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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, mitka ovat yrityksen X kriittisimmat
tekijat Teknologiavision jalkauttamisessa henkil6stolle erityisesti henkilds-
ton nakodkulmasta. Tassa tutkimuksessa etsittiin keinoja ja kanavia, jotka
auttavat vision jalkauttamisessa ja saavat tyOntekijat tuntemaan sen
omakseen seka sitoutumaan siihen. Keskeisimpia tarkasteltavia asioita oli-
vat johtajien ja esimiesten roolit eri vaiheissa, keinot, joilla visiota jalkau-
tetaan seka tyontekijoiden tuntemukset visiota kohtaan.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa, koska se sopii vision
viestinta- ja jalkauttamisprosessin syvalliseen tarkasteluun. Tutkimus teh-
tiin syvahaastatteluna haastattelemalla 52 henkil6a eri puolilta teknologia-
organisaatiota. Heista 11 henkil6a edusti johtoa, 17 henkil6a toimii esimie-
hina ja 24 henkil6a tiimin jasenena.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta vision jalkauttamiseen ei tar-
vita erikoisia viestintdakeinoja, vaan jalkauttajien pitda keskittya kaytta-
maan nykyisia kanavia monipuolisesti ja aktiivisesti. Vision pitaa olla esilla
toistuvasti, mutta eri tavoilla, jottei henkilosto kyllasty sen kuulemiseen ja
pohdintaan. Visiosta on puhuttava selvalla kielella kdytannon esimerkkeja
tarjoillen, jotta henkildston on mahdollista hahmottaa sen vaikutus arki-
sessa tydssd. Esimiehia tarvitaan, kun visiota konkretisoidaan ja yritetdan
ymmartaa, mita visio tarkoittaa kdytannossd oman ryhman tyossa.

Tutkimuksen lopussa esitetdan toimenpide-ehdotuksia, jotka huomioi-
daan vision jalkauttamistyon jatkotoimenpiteistd padtettdessa. Loppuvuo-
desta on tarkoitus tehdd uusi haastattelukierros pienemmalld otannalla,
jotta ndhdadan miten vision jalkauttamisen jatkotoimet ovat onnistuneet
kuluvan vuoden aikana.
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The aim of this study was to find out the most critical factors in the imple-
mentation process of Technology vision from personnel point of view. The
target was to find different channels and ways which will help in the im-
plementation process personnel to understand and commit themselves to
the vision. The roles of the leaders and managers in different implementa-
tion phases and their ways to implement the vision as well as personnel’s
feelings of the vision were the main issues to be studied.

Qualitative method was used in this study, since it fits very well in making
a deeper analysis of vision communication and implementation process.
This study was done as depth interview by interviewing 52 persons from
different parts of technology organization. Out of them 11 persons were
members of management, 17 persons were team managers and 24 per-
sons represented team members.

As conclusion of this study can be said that no special ways or channels are
needed to communicate the vision, instead focus must be on using existing
ways and channels actively and by varying them. Different ways for com-
munication the vision repeatedly are needed so that personnel will not get
bored with the subject. Examples from daily work must be used in commu-
nication to give personnel a clear picture how vision is effecting their daily
work. Manager’s role is to make the vision more concrete and help per-
sonnel to understand what vision means in his/her own team’s daily work.

At the end of this study report there are action suggestions which will be
considered when next steps for implementation are decided. By the end
of the year another interview round will be done with smaller group to
check how well the next steps in implementation process have succeeded
during the year.
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1

JOHDANTO

Tama opinndytetyo tehddan toimeksiantona Yritys X:n teknologiaorgani-
saatiolle, jossa tyoskentelee noin 270 henkil6a. Tyossa tarkastellaan kriit-
tisia ja vahvistavia elementteja, joita tarvitaan onnistuneen vision jalkaut-
tamisen tueksi. Opinnaytetydssa huomioidaan case-yrityksen teknologia-
organisaation moniulotteisuus. Teknologiaorganisaation osia ovat T&K, in-
vestointihallinto, strategian kehittdminen seka kaksi orastavaa uutta liike-
toimintaa, jotka ovat keskenaan eri kehitysvaiheissa. Teknologiahenkils-
t6a tyoskentelee Suomessa, Saksassa ja Kiinassa.

Opinndytetyossa tarkastellaan organisaation johtamista vision avulla, hen-
kiloston sitoutumista, motivaatiota sekd tavoiteasetantaa. Nama kaikki
vaikuttavat monella tapaa tyontekijan toimintaan organisaatiossa. Tarkas-
telun kohteeksi on valittu vision jalkauttamisen keinoina sisdinen viestinta,
sen tarkoitus ja mahdolliset ongelmat seka johdon ja esimiesten visiovies-
tinta.

Yritys X:n teknologiaorganisaation nykyinen rooli oli maaritetty jo pari
vuotta sitten. Sen jatkoksi tehtiin yritys X:n teknologiaorganisaatiossa
viime vuoden aikana uusi teknologiavisio, joka vastaa henkilostokyselyssa
esille nousseeseen tarpeeseen tulevaisuudenndkymistda pidemmalla ajan-
jaksolla. Henkilostd kaipasi selvennysta teknologiaorganisaation roolin
merkityksesta yrityksen transformaation kannalta seka tietoa mihin tekno-
logia- ja osaamisalueisiin teknologiaorganisaatio tulee keskittymaan lahi-
vuosien aikana.

Visio muodostettiin teknologiajohtoryhmassa valitsemalla ensin tarkastel-
tavat megatrendit, teknologiat, asiakkaat ja nykyisten kyvykkyyksien lisaksi
mahdollisesti tarvittavat uudet kyvykkyydet. Sen jalkeen lahestyttiin koko
teknologiahenkilostoa sahkopostilla ja pyydettiin mukaan visioprosessiin
antamaan oma nakemyksensa visiotyohon sahkoisen tydkalun kautta. Va-
litettavasti osallistumisprosentti jai alhaiseksi, koska vain alle 20 % henki-
|6stOsta antoi oman nakemyksensa visiotyohon. Kaytdssa ollut sahkdinen
tyokalu ei valitettavasti toiminut teknisesti kunnolla ja moni jatti vastaa-
matta sen vuoksi. Lopullinen visio muotoutui johtoryhmatyoskentelyssa
saadut palautteet huomioiden.

Tutkimuksen aloitusajankohtaan helmikuun alkuun 2017 mennessa visiota
on jalkautettu eri keinoin koko organisaatiolle kesdsta 2016 lahtien. Kei-
noina on kaytetty sekd sahkoistd viestintaa intranetin ja skype-etdinfojen
muodossa etta kasvokkain tapahtuvia koko henkiléston infotilaisuuksia or-
ganisaation eri paikkakunnilla. Lisaksi pidettiin vision jalkauttamisen aloi-
tuskokous syyskuussa 2016, jonne kutsuttiin avainhenkilditda organisaa-
tiosta visioviestintaa ajatellen. Tarkoituksena oli vieda visiota eteenpadin
organisaation normaalin johtamisjarjestelman kautta.



Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, mitka ovat yrityksen X kriittisimmat
tekijat Teknologiavision jalkauttamisessa henkildstélle erityisesti henkil6s-
ton nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa etsitddn keinoja ja kanavia, jotka
auttavat vision jalkauttamisessa ja saavat tyOntekijat tuntemaan sen
omakseen seka sitoutumaan siihen. Keskeisimpid tarkasteltavia asioita
ovat johtajien ja esimiesten roolit eri vaiheissa, keinot, joilla visiota jalkau-
tetaan seka tyontekijoiden tuntemukset visiota kohtaan.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten visio jalkautetaan laatijoilta tyontekijoille?

2. Mitka viestintakeinot sopivat parhaiten vision jalkauttamiseen ja
miksi?

Miten henkilésto saadaan sitoutumaan visioon?

4. Mitka ovat kriittisimmat tekijat vision jalkauttamisessa?

w

Opinnaytetydssa perehdytaan ensin aiheeseen liittyvaan teoriaan. Tama
kattaa strategiaviestinnan ja johdon seka esimiesten roolit. Teoria pohjau-
tuu kirjallisuuteen seka verkkolahteisiin. Lahteet on valittu huolellisesti ja
niiden luotettavuutta on arvioitu kriittisesti. Tyon lopussa esitelldan tutki-
mus ja sen tulokset seka niista tehdyt johtopdatokset. Tutkimus koostuu
siis seka teoria- etta tutkimusosiosta, jotka tukevat ja myotailevat toisiaan.

Tutkimuksen kysymyksiin vastataan johtopdatoksissa seka esitetdan toi-
menpide-ehdotuksia. Toimenpide-ehdotukset tullaan huomioimaan vi-
sion jalkauttamistyon jatkotoimenpiteista padtettdessa ja loppuvuodesta
on tarkoitus tehda uusi haastattelukierros pienemmalla otannalla, jotta
nahdaan miten vision jalkauttamisen jatkotoimet ovat onnistuneet kulu-
van vuoden aikana. Samalla analysoidaan, onko henkilosto |0ytanyt yhtey-
den oman tyonsa ja vision valilla niiden ansiosta.

2 STRATEGIAVIESTINTA

Visio ndhdaan osana strategiaa. Visiolla kuvataan organisaation haluttua
tulevaisuuden tilaa. Silla vastataan kysymyksiin “millainen organisaation
haluaa olla ja mitd organisaatio haluaa tehda tulevaisuudessa”. Jotta hen-
kilosto saadaan ponnistelemaan vision eteen, tulee sen olla tarpeeksi hou-
kutteleva ja palkitseva (Hamaldinen & Maula 2004, 15).

Strategiaviestinnadssa kerrotaan henkil6stolle vision ja strategian sisallosta
ja luomisprosessista. Strategiaviestinnalla mahdollistetaan henkildston si-
toutuminen tavoitteisiin. Viestintda tarvitaan myos palautteen antamiseen
ja hyodyntamiseen vision ja strategian uudistamisessa. Viestinnalla on



merkittava tehtdva visiosta johdetun strategian toimeenpanossa ja erityi-
sen tarkea asema strategian toimeenpanon onnistumisen tai epaonnistu-
misen kannalta (Sipponen 2006, 20).

Hamaldinen & Maula (2004, 28), kuva 1, tiivistavat strategiaviestinnan si-
sallon kolmeen eri osa-alueeseen. Ensimmadiseen osioon kuuluu strategian
sisaltoa koskeva viestinta. Taman avulla luodaan ja toimeenpannaan orga-
nisaation strategia. Toisena osa-alueeseen liitetdan strategian toteuttami-
nen. Tatad osa-aluetta tukee strategiaviestintd, jonka avulla organisaation
jasenia tuetaan tyotehtavien suorittamisessa ja kehitetaan arkipaivan toi-
mintaa strategian vaatimalla tavalla. Tahan osioon kuuluu vahvasti myos
palautteiden ja organisaatiota koskevien aloitteiden kerdaaminen henkilds-
tolta. Viimeisena osiona on organisaation strategiaprosessin viestinta.
Tama osio sisaltaa strategian laatimisen ja toimeenpanon kadytantoja, pro-
sesseja ja jarjestelmia. Lisaksi Hamaldinen & Maula (2004, 43) tuovat esiin,
ettd strategiaviestinnan yhtena tavoitteena on myos avoimen organisaa-
tiokulttuurin luominen ja henkildston tyytyvaisyys.

Toteuttamista
tukeva
viestinta

Prosessista
viestiminen

Kuva 1. Strategiaviestinnan sisaltd (Hamaldinen & Maula 2004, 28).

Strategiaty0 tarvitsee parikseen viestintdprosessin tai linjauksen viestin-
nassa, jossa on kuvattu, kuinka strategiasta viestitdan tyéyhteisssa. Sisai-
sen strategiaviestinnan kohderyhma on tydyhteisén henkilostd, jonka ar-
kisessa tyOssa strategiaa toimeenpannaan. Prosessissa kuvataan kuinka
strategian sisallosta ja strategiatyOn prosessista kerrotaan tydyhteis6ssa ja
maaritelldaan viestinnan tavoitteet. Prosessin mukaisesti maaritelldan sel-
keat vastuualueet eri toimijoille, ja kuvataan kuinka esimerkiksi vuosikel-
lon mukaisista strategiatoimenpiteista viestitdan. Prosessissa on varmis-
tettava, etta strategian toteutettavuudesta ja toteutumisesta saadaan riit-
tavasti palautetta.



Strategiaviestinndn suunnittelussa tulee huomioida strategiaviestinnan eri
osa-alueiden lisaksi strategiaviestinndn vaikeasti hahmotettava luonne ja
sen ilmeneminen seka muodollisissa seka epamuodollisissa yhteyksissa.
Strategiaviestintda voidaan myds hahmottaa toimintojen ja tavoitteiden
kautta, joita silla on tydyhteistssa seka tyoyhteison kaytantoina etta yksit-
taisina tyodkaluina.

Vuorovaikutteisella strategiaviestinnalla tarkoitetaan toimintaa, jossa kay-
daan jatkuvasti vuoropuhelua johdon ja henkiloston valilla seka eri yksikoi-
den kesken. Keskustelu johtaa parhaimmillaan ideoiden kehittdmiseen ja
vahvaan sitoutumiseen. Henkilostolla on myos paremmat mahdollisuudet
osallistua strategian kehittdmiseen. Perinteinen strategianakemys ylhaalta
alas johdettuna toimintana korvautuu nakemykselld, jossa strategia kehit-
tyy koko ajan (Hamalainen & Maula 2004, 56). Voidaan siis todeta, ettd
strategiaviestinta ei ole riittdvaa, jos se toteutuu ldhinna kertaluonteisena
julistuksena.

2.1 Strategiaviestinnan tavoitteet

Strategiaviestinnalla viestitdan organisaation visio, tavoitteet ja arvot. Si-
saisessa strategiaviestinnassa kohderyhmana on henkilésto. Strategiavies-
tintdan kuuluu organisaation strategiaprosessista viestiminen seka strate-
gian sisaltda ja sen toteuttamista koskeva viestinta. Strategiaprosesseihin
liittyvalla viestinnalla katetaan strategian laatimisen ja toimeenpanon kay-
tannot, prosessit ja jarjestelmat kuin myds niihin liittyvat roolit, vastuut ja
aikataulut. Sisaltdéa koskevaan viestintaan liitetdaan strategian luominen ja
toimeenpano.

Strategiaviestinnalld on useita tehtdvia ja tavoitteita tyoyhteisdssa. Strate-
giaviestinnalla tiedotetaan ja informoidaan, luodaan merkityksia, oikeute-
taan ja tuetaan toimintaa (Sipponen 2006, 18). Strategiaviestinta limittyy
muun tyoyhteiso- ja johtamisviestinnan kanssa eika sen tarkkarajainen
erottaminen muusta viestinndsta ole mahdollista. Strategiaviestinnalla ta-
voillaan sitd, ettd tyoyhteison strategiset tavoitteet tunnetaan, strategian
sisalté ymmarretaan ja sitd kautta voidaan sitoutua strategian mukaiseen
toimintaan. Strategiaviestinnalld on rooli myds palautteenantamisessa ja
hyodyntamisessa toiminnan kehittamisessa sekd henkiloston motivoin-
nissa. Parhaimmillaan strategiasta saa tukea jokapaivaiseen tyohon, ta-
voitteet ovat selkedt ja oma tyo tuntuu mielekkadaltad osalta isompaa koko-
naisuutta.

Strategian toteuttamisen viestinndlld tarkoitetaan jokapdivaista tyovies-
tintdd, jonka kautta tyoyhteison jasenia tuetaan tyotehtavien suorittami-
sessa ja arkisen toiminnan kehittdmisessa strategiaa vastaavaksi. Tahan
viestintdan kuuluu niin ikadn palautteiden ja aloitteiden kerdaminen ja ka-
sittely henkilostolta.



Useimmat tydyhteisot ovat luoneet strategian ja strategiatytta tehdaan
jatkuvasti. Samalla on havaintoja siitd, etteivat strategian sisalto ja tavoit-
teet ole selkeita esimerkiksi henkilostolle tai muille tydyhteisén keskeisille
sidosryhmille. Strategian onnistunut toimeenpano edellyttaa, etta tydyh-
teisOssa tunnetaan strategian sisalto ja tavoitteet, ne hyvaksytdan ja niihin
sitoudutaan. Tavoitteet ja oma tyd koetaan merkityksellisind ja osana
isompaa kokonaisuutta. Strategiatutkimuksen havainnot osoittavat, etta
strategiaty0 tarvitsee onnistuakseen osallisuutta ja vastavuoroisuutta, si-
toutumista tavoitteisiin ja ymmarrysta strategian sisallosta. Tassa on eri-
tyisesti keskijohdolla keskeinen rooli mm., koska he toimivat valittajina
ylimman johdon ja alaisten valilla (Mantere 2008, 295) ja strategian onnis-
tunut toimeenpano edellyttad keskijohdon sitoutumista (Floyd & Wool-
dridges 1994, 49).

Strategiaviestintdan luetaan kuuluvaksi niin johdon suunniteltu viestinta
kuin henkiloston epaviralliset kaytavakeskustelutkin. Strategiaviestinnalla
vhdistetdan strategian toimeenpano organisaation ja sen jasenten toimin-
nan kautta ja silla tahdatdan strategian toteuttamiseen. Strategiaviestin-
nalla voidaan tukea tai hankaloittaa strategian toteutumista (Hamalainen
& Maula 2004, 28 - 29).

Strandmanin mukaan yhteisoviestinnalla tarkoitetaan dynaamista ja jatku-
vaa prosessia, joka erottamattomasti kuuluu osana organisaatioon seka
johtamiseen. Strategiaviestinndlld tarkoitetaan kaikkea tiedonvaihtoa,
vuorovaikutusta ja kulttuuria, joka organisaation sisalla tapahtuu. Yhteiso-
viestinnalla mahdollistetaan strategian elavyys ja nakyvyys. Strategiavies-
tinnan keskiona pidetaan organisaatiorakennetta ja -kulttuuria, johtamis-
kayttaytymistd, henkiléston osaamista, tydhyvinvointia seka vuorovaikut-
teista toimintatapaa (Strandman 2010, 444).

Jokaisessa organisaatiossa tulee siis toteuttaa omanlaistaan strategiavies-
tintaa, joka pohjautuu oman organisaation ainutkertaisuuteen. Strategia
viestitddan olemassa olevaan organisaatiokulttuuriin ja henkil6stoon nojau-
tuen. Sen tulee nakya osana kaikkea yhteisoviestintaa. Strategiaviestinnan
tavoitteeksi asetetaan organisaation vision nakyville saattaminen organi-
saation kaikessa toiminnassa.

2.2 Strategiaviestinnan keinot

Strategiaa viestitdan esimerkiksi strategian yhteista kieltd levittamallg,
strategiaprosessin tarkeyttd markkinoimalla, strategiaprosessin vaiheista
ja kulusta viestittamalla kuin my0ds sen sisaltda tulkitsemalla ja konkretisoi-
malla. Strategiaviestintddn kuuluu naiden ohella luottamuksen rakentami-
nen eri toimijoiden valille. Strategiaviestinnan avulla ehkaistdan toimijoi-
den jakautuminen kahteen leiriin, strategia-osaajiin seka ei-osaajiin. Stra-
tegiaprosessin runsaalla ja hyvalla vuorovaikutuksella lisdtdaan organisaa-
tion tuottavuutta. Viestinnan kehittamisen tulee olla kaikkien organisaa-
tioiden strategian yhtena tavoitteena.



Vuorovaikutukseen perustuva malli on kdytdannéssa monimuotoista yhteis-
tyohon pyrkimista, suhteiden hoitamista seka yksildiden etta ryhmien paa-
maarien tavoittelua (Alajarvi ym. 2002, 54). Vuorovaikutteisessa strategian
viestinndssa kaydaan vuoropuhelua henkildston ja johdon valilla. Eri koh-
deryhmat toimivat myos keskindisissd vuorovaikutussuhteissa. Hyotyna
vuorovaikutteisesta strategiaviestinnasta voidaan mainita keskusteluiden
seurauksena tapahtuvan ideoiden jalostumisen seka henkiloston vahvan
sitoutumisen, kun he voivat olla mukana tyostamassa strategiaa (Hamalai-
nen & Maula 2004, 56).

Strategiaviestinnan tulee perustua yhdessa sovittuihin pelisdantoihin.
Henkiloston velvollisuutena pidetdan vuoropuheluun osallistumista, asian-
tuntemuksen tuomista keskusteluihin sekda oma-aloitteista tiedonhankin-
taa. Joka yksikossa ja osastoilla kannetaan vastuu onnistuneesta strategia-
viestinndsta (Strandman 2010, 445). Oleellisena ndahdaan siis vastuunjako,
konkretisointi ja vastuun kantaminen. Jokaista henkilostén edustajaa pide-
taan vastuullisena strategiatiedon hankkijana ja strategiaviestijana.

Yhteisoviestinnan strateginen suunnittelu liitetdan osaksi strategiaviestin-
taa, silla siina on kyse niiden viestinnallisten peruslinjojen maarittelysta,
joiden avulla viestintd saadaan tukemaan tyoyhteison strategisia tavoit-
teita. Silla on perustansa tyoyhteison kokonaisstrategiassa. Viestinndn
strateginen suunnittelu liitetddn organisaation vision esillepanoon seka
tydyhteison tavoitekuvan ja profiilin rakentamiseen (Aberg 2002, 226 —
227). Viestinnalla tuetaan siis organisaation itselle asettaman mielikuvan
toteutumista, eli millaisena organisaatio haluaa ndyttaytya henkiléstonsa
keskuudessa.

2.3 Onnistunut strategiaviestinta

Sisdisen strategiaviestinndn tarkeytta ei voida korostaa liikaa, silla henki-
|6std on strategian toteutumisen keskidssa. Jotta strategiaa voidaan to-
teuttaa, tulee se viestia ymmarrettavasti henkilostolle. Tassa kappaleessa
kasitelldadn onnistuneen sisdisen strategiaviestinnan maaritelmia, roolia,
kanavia ja keinoja.

Strategian tdytantdéonpanoon liittyvassa laadullisessa tutkimuksessa saa-
tiin selville, etta strategian saattamisessa kaytannon tasolle, erityista huo-
miota tulee kiinnittda sen viestimiseen henkilostolle. Johdon viestinndssa
toiminnan (sanat ja teot) tulee olla sopusoinnussa strategian kanssa. Stra-
tegiaviestinndssa korostetaan keskijohdon tarkeytta strategian toteutumi-
sessa. Strategiaan liittyvat muutokset toteutetaan vain kun tarvittavat
muutokset on maaritelty. Strategia ymmarretadn vasta osallistumisen, vai-
kuttamisen, palautteenannon ja strategian kyseenalaistamisen kautta. Se
vaatii jatkuvaa kaksisuuntaista viestintda ylhaaltd alas ja myos alhaalta
ylos. Onnistuakseen tehtdvassdan vaaditaan esimiehilta riittdvia viestinta-
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ja keskustelutaitoja sekd motivaatiota strategian toteuttamiseen. Strate-
gian asettamat roolit kirkastetaan esimiesten viestinnan kautta (Aaltonen
& lkdvalko 2002, 417). Jotta esimiehet saadaan viestimdan strategia onnis-
tuneesti, tulee heidan osata strategia ja tuntea se omakseen. Linjajohdon
sanojen ja tekojen tulee olla sopusoinnussa strategian kanssa. Muutoin
strategian jalkauttamisessa epdonnistutaan.

Strategiaviestintaa kasittelevassa artikkelissa (Norton & Coffey 2007) ko-
rostettiin strategiatyon kuuluvan kaikille organisaatiossa. Tutkimusten pe-
rusteella kuitenkin vain viiden prosentin eri organisaatioiden henkil6stosta
katsottiin ymmartavan yrityksensa strategian. Strategiatyon avoimuuden
voidaan kuitenkin onneksi havaita lisddntyneen 2000-luvulla. Onnistu-
neelta strategiaviestinnaltd vaaditaan organisoituja prosesseja. HenkilOs-
tolle suunnatulta strategiaviestintdaohjelmalta vaaditaan systemaatti-
suutta ja kokonaisvaltaisuutta aivan kuten ulkopuoliselta markkinointi-
viestintdohjelmaltakin. Strategia tulee voida nahda keskiossa kaikessa si-
saisessa viestinndssa. Viestintdaohjeet nahdaan oivana keinona selkeyttaa
kaikkea sisaista viestintad (Norton & Coffey 2007, 1 — 3). Yritysten tulee siis
ymmartaa henkiloston tarkeys strategiaviestinndssa. Viestintdaa voidaan
prosessoida, valtuuttaa, aikatauluttaa, mitata, seurata, kehittaa ja standar-
doida tapahtumaan samalla lailla yhteisten saantéjen mukaisesti jokaisen
uuden tai paivitetyn strategian kohdalla.

Saman Harwardin yliopiston julkaiseman artikkelin mukaan Norton & Cof-
fey (2007, 3 — 5) tdsmentavat, ettd strategia voidaan viestia keskeisten
viestien avulla. Viesteissa kerrotaan, miksi strategiaa tarvitaan ja miten
strategia hyodyttaa jokaista. Onnistuakseen strategia integroidaan muihin
prosesseihin ja mittareihin (kuten tuloskorttiin). Se tulee myds myyda kes-
kijohdolle, jotta siihen voidaan sitoutua. Sisdinen viestinta valjastetaan ju-
listamaan strategiaa kaikissa mahdollisissa yhteyksissa strategisiin tavoit-
teisiin pddasemiseksi. Viestinndssa kasitellaan siten saanndllisesti strategian
ydinsanomia, strategisia tunnuslukuja, strategisen toiminnan kautta synty-
neita tuloksia seka korostetaan yksittdisten henkildiden tyon merkitysta
strategisiin tavoitteisiin padasemiseksi.

Strategiaviestit tulee pukea sellaiseen muotoon, ettd niitd ei unohdeta.
Strategiaviestien tulee muuttaa henkil6ston kdyttaytymista. Tahan tarvi-
taan toistoa ja useita eri kanavia. Rikkaiden kanavien kautta (kuten henki-
Iokohtainen kasvokkain viestintd) saavutetaan usein parhaat tulokset,
mutta onnistuneelta strategiaviestinnaltd vaaditaan kuitenkin kaikkien
muotojen hyddyntamista. Jokaisen henkilostdsta tulee voida ilmaista oma
osuutensa strategiassa. Jokaisen panos mitataan strategiaa vasten. Henki-
|6ston palautteen kerddaminen ndhdaan tarkeana osana strategista johta-
mista. Palautetta kerataan, siihen vastataan ja se aiheuttaa toimenpiteita.
Strategian tulee herattad kysymyksia, joihin tulee antaa vastaus. Tehok-
kaalla viestinnalla saadaan aikaan sitoutumista. (Norton & Coffey 2007, 3
-5)
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Onnistunut strategiaviestinta vaatii tiivista yhteydenpitoa ja vuorovaikut-
teisuutta niiden henkildiden valilla, jotka ovat siita vastuussa. On kuitenkin
muistettava, ettd strategiaviestintd ei ole pelkkaa asioiden tiedottamista
(Mantere ym. 2003, 28). Suunnittelu- ja toteutusvaiheen tiedonkulkuun
seka koordinointiin liittyvia ongelmia voidaan ratkaista tydryhmien avulla.
Naissa tyoryhmissa on edustettuna eri toimialojen ja yksikdiden henkil6s-
tod. Kaytannon muutokset toteutuvat vasta silloin, kun ne viedaan osaksi
tyontekijoiden arkea. (Hdmaldinen & Maula 2004, 156)

2.4 Viestinndn rooli strategian toteuttamisessa

Onnistuneella strategiaviestinndlld saadaan henkilostd ymmartamaan
oman tydon merkitys organisaatiossa. Lisdksi voidaan saada tyontekijat hy-
vaksymaan organisaatiojohdon suunnittelema strategia ja sitouttaa heidat
sen toteuttamiseen. (Hamaldinen & Maula 2004, 31).

Viestintd on vuorovaikutusta, jonka vuoksi kuuntelulla on keskeinen asema
viestin vastaanottamisessa. Esimerkiksi organisaation johtajalla pitda olla
aikaa ja kiinnostusta kuunnella henkil6ston nakemyksia ja mielipiteita stra-
tegiasta. Viestinndssa on syyta muistaa oikeanlaisen puhumisen ja kuunte-
lemisen suhde, jotta henkilosto pystyy sisdaistamaan viestin. My6s johdon-
mukaisuus ja jatkuvuus ovat olennaisessa roolissa viestinndssa (Hakanen
2004, 154). liman naita kahta ominaisuutta viestinta on epaloogista ja ha-
jautettua, mika johtaa usein organisaation sisdlla vallitsevaan epatietoi-
suuteen.

On syytd muistaa, etta vaikka strategiaviestinnan merkitys on korostunut,
eivat kaikki strategian yksityiskohdat ole merkittavia koko henkildstélle.
Silloin on otettava huomioon organisaation osien erilaiset tiedon tarpeet
ja sovellettava niitd strategiaviestintaan. Yleisesti ajatellaan, etta yrityk-
sessa tyoskenteleville henkildille riittaa tieto strategian paalinjoista, mah-
dolliset omaan tyohon liittyvat yksityiskohdat ja miten strategiaa sovelle-
taan kaytannon tyossa (Hamaldinen & Maula 2004, 32). Organisaation on
kuitenkin otettava huomioon yksildiden erilaiset tarpeet. Joku tyontekija
saattaa haluta tietda vain strategian paakohdat ja toinen tyontekija halu-
aakin syventya asiaan tarkemmin. Organisaation on siis viestittava tietoa,
joka tuo strategian olennaiset seikat esiin ja tarjottava myos sita taydenta-
vaa syvempaa tietoa, sita haluaville.

2.5 Strategiaviestinndn kanavat

Organisaation henkil0ston strategiatiedon omaksumiseen liittyvassa kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa kartoitettiin eri viestintdkanavien ja metodien
kayttoa. Siind ilmaistiin my0s, etta strategia on muutosta. Muutokseen val-
mistautumista toteutetaan vakuuttavalla ja aktiivisella viestinnalld seka
johtamalla ja jakamalla informaatiota. Ajoitusta ja kanavan valintaa pide-
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taan tarkeina. Henkilokohtaisen kasvokkain viestinnan tarkeytta koroste-
taan niin kahdenkeskisessa kuin erityisesti ryhmatasoviestinnassa. Viestin-
taa parantamaan kaytetdan perinteisten rinnalla myos epavirallisia kana-
via, reaaliaikaistakin verkkoviestintda ja erilaisia tyéryhmia (Ahmed & Al-
Ghamdi & Roy 2007, 276). Strategian onnistuneessa jalkauttamisessa vaa-
ditaan siten my6s muutosjohtamisen taitoa. Strategiaviestinndssa on kyse
niin ikdan muutosviestinndsta. Muutokset hyvaksytaan, mikali ne perustel-
laan tarpeeksi hyvin.

Ahmed & Al-Ghamdi & Royn tutkimuksen tulosten perusteella tirkeim-
maksi strategian viestinnan keinoksi koettiin organisaation ylimman joh-
don (tai johtajan) pitdmat strategiaa kasittelevat kokoukset. Seuraavaksi
tarkeimmiksi koettiin esimiesten pitdméat ryhmakokoukset, esimiesten ja
alaisten kahdenkeskiset keskustelut, strategiavideon esittdminen (jota
seurasi ryhnmapohdinta) sekd ylimman johdon keskustelut tyontekijaryh-
mien kanssa. Ndiden jalkeen tarkeimpind pidettiin ilmoitustauluilmoitte-
lua, julisteita ja sahkopostiviestintda (Ahmed & Al-Ghamdi & Roy 2007,
278). Naita vaitteita voidaan pitda mahdollisesti osittain vanhentuneina (il-
moitustauluilmoittelu) ja kanavien kaytt6a rajoittaa myds organisaatioi-
den koko, henkil6sto ja kulttuuri.

Tutkimuksen perusteella kehotettiin niin ikdan uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttamiseen kiinnittamaan erityista huomiota, jotta strategia voitaisiin
omaksua. Uusien tyontekijoiden tiedettiin alussa kdyttavan vahemman rik-
kaita, henkil6kohtaisia viestimia strategiatiedon saamiseen. Tutkimuk-
sessa saatiin myos selville, etta 2000-luvulla viestinndssa yleensa suositaan
henkilokohtaisempaa ja avoimempaa otetta (Ahmed & Al-Ghamdi & Roy
2007, 281, 283). Voidaan siis ajatella, ettd edesauttaakseen positiivisen
tyonantajakuvan muodostumista perehdyttdminen tulee organisaatioissa
vieda aktiivisesti uudelle tydntekijdlle, eika toisinpdin. Perehdyttamiseen
tulee voida varata tarpeeksi aikaa, vaivaa ja resursseja, jotta yhteinen luot-
tamus saavutetaan. Kun uusi tyontekija kokee, ettd hanelle on aikaa ja ha-
nesta valitetdan, valtytddan myohemmiltd motivaatio-, osaamis- tai tyoyh-
teis60n kiinnittymisongelmilta.

2.6 Strategiaviestinnan suunnittelu

Strategiaviestintd on osa yhteisdviestintda tai tyoyhteisoviestintda. Tyoyh-
teisoOssa viestitdan, koska toimintaa tuetaan (tuotetaan palveluita ja tuot-
teita), tyoyhteis6a profiloidaan, informoidaan tapahtumista, kiinnitetaan
eli perehdytetian ja ollaan vuorovaikutuksessa. (Aberg, 2006, 96 - 97) Vies-
tinta liittyy siis Iahes kaikkeen tekemiseen tyoyhteisossa.

Strategian valmistelun lisdksi tyoyhteison pitaisi valmistella myos linjauk-
set strategiaviestinndstd, ettd suunnitelmat siirtyisivat paperilta kdytan-
toon. Tehokas strategiaviestintd on vuorovaikutteinen prosessi, jossa
johto kuvaa ja avaa strategian tavoitteita. Lisaksi ylin johto varmistaa hen-
kilostolta, mita se ajattelee strategiasta, eli keraa palautetta asioista, jotka
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jaivat epaselviksi tai huolettavat. Puutteet strategian sisallon ymmarryk-
sessa aiheuttavat epdselvyyttd ja turhautumista. Palautteen puuttuminen
heikentda strategian toteuttamista, koska huolenaiheet ja epadselvyydet ei-
vat lakkaa olemasta, vaikka niista ei keskusteltaisi tai niihin ei saisi vastauk-
sia. Tama voi johtaa passiiviseen strategian mitatdimiseen. Vahintaankin
tavoitteeksi pitdd asettaa, ettd kaikki ymmartavat strategian sisallon.
(Johnson, Whittington & Scholes 2011, 516)

Strategiaviestinnan avulla pyritaan siis paitsi informoimaan kaikkia strate-
gian sisallostd ja valmisteluprosessista, myds varmistamaan, etta strate-
gian sisallolle annetaan merkityksia, joiden kautta sisadlto konkretisoituu,
tulee ymmarrettdvaksi ja mahdollistaa toteuttamisen jokapaivaisessa
tyossa. Lisdksi strategiaviestintdan kuuluu palaute strategian toteutetta-
vuudesta ja toteutumisesta. Koska strategiaviestintda on vaikeaa tarkkara-
jaisesti erottaa tyoyhteison muusta viestinnasta ja se on kiinteasti yhtey-
dessa strategiatyohon, strategiaviestinnan tulee olla jatkuvaa ja osa arki-
paivaista toimintaa. (Karkulehto & Salomaa 2008, 15 — 18)

Johnsonin, Whittingtonin & Scholesin (2011, 517 — 518) mukaan strategia-
viestintdaa suunniteltaessa pitda ottaa huomioon erityisesti seuraavat na-
kokohdat:

— Strategian keskeinen sisalto. Ylimman johdon kannattaa kiinnittaa
henkil6ston huomio keskeisimpiin kohtiin ja elementteihin. Mikali
ylin johto ei pysty esittdamaan, mika strategiassa on keskeistd, ei voida
olettaa, ettd muutkaan pystyisivat. Lisdksi kannattaa valttaa moni-
mutkaista kielta ja tarpeettomia yksityiskohtia. Ylimman johdon pitaa
pystya yksinkertaistamalla kuvaamaan, mika on tarkeaa.

— Viestinnan kanavien valinta. Massatiedottaminen esimerkiksi tiedo-
tustilaisuudessa on tarkeaa, koska silloin kaikki saavat tasmalleen sa-
man tiedon samaan aikaan, mutta sen liséksi on huomattava kasvok-
kain tapahtuvan viestinnan merkitys. Kasvokkain tapahtuva viestinta
parantaa henkiloston kasitysta siita, etta ylin johto on sitoutunut stra-
tegiaan. Kasvokkain viestintda mahdollistaa my6s vuorovaikutuksen
paremmin.

— Henkildston sitoutuminen. Vuorovaikutteisen viestinnan keinoilla voi-
daan paremmin sitouttaa henkilokunta strategian tavoitteisiin. Tar-
keda on, ettd henkilostd voi ymmartaa mita strategia tarkoittaa sen
tydssdan ja miten sen rooli tulee esimerkiksi muuttumaan. Tata tavoi-
tetta varten voidaan hyodyntaa erilaisia ryhmatyomenetelmia. Sa-
malla on mahdollisuus kuunnella henkiloston nakemyksia ja erityi-
sesti huolenaiheita sekd mahdollisesti muuttaa tehtyja padtoksia.

— Viestinnan vaikutus. Viestinnan tulee olla vaikuttavaa. Kayttamalla
voimakkaita ja muistettavia sanoja ja kuvia voidaan tehostaa viestin-
taa. Strategian voi esimerkiksi pukea tarinan muotoon.
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Strategiaviestinndan maaritelma on melko lavea ja sisdltd vaihtelee tyoyh-
teisojen valilla. Jos strategiaviestintda halutaan johtaa tuloksellisesti, on jo-
kaisessa tyoyhteisdssa keskustellen paatettava, mita strategiaviestinnalla
tarkoitetaan, mita viesteja se sisaltaa, mita silla tavoitellaan ja milloin,
missa ja kuka on siita vastuussa tai asiassa muuten aloitteellinen.

Strategiaviestinnan haasteena on strategiatydssa kaytettava kieli, joka saa-
tetaan kokea vaikeaksi ja etdiseksi. Monesti tyoyhteison rakenne aiheuttaa
sen, ettd strategian valmistelu, toimeenpano ja viestinta on eriytetty toi-
sistaan. (Mantere 2006, 18 — 19) Useissa tyoyhteisoissa strategian valmis-
telusta vastaa johtoryhma, viestinnan suunnittelusta seka toteuttamisesta
viestinndn ammattilaiset ja strategian toimeenpanosta eri toimintojen mu-
kaan rakennetut yksikot ja tiimit.

2.7 Strategiaviestinnan haasteita

Organisaation tyontekijoiden kiinnostus strategiaan ja strategiatyohon
vaihtelevat yrityksissa. Osassa yrityksista henkilosto on automaattisesti in-
nostunut kuulemaan ja toteuttamaan uutta strategiaa. He yrittavat sisais-
taa strategian mahdollisimman selkeadksi itselle, jotta heilla olisi tietty paa-
maarad, minka vuoksi tyota tulee tehda tehokkaasti laadusta tinkimatta.

Strategiaviestinnan tarkastelu johdon nakoékulmasta ei tarkoita sita, etta se
on yksisuuntaista, pelkastaan johdon tiedottamaa. Johdon on pystyttava
viestimaan organisaation faktoja tehokkaasti strategiasta, tavoitteista,
suunnitelmista seka toimintaymparistosta. Tahan liittyy monia ja vaikeita
ongelmia, jotka aiheutuvat kasvavasta informaatiotulvasta. Ongelmien
ratkaiseminen edellyttaa tehokkaampia informaatio- ja viestintatapoja
henkilostda kohtaan. Jos ihmiset eivat saa haluamaansa informaatiota or-
ganisaation kautta, he hankkivat sitd kuulopuheiden ja juorujen avulla. Tal-
I6in yrityksen johto ei voi vaikuttaa viestintdan eika edelld mainitut viestin
hankintakeinot palvele yrityksen johdon tavoitteita (Salminen 2001, 70—
71).

Johdon ja esimiesten sitouttaminen viestintdan on tarkeaa tavoitteiden
saavuttamisen kannalta. Heidan on koko ajan oltava tietoisia siita, millai-
nen tila yrityksessa on talla hetkelld ja mita viestinnallisia haasteita on
mahdollisesti tulossa tulevaisuudessa. (Juholin 2009, 101) Johdon sitoutu-
misen ja viestinnan puute on ongelmallista koko organisaatiolle, koska joh-
don pitaisi olla esimerkkina koko muulle organisaatiolle. Esimiesten tulee
puolestaan olla esimerkkina omille alaisilleen. Kysymys ei valttamatta ole
haluttomuudesta sitoutumiseen, vaan yksinkertaisesti siitd, ettei johtajilla
ja esimiehilla ole riittavia valmiuksia strategian toimeenpanoon (Hamalai-
nen & Maula 2004, 157).
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Yrityksen yksikkotasolta katsottuna koko strategia saattaa tuntua vieraalta
ja kaukaiselta, jolloin esimies voi suhtautua kielteisesti koko strategiaan ja
sen viestintaan. Mikali esimies kokee strategian myonteiseksi ja tarkeadksi
ja on sitoutunut siihen, han ei valttamatta nde kuinka tarkeaa siitd on vies-
tid alaisille (Hdmaldinen & Maula 2004, 111). Erityisen tdrkeda on saada
esimies ymmartamaan strategiaviestinnan merkitys yksittdisen tyonteki-
jan kannalta, koska ilman tavoitteita ja paamaaria, tyonteko on hajanaista
ja tehotonta.

Yksi organisaatiossa esiintyva haaste on henkildston kiinnostuksen puute
strategiaan, kuva 2. Syitad tahdn ongelmaan voi olla monia ja niiden ratkai-
seminen voi olla hankalaa. Kiinnostuksen lisddamiseksi henkilostda joudu-
taan houkuttelemaan erilaisilla keinoilla, kuten strategiainfoilla ja kannus-
tepalkkioilla, jotta tyontekijat olisivat kiinnostuneita strategisista linjauk-
sista. Strategian tiedotustilaisuudet ovat tehokkaita, jos henkilosto jatkaa
niissa saadun informaation kasittelyd omissa pienryhmissa keskustellen.
Henkilon omat oivallukset vaikuttavat olennaisesti siihen, miten han suh-
tautuu strategiaan.

* Ej osata viestid kiinnostavasti
* Henkilosta ei kuunnella eikd oteta mukaan
strategiatydhon

Kuva 2. Henkiloston kiinnostuneisuuden puute, mukailtu (Kehusmaa
2010, 41).

Tiedostustilaisuuksiin osallistumisella voidaan helpottaa strategian viesti-
mista, mutta myos strategian toteuttamiseen sitoutumista (Mantere, ym.
2003, 28-29). Hakanen (2004, 155) esittda kirjassaan, ettd kdytannossa
suuret yhteiset tilaisuudet ovat parhaita vélineita, kun halutaan innostaa
ihmisia ja viestid valittdomastda muutoksen tarpeesta. Erilaiset infotilaisuu-
det ja kannustepalkkiot voivat osoittautua ongelmallisiksi, koska yksilon
oma kiinnostus asioita kohtaan lahtee henkil6sta itsestaan. Yritys voi in-
nostaa henkilostoa hetkellisesti edella mainituilla keinoilla ja ne voivat li-
sata henkiloston tehokkuutta seka ahkeruutta. Palkkioiden varsinainen
tarkoitus voi kuitenkin jaada tyontekijoille epaselvaksi, jos henkilosto ei
nde strategian ja palkkioiden yhteytta samalla tavoin kuin organisaation
johto.

Kiinnostuksen lisdamista edistaa myds, etta henkilosto otettaisiin suunnit-
telemaan strategiaa yhdessa johtoryhman kanssa. Tamakaan ei ole ongel-
matonta, koska usein tyontekijoiden osallistumismahdollisuudet ovat ra-
jallisia. Rajoituksia voivat tuovat muun muassa organisaatiota koskevat sa-
lassapitovelvollisuudet ja muut yrityssalaisuudet tai organisaation maan-
tieteellinen laajuus.
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Muita strategian kiinnostavuutta lisaavia keinoja ovat muun muassa vies-
tintdtavan vaihtaminen tai strategiaviestin muuttaminen erilaiseen, aiem-
masta poikkeavaan muotoon. Esimerkiksi strategiatarinan avulla voidaan
lisata henkiloston kiinnostavuutta. Tarkoituksena on kertoa taustoittava
tarina, joka konkretisoi seka havainnollistaa strategian luonnetta etta to-
teutumista (Suominen ym. 2009, 105). Tarinan tavoitteena on johdonmu-
kainen eteneminen, mika tuo strategian tarkeimmat paamaarat ja linjauk-
set esiin.

Toinen yhta suuri ongelma on henkildston motivaation puuttuminen, kuva
3. Motivaatio voi puuttua henkiléstoltd monista eri syista. Syita voivat olla
henkilokohtaiset ja dkilliset tilannemuutokset, tydpaikkakiusaaminen tai
masentuneisuus. My0Os organisaation asettamat eparealistiset tavoitteet
voivat johtaa motivaation puuttumiseen. Tallaisessa tilanteessa strategia-
viestinndn parantaminen tai sen kiinnostavuuden lisddminen ei valtta-
matta helpota tilannetta, koska yksilo ei ole valmis vastaanottamaan seka
sisdistamaan uutta tietoa avoimesti.

* Strategia tuntuu lilan vaikealta ja

Motivaation ylivoimaiselta toteuttaa
- * Henkilost6a ei motivoida viestinnédn avulla
puuttuminen

* Omat henkilokohtaiset elamantilanteet

Kuva 3. Henkiléston motivaation puute, mukailtu (Kehusmaa 2010, 41).

2.8 Strategiaviestintd johtamisen tydkaluna

Viestintda ja johtamista ei voi erottaa toisistaan. Viestinnan avulla luodaan
jatuodaan esille yrityksen arvot, visio ja missio. Yrityksen viestinnalla myos
asetetaan tavoitteita ja motivoidaan tyontekijoitd. Johtajuuden ytimena
voidaan pitda viestintda. Se on asia, jota johtajat tekevat suurimman osan
ajastaan. Yrityksen viestintdan kuuluu sisdinen ja ulkoinen viestinta. Vies-
tinnan tarkoituksena on lisdta yrityksen tunnettuutta ja antaa oikea seka
luotettava kuva yrityksestd kaikille sidosryhmille. Onnistunut sisdinen vies-
tintd myos motivoi henkilostoa tulokselliseen tydskentelyyn ja tekemaan
tydssaan parhaansa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8-9)

Vuorovaikutteisuuden kasvavat vaatimukset erilaisissa tyoyhteisoiden joh-
tamisjarjestelmissa ovat johtaneet ns. viestinnallinen maaritelman kehit-
tdmiseen. Viestinnalliselld johtajalla tarkoitetaan johtajaa (tai esimiestd),
joka toimii vuorovaikutteisesti, antaa ja pyytaa palautetta aktiivisesti, osal-
listaa paatoksentekoon ja jota pidetdaan avoimena ja sitoutuneena tyo-
honsa. Tutkimukset osoittavat, etta hyva sisdinen viestinta parantaa tyo-
tyytyvaisyyttd, parantaa tuotteiden ja palveluiden laatua, lisda innovaati-
oita ja vahentaa poissaoloja seka kuluja. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia
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ylimman johdon viestintaan, ovat todenndakdisemmin sitoutuneempia. Pa-
laute, johdon viestinta ja tieto tydyhteisosta ovat tarkeita, etta tyontekija
identifioituu tyoyhteisoon. (Johansson ym. 2011, 7) Suomessa kaytetty val-
mentavan johtajuuden termi vastannee parhaiten viestinnallisen johtajuu-
den sisaltoa ja tavoitteita.

Viestinnallisen johtajuuden maaritelman mukaista esimiestoimintaa voi-
daan arvioida Johanssonin ym. 8 periaatteen mukaisesti (2011, 30 — 31).
Viestinnallinen johtaja

1. valmentaa, delegoi ja tukee itseohjautuvuutta. Han asettaa tyolle
selkeitd tavoitteita ja osallistaa ongelmanratkaisuun ja paatoksen-
tekoon.

2. poistaa tyonteon esteita kehittamalla rakenteita ja prosesseja, vas-
taa palautteeseen ja osoittamalla muutosmyonteisyytta.

3. asettaa yhdessa tyontekijoiden kanssa selkeat tavoitteet mm. laa-
dulle, tuottavuudelle ja ammattitaidolle seka kriteerit arvioinnille.

4. on helposti lahestyttava, kunnioittava ja huolehtii henkiléstostaan,
kuuntelee, on totuudenmukainen ja jakaa riittavasti tietoa.

5. on ratkaisuhakuinen, vastaa palautteeseen ja puhuu tiiminsa puo-
lesta.

6. selkeyttaa kurssin ja auttaa muita saavuttamaan tavoitteensa.
Oman tiimin tavoitteet ovat osa suurempaa kokonaisuutta.

7. hakee vuorovaikutuksessa muiden kanssa ymmarrysta eri asioille
ja ilmidille tyoyhteistssa, ns. kehystda asioita ja ilmidita, “mita
tama tarkoittaa meilla?”

8. mahdollistavat ja auttavat yhteisen ymmarryksen ja "tolkunottami-
sen” erilaisista asioista.

Viestinnallisen johtajuudessa seka johtamistyylissa korostuvat yhdessa te-
keminen ja vuorovaikutus kaikilla tasoilla tydyhteisdssa. Tehokas viestinta
tyOyhteisdssd, joka toimii avoimessa ja monimutkaisessa toimintaymparis-
tOssa, ei enda perustu ylhdalta alas suuntautuvan mallin mukaiseen vies-
tintdan, vaan tarvitsee dialogia ja osallisuutta.

2.9 Esimiehen rooli strategiaviestinndssa

Esimiehet ja yrityksen keskijohto ovat merkittavassa roolissa viestinndssa.
Heidan on viestittava strategiaa eteenpain alaisilleen seka edistettava or-
ganisaation toiminnan muuttumista laaditun strategian mukaiseksi (Ha-
maldinen & Maula 2004, 67). Yrityksen johdon rooli viestinndassa on myos
merkittava. Kysymys ei ole ainoastaan sanallisesta viestinndsta vaan myos
sanattomasta viestinnasta. Eleet, kehonkieli ja 4dnenpainot muodostavat
valtaosan siitd, kuinka henkilon valittama viesti ymmarretdan. Johdon
kayttaytyminen, esimerkki ja oma sitoutuminen strategiaan ovat ratkaise-
vassa asemassa viestin perille menemiseksi henkilostolle (Hakanen 2004,
154).
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Ylimman johdon odotukset ja toiminta muokkaavat esimiesten toimintaa.
Ikdvalko on todennut, ettd tyoyhteison tapa valmistella ja toimeenpanna
strategia sekd estda ettd edesauttaa esimiehid toiminnassaan. (lkavalko
2005, 29) Ylin johto voi edesauttaa esimiehia tayttamaan odotukset useilla
viestinnallisilla toimilla, kuten kerronta, tavoitteiden konkretisointi ja ku-
vaaminen, kokemuksien ja tiedon keraaminen strategian toteuttavuu-
desta, palautteeseen vastaaminen, esimiesten osallistaminen valmiste-
luun ja tunnustuksen antaminen.

Ylimman johdon tulisi auttaa esimiehid tayttamaan heihin kohdistuvat
odotukset. Odotukset esimiesten toiminnalle tulisi tehda selkeiksi: miten
esimiehet osallistuvat strategian valmisteluun vai painotetaanko lahinna
toimeenpanoa. Esimiesten rooli strategiatydssa, ylimman johdon odotuk-
set ja tyoyhteison tuki vaikuttavat esimiesten toimintaan myos strategia-
viestinndssa. Viestintd on kiinted osa johtamista ja sen erottaminen
muusta esimiestydstd on mahdotonta.

Useissa tutkimuksissa on tunnistettu keskijohdon toiminta keskeiseksi,
jopa kriittiseksi strategian toimeenpanossa ja tavoitteiden saavuttami-
sessa. Esimiesten vaikutus toimeenpanossa on keskeinen, koska he toimi-
vat valittdjind ylimman johdon ja alaisten valilla (Mantere 2008, 295) ja
strategian onnistunut toimeenpano edellyttaa keskijohdon sitoutumista.
Esimiesten toiminta strategian toimeenpanossa korostuu tyoyhteisoissa,
joissa strategia suuntautuu ylhaalta alas.

Heidan tulee mm. varmistaa tarvittavat resurssit seka seurata henkildstén
suoriutumista. Esimiehid tarvitaan, kun strategiaa konkretisoidaan ja
”kaannetadan oman ryhman kielelle” eli yritetddn ymmartaa, mita strategia
tarkoittaa kdaytannéssa oman ryhman tydssa. Tama on tarkeda vaarinym-
marrysten valttamiseksi. Talldin esimiesten roolissa korostuu ns. paikalli-
nen johtajuus. Esimiehet toimivat siltana henkiléstén ja ylimman johdon
valilla ja voivat antaa palautetta ylimmalle johdolle siitd, mita toteutus
edellyttda ja mita esteitd he ovat havainneet strategian toteuttamiselle.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TARKOITUS

Suuryrityksissa johto usein laatii vision, jota tarkennetaan jokaiselle osas-
tolle ja pienemmille tiimeille kdytanndnlaheisemmiksi eri tavoin. Tassa tut-
kimuksessa tarkastellaan suuryrityksen X teknologiaorganisaation visiota,
joka antaa suuntaviivat yrityksen X transformaation kiihdyttamiselle.

Vision toteuttamisen edellytyksena on, ettd mahdollisimman moni tai par-
haimmassa tapauksessa kaikki soveltavat ja sitoutuvat visioon. Vision tulisi
vaikuttaa koko organisaation henkildstoon ja heiddan toimenkuviinsa, jotta
muutokset sekd kehittyminen on mahdollista. Suunnitellun vision ja toi-
minnan valilla ndhdaan liian usein kuilu. Visio jaa kaukaiseksi eika yhteytta
siitd omaan paivittdiseen tyohdn nahda. Vision toimeenpano edellyttas,
ettd henkilosté hyvaksyy sen ja tietda tarkasti, mita se omassa tydssa tar-
koittaa. Vasta sitten vision toteuttamisella on paremmat edellytykset on-
nistua.

Tutkimuksen tuloksia hyddynnetdaan maaliskuussa 2017 vision jalkauttami-
sen seurantakokouksessa, jossa tarkastellaan, kuinka jalkauttamisprosessi
on tdhdan mennessa onnistunut ja kuinka sita tulisi jatkossa toteuttaa. Tar-
koituksena on laatia toimenpide-ehdotuksia, kuinka vision jalkauttamis-
prosessia tulisi jatkaa tasta eteenpdin haastattelututkimuksen tulosten ja
kirjallisuusanalyysin perusteella, jotta jokainen tyontekija 16ytdisi oman
roolinsa vision toteuttamisessa.

4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen paakysymyksena oli “Miten visio jalkautetaan laatijoilta tyon-
tekijoille”. Alakysymyksissa haettiin vastauksia siihen, mitka viestintakei-
not sopivat parhaiten jalkauttamiseen ja miten henkiléstoé saadaan sitou-
tumaan visioon sekd mitkd ovat kriittisimmat tekijat vision jalkauttami-
sessa. Mielenkiintoni aihetta kohtaan syttyi omana pohdintanani ja toi-
meksiantajani naki tutkimusehdotukseni mielenkiintoiseksi tavaksi selvit-
taa tdhan mennessa tehdyn visioviestinndn onnistumista ja henkiloston
ndakemyksid aiheesta. Samalla kartoitetaan eri mahdollisuuksia vieda vision
jalkauttamista eteenpain.
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4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmia on olemassa kvalitatiivinen eli laadullinen ja kvanti-
tatiivinen eli maarallinen ja niiden valinta riippuu tutkimuksen kohteen
olevasta ilmiosta. Tassa tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista menetel-
maa, koska se sopii vision viestinta- ja jalkauttamisprosessin syvalliseen
tarkasteluun.

Tutkimusstrategiaksi valitsin tapaustutkimuksen, joka keskittyy ymmarta-
maan dynaamista hetkea yhden tapauksen perusteella (Eisenhardt 1989,
534). Tassa tutkimuksessa voidaan yhden tapauksen perusteella paneutua
tarkastelemaan, mitka todella ovat niitd tarkeimpia asioita vision jalkaut-
tamisessa, joihin on panostettava, jotta henkil6itd monelta organisaation
tasolta saadaan ymmartamaan visio ja sen merkitys paivittdisessa tyossa.

Tapaustutkimus on sellainen empiirinen tutkimus, joka kayttda monipuo-
lista ja monilla eri tavoilla hankittua tietoa analysoimaan tiettyad nykyista
tapahtumaa tai toimintaa tietyssa rajatussa ymparistdssa (Yin 1987, 23).
Tarkoituksena on siis tutkia intensiivisesti tiettya, tavallisesti jotakin sosi-
aalista kohdetta, esimerkiksi yksil6ita, ryhmia, laitoksia, yhteisdja. Tutki-
muskohteena voivat olla esimerkiksi kohteiden taustatekijat, ajankohtai-
nen asema ja tilanne, ymparistotekijat, sisdiset tai ulkoiset vaikuttavat te-
kijat. Koska yleensa on kysymys hyvin monista yhdessa vaikuttavista sei-
koista, pyritdan saamaan niistda mahdollisimman kokonaisvaltainen, seik-
kaperdinen ja tarkka kuvaus.

Tapaustutkimuksella on myds huonot puolensa, koska se vie paljon aikaa,
eivatka tapahtumat ole aina sitd milta ne nayttavat. Tutkittaessa vain yhta
tapahtumaa saadaan yleensa syvallista tietoa, mutta aiheen laajuus voi
jaada kapeaksi (Salkind 2003, 213-214). Tassa tutkimuksessa halutaan
saada mahdollisimman yksityiskohtainen kuva siitd, miten vision jalkautta-
minen tapahtuu ja mitka ovat kriittisimmat tekijat tassa prosessissa, joten
tapaustutkimus on sopiva metodi.

Tapaustutkimus ei kuitenkaan pyri missdan tapauksessa edustamaan yleis-
tettavyyttd. Tapaus sindnsa on tassa tapauksessa kiinnostava. Koska tutki-
jallaitsellaan on merkittava tehtava kohdetta koskevien tietojen kokoami-
sessa, tuloksessa voi olla nahtdvissa tutkijan kadenjalki, siitakin huoli-
matta, ettei hyva tapaustutkija pyri tulkitsemaan, ainoastaan kuvaamaan
tarkasti kohdettaan. Tuloksesta ei kuitenkaan pida ryhtya etsimaan objek-
tiivisuuden ominaisuuksia.

Erilaisten kehittdmishankkeiden tutkimuksessa tapaustutkimusta on kay-
tetty runsaasti, toteavat Yin & al. (2002). Se soveltuu heiddn mukaansa hy-
vin tilanteeseen, joka on ldhelld kdytantoa, mutta jonka kytkennét ilmién
ja kontekstin valilla eivat ole itsestddn selvid ja jossa joudutaan kayttamaan
monenlaisia nayttoja hyvaan tulokseen paasemiseksi.
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Aineiston keruumenetelmista tassa tutkimuksessa kdytetaan kirjallisuu-
teen tutustumista ja henkildiden syvahaastatteluja visiosta ja jalkauttamis-
prosessista. Paadyin kayttamaan syvahaastattelua aineiston hankinnassa,
koska vision jalkauttamiseen vaikuttavat monet eri tekijat, ja on vaikea tie-
taa etukateen, mitka asiat on koettu yrityksessa tarkeiksi. Syvahaastattelu
on haastattelumuoto, joka muistuttaa varsin paljon vapaata keskustelua.
Haastattelussa haastateltavalta kysytaan faktoja, hanen omia mielipitei-
taan seka voidaan pyytaa ehdottamaan omia ndkemyksia ja oivalluksia ai-
heesta.

Haastatteluihin ja niiden oikeellisuuteen vaikuttavat aina useammat sei-
kat. Luotettavuuteen haastateltava saattaa vaikuttaa antamalla sosiaali-
sesti soveliaita vastauksia, seka puhua aiheen vieresta, mika voi heikentda
totuudenmukaisia vastauksia. Lisdksi haastatteluun vaikuttaa aina tilanne,
sillda on mahdotonta tietda antaisiko haastateltava samat vastaukset eri ti-
lanteessa. Tutkimuksessa luotettavuuteen pyrittiin silld, ettad tutkimukseen
osallistuville kerrottiin, etta tutkimukseen annettava tieto on nimeténta ja
luottamuksellista, eika vastauksia tulla kdayttamaan tutkimuksen tulosten
raportoinnissa suoraan. Tulokset tullaan esittdamaan yhteenvedon muo-
dossa.

4.3 Kohderyhma ja haastattelut

Tutkimus tehtiin syvahaastatteluna haastattelemalla 52 henkil6a eri puo-
lilta teknologiaorganisaatiota. Heistda 11 henkil6a edusti johtoa, 17 henki-
|63 toimii esimiehind ja 24 henkil6a tiimin jasenend. Haastattelut toteu-
tettiin helmikuun 2017 aikana joko kasvokkain tai etdahaastatteluna suo-
meksi tai englanniksi henkilon kielitaidon mukaan. Kukin henkiléhaastat-
telu kesti noin tunnin.

Haastattelutilannetta varten valmistauduin laatimalla kysymyslistat (Liit-
teet 1-3) henkilon roolin huomioiden, mutta annoin haastateltavan kuiten-
kin enimmakseen itse kertoa vision ja sen jalkauttamisen herattamista aja-
tuksista ja kannustin henkil6a antamaan yksityiskohtaisia kuvauksia eri vai-
heista tdhan mennessa. Tein haastattelutilanteessa muistiinpanot henki-
I6iden vastauksista, joiden pohjalta laadin seuraavan analyysin tuloksista.

4.4 Tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen tulokset vertaillen niita Iahdekirjalli-
suuteen. Aloitetaan tarkasteleminen siitd ketka ovat olleet laatimassa tek-
nologiavisiota ja ketka sitad jalkauttavat. Sen jalkeen siirrytdan tarkastele-
maan kommunikaatiota ja viestintakanavia, miten jalkauttaminen on ta-
pahtunut. Kolmas aihe on tiimien jasenet eli miten he suhtautuvat visioon
seka sitoutuvat siihen.
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4.4.1 Teknologiavision laatijat ja jalkauttajat

Vision laatijoiden ja jalkauttajien tulisi olla samoja ihmisia, mutta aina se ei
ole mahdollista. Se ovatko henkil6t samoja vai eivat, vaikuttaa vision jal-
kauttamisprosessiin. Jos henkil6t eivat ole samoja, on panostettava enem-
man vuorovaikutukseen, jotta visiota |lahdetdan jalkauttamaan oikeanlai-
sena. Kaikilla jalkauttajilla tulee olla mahdollisimman yhtenevainen kasitys
visiosta.

Yritys X:n teknologiaorganisaatiossa tehtiin viime vuoden aikana uusi tek-
nologiavisio, joka vastaa henkilostokyselyssa esille nousseeseen tarpee-
seen tulevaisuudennakymista pidemmalla ajanjaksolla. Henkilosto kaipasi
selvennysta teknologiaorganisaation roolin merkityksesta yrityksen trans-
formaation kannalta seka tietoa mihin teknologia- ja osaamisalueisiin tek-
nologiaorganisaatio tulee keskittymaan lahivuosien aikana.

Visio muodostettiin teknologiajohtoryhmassa valitsemalla ensin tarkastel-
tavat megatrendit, teknologiat, asiakkaat ja tarvittavat kyvykkyydet. Sen
jalkeen lahestyttiin koko teknologiahenkil6st6a sahkdpostilla ja pyydettiin
mukaan visioprosessiin antamaan oma nakemyksensa visiotyohon sahkaoi-
sen tyokalun kautta. Valitettavasti osallistumisprosentti jai alhaiseksi,
koska vain alle 20 % henkildstosta antoi oman nakemyksensa visiotyéhon.
Kaytdssa ollut sahkdinen tydkalu ei valitettavasti toiminut teknisesti kun-
nolla ja moni jatti vastaamatta sen vuoksi. Lopullinen visio muotoutui tek-
nologiajohtoryhmatyoskentelyssa saadut palautteet huomioiden.

Tutkimuksen aloitusajankohtaan helmikuun alkuun 2017 mennessa visiota
on jalkautettu eri keinoin koko organisaatiolle kesdsta 2016 lahtien. Yritys
X:n tapauksessa ei ole mahdollista, etta kansainvalisen teknologiaorgani-
saation ylin johto jalkauttaisi vision koko organisaatiolle, vaan jalkauttami-
nen paatettiin vieda askel askeleelta hierarkiassa alaspadin. Aluksi vision
tyoversioista keskusteltiin teknologiafunktion osien johtoryhmille ja haet-
tiin palautetta heiltd. Kun visio oli valmis, pidettiin kesdakuussa 2016 koko
teknologiahenkilostén yhteinen etdinfo Skypen valitykselld, jossa teknolo-
giajohto kertoi visiosta englanniksi kaikille yhta aikaa. Aiheeseen palattiin
uudelleen syksyn ensimmaisessa kvartaalietakokouksessa, johon oli kai-
killa mahdollisuus osallistua Skypen valitykselld. Alkuvaiheen visioviestin-
taa ja jalkauttamista hoiti padasiassa teknologiafunktion johtoryhma eli vi-
sion paaasialliset laatijat. Johdon edustajilla on hyvin yhtenevainen nake-
mys siitd, etta tiimien esimiehet ovat avainasemassa viestimassa visiota ja
sen merkitysta tiimeille.

Syyskuussa 2016 pidettiin vision jalkauttamisen aloituskokous, jonne kut-
suttiin n. 40 avainhenkil6a organisaatiosta visioviestintda ajatellen. Heille
kerrottiin visiosta, sen taustoista ja merkityksesta, seka annettiin tehta-
vaksi aloittaa vision jalkauttaminen omissa organisaatioissaan eri paikka-
kunnilla. Kunkin organisaation osan vetdja on pitanyt paikallisen visiovies-
tintatilaisuuden koko henkilostolle ainakin kertaalleen paikallisella kielella.
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Lisdksi on pyydetty keskustelemaan esimiesten johdolla tiimikokouksissa
mita visio tarkoittaa kunkin tiimin ja tiimin jasenen paivittdisessa tydssa.
Taman vuoden painopistealueiksi visiosta on valittu kaksi aihetta ketteryys
ja yhdessa tekeminen.

Haastatteluissa tuli esiin, etta kaikki esimiehet eivat koe pystyvansa kerto-
maan omalle tiimilleen visiosta ja pohtimaan sen merkitystd heidan tii-
minsa tyolle. Organisaatio on osittain hyvin moniportainen ja valitettavasti
yksi keskijohdon avainesimies oli jaanyt pois lokakuun visioviestinnan aloi-
tuskokoukseen kutsuttujen listalta. Tdman seurauksena visioviestinnan
aloitus kyseisessa organisaation osassa oli jadanyt tekemattd eikd esimie-
hilld ole riittavasti tietoa visiosta, jota vieda eteenpéain omalle tiimilleen.
Nama esimiehet toivat esiin, etta heilla ei ole itselladnkaan oikein kasitysta
koko visiosta ja he kaipasivat selkedsti kdaytdannon esimerkkeja, miten visi-
ossa mainitut aiheet nakyvat kdaytannon tyossa yrityksessd X. Esimiehet
kaipasivat selventavaa keskustelua visiosta esimiesten kesken ja mallia,
milld tavalla heidan odotetaan vievdn asiaa eteenpdin omalle tiimilleen
seka jonkinlaista tukipakettia omalla kielella vision eri aiheiden tarkoituk-
sesta.

Toisaalta padosa haastatelluista esimiehista eli ne, jotka olivat mukana lo-
kakuun aloituskokouksessa, olivat hyvin tietoisia heille asetetuista odotuk-
sista visioviestinnan ja jalkauttamisen suhteen. He olivat jo aloittaneet
viestinndn aiheesta ja vision jalkauttamisen omissa tiimeissaan. Osassa tii-
meista visiosta oli keskusteltu omassa tiimissa ja samalla mietitty, miten se
liittyy tiimin paivittdiseen tyéhon nyt ja tulevaisuudessa. Joillain tiimeilla
visio oli viety jo mukaan kyseisen tiimin strategian toteuttamissuunnitel-
maa ja tdlle vuodelle asetettuja henkilokohtaisia kannustepalkkiotavoit-
teita. Tiimit ovat keskenaan talla hetkella siis viela hyvin eri vaiheissa vi-
sioviestinnan ja jalkauttamisen osalta.

Vision jalkauttamisen painopistealueisiksi tana vuonna on valittu ketteryys
ja yhdessa tekeminen, joiden jalkauttaminen on liikkeella melkein kaikissa
tiimeissa kehityskeskustelujen kautta. Kehityskeskustelujen tueksi esi-
miesten ja alaisten kdyttoon on tehty materiaali, jossa kerrotaan mita ket-
teryys visiossa tarkoittaa ja lisaksi siind on pari apukysymysta, joiden avulla
voi aiheesta keskustella tarkemmin kdytannon tyon tasolla. Yhdessa voi-
daan pohtia, mita ketteryys tarkoittaa kdytdannossa tiimin toiminnassa ja
kunkin omassa tyossa, sekd, mitad jokainen aikoo itse tehda eri tavalla ol-
lakseen ketterampi. Tarkoitus on kirjata kehityskeskusteluun sovitut kehi-
tystoimenpiteet aiheesta ja seurata niiden toteutumista vuoden mittaan
vhdessa.

Visio ja strategia kuuluu perinteisesti jalkauttaa ylhaalta alaspain, viemalla
sita aina alemmalle hierarkiatasolle (Hamaldinen & Maula 2004). Yritys X:n
teknologiafunktion vision jalkautus alkoi kertomalla siita ensin funktion
osien johtoryhmille ja sen jalkeen koko henkildstolle etdinfossa vision laa-
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tijoiden eli teknologiajohtoryhman jasenten toimesta. Lokakuun jalkautta-
misen aloituskokouksessa mukana olleet eri tiimien esimiehet ovat puoles-
taan jatkaneet jalkautustyota omissa yksikoissaan. Huolimatta siitd, etta
vain 20 % henkilostosta lahti mukaan antamaan nakemyksensa vision laa-
timistyohon sdahkdisen tydkalun kautta, ovat he yhdessa johdon kanssa on-
nistuneet vision jalkauttamisessa paaosin. Vaarinymmarryksia ei noussut
esille haastatteluissa, mutta visio ei ole viela kaikille tuttu edes paapiirteis-
saan eri syista johtuen kuten olen edelld kuvannut.

Haastatelluista henkilGistd pddosan mielesta johto ja esimiehet ovat sitou-
tuneita visioon ja toimivat sen mukaan. Muutamat henkil6t totesivat, ettd
he eivat osaa ottaa kantaa asiaan, koska heilld ei vield ole omakohtaista
kokemusta asiasta. Voidaan siis todeta, ettd johdon ja esimiesten toiminta
on vision mukaista ja siita voi ottaa mallia. Kukaan ei tuonut esiin, ettd pu-
heen ja kdytoksen vililla olisi eroa. Jokaisella johdon ja esimiesten edusta-
jalla on erilaiset tavat, miten he voivat toimia esimerkkina. Tiimien I3-
hiesimiehet, voivat nayttaa kaytannon esimerkkia, miten toimitaan vision
mukaisesti. Johtajat taas nayttavat esimerkkia laajemmassa skaalassa, jol-
loin on mahdollista kasittaa, etta kaikki tekeminen vaikuttaa organisaa-
tioon. Aiemmin esitetty kirjallisuus tukee tuloksia siita, etta esimiehilla ja
johtajilla on kaikilla oma roolinsa jalkauttamisessa, jonka vuoksi heidan tu-
lee olla tarkkoja siind, miten he kayttaytyvat ja sanovat sanaton viestinta
mukaan lukien.

4.4.2 Jalkauttamisen toteuttamisen muut keinot

Kasvokkain tapahtuvan viestinnan lisdksi on kdytetty apuna sahkoisen vies-
tinnan keinoja tekemalld teknologiavisiolle oma alisivusto intranetiin,
jonne kerataan aiheeseen liittyvaa englanninkielista materiaalia lisda koko
ajan. Haastatelluista henkildistd hieman yli puolet on tutustunut intra-
netissa saatavilla olevaan materiaaliin. Heidan mielestdaan sinne keratyt
materiaalit ovat informatiivisia ja hyvin asiaa selventdvia. Valitettavasti
kaikki eivat kdy seuraamassa intranetia aktiivisesti. Syyksi he kertoivat kii-
reen tai itselle vieraan englannin kielen. Henkil6t kokivat, ettei heidan eng-
lannin kielen taitonsa riita asian ymmartamiseen. Sama viesti englannin
kielen merkityksesta kiinnostuksen heraamisen ja ymmartamisen esteena
tuli esille seka Kiinassa, Saksassa ettd Suomessa lahinna toimihenkilo- ja
tyontekijatehtavissa tyoskentelevaa henkilostoa koskien.

Sivustolla on talla hetkelld kaksi eri kalvosettiversiota visiosta lyhempi,
jossa kerrotaan tiiviisti vision sisdlto seka pitempi, jossa avataan tarkem-
min esimerkiksi visioon vaikuttavia megatrendeja seka tulevia teknologi-
oita, joita mietitddn hyddynnettavan tulevaisuuden liiketoiminnassa ta-
valla tai toisella.

Itse visio on tiivistetty yhden sivun infograafikuvaksi, joka pitaa selittda
auki. Infograafissa kuvataan yhdelld sivulla visioon vaikuttavat megatren-
dit (vaestonkasvu, kaupungistuminen, digitalisaatio, ilmastonmuutos seka
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kestava kehitys), nousevat uudet teknologiat (esineiden internet, kiertota-
lous, 3D-tulostus jne.), yrityksen X arvoketju, nykyiset ja uudet liiketoimin-
nat seka tarvittavat osaamiset, joita tarvitaan vision toteuttamiseen. In-
fograafia kaytetdan intranetin visioalasivuston pdaakuvana ja aina kun hen-
kilostolle puhutaan visiosta ja sen merkityksesta kasvokkain.

Infograafia on avattu myos tekemalla siita lyhyt muutaman minuutin pitui-
nen englanninkielinen animaatiovideo, jossa on yhdistetty kuva ja puhe vi-
siotarinaksi. Animaatiovideo on tallennettu intranetiin ja henkil6std voi
kayda katsomassa sen itselle sopivaan aikaan vaikka kuinka monta kertaa.
Animaatiovideo on saanut hyvin positiivisen vastaanoton sen nahneilta
henkiloilta.

Sivustolla on my0ds kysymys — vastaus palsta, jonne voisi jattda oman kysy-
myksensa visiosta. Tahan mennessa sinne ei ole jatetty yhtdan uutta kysy-
mystd. Haastattelujen perusteella nayttaa silta, ettd henkil6illd ei ole ha-
lukkuutta kayttaa tata kanavaa kysymysten esittamiseen vaan asioista ha-
lutaan mieluummin keskustella kasvokkain vaikka omassa tiimissa yhdessa
pohtien.

Visioviestinnan keinona kaytetadan myos blogin kirjoittamista. Teksteissa
on kerrottu kokemuksia ketteryydesta ja yhdessa tekemisesta esim. ulkois-
ten kumppaneiden kanssa tai tulevaisuudessa tarvittavista osaamisista.
Kirjoittajina on ollut johdon edustajia ja muutamia muita aktiivisia henki-
|6ita teknologiafunktion henkildstosta.

Vision tdaman vuoden painopistealueista ketteryydesta ja yhdessa tekemi-
sestda on omat sivunsa intranetin alisivuilla, joihin on koottu keskustelun
tukimateriaaliksi ketteryyden maaritelma seka muutamia kysymyksia ket-
teryydestd. Yhdessa voidaan pohtia, mita ketteryys tarkoittaa kdytanndssa
tiimin toiminnassa ja kunkin omassa tydssa, seka sitd, mita jokainen aikoo
itse tehda eri tavalla ollakseen ketterampi. Sivulta 16ytyy myos linkit ai-
heesta kirjoitettuihin blogiteksteihin seka aiemmin tallennettuihin keskus-
teluihin (webinaarit) aiheesta. Yhdessa tekemiseen liittyva sivu on raken-
nettu vastaavilla periaatteilla.
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» Keskustelut, i » Tuloskortti

* Ryhman yhteiset *» Kehityskeskustelut
tilaisuudet, palaverit * Suunnittelupéivit

* Palaute * Ryhmakokoukset

Vuorovaikutteiset
ja muodolliset
keinot

Tiedottavat ja

Tiedottavat ja

SRaMUeColie: muodolliset keinot

keinot

= Tilaisuudet
* Visioaineistot
= Videot

= Blogit yms. J

Muodollisuus

Kuva 4. Visioviestinndssa kaytetyt viestintdkeinot.

= Raportointi
* Tulosohjausasiakirjat
* Tilinpaatos

Tahdan mennessa visioviestinndssa on tutkimuksen mukaan kaytetty vuo-
rovaikutteisia ja epamuodollisia keinoja (tiimikeskustelut, palaverit), vuo-
rovaikutteisia ja muodollisia keinoja (kehityskeskustelut, ryhmakokoukset)
seka tiedottavia ja epdmuodollisia keinoja (tilaisuudet, visioaineistot, vi-
deoanimaatio, blogit), kuva 4. Viestintdkanavia on mielestani kdytetty run-
saasti ja jokaisella kanavalla on oma tarkoituksensa, joten mitdan niista ei
voi aliarvioida tai vaheksya. Haastatteluissa kaikki olivat yksimielisesti sita
mieltd, ettd visiosta on viestitty avoimesti ja siitd voi puhua tydpaikalla va-
paasti muiden kanssa.

4.4.3 Visioviestinndn kehityskohteet

Haastatteluissa nousi esiin muutama merkittava kehityskohde. Yrityksen X
virallinen kieli on suomen lisdksi englanti, jota kdytetdaan paljon sisdisessa
viestinndssa. Visioon liittyvat materiaalit ovat saatavilla vain englanninkie-
lisind versioina. Osa henkilostosta Kiinassa, Saksassa ja Suomessa ei koe
osaavansa riittavasti englantia ymmartaakseen materiaaleja. Kielitaidon
puute aiheuttaa kiinnostuneisuuden puutetta. Kyseiset henkilot eivat ol-
leet myoskaan osallistuneet alkuvaiheen visiotyohon kielesta johtuen, jo-
ten visio tuntui heista kokonaisuutena hyvin vieraalta.
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Toinen merkittava esille noussut asia oli vision termistd. Haastateltavista
yli puolet koki kaytetyn termiston epaselvadksi ja kaipasi vahvasti kdytan-
non esimerkkeja, miten esim. esineiden internet tai 3D-tulostus nakyy yri-
tyksen X toiminnassa tdana paivana tai millaisia selvittelyja sen hyodynta-
miseen tulevaisuudessa tehdaan jo nyt. Samoin termit skaalaus seka val-
mennus mietityttivat hyvin monia henkil6ita, erityisesti esimiehia. Esimie-
het pohtivat erityisesti mita valmennus kaytanndssa heille tarkoittaa ja
mita heiddan odotetaan tekevan.

Teknologiafunktion osat T&K, investointihallinto ja strategian kehittami-
nen palvelevat yrityksen X kaikkia liiketoiminta-alueita. Kolmanneksi kehi-
tettavaksi asiaksi nousikin teknologiavision yhteyden kirkastaminen koko
yrityksen X visioon ja sen eri liiketoiminta-alueiden strategioihin, joita tek-
nologiafunktion tulee noudattaa omassa tyossaan. Yhteys myos strategioi-
den implementointisuunnitelmiin sekd kunkin henkilén omaan kehityskes-
kusteluun ja henkil6kohtaisiin tavoitteisiin tuntui olevan epaselvaa viela
hyvin monelle.

4.4.4 Suhtautuminen ja sitoutuminen visioon

Haastateltujen mielesta visio on hyvin mydnteinen asia. Se koetaan innos-
tavaksi tulevaisuuden kuvaksi, joka luo jatkuvuutta yritykselle ja antaa
suuntaviivat teknologiafunktion toiminnalle tulevina vuosina. Yleisesti ot-
taen visiosta ollaan kiinnostuneita, koska sen koetaan ohjaavan tyota, jotta
asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa.

Muutama haastateltu olisi kaivannut enemman haasteita ja tdysin uusia
asioita visioon, mutta toisaalta he ymmarsivat, etta visiota paivitetaan tar-
peen mukaan. Nama henkil6t olivat hyvin perilld visiosta ja kokivat voimak-
kaan yhteyden paivittdisen tydnsa ja vision valilld jo nyt. Heidan tiimeis-
sdan oli kayty tiimikeskustelu ja pohdittu yhdessa mita visio heidan tyods-
saan tarkoittaa. Lisdksi joillain henkil6illa visio oli viety myds henkilokoh-
taisiin kannustepalkkiotavoitteisiin.

Suurin osa haastatelluista henkil6ista totesi tuntevansa vision yleisella ta-
solla, mutta kaipasi vield lisatietoa erityisesti sen merkityksesta omaan tyo-
hon. Kaydyt tiimikeskustelut olivat avanneet aihetta heille jonkin verran,
mutta he odottivat vield lisdkeskusteluja aiheesta ja kdytannon esimerk-
keja, kuinka visio nakyy jo eri tiimien tydssa.

Toisaalta haastatelluissa oli mukana useita henkil6ita, joille visio tuntui tay-
sin vieraalta kaikkine osa-alueineen. He olivat osallistuneet paikalliseen yh-
teisinfoon visiosta omalla kielellddn, mutta silti visio oli jadnyt epaselvaksi
eikd yhteyttd omaan tyohon ollut l6ytynyt. Heidan tiimeissdan ei ole kayty
tiimikeskusteluja visiosta esimiehen johdolla.
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Poikkeuksena tdaytyy mainita pari haastateltua, jotka olivat I6ytdneet yh-
teyden oman tyonsa ja vision valilla, vaikka tiimikeskusteluja ei ollut kayty.
Toinen heistd oli keskustellut aiheesta henkilon kanssa, joka oli kdynyt
omassa tiimissaan keskustelun ja kertonut, miten yhteistydna tehtava me-
neilldan oleva tyo liittyy visioon. Toinen haastateltu puolestaan oli osallis-
tunut paikallisinfoon ja sen jalkeen itsendisesti etsinyt tietoa intranetista
ja tutustunut kaikkiin siella saatavilla oleviin materiaaleihin. Han oli pohti-
nut asiaa itsekseen ja kertoi haastattelussa, miten visio nakyy hanen pai-
vittdisessa tydssaan.

On hyvin vaikeaa sanoa, miten haastatellut maarittelevat milloin visio on
heille taysin selva. Voi olla, ettd haastateltu henkild, joka tunsi asioiden
olevan viela epéselvia, haluaakin ymmartaa vision kokonaisvaltaisesti tai
eri nakokulmista katsottuna.

Johdon edustajat totesivat haastatteluissa hyvin yksimielisesti, etta henki-
[6stO tietaa vision, mutta he eivat olleet varmoja onko yhteys visiosta
omaan tyohon jo I6ydetty. Muutama heista naki jo kuitenkin merkkeja
siitd, etta visiota toteutetaan jo kaytanndssa eri puolilla organisaatiota.
Tutkimus osoittaa mielestani, etta visio ei ole vield koko organisaation hen-
kiloston tiedossa ja jalkauttamista on jatkettava systemaattisesti kiinnos-
tuksen, ymmarryksen ja sitoutumisen kasvattamiseksi.

4.5 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimustyossa kaytetty menetelma ei itsessadan johda tietoon, vaan me-
netelma on valittava sen mukaan, millaista tietoa halutaan. Tata seikkaa
joutuu tutkija pohtimaan aivan ensimmaisena tehdessdan valintaa eri tut-
kimusmenetelmien valilla.

Opinndytetyoni on reliaabeli, koska haastateltavat joutuivat miettimaan
vastauksiaan yksil6llisesti. Heilla ei ollut etukateistietoa esitettavista kysy-
myksistd, joten he eivadt voineet valmistautua yhdessa vastaamaan niihin
mielestdan sosiaalisesti hyvaksyttavalla tavalla. Haastatellut antoivat hyvin
vhtenevaisia vastauksia esitettyihin kysymyksiin muutamaa poikkeusta lu-
kuun ottamatta huolimatta siitd, missa roolissa heita haastattelin.

Opinndytetyoni on validi, koska tutkimus selvitti niita asioita, mita sen
avulla oli tarkoitus selvittda. Haastateltavat vastasivat niihin kysymyksiin
mita heiltd kysyttiin. Valittu tutkimusstrategia, tapaustutkimus, ja valittu
tutkimusmenetelmad, syvahaastattelu, tukivat molemmat sitd, mitd todel-
lisuudessa haluttiin selvittda. N&illa menetelmilla voidaan tarkastella syval-
lisesti vision viestinta- ja jalkauttamisprosessia ja |I0ytda mahdolliset kehi-
tyskohteet. Validin osalta vinouman mahdollisuus oli pieni, mutta mahdol-
linen. Vinouman mahdollistaa se, ettei voida olla tdysin varmoja siitd ym-
marsivatko haastatellut kysymyksen samalla tavalla kuin kysyja.



29

5 JOHTOPAATOKSET, TOIMENPIDE-EHDOTUKSET JA YHTEENVETO

5.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad, mitka ovat vision jalkauttamisen
kriittisimmat tekijat erityisesti henkiloston nakdkulmasta. Tassa tutkimuk-
sessa etsittiin keinoja ja kanavia, jotka auttavat vision jalkauttamisessa ja
saavat tyontekijat tuntemaan sen omakseen seka sitoutumaan siihen.

Johtopaatos tasta tutkimuksesta on, etta vision jalkauttamiseen ei tarvita
erikoisia viestintdkeinoja, vaan jalkauttajien pitda keskittyd kayttamaan
nykyisid kanavia monipuolisesti ja aktiivisesti. Vision pitaa olla esilla toistu-
vasti, mutta eri tavoilla, jottei henkilosto kylldsty sen kuulemiseen ja poh-
dintaan. Visiosta on puhuttava selvalla kielelld kdaytannén esimerkkeja tar-
joillen, jotta henkiloston on mahdollista hahmottaa sen vaikutus arkisessa
tyossa.

Esimiesten vaikutus toimeenpanossa on keskeinen, koska he toimivat va-
littdjind ylimman johdon ja alaisten valilla (Mantere 2008, 295) ja vision
onnistunut toimeenpano edellyttda keskijohdon sitoutumista. Esimiehia
tarvitaan, kun strategiaa konkretisoidaan ja “kdadannetdaan oman ryhman
kielelle” eli yritetdan ymmartaa, mita visio tarkoittaa kdytanndssa oman
ryhman tydssa. Tama tutkimus tuo saman asian selkedsti esiin. Vision ter-
misto tulee avata ja siitd pitdad puhua ymmarrettavalla kielelld kohderyhma
huomioon ottaen.

5.2 Toimenpide-ehdotukset

Yritys X:ssa on kaytetty monipuolisesti eri viestintdkanavia, mutta tiimikes-
kusteluihin ja vision pohdintaan on hyva panostaa lisaa aikaa. Kaymalla vi-
siota lapi pienryhmissa henkilostolla on mahdollisuus oppia ymmarta-
maan, mita visio tarkoittaa muille organisaation henkil6ille ja miten oma
tyo vaikuttaa muiden tyohon. Visio on jalkautettava niin, ettd henkil6sto
joutuu itse miettimaan, mita se heiddan omassa tyossaan tarkoittaa. Tata
tarkoitusta varten loin esimiesten kdyttoon visiokeskustelumallin (Liite 5),
jota he voivat hyodyntaa halutessaan tiimikeskustelussa.

Visioviestintaa on jaksettava tehda toistuvasti eri kanavia kayttaen ymmar-
ryksen ja sitoutumisen kasvattamiseksi. Viestintaa varten on hyva nimeta
vastuuhenkild mielellddn teknologiaorganisaation sisaltd ja tehdd koko-
naisvaltainen vuosisuunnitelma viestintda varten. Tutkimuksen liitteessa
nro 4 kuvataan visioviestinnan tavoitteita ja mahdollisia viestintakeinoja.
Varsinaiseen viestintatyohon on hyva kytked mukaan henkiléstoa eri puo-
lilta organisaatiota kertomaan tarinoita ja kdytdnnon esimerkkeja miten vi-
sio nakyy paivittdisessa tyossa esimerkiksi intranetia ja esimiesten yhteisia
palavereita hyddyntaen. Talla tavoin saadaan avattua epaselvdksi koettua
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vision termistda kaytannon esimerkein ja tuotua sitda Idhemmaksi jokaisen
paivittdista tyota.

Esille nousseen valmennus termin avaamista on hyva pohtia teknologia-
johtoryhmassa. Ylimman johdon tulee tdssa kohtaa auttaa esimiehia tayt-
tdmaan heihin kohdistuvat odotukset kertomalla ensin miten esimiesten
odotetaan hyddyntavan valmennusta vision jalkauttamisessa. Sen jalkeen
olisi esimiehille annettava aiheesta koulutusta ja ohjeistusta.

Viestinndssa on hyva myods pohtia materiaalien kadntamista edes osittain
eri kieliversioiksi. Erittdin hyvan vastaanoton saanut muutaman minuutin
mittainen englanniksi puhuttu perusasiat selittdva visioanimaatio voisi olla
tekstitetty kiinaksi, saksaksi ja suomeksi. Esimiehet voisivat sitten hyddyn-
taad animaatiovideota omissa tiimipalavereissaan paremmin visiokeskuste-
luihin. Kehityskeskusteluja varten tehty tukimateriaali vision tdman vuo-
den painopistealueista ketteryydesta ja avoimuudesta on hyva myos kdan-
taa edelld mainituille kielille ymmarrettavyyden vuoksi.

Tutkimuksessa paljastunut yhden organisaation osan avainesimiehen ja
hdanen esimiesalaistensa unohtaminen lokakuussa pidetysta jalkautuksen
aloituskokouksesta voidaan korjata paikallisella esimiesten visiokertauk-
sella, jossa kdaydaan lapi visio ja annetaan esimiesten kysymyksiin vastauk-
sia seka pyydetdaan heitad aloittamaan vision jalkautus omissa tiimeissaan
mahdollisimman pian. Tama tilaisuus tullaan pitdmaan jo maaliskuun 2017
aikana heille.

Kolmanneksi kehitettavaksi asiaksi noussut teknologiavision yhteyden kir-
kastaminen koko yrityksen X visioon ja sen eri liiketoiminta-alueiden stra-
tegioihin vaatii toimenpiteita johdon edustajilta. Yhteys myds strategioi-
den implementointisuunnitelmiin seka kunkin henkilén omaan kehityskes-
kusteluun ja henkil6kohtaisiin tavoitteisiin tuntui olevan epdselvaa viela
hyvin monelle. Ndita molempia asioita voisi selkeyttdaa esim. teknologiaor-
ganisaation kvartaaleittain pidettavissa henkilostoinfoissa.

Haluan myos tuoda esille, ettd tama haastattelututkimus oli haastatelta-
vien mielesta erittdin hyva tapa pohtia visiota ja sen merkitysta omalle
tyolle. Haastatellut kokivat myodnteisena asiana sen, etta johtoa kiinnostaa
heidan ajatuksensa ja nakemyksensa visiosta ja sen jalkauttamisesta. Itsel-
leni tdman tutkimuksen tekeminen on ollut suuri ilo ja olen innostunut na-
kemaan, miten vision jalkauttaminen etenee jatkossa ja henkilosto l0ytaa
vhteyden siitd omaan tyohonsa.

Jatkotutkimuksena on hyva tehda tarkistushaastattelukierros loppuvuo-
desta, miten henkildsto silloin kokee vision ja onko yhteys visiosta paivit-
taisen tyohon Ioytynyt joka puolella teknologiaorganisaatiota.
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5.3 Yhteenveto

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia neljaan eri kysymykseen, joista ensim-
mainen oli “Miten visio jalkautetaan laatijoilta tyontekijoille?” Esimiesten
jajohdon rooli strategian jalkauttamisessa on kaikkein suurin. Heidan tulee
toimia linkkina johdon ja tiimildisten valilld seka kertoa visiosta oman tii-
min kielelld toistuvasti. Visio tulee kdyda ensin lapi isommalla kokoonpa-
nolla, jotta henkildstd ymmartaa, mita se tarkoittaa. Seuraavaksi on siirryt-
tava miettimaan visiota yksityiskohtaisemmin osasto- tai tiimikohtaisesti,
jotta tiedetdan, mita strategia tarkoittaa kdytannon tyossa. Visio on jal-
kautettava niin, ettd henkilosto joutuu itse miettimadn, mitd se heidan
omassa tyossaan tarkoittaa.

Toinen kysymys oli “Mitka viestintakeinot sopivat parhaiten vision jal-
kauttamiseen ja miksi?” Yksittdisena keinona ryhmakeskustelu ja yhdessa
pohtiminen on tehokkain keino oppia ymmartamaan visiota. Ryhmassa
keskustelemalla ja ajatuksia vaihtamalla opitaan parhaiten ymmartamaan
miten oma tyo liittyy visioon. llman monipuolista viestintaa seka eri kana-
vien kayttoa visioita ei kuitenkaan voida ymmartaa syvallisesti. Monipuoli-
nen ja avoin viestinta takaa vision jalkauttamisen onnistumisen. Henkil6st6
saa kokonaisvaltaisen ja syvallisen kasityksen visiosta, kun hyddynnetdan
kaikkia viestintakeinoja monipuolisesti.

Kolmas kysymys oli “Miten henkil6ésté saadaan sitoutumaan visioon?”
Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatelld, etta vision tehokas ja
jatkuva jalkauttaminen saa henkiléston sitoutumaan visioon. Niissa tii-
meissd, joissa on yhdessa pohdittu visiota ja sen merkitysta kaytannon
tyossa seka viety kehityskeskustelun kautta henkil6kohtaisiin tavoitteisiin
henkildstd on jo nyt hyvin sitoutunut visioon.

Viimeinen tutkimuskysymys oli ”Mitka ovat kriittisimmat tekijat vision jal-
kauttamisessa?” Tutkimustulosten perusteella ratkaisevimpia tekijoita
ovat viestinnan avoimuus, esimiesten tekema viestintatyo seka tiimissa yh-
dessa tehty vision merkityksen pohtiminen. Henkilosto oppii vision merki-
tyksen parhaiten oman tyon kautta esimerkiksi tavoiteasetannan avulla.

Haastattelussa esille tullut yksimielinen kasitys viestinnan avoimuudesta
takaa sen, ettd viestintd on sujuvaa ja kysymyksia voi esittda kenelle ta-
hansa. Tiimissa kdytavan keskustelun aikana henkilost6 joutuu itse pohti-
maan mitka ovat vision kannalta tarkeimpia tehtavia omassa tyossa. Itse-
ndinen sdhkoisiin materiaaleihin tutustuminen ja vision pohtiminen puo-
lestaan edesauttaa sen hyvaksymista ja siihen sitoutumista.
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Liite 1

HAASTATTELUKYSYMYKSET - JOHTO

Kerro taustoja itsestdsi. Kuinka kauan olet ollut yrityksessa? Mika on roolisi ja vastuualu-
eesi nyt?

O N U A WDNPR

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.

Ketka kaikki olivat mukana vision laatimisessa? Miksi? Hyodyt/haitat

Milta sinusta visio tuntuu talla hetkella? Mihin silla pyritdaan?

Miten liiketoiminnat kytketaan teknologiavisioon?

Ketka ovat mukana vision jalkauttamisessa? Miksi? Hyodyt/haitat

Kenelle kerrottiin visiosta ensimmaisena ja miten se tapahtui? Miksi?

Mita eri kanavia kaytetdan vision jalkauttamisessa? (viestintdkanavia) Miksi?
Missa kohtaa vision jalkauttamisessa ollaan talla hetkella?

Tuntuuko siltd, ettd tdman hetkinen visio on ymmarretty hyvin? Osataanko sita
toteuttaa jo kdytannon tyossa? Jos kylld, niin miten se nakyy?

Mika on mielestasi tarkeinta jalkauttamisen toteuttamisessa? Yhteistyo, kom-
munikointi, toistuvat tapaamiset? PPR? Miksi? Hyddyt ja haitat?

Mitka seikat ovat mielestasi pahimpia kompastuskivia vision jalkauttamisessa?
Miksi?

Miten uskot henkiloston kokevan vision ja sen jalkautusprosessin? Onko visio jo
omaksuttu ja siihen sitouduttu?

Mita sinulle merkitsee se, etta visio on ymmarretty ja miten yritys siitd hyotyy?
Toimitko vision mukaisesti?

Miten avointa viestinta on? Onko helppo menna puhumaan visiosta henkilds-
tolle? Miksi?

Mita olisi voitu tehda toisin? Miksi? Ehdotuksia miten visio tulisi ymmarretta-
vaksi?

Mitka Teknologivision aiheet ovat tarkeimpia tiimillesi? enta sinulle?

Mita aiot tehda kehittaaksesi niita?

Mita ketteryys merkitsee tiimillesi kdaytanndssa? Omassa tydssasi? Mita aiot
tehda eri tavalla ollaksesi ketterampi?

Yhdessa tekeminen: Ketka ovat tiimisi tarkeimmat (sisdiset ja ulkoiset) yhteis-
tyokumppanit? Kuinka voit lisata yhteistyota ulkoisten yhteistydkumppanien
tai parantaa sisadista yhteistyota?

Kieli englanti ja termisto?
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Liite 2

HAASTATTELUKYSYMYKSET - ESIMIES

Kerro taustoja itsestdsi. Kuinka kauan olet ollut yrityksessa? Mika on roolisi ja vastuualu-

eesi nyt?

1. Oletko ollut mukana vision laatimisessa? hyodyt?

2. Miten kuulit visiosta ensimmaisen kerran ja milta se vaikutti? Oliko se helposti
ymmarrettavissa?

3. Milta sinusta visio tuntuu talla hetkella? Ymmarratko sen ja mihin silla pyri-
taan?

4. Mihin vision jalkauttamistilaisuuksiin olet osallistunut? Oletko tutustunut mate-
riaaleihin intrassa?

5. Missa kohtaa vision jalkauttamisessa ollaan talla hetkella?

6. Tuntuuko siltd, ettd taman hetkinen visio on ymmarretty hyvin? Osataanko sita
toteuttaa jo kdytannon tydssa? Jos kylld, niin miten se nakyy?

7. Mika on mielestasi tarkeinta jalkauttamisen toteuttamisessa? Yhteistyo, kom-
munikointi, toistuvat tapaamiset? PPR? Miksi? Hyodyt ja haitat?

8. Mitka seikat ovat mielestasi pahimpia kompastuskivia vision jalkauttamisessa?
Miksi?

9. Mika on sinun roolisi vision laatimisessa ja jalkauttamisessa?

10. Mika on se viestintdakeino jota kdytat milla itse viet visiota eteenpdin alaisillesi?
Miksi? Hyodyt ja haitat

11. Miten tiimildisesi suhtautuvat visioon ja ymmartavatko he sen? Tietdavatko he
miten se liittyy heidan tyéhonsa?

12. Miten uskot henkiléston kokevan vision ja sen jalkautusprosessin? Onko visio jo
omaksuttu ja siihen sitouduttu?

13. Mité sinulle merkitsee se, ettd visio on ymmarretty ja miten yritys siitd hyotyy?

14. Toimiiko johto vision mukaisesti?

15. Mita mielta olet johtajien roolista vision jalkauttamisprosessissa? Mita kannat-
taisi kehittaa?

16. Miten avointa viestinta on? Onko johtajille ja kollegoille helppo menna puhu-
maan?

17. Mita olisi voitu tehda toisin? Miksi? Ehdotuksia miten visio tulisi ymmarretta-
vaksi?

18. Mitd ketteryys merkitsee tiimillesi kaytannossa? Omassa tyossasi? Mita aiot
tehda eri tavalla ollaksesi ketterampi?

19. Yhdessa tekeminen: Ketka ovat tiimisi tarkeimmat (sisdiset ja ulkoiset) yhteis-

tyokumppanit? Kuinka voit lisdta yhteistyota ulkoisten yhteistydkumppanien
tai parantaa sisadista yhteistyota?

Kieli englanti ja termist6?
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Liite 3
HAASTATTELUKYSYMYKSET — TIIMIN JASEN

Kerro taustoja itsestdsi. Kuinka kauan olet ollut yrityksessa? Mika on roolisi ja
vastuualueesi nyt?

Oletko ollut mukana vision laatimisessa? hyodyt?

Miten kuulit visiosta ensimmaisen kerran ja milta se vaikutti? Oliko se helposti
ymmarrettavissa?

Milta sinusta visio tuntuu talla hetkelld? Ymmarratko sen ja mihin silla pyri-
taan?

Mihin vision jalkauttamistilaisuuksiin olet osallistunut? Oletko tutustunut mate-
riaaleihin intrassa?

Missd kohtaa vision jalkauttamisessa ollaan talla hetkella?

Mika on mielestasi tarkeinta jalkauttamisen toteuttamisessa? Yhteistyo, kom-
munikointi, toistuvat tapaamiset? PPR? Miksi? Hyddyt ja haitat?

Mitka seikat ovat mielestasi pahimpia kompastuskivia vision jalkauttamisessa?
Miksi?

Mika on sinun roolisi jalkauttamisessa?

Mika on se viestintakeino, jolla visio tulisi sinulle tutuksi? Miksi? Hyodyt ja hai-
tat

Miten suhtaudut visioon ja onko se sinusta ymmarrettava? Tiedatkd miten se
liittyy omaan tyohosi? Jos kylla, niin miten se nakyy?

Miten uskot henkildstén kokevan vision ja sen jalkautusprosessin? Onko visio jo
omaksuttu ja siihen sitouduttu?

Mita sinulle merkitsee se, ettad visio on ymmarretty ja miten UPM siita hyotyy?
Toimivatko johto ja esimiehet vision mukaisesti?

Mita mielta olet johtajien ja esimiesten roolista vision jalkauttamisprosessissa?
Mita kannattaisi kehittaa?

Miten avointa viestintad on? Onko johtajille ja esimiehille helppo menna puhu-
maan?

Mita olisi voitu tehda toisin? Miksi? Ehdotuksia miten visio tulisi ymmarretta-
vaksi?

Mita ketteryys merkitsee tiimillesi kaytanndssa? Omassa tyossasi? Mita aiot
tehda eri tavalla ollaksesi ketterampi?

Yhdessa tekeminen: Ketka ovat tiimisi tarkeimmat (sisdiset ja ulkoiset) yhteis-
tyokumppanit? Kuinka voit lisdta yhteistyota ulkoisten yhteistydkumppanien
tai parantaa sisaista yhteistyota?

— Kieli englanti ja termist6?
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Liite 4

Visioviestinnan tavoite

Visioviestinnan keino

Yhteistyon lisédminen eri yksikdiden valilla
(visiotiedon levittdminen)

Johdon, péallikdiden ja esimiesten vierailut
yksikko- ja tiimikokouksissa, workshops

Ty6n sisallon kehittdminen osana vision ta-
voitteita

tiimikokoukset, PPR- ja henkil6kohtainen
kehittyminen keskustelut

Vision viestiminen

Visio-alasivu intrassa Teknologia sivuilla ja
valmis viestintamateriaali intrassa,
animaatiovideo (tekstitykset)

- Q calls, teemat vuonna 2017(emerging
technologies) nosto esiin intrassa

- esimiesten visioinfot henkilostélle, esi-
miesten briiffaus ja tukimateriaali,

- vision l&pikdyminen tiimikokouksissa,

- kehityskeskusteluissa ja

- tiimin kehityspaivissa fokuksena mita visio
tarkoittaa omassa tydssamme

Visioon perehdyttaminen (uudet henkil6t)

Visioanimaatio, visioldhettilaat (kokeneem-
mat jakavat visiotietoa eteenpain)

Tiedolla johtaminen

webinaari, kokouksissa kerrotaan mista
strategiatietoutta saa, esimerkkina toimi-
nen, toisilta oppiminen

Positiivisen tydnantajakuvan ja henkildston
mielenkiinnon yllapitdminen

Henkiloston rooli osana visiota -> vaikutta-
mis- ja osallistumis-mahdollisuuksien seka
vastuun lisédminen omasta tyosta ja sen ke-
hittamisesta

Visiondkyvyyden lisédminen

julisteet, tarrat, muut?

Visioviestinnan selkeyttaminen

Oman visioviestintavastaavan nimeéminen
teknologiaorganisaatiosta koordinoimaan vi-
sioviestintaa,

Vision linkkaaminen UPM:n visioon, strategi-
aan, bisnesstrategioihin, S-imple tavoittei-
siin, PPR-tavoitteisiin (esim. yksikkékohtai-
set S-imple tavoitteet esille),

Selkeiden visiota koskevien viestinta-vastui-
den ja roolien asettaminen (esim. kuka p&a-
asiallisesti viestii kenelle ja miten visiosta)

Alhaalta yléspain tapahtuvan visioviestinnan
lisddminen

Henkiloston osallistaminen visioviestinnan
toteutukseen, visiotarinan tdydentaminen
intrassa kaytannon esimerkein (tiimien
edustajat tdydentavat omien ryhmien néke-
myksi& ja kokemuksia blogin kautta)

Piilossa” tapahtuvan visio
viestinnan tunnistaminen ja hyédyntaminen

Henkildston rivijasenet toteuttavat osaltaan
jokapaivaista visioviestintaa ollessaan esi-
merkiksi yhteydessa asiakkaisiin ja sidos-
ryhmiin -> viestinta-valmiuksien lisddminen

Paatettavat toimenpiteet:

Esimiehille visioon liittyva oma kertaus paikallisesti: infopaketti, tehtdavananto, tiimikes-

kustelumalli

Animaatio: tekstitykset englanti, suomi, saksa, kiina lisdys, jos onnistuu

Visioviestintdavastaavan nimedminen Teknologiaorganisaatiosta koordinoimaan visio-
viestintaa

Viestintasuunnitelma laatiminen (vuosikello): intra, blogit, jutut ja webinar aktiviteetit
(caset workshopista, agility & cocreation) ja blogit niistd, teemoittaminen Q1-4 etuka-
teen ja info henkilostolle teemoista etukateen
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Liite 5
VISIOKESKUSTELUMALLI THMIKESKUSTELUUN

Agenda
e Katsotaan visioanimaatiovideo yhdessa

e Keskustelu ryhmissa
— Mita ajatuksia video herattaa
e Mika on meille erityisesti tarkeda?
e Onko jotain kysymyksia tai huolenaiheita?
e Keskustelu ensin parin kanssa

Sen jdlkeen kerdataan kommentit ja keskustellaan koko ryhman kanssa.

Seuraavaksi tutustutaan ketteryyden maaritelmaan, mita silla tarkoitetaan. Sen jalkeen

jatketaan seuraavasti:

Mieti tilannetta, jossa

T - mielestasi olet itse tai - i
Mieti hetki termia timisi | Mlte_: yht_e_!sm
tydskennellyt tarkeita
KETTERYYS ketterasti, kokeillen elementteja
- Mita se on ““Im uusia '“@g“ﬂ voimme Ioytaa
- Mitd se ei ole Kemo tarina II'I..II.I"-E tannoista?

ryhmalle.

Pohditaan seuraavaksi miten ketteryytta voidaan lisata?

¢ Keskustele parin tai pienryhman kanssa
Mita meidan pitaisi tiimina JATKAA / ALOITTAA / LOPETTAA jotta voi-

simme olla ketterampia ja nopeampia uusien ideoiden ja tyoskentelyta-

pojen kokeilemisessa
— Kirjoita ideat yl6s post-it lapuille, yksi idea per lappu
— Kerro ideat ryhmalle

ALOITA LOPETA

Samaan tapaan kasitelldan toinen taman vuoden painopistealue yhdessa tekeminen.



