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1 JOHDANTO

Tyo6eldma ja toiminta organisaatiossa ovat jatkuvaa muutosta ja kehittamista. Jokainen
organisaation jasen on mukana osana toimintaa ja viemdssa muutosta johonkin
suuntaan. Suhtautuminen muutokseen on monen asian summa. Jotta toiminnasta ja
muutoksesta seké sen tavoitteista tiedetadn riittavasti, on viestintd avainasemassa.

Muutoksen aikaansaamiseksi ja toiminnan kehittamiseksi onkin tarkead, etté viestinta
ja vuorovaikutus toimivat. Jatkuvat muutokset tapahtuvat nopealla tahdilla ja usein
sopeutuminen uhkaa jaada pinnalliseksi (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 49). Muutos
viedaan strategiasta viestinnélla osaksi toimintaa ja organisaation kulttuuria (kuva 1.).

Strategia Viestintd Organisaation kulttuuri
¢ Johdon maarittelemana » Tyokalu johtamiselle, e Tyontekijat
e Luo perustan strategian viestinnén,
organisaation toteutukselle ja vuorovaikutuksen ja
toimintaympdristélle ja muutokselle kulttuurin tekijéind
tarpeen muutokselle ¢ Muuttunut

toimintatapa osaksi
kdytantda ja
kulttuuria

Kuval.  Strategiasta muutos viestinnalla osaksi organisaation kulttuuria

Johtamisessa ja esimiestydskentelyssa viestintaan vaikuttaa se inhimillinen tekija, etta
esimiehetkin ovat ihmisid. Puhuttaessa yrityksen muutostilanteesta, se koskettaa myds
esimiehid. He ovat samassa asemassa muun henkildston kanssa. Esimiehet luovat
virallisesta viestinndstd omaa tarinaansa, jonka syntyyn vaikuttaa jokaisen oma
sosiaalinen viitekehys. Sosiaalinen viitekehys on jokaisen henkilén oma yksiléllinen
tapa tulkita maailmaa. Téhé&n vaikuttaa koko se ymparist0 ja elama kokemuksineen,
jotka jokainen omalla tavallaan subjektiivisesti ja merkityksellisesti ndkee. Toisin
sanoen puhutaan oman eldman ympaéristostd, jossa jokainen ihminen sosiaalisena
yksilond rakentaa todellisuuttansa (Berger & Luckmann 2009, 29-30).

1.1. Kehittdmistyon taustaa

Tama tyd on kohdeorganisaation sisdista viestintda tutkiva kehittdmisty6. Kohteena
tutkitaan yrityksen strategiassa maariteltya toimintamallin muutosta ja siitd tehtyé
viestintdd. Tutkijalla on johtoajatus, joka liittyy viestintddn. Johtoajatus on syntynyt
tutkijan oman tyoelaman kokemuksen ja teorian pohjalta. Johtoajatuksen mukaan
viestinndssd sanoman sisaltd tulkitaan ihmisten oman maailmankatsomuksen ja
asenteen mukaan. Ne vaikuttavat myds siihen, minkélaisena viesti valitetdan edelleen.
Koska tdma on vélttdmatontd inhimillisessa toiminnassa, on viestinndn keinoista



I0ydettdva kyseiseen ympéristoon toimivimmat ja pyrkia vahvistamaan niiden kayttoa.
Viestinnan tulkintaa ei suinkaan pidé karsia pois, vaan sité pitda pyrkia ymmartamaan.
Né&in voidaan luoda vuorovaikutusta, jolla viestin ymmarrysta lisatadn. Tama on
yritystoiminnassa tarkedd, jotta on mahdollista saavuttaa liiketoiminnan strategiset
tavoitteet.

TyoOeldman jatkuvaan muutokseen sopii kehittdmistoiminta, jonka osana tehdadn
tutkimusta. Sellainen on tdmakin tyo ja tdima on hedelmallinen tapa yhdistdd muutoksen
jatkumo seka tarve nopeille ja tehokkaille kehitystoimenpiteille. Kehittdminen on
ty6elamén ja yritysten elinehto ja nykyaan hyvin keskeinen osaamisalue. (Toikko &
Rantanen 2009, 7-9)

Tyon taustalla on tutkijan oma yli kymmenen vuoden historia kohdeyrityksen
palveluksessa. Erilaiset tehtavéat henkilostohallinnossa ja toimiminen viestinndn
moninaisissa rooleissa ovat synnyttdneet tarpeen ja halun ymmartdd ja parantaa
viestintdd ja vuorovaikutusta kaytanndssa. Liian useissa viestintétilanteissa toteutuu
Osmo A. Wiion viestintdlaki (1978): “viestintd epdonnistuu aina paitsi sattumalta”.
Viestinndn parantamisella on selked yhteys tydyhteison hyvinvointiin ja edelleen
tuottavuuteen (Juholin 2013b, 86).

Tutkijan oman tyoeldman kokemuksen mukaan viestintdd on hyvin vaikeaa tehda niin
onnistuneesti, ettd sanoma saavuttaa jokaisen ja ettd se ymmarretaan oikein. Toisaalta
on mahdollista myds, etté hyvilla systemaattisilla kaytannoilla asiaan voi vaikuttaa.

Organisaatioissa tyoskentelee erilaisia ihmisid ja jokaisen tausta, kokemukset sek&
asenne Vvaikuttavat vuorovaikutuksessa. Viestintd ja erityisesti vuorovaikutus
rakentuvat ja saavat merkityksiéd sosiaalisessa kanssakdymisessa. Sen vuoksi on hyva
ymmartad, ettd organisaation eri tasot ja ihmiset rakentavat ja ymmartavat kehittamisen
kohteena olevan toiminnan eri tavalla. (Toikko & Rantanen 2009, 36-37)

Tassé opinndytetydssa tavoitellaan viestinnan kehittdmisté. Viestinnén kehittdminen on
jatkuvaa kehittdmistoimintaa, koska viestintdd tehdaidn koko ajan. Sita tulisikin
tarkastella jatkuvasti ja pyrkid uudistamaan aina tarvittaessa. Kun kysymys on
kehittdmistoiminnasta, on hyvé rajata kohde ja tavoitteet (Toikko & Rantanen, 2009,
14). Tama auttaa kehittdmisen seurantaa ja helpottaa toteuttamista.

Johdannossa esitelladn seuraavaksi tyon tavoitteet sekd maaritelmat ja rajaukset. Tyon
toisessa luvussa kerrotaan kohdeorganisaatiosta. Tutkimuksen kohteena on koko
organisaatioon vaikuttava muutos, toimintamallin muutos, jonka tulisi juurtua osaksi
organisaation kulttuuria. Kohdeorganisaatio ja siihen liittyva tutkijan kaytannon
kokemus seuraavat tyon lapi. Kokemukset tdydentavat teoriaa. Ne ovat olennainen osa
tyotd, koska tutkija omalla organisaation tuntemuksellaan ohjaa ja rajaa tehtavaa
tutkimusta ja tuloksena syntyvaa analyysia.

Tyon teoriaviitekehys rakentuu organisaation kulttuurin ja viestinnén teoriasta.
Perspektiivind on tyon tuloksena tavoiteltava k&ytdnnon toiminnan kehittdminen.
Viitekehykseen on koottu soveltuvin osin tutkimuksen kannalta tirkedd teoriaa
organisaation kulttuurista, sen muutokseen vaikuttavista asioita sekd viestinnasta ja
vuorovaikutuksesta ja ndiden kehittdmisesta.



Tutkimusosassa arvioidaan toimintamallin muutosprosessiin liittyvaa viestintéda ja
kaytettyja viestintdkanavia seka niiden vaikuttavuutta soveltuvilla
tutkimusmenetelmilld. Kuten aiemmin todettiin, tapaustutkimuksen johtoajatuksena on
tutkijan omaan kokemukseen perustuva késitys. Tutkijan havainnot seka teoreettinen
viitekehys tukevat johtoajatusta.  Tutkimuksella selvitetddn viestintakanavien
toimivuutta kohderyhméssa maaréllisesti sekd viestinnan onnistumista laadullisesti.
Tyon punaisena lankana on kaytdnnonlaheisyys, niin kaytdnnon kokemusten kuin
kehittdmisen tulosten osalta. Onhan tarve tydlle syntynyt kaytdnnon tyon aarella.

1.2. Tybn madritelmat, rajaukset ja tavoitteet

Tyon aihe on viestintd tarkasteltuna symboliprosessina, jossa tuotetaan, yllapidetéan ja
muokataan yhteisté sosiaalista todellisuutta. Viestintd on yhteisyyden yll&pitamista ja
tuottamista. Viestintd on myos “konfirmaatiota” eli vahvistamista eikd pelkdstddn
informaatiota. (Carey 1992, 19)

Ty0ssé viestintd sijoittuu tyoyhteisoon. Viestinnédn ja vuorovaikutuksen tulkinnallisuus
ja tunnesidonnaisuus ovat tutkijan oman tydeldman kokemuksen ja Kkiinnostuksen
vuoksi nakokulma, jota kdytetaan.

Harisalon esittdmén tulkinnallisen maé&ritelmédn mukaan organisaation kulttuurin
muodostumiseen ja vuorovaikutukseen vaikuttavat tyoyhteison jasenten eri tavoin
rakentunut siséinen todellisuus. Organisaatio el&& jasenten mielissé subjektiivisena eika
ole olemassa yhtd objektiivista organisaatiokulttuuria. Kulttuuria tarkasteltaessa
ihmisten oma arvomaailma vaikuttaa ja nékyy organisaation vuorovaikutuksessa
enemman kuin organisaation nakyvat rakenteet. (Harisalo 2009, 18-19).

Koska tavoitteena on luoda késitys kohdeorganisaation viestinnan tilasta edelld
esitetystd ndkokulmasta, on kohteeksi valittu selked tapaus, jonka viestintad tutkitaan.
Tapaus on organisaation toiminnan ja kulttuurin kannalta merkittava, liiketoiminnan
toimintamallin muutos.  Varsinainen tyd tahtd4 viestinndn kehittdmiseen koko
kohdeorganisaatiossa, vaikka tutkimusosa kohdistuu tdman yhden rajatun tapauksen eli
toimintamallin muutoksen viestintéan.

Toimintamallin muutos on yrityksen strateginen tavoite. Toimintamallin muutoksella
tavoitellaan pysyvéaa muutosta toimintatapoihin niin, ettd muutos muuttuu organisaation
jokapaivaiseksi toiminnaksi. Valitun tapauksen vuoksi tutkimus rajautuu kasitteleméaan
viestinndn merkitystd organisaation kulttuurin muodostumisessa. Tapaus on myos
selked muutostilanne organisaatiossa, mikd tuo mukaan muutoksen ja muutosviestinnén
elementit.

Tyon ulkopuolelle on rajattu kuvassa 1. mainittu strategia, josta tdmakin muutos on
lahtoisin. Tydssa ei mydskaan kasitelld johtamista sellaisenaan, vaikka viestintd on
johtamisen tyokalu. Johtamisen ndkokulmasta késitellddn esimiestd viestijand ja
esimienen oman inhimillisyyden vaikutusta muutoksen johtamiseen liittyvéssa
esimiestyssa.

Viestinnan kaésittelyd on muutenkin rajattu. Viestintdd l&hestytdan sellaisista
tulokulmista, joiden tutkija on arvioinut olevan tdmén tyon kannalta merkityksellisia.
Jotta tdman tyon painopiste séilyy johtoajatuksen mukaisena, on tutkija jattanyt pois
perinteisesti viestintaaiheisissa toissa kaytettyja elementtejé.



Tavoitteena on luoda katsaus viestinnan toimivuudesta tutustumalla yhteen tilanteeseen
jatkuvan muutoksen ja kehitystyon keskelld. Tarkemmin rajattuna kohteena on
viestintd, jonka kanaviin ja onnistumiseen tutustutaan kyselyn ja haastatteluiden avulla.

Tavoitteena on saada tutkimustietoa tastd nimenomaisesta organisaatiosta, jotta selvidé
viestinnan osalta oikeat kehittdmisen kohteet. Néin kehittamiselld on selkeé tavoite ja
se suuntautuu oikeisiin asioihin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 21)

Tarkoitus on yhdist&a hyvid olemassa olevia muutosjohtamisen ja viestinnan kaytantoja
kohdeyrityksen toimintaympdristoén sopiviksi. Tyon tuloksena on mahdollista luoda
konkreettisia kdytannonldheisia keinoja parantaa viestintad ja luoda keinoja ymmartaa
ja hyddyntaa muutoksen dynamiikka.

Tyodyhteisossa tehtédvan tutkimuksen tavoitteena voi olla muun muassa kehittaa jotain
uutta tai parantaa olemassa olevia toimintatapoja tai selittdd organisaation tilaa.
Tavoitteena on, ettd tdma tutkimus tukee viestintdkanavien valintoja sekd auttaa
luomaan viestintdd edistavid tyokaluja, joiden avulla sanoma etenisi oikein
ymmarrettyna organisaatiossa.

2 KOHDEORGANISAATIO

Kohdeyrityksen& tyossa toimii tutkijan ty6nantaja ilmailu- ja
puolustusteollisuuskonserni Patriaan kuuluva Land-liiketoiminta. Liiketoiminnan
tuotteita ovat kranaatinheitinjérjestelmét ja panssaroidut pyoraajoneuvot. Kysymys on
keskisuuresta valtion osaomisteisesta teollisuuskonsernin liiketoiminnasta, jossa on
vakiintunut yrityskulttuuri.

Yrityksen juuret juontavat itsendisind toimineiden puolustusteollisuuden yrityksiin.
Patria-konserni syntyi, kun viisi puolustusteollisuuden yhtiota yhdistettiin vuonna 1997.
Nykyisen Land-liiketoiminnan taustalta I6ytyvat mm. entinen Vammas, joka on tehnyt
kranaatinheittimid ja kenttatykkejd vuodesta 1932 sekda Sisu Defence, joka on
valmistanut sotilasajoneuvoja vuodesta 1945. Nykyisen toimipisteen paikalla on
Hémeenlinnassa toiminut autotehdas vuodesta 1934 lahtien. Yritys toimii nykyaan
kahdella paikkakunnalla, Hadmeenlinnassa ja Tampereella tyollistden kaikkiaan noin
300 henkil6a. Itse tutkija on tydskennellyt yrityksessa vuodesta 2004 lahtien.

Land-liiketoiminnassa on tehty aikakaudelle ja yritysten kehitykselle tyypilliseen
tapaan paljon muutoksia viimeisten kymmenen vuoden aikana. Tuona aikana on
yhdistetty eri liiketoimintoja, jarjestetty niitd uudelleen ja organisoiduttu eri tavoin.
Organisaation kulttuuri on muokkautunut yhdistelmistd ja totutuista tavoista nykyisen
kaltaiseksi.

Toimintamallin uudistamisen ydinajatuksena on liiketoiminnan
asiakasprojektilahtdinen toiminta. Kaikkiaan uudistuksiin liittyvat myos kevaalla 2015
ké&ydyt yhteistoimintaneuvottelut, joiden perusteella toimintaa uudelleenorganisoitiin ja
henkil6stod sopeutettiin.



Uusi toimintamalli perustuu

— asiakkaan arvostamiseen

— litketoiminnan ohjaamiseen projektitoimintamallilla

— tyon tekemiseen laadukkaasti, oikea-aikaisesti ja kustannustehokkaasti

— jokaisen vastuuseen omasta tyostd, tiedon ja osaamisen jakamisesta sek& tyon
jatkuvasta parantamisesta.

Toimintamallin projektildhtdiseen ohjaukseen liittyy resurssien ja osaamisen joustava
kayttd. Tyontekijalle tima nakyy aiempaa véljempéana toimenkuvana ja mahdollisina
erilaisina rooleina eri projekteissa. Perinteinen osasto muuttui osaamisryhmaksi ja
esimies  osaamisryhmdavastaavaksi. Esimiehen tehtdva painottuu enemmén
henkildstojohtamiseen, kun taas projektipaallikot vastaavat projektiin liittyvien toiden
johtamisesta projektiryhmassa.

Viestintad johdetaan Patriassa konsernista. Viestintd on jarjestaytynyt ja méaritellyt
vastuualueensa konsernitoimintona, joka tukee liiketoimintoja. Konsernin viestinnan
tehtaviin kuuluu mm. edesauttaa vision ja strategian toteutumista, toimia viestinnassa
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti kdyttden optimaalisia kanavia ja toimintatapoja.

Liiketoiminnassa tapahtuva péivittainen viestintd noudattaa konsernin yhteisia linjoja
ja ohjeistuksia toteutuksen ja vastuun ollessa liiketoiminnalla. Liiketoiminnan
kéytdnnon tekemiseen ja johtamiseen liittyva viestintd ei voi tapahtua keskitetysti,
mutta voi parhaimmillaan saada tukea keskitetysta konsernifunktiosta.

2.1. Henkilostokysely Patrian Pulssi

Patria-konsernissa seurataan henkiloston tyytyvéisyyttd ja johtamista tutkitaan
yhteisilla tyokaluilla. Henkilostotutkimus Patrian Pulssi tehtiin alkuvuodesta 2015.
Tutkimuksen tuotti ulkopuolinen taho, HR4. Tdssé esitetddn tutkimuksesta poimintoja,
joiden tutkija arvioi olevan merkityksellisia aiheen kannalta. Tutkimus luo hyvan
katsauksen organisaatiokulttuurin tilaan silla hetkelld.

Land-liiketoiminnan vastausprosentti tutkimuksessa oli 85. Land-liiketoiminnan
muutokset ja juuri tuona ajankohtana saatu tieto yhteistoimintaneuvotteluiden
alkamisesta vaikuttivat epédilemattd vastaajien mielialaan seka esimerkiksi viestinnén
riittdvyyden arviointiin. Yhteistoimintaneuvotteluiden alla on tyypillisesti tilanne,
jolloin henkil6sto kokee olevansa pimennossa.

Tutkija on poiminut td4h&n henkilostotutkimuksesta vaittdmia jakaen ne neljéan eri
ryhmé&an. Ensin on véittdmia, jotka kertovat ryhman tydskentelyilmapiiristd. Ryhma
heijastaa suoraan tydyhteison tilaa seka kertoo organisaation kulttuurista. Seuraavat
vaittamat tyoskentelystd taas kertovat tydyhteisossd vallitsevista toimintatavoista.
Kolmas véittaméaryhmé kertoo vastaajien ndkemyksen viestinndstd ja viimeiseksi
esitelldén vastaajien nédkemys esimiestyostd. Talla yhteenvedolla halutaan esitelld
katsaus organisaatiossa vallitsevaan tilanteeseen ennen uuden toimintamallin kdyttoon
jalkautusta.

Tutkimuksessa esitettiin véitteitd, joita vastaaja arvioi asteikolla 1-5 (1= taysin eri
mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd). Vastausten keskiarvoja voi tarkastella silla
periaatteella, ettd 3 yldpuolella keskiarvo on tassé kyselyssa tyydyttava.



Taulukossa 1. seuraavana esitetyt kohdat kertovat kyselyn tulosten perusteella
kohtuullisen hyvasta tyoyhteison ilmapiiristd. Kulttuuri ja tydyhteisd vaikuttavat
tukevan niin yksilon kuin ryhménkin mahdollisuuksia tydskennelld omana itsenaan.
Kohdeyrityksessé tehdddn asiantuntemusta vaativaa tyotad kaikilla tasoilla. Tyon
tekemisen mielekkyys ja arvostus niin omasta kuin muidenkin mielestd ovat tarkeitéa
asioita.

Taulukko 1. Patrian Pulssi-kyselyn vdittdmid tydyhteison tydskentelyilmapiirista

Kyselyn vaittama Vastausten
keskiarvo
Ryhmassa on hyva henki 4,12
Arvostamme erilaisuutta ryhméassani 3,84
IImapiirimme kannustaa esittdmaén uusia ajatuksia ja ideoita 3,60
Késittelemme rakentavasti erimielisyyksia ryhmassani 3,54
Koen, ettd minua arvostetaan ryhmassani 3,90
Koen, ettd tyoni on merkityksellista 3,73
Olen innostunut tyostani 3,76

Toimintamallissa painotetaan yhdessa tekemistd ja vastuuta my6s omasta tyosta.
Seuraavat véittdmat taulukossa 2. osoittavat, ettd tutkimusajankohtana on viela ollut
selkeytettavéa tyon tekemisen ja yhteistyon mallissa, kuitenkin edelleen tilanteen
ollessa tyydyttava. Uudessa toimintamallissa kdyttéonotettava joustavampi rooliajattelu
tarjoaa lisdd mahdollisuuksia kehittdd itsedan, sen ollessa selked néhtdvilla oleva
kehityskohde téssa kyselyssa.

Taulukko 2. Patrian Pulssi-kyselyn vaittamia tydskentelysta

Kyselyn vaittama Vastausten
keskiarvo
Ty0Oni pddmaérat ja tavoitteet ovat selkeéat 3,51
Teemme sujuvasti yhteistyota yli organisaatiorajojen 3,33
Olen tyytyvadinen omiin kehittymismahdollisuuksiini. 2,79

Viestinnan tilasta voi tehdd arvioita seuraavien Vvéittdmien perusteella. Né&iden
taulukossa 3. esitettyjen véittdmien vastausten perusteella voidaan osoittaa viestintaan
ja vuorovaikutukseen liittyvia selvia kehityskohtia useamman vaittdman vastausten
keskiarvon jaddessé alle 3. Parhaiten toimii ryhman sisalla tapahtuva kommunikaatio.
Tama tukee edelld esitettyjen vaitteiden tulosta siitd, ettd ryhmien tydskentely on
toimivaa.



Taulukko 3. Patrian Pulssi-kyselyn vaittdmid viestinnasta

Kyselyn vaittama Vastausten
keskiarvo
Saan tarpeeksi tietoa liiketoiminnasta 2,71
Tiedan Patrian tulevaisuuden tavoitteet 2,82
Saan palautetta hyvin tehdysta tydsta 3,10
Jaamme aktiivisesti tietoa ja osaamista ryhmani sisalla 3,68
Saan riittavasti tietoa omaa tyotani koskevista muutoksista 2,93

Tutkimuksessa esimiestyd on saanut positiivista palautetta kuten taulukossa 4. esitetyt
vaittamat osoittavat. Kuitenkin esimiestyon kehityskohteet nayttaisivét liittyvan tdman
tutkimuksen perusteella vuorovaikutukseen. Omaan tyohon liittyvéé palautteen antoa,
hyvaa tai huonoa seké haastamista esimiehet voisivat tehda rohkeammin.

Taulukko 4. Patrian Pulssi-kyselyn vaittdmia esimiestyosta

Kyselyn vaittama Vastausten
keskiarvo
Esimieheni antaa tilaa toimia 4,23
Esimieheni huomioi nakemykseni ja mielipiteeni 3,82
Esimieheni antaa palautetta tyostéani 3,31
Esimieheni on kannustava 3,54
Esimieheni on oikeudenmukainen 3,84
Esimieheni puuttuu huonoon tyésuoritukseen 3,39
Esimieheni haastaa meit4 tekemaén asioita uudella tavalla 3,23
Esimieheni tekee vastuulleen kuuluvat paatokset 3,69

3 ORGANISAATION KULTTUURI

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan ’perusoletusten ja uskomusten kaikkein syvintg,
tiedostamatonta tasoa, joka on yhteinen jonkin organisaation jasenille ja joka maaraa
organisaation ndkemyksen itsestddn ja ympdristostddn perusluonteisella, itsestddn
selvilla” tavalla.” (Schein 1987, 24).



Organisaatiokulttuuria  voidaan kuvata jakamalla kulttuuri edelld kuvatun
perusoletusten tason liséksi havaittavampiin tasoihin kuten seuraavassa kuvassa (kuva
2.). Artefaktit on taso, joka on konkreettisesti nakyvissa ja samalla antaa havainnoijalle
vihjeité siitd minkalainen kulttuuri on. Esimerkiksi avoimet ovet tai vaihtoehtoisesti
rajattu kulku luo erilaisen kuvan yrityksen kulttuurista. Ilmaistut arvot puolestaan
kertovat yrityksessd méaaritellystd suunnasta ja tavoista toimia. Tallaisista esimerkiksi
strategia, missio ja visio ovat kaikkien tiedossa. (Schein 2004, 30-35)

Nakyvat organisaation rakenteet ja prosessit

Artefaktit ) 2
(vaikea tulkita)

T3

IImaistut arvot

Strategia, pddmaarat, filosofiat
(ilmaistut perusteet toiminnalle)

.

Pohjimmaiset
perusoletukset

Tiedostamattomia, itsestdan selvia uskomuksia,
kdsityksia, ajatuksia ja tunteita
(arvojen ja toiminnan perimmainen ldhde)

Kuva 2.  Kulttuurin tasot, Schein 1985 (Schein 2004, 31)

Organisaation kulttuurin voidaankin sanoa olevan erilainen eri tasoilla tarkasteltuna.
Toisaalta on olemassa se, mitd asioita yrityksen strategiasta, missiosta ja visiosta
odotetaan noudatettavan ja sitten on se, mitd tydyhteisossd vuorovaikutuksen
seurauksena syntyy. Parhaimmillaan eri tasot tukevat toisiaan. Joskus voi kuitenkin olla
tilanne, jossa perusolettamusten tasolla kulttuuri on ristiriidassa ilmaistujen arvojen tai
artefaktien kanssa. "Hyvistakdin periaatteesta tai linjauksesta ei ole hyotyé, jos se ei
muutu tydyhteison toiminnaksi ja osaksi kulttuuria” (Kuusela 2015, 61).

Yrityksen toiminnan kannalta on tarkeda, etta tydyhteison jasenet voivat identifioitua
kulttuurin eri tasoihin. Identifioituminen ei ole yksipuolista, vaan yksild voi tuntea
olevansa osa ryhmaansa ja ryhma vastaavasti tukee yksilditd olemaan omanlaisiaan.
Yksilon halutessa samaistua ryhmaansd, johtajaansa ja siihen rooliin, jossa hén
organisaatiossa on, han osaltaan on sitoutunut toimimaan yrityksen edun mukaan.
(Kuusela 2015, 133-135)

Perusoletusten tasolla organisaation jasen oppii toimimaan ty0yhteison sosiaalisen
arvostuksen mukaan. Tama hyvéksytty toimintatapa vélittyy vuorovaikutuksessa ja
viestinndssd. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on rooli siingd, miten han omalla
kommunikoinnillaan vaikuttaa organisaation kulttuuriin. (Kuusela 2015, 48-49)



Organisaation kulttuuri on sosiaalinen voima, joka syntyy vuorovaikutuksessa
vaikuttaen ihmisiin ajatusten, tunteiden ja toiminnan kautta. Sitd voidaan maaritell&
monella eri tavalla, mutta tarkedd on ymmartad, ettd kysymys on niistd
perusolettamuksista, jotka ihmiset jakavat, vaikka ne eivat olisi nékyvissa. Kulttuuri
toimii joko yhdistavana tekijana tai sitten se erottaa eri osia toisistaan. Organisaatiossa
voi olla useita eri kulttuureja samanaikaisesti rinnakkain ja paallekkéin. (Kuusela 2015,
13-18)

Tutkijan omien kokemusten mukaan téta ei vélttamatta ole kovin helppo havaita, silla
pitéd itse tuntea eri tasot riittavalla tasolla, jotta voisi erottaa mahdolliset ristiriidat.
Tutkija on oman tydelaman aikana p&a&ssyt osaksi eri tyopaikkojen kulttuureja.
Nykyinen tydyhteisd, tyon kohdeorganisaatio, on keskisuurena, pitkén historian
omaavana tyoyhteisoné oivallinen paikka nahdé kerrostuneita kulttuureja. Nykyinen
liiketoiminta koostuu yhdistetyista toimialoista ja paikkakunnista. Organisaation
jarjestaytymisten myo6td, on linjaorganisaatio muodostunut useamman Kkerran
uudelleen.

Kulttuuri seuraa jossain méaarin jokaisen ihmisen mukana ja se nakyy esimerkiksi
tarinoissa, joissa muistellaan sen oman aikaisemman tydyhteison tapoja. Organisaation
jasenet oppivat organisaation kulttuurin muilta jaseniltd ja alkavat toteuttaa myos téta
omaksuttujen normien mukaista kulttuuria.

Organisaation kulttuurin nékyvaksi tekeminen voi olla hankalaa, mutta pinnan alla se
on vaikuttamassa niihin arvoihin, normeihin ja tapoihin, joita yhteisosséd noudatetaan.
N&ma arvot saattavat poiketa yrityksen kirjoitetuista arvoista. Niistd, joita yrityksen
johto toivoisi organisaation noudattavan. Kulttuurin normit ja sosiaalinen arvostus
vaikuttavat siihen, ketd organisaatiossa kuunnellaan. (Kuusela 2015, 18-25)

Organisaatiossa on tutkijan oman k&ytannon kokemuksen mukaan erilaisia vaikuttajia,
joista toisten arvostus ei perustu esimerkiksi organisaatioasemaan tai asiantuntijuuteen,
vaan tyOyhteison sisdiseen sosiaaliseen arvotukseen. Usein tallainen henkild voi olla
esimerkiksi pitkddn organisaatiossa tyoskennellyt henkild, joka on ollut mukana
perehdyttdmassé useita tulokkaita organisaation kulttuuriin. Naiden henkildiden, pitké&n
linjan konkareiden mukana perinteet ja historia sailyvat arvossaan.

Normit syntyvat ihmisten vélisessa toiminnassa, toisin sanoen vuorovaikutuksessa.
Odotukset ja pysyvyys liittyvét tyoyhteison normeihin, jolloin vaistdmatta seuraa se,
ettd muutostilanteessa vallitsevat normit ovat uutta vastaan. Vasta kun uutta asiaa on
riittdvésti kasitelty ja viestitty, muuttuvat ne uusiksi normeiksi. Ihmisten tunteet ja se,
miten niitd on totuttu ndyttdmé&an organisaatiossa, vaikuttavat myads siihen, miten normit
ja arvot valittyvat. (Kuusela 2015, 20-21)

Ihmisten valisessd kommunikaatiossa, jossa myos kulttuuri rakentuu, vaikuttavat lisaksi
ne tunteet, joita ei ehkd haluaisi ndyttdd. Kuitenkin tunteiden tasolla osa ihmisen
reaktioista on vaistonvaraista toimintaa. lhminen voi tahtomattaan omalla kehon
kielelldan ja ilmeilld&n kertoa omalla henkilokohtaisella tunnetasolla muuta kuin
sanallista sanomaa. Viesti saattaa olla vastaanottajalle ristiriitainen. (Nummenmaa
2010, 78-81)



Ihminen yksilond on kokonaisuus, jonka eldam& koostuu eri osa-alueista.
Valveillaoloajasta ihminen viettda ldhes puolet tyopaikalla. Tydpaikan tapahtumat ja
yksilon oma kokemus niistd vaikuttavat tunnetasolla. Muuttuva ty6eldmé haastaa
tyontekijaa jatkuvasti. Tyon arvostus yhteiskunnassamme aiheuttaa lisdd paineita
yksil6lle. (Viitala 2004, 130)

Kéytdnnossé tutkija on itsekin huomannut tdmén, ettd tunteiden vaikutus kulttuurin
nédkymisessa on erityisen suuri, kun organisaatio on muutostilanteessa. Silloin
esimerkiksi toiminnan siirtyessd paikkakunnalta toiselle, on muutoksessa paljon
tyontekijoille henkilokohtaisia tunteita. Tdaméa on nakynyt esimerkiksi oman kulttuurin
puolustamisena. Tutkija on tyonsa kautta p&assyt myos tutustumaan ndihin muihin
kulttuureihin, jotka ovat omalla tavallaan rikastaneet ja tehneet tyOyhteisdsta
moniulotteisen.

Organisaation koostuessa yksiloistd voivat yksittaisen tyontekijan ja organisaation
tavoitteet erota toisistaan. Tdma aiheuttaa yksildtasolla turhautumista ja konflikteja.
N&ma turhautumiset ja henkilotason konfliktit ndkyvét siind vuorovaikutuksessa, jossa
yksil6t organisaation kulttuuria luovat. (Mullins & Christy 2010, 6).

Kulttuurin johtamisen yksi tarkea avaintekija on saada jokainen organisaation jasen
osallistumaan johtamiseen eli motivoitumaan ja viemdin organisaatiota kohti sen
tavoitteita (Kuusela 2015, 133). Kun kulttuuri syntyy yksiloistd, on luonnollista, etta
jokainen yksil®, joka on sisdistanyt kulttuurin normit oikealla tavalla, vie eteenpdin ja
yllapitéa toivottua toimintatapaa.

Organisaation kulttuuri  nékyy tutkijan kokemuksen mukaan erityisen hyvin
jokapdivéisessd epdvirallisessa kommunikaatiossa ja tyoyhteison arjessa. Usein
esimerkiksi kahvipdydassa saa hyvén ensikosketuksen jonkun tietyn organisaation osan
kulttuuriin. Uuden tulokkaan voi kuitenkin olla haastavaa pdastd mukaan aitoon
kahvipoytékeskusteluun, silla usein alussa saattaa olla tietynlaista vieraskoreutta ennen
aitoa keskustelua.

Yksiloiden liséksi organisaatiossa vaikuttavat eri ryhmat. Organisaatio voi koostua
useammista ryhmistd, joilla kaikilla on omat ryhménorminsa ja tapansa toimia. Myos
ryhmaé tekee omia ryhmékohtaisia tulkintoja organisaation kommunikaatiosta. Jokainen
tyontekija kuuluu todennakdisemmin useampaan ryhmaédn yhtd aikaa. (Mullins &
Christy 2010 305-307).

Organisaatiokulttuurin omaksi tunteminen on yhteydessa siihen, kuinka tarkeéksi
koetaan siihen kuuluvat ihmiset. Ta&ma liittyy siihen, ettd ihminen tahtoo samaistua sen
kaltaisiin, mité itsekin haluaa olla. Kun on samaistanut ryhman arvot ja normit, on
samaa ryhmaa kuin muutkin. Ryhma yhdessé luo silloin yhteisen kulttuurin. (Kuusela
2015, 75-76)

Omankin tyoelaman kokemuksen mukaan ryhmét muokkaavat yksilollista ajattelua.
Mitd vaikutusvaltaisempia organisaation jasenid ryhméan kuuluu, niin sitd
todennékdisemmin ryhman kaikki jasenet mukautuvat ryhmassa tehtyihin tulkintoihin.
Yksilolla on tarve mukautua ryhmaan ja tuntea kuuluvansa siihen, jolloin helposti omaa
ajattelua voi muokata sopeutuakseen paremmin. Tama on tapahtunut joissakin
tapauksissa niin, ettd yksilo muuttaa silminndhtavéasti kayttdytymistansa ja puheitansa
henkil6tason vuorovaikutuksen vaihtuessa ryhméssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaation kulttuurin ymmartadminen on yrityksen
toiminnan ja my6s onnistuneen viestinnan kannalta tarkedd. Organisaation kulttuurista
rakentuu se perusta, jolla yritys toimii. Organisaation tavoitteiden saavuttamisessa
kulttuurin voima toimii joko tukena tai vastaan. (Aarnikoivu 2008, 43)

Jos yrityksen tavoitteet ja arvot ovat ristiriidassa, on ymmarrettava, ettei toiminta-
ajatukseen voi sitoutua, eikd toiminta-ajatus ndy yksittaiselle tyontekijalle paivittaisessa
tyossd. Parhaimmillaan toiminta-ajatus tyydyttdd tunnetasolla ja saa tyén tuntumaan
arvokkaalta edistden yhtendista kulttuuria. (Goleman 2006, 323)

4  ORGANISAATION KULTTUURIN MUUTOS

Kun lahdet&an tavoittelemaan muutosta, jonka vaikutuksen toivotaan yltavan kulttuurin
tasolle asti, pitdd ymmartaa organisaation ja sen kulttuurin monikerroksisuus. Erilaiset
yhtdaikaiset muutokset ja kehittdmistoimet, olivat ne sitten pienid tai suuria, ovat
haasteellisia seka henkiltstolle ettd esimiehille. Talléin oma osaaminen, ajankaytto,
voimavarat ja motivaatio ovat koetuksella. Erityisesti esimiehet saattavat joutua
muutoksessa vaikeaan ja uuvuttavaan rooliin. Epavarmuus omasta tilanteesta ja tiedon
puute aiheuttavat turhiakin epailyksia. (Kuusela 2015, 163-164; Pirinen 2016)

Kun yritys on maéritellyt muutostarpeen, on myds hyva tunnistaa kulttuurin vahvuudet.
Muutos on helpompi toteuttaa hyddyntden vahvuuksia ja ymmartden mahdolliset
rajoitteet. Pitkdan ajan kuluessa muokkautunut yrityskulttuuri vaatii erityisen hallittua
muutosprosessia. On hyvd myos huomata, ettd kaikki muutokset eivét vaadi kulttuurin
muutosta. (Kuusela 2015, 170)

Tyon kohdeorganisaation osilla on pitkiakin juuria ja kulttuuri koostuu useammasta
alakulttuurista. Muutoksen vieminen eri organisaation osiin vaatii myos erilaisia asioita.
Muutoksen edistdmiseksi kunkin kulttuurin vallitsevat piirteet voidaan hyddyntaa
muutoksessa (Kuusela 2015, 172).

Muutosta on kuvattu monella eri tavalla. Yksi tapa esittdd muutoksen eteneminen on
muutoskayra. Seuraavassa kuvassa (kuva 3.) kuvattu muutoskayra esittaa, miten muutos
etenee vaiheittain. Jokainen yksilo kokee muutoksen ja sen vaiheet omalla tavallaan.
Muutosta suunnitelleet ovat kasitelleet muutosta pidemman ajan ja ovat muutoskayralla
aivan eri vaiheessa kuin muu muutoksen kohteena oleva henkildsto.

A
Sokki Epatoivo
Kieltéminen
Eteenpdin
v jatkaminen
c
=]
Pelko Ymmarrys ja
hyvaksynta
Viha
Muutoksen :
Masentuminen f
alku Aika -
>

Kuva3.  Kubler-Rossin (1969) muutoskayra (Pirinen 2016, luku 2)
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Kéyralla eteneminen vaatii aikaa kommunikaatiolle, jotta henkilGstd saa tietoa
muutoksesta ja myods pystyy kasittelem&&n omia muutokseen liittyvid ajatuksia ja
tunteita. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 54-55 ja Pirinen 2016, luku 2)

Tutkijan oman kokemuksen mukaan tyoyhteisdjen muutoksen késittelyt vaativat aikaa
ja erityisesti muutosprosessin alussa viestinndn merkitys korostuu. Viestinnassa jaa
helposti huomioimatta se, etta viestin saajalla ei ole samaa taustatietoa kuin viestijalla.
Tama nakyy kaytannossa esimerkiksi siing, etta viestittdessd muutoksesta, ei muisteta
kertoa riittavasti muutokseen johtaneista syista.

Kuitenkin juuri muutoksen viestinndssa muutoksen taustat ja syyt on yksi asia, joiden
kertomista painotetaan useissa eri organisaation muutokseen valmentavissa teoksissa.
Heiskanen ja Lehikoinen kirjoittavat, ettd muutoksen viestinnésté suunnitteluun pitaa
panostaa ja huomioida, ettd muutosviestinnassa eri kohderyhmilld on eri tarpeet
(Heiskanen & Lehikoinen 2010, 65-67). Pirinen taas Kirjoittaa siitd, ettd usein
muutosviestintadn kohdistuu eparealistiset odotukset. Viestinndltd odotetaan paljon
tietoa ja heti paikalla, kun viestin vastaanottajana on muutoksen kohde, jolla on
muutokseen liittyvaa epavarmuutta. (Pirinen 2016)

Tutkijan oman tydeldman muutostilanteiden kokemusten mukaan muutoskayrén alussa
koettavia suuriakin tunnereaktioita voi pehmentad huolehtimalla siitd, ettd muutoksen
taustalla olevat syyt ja tavoitteet ovat selvilla. Kuitenkin varsinkin kéyran alussa tuleva
muutoksen kieltdmisen vaihe on voinut nayttaytyd niin voimakkaana, ettd viestin
vastaanottaminen vaikeutuu.

Muutos ja sen toteuttamisen elementit huomioivat tilanteen jo ennen muutosta. Tama
on tarkeaa, koska nykytilanne toimii muutoksen lahtotilanteena. 1950-luvulla kehitetty
Lewinin muutosteoria esittdd yhden kolmiportaisen tavan lahestyd muutoksen
toteuttamista ns. jadpalamallina (kuva 4.). (Lewin 2012, luku 7.4)

: - Muutos :
e \Varmista, etta * Varmista

organisaatio on « Toteuta aiottu muutoksen
valmis muutos juurtuminen
muutokseen organisaatiossa

Uudelleen-
Sulatus
jaadytys

Kuva4.  Lewinin muutosteoria (Lewin 2012, luku 7.4)
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Vastaavasti Kotter ja Rathberger kiteyttdvat muutoksen, joka on tarkoitus juurruttaa

osaksi kulttuuria:

— Onnistuneessa muutoksessa lahtokohdat on valmisteltu huolellisesti

— Tamén jalkeen paatetdan, mita tehdaan

— Tata seuraa toteutus, jonka lopuksi huolehditaan siitd, ettd muutos voi juurtua
mukaan toimintaan

(Kotter & Rathberger, 2014, 125-126)

Yksi malli muutoksen toteuttamisesta on malli, joka huomioi ihmisten ja asioiden
johtamisen noudattaen seuraavia periaatteita:
— Tunnista kulttuuri ja maéarittele muutos
— Varmista, etté asiat sujuvat
— Huomioi muutos sen edetessa ja varmista turvallinen ilmapiiri
— Muutoksen toteutus yhté aikaa eri tasoilla
— Séilyta johtamisen tasapaino; Ihmiset, asiat ja liiketoiminta
Johda myds kulttuuria
(Kuusela 2015, 151-152)

Muutosprosessin onnistumiseksi kaikki edella kolme esiteltyd teoriaa muutoksen
etenemista pitdvat siséllaan sen perusajatuksen, etté vain loppuun asti viety muutos voi
muuttaa olemassa olevaa kulttuuria. Hyvadn muutosprosessin kéytantéon asti
viemiseksi, on tarkedd ymmartaa lahtokohdat, joista huolellisesti suunniteltu muutos
toteutetaan.

Tutkija on my6ds omassa tydssaan nahnyt sen, ettd useat muutokset, joiden on voitu
ajatella olevan pienempia muutoksia, eivat oikeastaan koskaan muutu osaksi kaytdnnon
tekemistd, koska niita ei ole onnistuttu viemaan osaksi koko organisaation jokapaivaista
tekemisté. Tallgin voidaan pohtia, onko tallaista muutosta kannattavaa alun perink&an
lahted viemaan eteenpdin.

Kannattava toteutukseen vietdva muutos lahtee aina yrityksen strategiasta. Strategia vie
toimintaa kohti muutosta, kun se pitéa sisélladn muutoksen tavoitteen. Strategia, aivan
kuten muutoskin, taytyy aina viestia ja vieda kaytantoon. (Kuusela 2015, 149)

Jos uskotaan, ettd muutos vie organisaation kohti menestystd, on muutos helpompi
toteuttaa (Kuusela 2015, 161). Johdolla voi usein olla muutoksen kautta tavoiteltavat
seuraukset paremmin tiedossa kuin organisaation muilla tasoilla. On pyrittdva
huolehtimaan monin eri keinoin, ettd mahdollinen menestys, johon tédhdatéan, on
yhteisesti tiedossa ja hyvaksytty. Muutoksen tavoitteen ja menestyksen saavuttamiseksi
taytyy varmistaa, ettd organisaatiota vieddan oikeaan suuntaan organisaation kaikilla
tasoilla. (Kuusela 2015, 149)

Esimerkki téallaisesta menestysta tavoittelevasta muutoksesta on yrityskauppa, joka
usein valmistellaan pitkalle ennen julkistamista. Yrityskaupan yhteyteen liittyy
mahdollisesti myds henkilostovaikutuksia. Talléin julkistamishetkeen liittyy paljon
yhtdaikaisia tunteita. On haastavaa luoda usko tulevaan menestykseen, kun tyontekijén
ajatukset pyorivat siind, mit4 tama tarkoittaa minulle. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
112-117)
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Organisaation muutos on henkildstolle suunnittelusta ja viestinndstd huolimatta aina
matka muutoskayralla (kuva 4.). Henkilostd voi joskus epailld, ettd muutoksella
tavoitellaan jotain, mité ei sanota &&neen. Tadman vuoksi muutoksen tekeminen vaatii
aina aikaa ja mahdollisuuksia vuorovaikutukselle.(Kuusela 2015, 164)

Vakiintunutta organisaatiokulttuuria on vaikeampi muuttaa. Se on syvélla ja pysyvana
osana organisaation toimintaa. Talloin muutokseen liittyy aina enemmaén poisoppimista
olemassa olevista uskomuksista, asenteista, arvoista ja oletuksista. Myds muutosta
johtavilta tdmé vaatii uusia ajattelutapoja ndhdé itse oman kulttuurinsa poisopittavat
asiat. (Kuusela 2015, 174 ja Schein 2004, 130-132).

Tutkimuksen kohdeorganisaatiota voi hyvin kuvata kulttuuriltaan vakiintuneeksi. Toki
rakenteet ovat muuttuneet, mutta yrityksen tyontekijoiden tyOsuhteet ovat
keskiméaardisesti varsin pitkia. Tallin pitkissa tydsuhteissa, jopa vuosikymmenia
kestaneissa, kulkee tyontekijan mukana varsin pitk& historia arvoineen ja oletuksineen.

5 VIESTINTA

Kuten edelld luvussa 1.3 kerrotaan, tdéhén tyohon on valittu viestinndn maaritelmé, joka
pitad sisallaén viestinnén ja vuorovaikutuksen symbolisen elementin. Tutkijan oman
kokemuksen mukaan viestinta ei ole koskaan vain jonkun tietyn tiedon vélittdmista,
vaan sanoma el&& aina siind viitekehyksessd, joka koostuu ihmisistd ja ymparistosta
seka siita kontekstista, johon tieto liittyy.

Tutkija on omassa tydssé henkiléstohallinnossa todistanut lukemattomia kertoja, kuinka
viesti ymmarretadn monella eri tavalla, myds toisin kuin on ollut tarkoitus.
Organisaatiossa on erilaisia alakulttuureita eri osastoilla ja niissa puhutaan omaa kielta.
Talloin sanoman sisalto voi tarkoittaa eri asioita erilaisin painotuksin (Mustajoki 2011,
9).

Tassa tyodssa keskitytddn organisaatiossa tapahtuvaan viestintddn. Téana pdivana
viestintdd kuvaa perinteisen ”’sisdinen viestintd” -termin sijaan laajempi termi
tyoyhteisdviestintd. Tydyhteisoviestintd kasittdd kaiken organisaation viestinndn ja
vuoropuhelun eri suuntiin ja eri kanavia kayttaen. Viestinnéan rooli on keskeinen, koska
sen onnistuminen on iso tekija rakennettaessa hyvinvoivaa tyoyhteisdd, joka edelleen
tarkoittaa myos tuottavaa tyoyhteis6d. (Juholin 2013b, 85-86).

TyOyhteison viestintdd voidaan maédritelld myods siten, ettd se on tydyhteisdssa
tapahtuvaa sanomien vaihdantaa, joka liittdd tydyhteison osat ja ympariston yhteen.
Talla mahdollistetaan tydyhteison ja sen jasenten toimiminen. Tydyhteison viestintdén
vaikuttavat organisaation rakenteet, kaytettdvat viestintdkanavat sek& viestinnén
jarjestelyt seka saannot.(Aberg 1999, 31)

Viestintd ja vuorovaikutus ovat lasnd kaikessa toiminnassa. Kommunikaation
spontaaniudesta huolimatta tai juuri siksi, on ymmarrettdva sen vaikutus. Yrityksen
viestinndn vaikutusalueena tyoyhteisdossa on yksil0 asenteineen ja osaamisineen,
ryhmét normeineen sekd koko organisaatio Kkulttuureineen ja yhteisine
tietovarastoineen. Viestinnan suunnittelu auttaa toteutuksessa. Toiminnan tehokkuus ja
sitd kautta tuloksellisuus hyotyvéat toimivasta viestinnasta. (Viitala 2004, 217)
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Vastuu viestinnasta tyOyhteisossa voi olla organisatorisesti sijoitettuna esimerkiksi
hallintoon tai se voi olla oma toimintonsa, mutta varsinainen viestintd on aina
linjaorganisaation tehtdva. Viestintd on yritykselle tarke& johtamisen tyokalu ja siksi
sitd ei voi erottaa muusta toiminnasta. (Kauhanen 2000, 163)

TyoOyhteisdé voidaan kuvata sosiaalisena konstruktiona, joka rakentuu puheissa ja
tarinoissa (Aberg 2006, 50). Edelleen voidaan ajatella, ettd jokaisen eldma on
sosiaalisesti rakentunut yksildllinen tarina. Tallgin viestintd ja vuorovaikutus
luonnollisesti tulkitaan osana omaa tarinaa, koska myos yksilon kokema minuus
pohjautuu vuorovaikutukseen.(Suoninen 2010, 29)

Kun halutaan kertoa merkityksellisia asioita ymmarrettavasti, on yhteisoviestinnassa
kaytetty tarinaa. Talloin viestilla on juoni ja henkilot, jotka helpottavat viestin
vastaanottamista ja siihen samaistumista. Juholin toteaa, ettd hyva yritystarina on
uskottava, haluttava ja ainutlaatuinen. Tah&n on pyrittdva viestinnassa, jolla halutaan
paasta luomaan yrityksen muuttuvaa tarinaa. (Juholin 2013a, 103)

Tutkija on omassa tydssddn saanut olla aitiopaikalla seuraamassa monen eri ihmisen
omaa tarinaa. Talloin on myos vaistaméttd paassyt osalliseksi siitd, miten oma tulkinta
vaikuttaa viestin sanoman ymmartamiseen. Joskus tulkinta on vaivatonta ja osuu lahelle
viestin lahettdjan tarkoittamaa, mutta joskus tarkoitetulla sanomalla ja tehdyll&
tulkinnalla ei paasta samaan lopputulokseen. Tydyhteisdssa, missa tavoitellaan yleisesti
tasavertaisuutta ja erityisesti hyvinvointia, voivat ndmé tulkinnallisuudet aiheuttaa
haasteita.

5.1. Viestiva ihminen

Luvun alussa todettiin tutkimuksen teorian painotuksen olevan organisaatiossa
tapahtuvassa viestinndssa. Organisaation ollessa yksildidensd summa, on tarpeellista
myo6s tehdd katsaus ihmisen vaikutukseen viestinndssa. Tutkija yhdistad téssa
alaluvussa viestinnén teoriaa sosiaalipsykologian vuorovaikutuksen teoriaan. Tama
nakokulma auttaa tutkijan mielestd ymmartamaan alkuperdistd johtoajatuksen
problematiikkaa viestin ymmaértdmisesta.

Juholin toteaa, ettd “viestintd eli kommunikointi on ihmiselle Ilajityypillinen
ominaisuus. Meilla on kyky puhua, jasentaa kasitteita seké vaihtaa keskenamme tietoa
ja kokemuksia sekéa ilmaista tunteita. Viestintd on kaiken inhimillisen tekemisen ja
vuorovaikutuksen perusta”. (Juholin 2013a, 44-45).

Viestiva ithminen tuo viestintddn mukaan sosiaalisen lahtokohdan. Tahan viitattiin jo
aiemmin, kun mainittiin, ett4 ihminen tulkitsee ja luo oman minuutensa sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. Samoin tdma sosiaalinen n&kokulma vaikuttaa viestinndn
prosessiin. Erityisesti vuorovaikutusta voidaan ajatella kahden tai useamman ihmisen
prosessing, jossa sanoma saa merkityksia. (Helkama ym. 2015, 225)

Ihmisten vélinen viestintd ja wvuorovaikutus ovat osa sitd kommunikaation
kokonaisuutta, jossa viestitddn niin sanallisella kuin sanattomallakin tavalla.
Sosiaalipsykologiassa vaikuttanut klassikkotieteilija Erving Goffman esittaa, ettd
vuorovaikutus on jarjestaytynytta ja sdédnnénmukaista toimintaa, jota vuorovaikutuksen
osapuolet tarkasti noudattavat. (Perdkyla 2005, 348-349)
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Sanallisen kommunikaation haasteena on se, ettd jokainen tulkitsee sanoja ja viestin
sanomaa omista lahtokohdistaan. Viestin vastaanottaja voikin tulkita viestin eri tavalla
kuin lahettaja oli sen tarkoittanut. Sanaton viestinté korostuu tilanteissa, joissa viestinta
tehdaan valittomassa vuorovaikutuksessa. Talloin viestin lahettdja saattaa myos vélittaa
sanoman mukana ns. oheisviestintaa tiedostamattaan. (Suoninen 2010, 34)

Vuorovaikutusta ei voi ennakoida eikd ymmartadd taydellisestd, koska viestinnan
osapuolet eivét voi varmasti tietad toisen reaktiota. Vuorovaikutukseen liittyy kuitenkin
my6s aina mahdollisuus muuttaa omaa lahestymistapaansa ja esimerkiksi selventaa
alkuperdista viestid tai neuvotella eridvistd nakokohdista. Tama auttaa viestin
ymmarryksen luomisessa. (Suoninen 2010, 30-31)

Ihmisen toimiessa osana viestintdprosessia ja vuorovaikutusta organisaatiossa onkin
tiedostettava ja muistettava, ettd myos organisaation viestintda luodaan ja tulkitaan
jatkuvasti noudattaen samoja lainalaisuuksia kuin vuorovaikutuksessa muutoinkin.

Organisaatiossa tulee vahvistaa vuorovaikutteista kommunikointia kaikissa muodoissa,
jotta strateginen viestintd saavuttaa joka ainoan, jota se koskettaa. Viestintd on
organisaatiossa ja tyOyhteisossa avainasemassa. Se mahdollistaa, ettd tiedetddn mita
ollaan tekeméssa. Viestintda aikaansaa sitoutumista, avointa vuorovaikutusta ja sita
kautta kehittymista. Viestinnassa painottuvat aikaisempaa enemman dialogi ja yhteisen
nédkemyksen léytaminen. (Juholin 2013a, 41).

Viestinta on ihmisten valisia suhteita ja merkityksid. Viestintad on kaikkialla. llman
viestintdd organisaatio ei pysty toteuttamaan tarkoitustaan. Jos organisaatiossa ei
kerrota, mika sen tavoite on, ei voi odottaa, ettd organisaatioon kuuluvat ihmiset voivat
toimia odotusten mukaan. Organisaatio on myo6s ihmiselle itselleen hdnen omien
tavoitteidensa ja tarpeidensa saavuttamisen valine. Viestintd ja organisaation
johtaminen ovat sidoksissa toisiinsa ja organisaationsa ihmisiin. Viestimalla
organisaatio kertoo tavoitteensa ja keinot saavuttaa ne. (Juholin 2013a, 23; Aberg 2006,
51-52)

IIman tavoitteiden viestimistd ei organisaation jdsenet voi tietdd, mitd heiltd
organisaatiossa odotetaan. Kaytannon tyossa tutkija on itsekin térménnyt siihen, etta
organisaatiossa strategian sisalto ei ole selvilla tyontekijoilla riittavalla tasolla. Joskus
kysymys on riittamattomasta viestinndstd tai siita, ettd viestintd on suoritettu
puutteellisesti. Voi olla mygs, ettd sanoma ei ole tavoittanut vastaanottajiaan tai ettei
sitd ole ymmarretty oikein.

Tutkijan oman kokemuksen mukaan tydyhteisdssé erityisesti viestintd, jonka sisalto voi
olla tyontekijalle merkityksellistd henkilékohtaisella tasolla, tulkitaan usein
voimakkaammin. Tallaista viestintdd organisaatiossa on esimerkiksi yrityksen
henkilostoon  kohdistuvat ~ muutokset,  joista  ddriesimerkkind  toimivat
yhteistoimintaneuvottelut ja pelko oman tyon jatkuvuudesta. Muutokset voivat olla
hyvin pienid yritystasolla ja silti merkityksellisia yksittéiselle tyontekijalle. Naissa
tilanteissa viestin l&hettdjad voi auttaa nakokulma ihmisestd viestin sanomaa
tulkitsevana yksilona.
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5.2. Esimies viestijana

Tutkijan oma kokemus tydskentelysta useiden erilaisten esimiesten kanssa on antanut
ymmérrysta tarkastella esimiesroolia viestinndn nakokulmasta. Jokainen esimies on
viestivd ihminen, omine tunteineen ja kokemuksineen. Esimiehen roolissa toimiessaan,
hé&n on tydnantajan edustaja, jonka odotetaan tehtdvasséan osaavan erotella eri roolinsa
kullakin tasolla. Mitd esimiesroolissa toimiminen tarkoittaa, on jokaisen
henkilokohtaista esimiesosaamista. Toinen voi olla luonnostaan omana itsendéan
esimiesroolissa hyva, kun taas jollain toisella voi olla enemmaén esimerkiksi ristiriitoja
omassa ja yrityksen arvomaailmassa.

Esimiehen rooli eroaa muista tydyhteisén rooleista. Esimiehen tapa johtaa ja viestié
vaikuttaa suoraan hdnen tiiminsd kokemukseen ja tapaan tydskennelld. Esimiehen
viestintddn kiinnitetddn enemmé&n huomiota ja odotukset ovat suuria. Esimiehen
odotetaan toimivan linkkind muun organisaation ja oman tiiminsé valilla ja osaavan
tulkita muualta tulevia viestejd. Esimiehen odotetaan olevan ldhelld, mutta silti
séilyttavan esimiesasemansa. (Juholin 2013a, 202-203)

Kéytannon tydssd esimiehen laajaa roolia viestinndssd voidaan kuvata kuten
seuraavassa kuvassa (kuva 5.), esimiehen arjessa tarvitsemina vuorovaikutukseen
liittyvien taitojen ulottuvuuksina. Esimiehen arki on tadynnd erilaisia
vuorovaikutustilanteita, jotka ovat mitd moninaisempia kahdenkeskeisista
keskusteluista aina virallisiin tiedottamisiin. Esimiehell& on suora vaikutus néiden
erilaisten vuorovaikutustilanteiden onnistumiseen. (Kuusela 2013, luku 2)

Arvostus

Onnistuminen

Vuorovaikutus- .t o den-

taidot mukaisuus

Vaikutus-
valta

Yhteistyd

Kuva5.  Esimiehen vuorovaikutustaidot (Kuusela 2013, luku 2)
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Esimiehen vuorovaikutustaitojen voidaan tiivistaa siséltdvéan

— arvostusta, joka nakyy esimiehen pysdahtymisessd vuorovaikutustilanteisiin ja
kéayttaytymalla arvostavasti

- yhteisty6td, joka on yhdessé asioiden valmistelua, paatdksentekoa, tiedottamista
asiasiséllosta sekd ihmisistd huolehtimista kuten myos yhdessa aikaansaamista ja
onnistumisen riemua

— oikeudenmukaisuutta, jota esimies noudattaa muiden kohtelussa ja johtamisessaan

— onnistumista, jonka esimies tiimillensa osaltansa varmistaa luoden mahdollisuudet
siihen
vaikutusvaltaa, joka sisaltyy kaikkeen esimiehen tekemiseen

(Kuusela 2013, luvut 3-8)

Esimiehen rooli vuorovaikutuksen ja arvostuksen synnyttamisessa on merkittava
(Kuusela 2015, 22). Esimiehen rooli viestinndssa eroaa muiden organisaation jasenten
roolista viestinnédssa, koska esimies toimii linkkind johdon ja muun organisaation
valilla. Esimiehen viestintdsuunnat ovat organisaatiossa pystysuunnan liséksi
vertikaalisia. Esimies on usein vastuussa moneen eri suuntaan viestin vélittdmisesta.
(TTK 2009, 9.)

Esimiehen viestinndn roolin laajuutta auttaa hahmottamaan katsaus tilanteisiin, joissa
esimies on avainasemassa viestinnassa. Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi
— tybnopastus
— perehdytys tyOtehtaviin ja tydhyvinvointiin
— arkinen ty6hon liittyva valmennus ja ohjaus
— alaisten sitouttaminen
— vapaamuotoiset tapaamiset
— tavoite- ja tuloskeskustelut
— oman yksikdn, osaston ja tiimin palaverit
— seuranta ja palautteen kerddminen
palautteen antaminen ja vastaanottaminen
(TTK 2009, 9)

Edellisten lisaksi esimiehelle kuuluu strateginen viestintd omalle tiimilleen tiimi- ja
yksil6tasolla (Juholin 2013a, 203). Esimiehen viestittavé kenttd on laaja ja siihen liittyy
rooli monessa eri tilanteessa. Paitsi, ettd viestintad tehd&ddn monessa eri kontekstissa, on
esimienen my6s onnistuttava viestimddn monen eri ihmisen kanssa. Esimiehen
tehtdvéssa ja viestinndssd yhdistyvat asioiden ja ihmisten johtaminen. Esimiehelld
taytyy olla tietotaidon lisaksi hallussa alykkyyttd ymmartda tunteita, jotka vaikuttavat
ihmiseen johdettavana ja viestin vastaanottajana. (Viitala 2004, 68-72)

Esimiehen vuorovaikutuksessa tarvittava tunneély pitda sisalladn esimiehen kyvyn
ymmartdd omat tunteensa ja niiden vaikutus tehtdvistd suoriutumiseen, kyvyn
motivoitua ja motivoida paadmaéarien tavoittelemisessa, kyvyn ymmartdd muiden
tunteita sek& kyvyn toimia sosiaalisissa tilanteissa. (Goleman 2006, 361-362)

Esimiehen viesteja ja tekemisid tulkitaan aina. Esimies synnyttda niin sanallisella kuin
sanattomalla viestinnallaan tunteita, jotka vaikuttavat tulkintaan. Tunteet voivat saada
suurenkin vallan tydyhteisdssa ja sen vuoksi ne on hyvé tiedostaa. Esimiehen ymparilla
olevista tunteista huolimatta esimiehen pitdd sailyttdd omassa viestinndssdan
johdonmukaisuus ja selkeys seké sanoma oikeanlaisena. (Pirinen 2015, luku 4)
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Esimies ei aina ole alkuperaisen viestin l&hett4j&, vaan hén toimii viestin valittdjana.
Erityisesti muutostilanteessa esimies voi edistaa uusien normien syntymista toimimalla
aktiivisena valittdjana ja esimerkiksi vaikuttamalla vuorovaikutuksen lisdamiseen.
Esimies antaa omalla toiminnallaan esimerkin ja luo sitd kautta mallin toiminnalle
(Kuusela 2015, 50).

Esimiehen viestintddn vaikuttaa vuorovaikutuksella ja teoilla luotu luottamus. Jos
esimies itse uskoo viestimaansa asiaan, nédkyy se myos hanen viestinnassaan ja herattaa
my0s luottamusta viestin vastaanottajissa. Esimiehen aito innostus ja aktiivinen
vuorovaikutus vaikuttavat muutostilanteessa edistévasti. (Pirinen 2015, luku 4)

Esimiehet ovat organisaation kulttuurin muokkaajia ja muutoksen tekijoité viedesséan
viesteja henkilostolle eteenpdin. Se miten esimiehen vaikutus koetaan, on sidoksissa
esimienen omaan kokemukseen roolistaan seka siihen miten han johtaa muutosta
omassa tiimissaan. (Kuusela 2015, 79)

Tutkijan oman kokemuksen mukaan nimenomaan esimiehelld on merkittéva rooli niin
viestijana kuin viestin valittamisessa tai aarimmillaéan viestin valittamatta jattamisessa.
Esimiehell& odotetaan olevan tieto omaa yksikkoa ja jokaista sen jasentd koskien. Tama
korostuu muutostilanteissa, kun yksittdinen tyontekija ja hanen tehtavéansa saattavat olla
muutoksen kohteena. Esimies rakentaa toimivaa vuorovaikutusta jokapdivéisessa
tekemisessa. Sen toimivuus punnitaan tilanteissa, joissa tunteet tulevat mukaan.

5.3. Viestintdkanavat

Organisaation viestinnan onnistumiseen vaikuttaa oikeiden kanavien valinta. Kanavaa
valitessa pitdd muistaa kohderyhma, sen etdisyys, koko sekda muut mahdolliset perille
saamiseen ja ymmartamiseen vaikuttavat asiat. Viestinnassa ja kanavan valinnassa tulee
huomata yleinen organisaatioiden ongelma tiedon paljoudesta. Viestin kanava ja
kohderyhmaé tuleekin valita edelld mainitut seikat muistaen. Organisaatiossa saattaa
myos olla kulttuurisia tekijoitd, jotka vaikuttavat kaytettaviin kanaviin.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Aho 2012, 49)

Eras tapa jaotella organisaatiossa kaytettavia viestintdkanavia on

— l&hikanavat yksil6lliseen viestintaan

— kaukokanavat koko tydyhteison tavoittamiseksi

suora keskindisviestintd henkilokohtaisella tasolla

— vélitetty pienjoukkoviestintd, kun kohteena on rajattu kohderyhma.

Tama kanavajaottelu ottaa huomioon, minkélainen sanoman vastaanottaja on, kuinka
nopeasti viestinnan tulee tapahtua, mik& on sanoman prioriteetti ja ymmarrettavyys seka
miten sen halutaan séilyttdvan alkuperdinen muotonsa. Myods kustannukset ja
palautteenannon mahdollisuudet vaikuttavat valintaan. (Kauhanen 2000, 165)

Paivittaisviestintdd tydyhteisdssa on esimiesten ja tiimien valinen kommunikointi,
tyokavereiden vélinen juttelu sekd kaikki muu jokapaivaisessa toiminnassa tapahtuva
sanaton ja sanallinen vuorovaikutus. Talla tarkoitetaan kaikkea sitd viestintdd, jota
organisaatiossa tapahtuu, jotta voidaan suoriutua péivittéisista toimista ja kohtaamisista.
Jos viestintd on kevyttd ja usein epamuodollista, kanavat valitaan sen mukaan. (Juholin
2013a, 56-57)

19



Paivittaisviestintd takaa sen ettd prosessit toimivat. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on
tassé viestinndssd rooli. Vallalla oleva kulttuuri vaikuttaa tdmén tason viestinnén
onnistumiseen. Avoin ja luottavainen ilmapiiri edistaa paivittaisviestintdd maaréallisesti
ja laadullisesti. Vastaavasti Kilpaileva ja varautunut tunnelma vaikeuttaa viestinnan
etenemistd. (Juholin 2013a, 56-57)

TyOn kohdeorganisaatiossa péivittdisviestintaan yleisimmin k&ytettdvia kanavia ovat
esimerkiksi esimiesten kautta tapahtuva kommunikaatio, ty6toverit, sahkdposti, intranet
seka erilaiset sahkoiset yhteydenpitokanavat kuten chat-viestit ja videoneuvottelut.

Informointi  pitdd sisélladn kaiken organisaatiossa tehtdvan suunnitelmallisen
tiedonvalityksen eli tiedotustilaisuudet, kokoukset, julkaisut intranetissa tai
séhkopostissa tai toiminnanohjausjérjestelméssa seka muut tiedotteet. Tdma viestinta
on luonteeltaan enimmaékseen yksisuuntaista ja toivottavasti siksi selkeda. On kuitenkin
hyvd muista, ettd tdmankin Kkaltaisessa viestinndssd kommunikaation toisella
osapuolella on merkityksensa viestinndn onnistumisessa. (Juholin 2013a, 57-59)

Informaation kanavia tdmén tyon kohdeorganisaatiossa on esimerkiksi saannolliset
lilketoimintajohtajan tiedotustilaisuudet, palaverit, intranetin  tiedotteet,
toiminnanohjausjarjestelma seka muita kanavia pitkin jaettavat tiedotteet.

Nykymaailmassa tiedon maara on lisdantynyt. Teknologia vaikuttaa luomalla uusia
vuorovaikutusmahdollisuuksia edistden yhteisty6td, helpottaen paatdksentekoa ja
luomalla uutta tietoa yhteistydssd. Tiedottamisen spontaanius lisdéntyy ja kanavat
vaihtelevat. (Juholin 2013a, 212-213)

Tutkijan oman kaytannén tyon kokemuksen Kkautta voidaan todeta, ettd
viestintdkanavien valinta on valilla niin ilmeinen, etté sitd ei juuri mietitd. Kuitenkin
tdma on yksi viestintdkanavien kayttoon liittyva haaste. Kanavien maaré on kasvanut
séhkdisten viestintakanavien lisddntymisen myotd. Viestintd ja tiedon maara ovat
paivittdisessa tydssa helposti niin valtava, ettd myos tarkeda olisi pohtia se, mité ei
tarvitse viestid, eikéd varsinkaan kéyttden kanavia, jotka tavoittavat kaikki. Tama on
ristiriidassa sen yleisen nékemyksen kanssa, etté viestintda on aina liian vahan.

Viestinnan asiantuntijan Abergin jo aikoinaan tekemassa vaitoskirjassa lahin esimies
nousi tarkeimmaksi kanavaksi omaa tyota koskevan tiedon osalta. Muita tarkeitd
kanavia olivat tiedotustilaisuudet, henkildstolehdet ja johdon katsaukset. Nykyaan naita
kanavia tdydentévét erilaiset sahkoiset kanavat. (Aberg 2006, 109)

Perinteisempien viestintdkanavien lisaksi viestinnan tyokalupakkiin on tullut muutoksia
ja uudistuksia digitalisaation myotd. Tana péivané teknologia ja digitaalinen viestinté
ovat arkipdivdd my0s organisaatioissa. Erilaiset sahkdiset tyd6tilat, intranet ja
sosiaalinen media tuovat vuorovaikutteisen viestinndn osaksi tyopaikan arkea. (Juholin
20134, 41 ja 216-217)

Puhuttaessa viestintdkanavista, on hyva myos tarkastella lyhyesti viestien siséltga. On
tarkedd, ettd viestin sisdltd ja tehdyt sanavalinnat tukevat sanoman tyylid
kanavavalintaan nahden oikein. Viestin sévy, sanavalinnat sekd pituus kaikki jaavét
vastaanottajan tulkittaviksi. (Bell & Smith 2009, 6-7)
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Omassa ty0sséén tutkija on erityisesti kiinnittdnyt huomiota organisaatioissa yleiseen
huolimattomuuteen kéytettéessa sahkopostia. Sahkdpostiin helposti kirjoitetaan siséltoa
sen enempdd miettimattd ja vastaanottajiksi valitaan tarpeettoman suuri joukko.
Sahkdpostia kirjoittaessa hyva muistisddnté on erédén kollegan opettamana, etta
séhkopostiin tulee kirjoittaa niin kuin se olisi seindlle tulostettava ohje.

5.4. Viestintaprosessi

Viestinta on prosessi, jossa tieto siirtyy henkil6lté toiselle. Prosessin voi sanoa olevan
taydellinen, kun vastaanottaja ymmaértda vastaanottamansa sanoman oikein eli kuten
lahettdja hanen sen haluaa ymmaértavan. Toisin sanoen prosessissa oleellista on, etta
syntyy ymmarrys viestinnan osapuolten valilla. (Rao 2010, 178)

Ensimmaisia viestinndn malleja edustaa yksinkertainen malli, joka syntyi
Yhdysvalloissa osana tutkimusta, jolla tutkittiin telekommunikaatiota. Alkuperdiset
tekijat Shannon ja Weaver eivat tarkoittaneet malliaan alun perin ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen. Tanda paivana tdméa on kuitenkin kaytetty perusmalli juuri ihmisten
valisesta viestinnastd. Kuvassa (kuva 6.) on mukaelma tastd mallista. (Blundel &
Ippolito 2008, 4-6)

Lahettaja —) M )| Vestaanottaja
muodostaa ja - tulkitsee ja
koodaa sanoman ﬁ dekoodaa

sanoman
halya

Kuva 6. Lineaarinen viestinndn malli Shannonin ja Weaverin mallia mukaillen (Blundel & Ippolito
2008, 4)

Mallissa haly viittaa kaikkeen mahdolliseen lahettajan tahdosta riippumattomaan, joka
takertuu signaaliin sen kulkiessa lahettimestd vastaanottimeen ja haittaa sanoman
perille menemistd. Laajemmin viestintaa tarkasteltaessa hély tarkoittaa, mita tahansa
viestintdd matkalla hairitsevaa tekijaa. (Blundel & Ippolito 2008, 4-6)

Lineaarinen malli kuvaa viestintdprosessia siten, kuin prosessikoulukunta sen
yksinkertaisesti madrittelee. Viestintd prosessina tuottaa sanoman, jolla lahettgja
vaikuttaa vastaanottajaan jollain tavalla. Prosessikoulukunta painottaa viestinnan
mMa&é&ran ja prosessin onnistumista, mutta tdma saattaa helposti johtaa viestintatulvaan ja
informaatiodhkyyn. Prosessi voi tuottaa viestintdd enemman kuin, mitd ihminen on
kykenevé vastaanottamaan. (Juholin 2013a, 45-48; Blundel & Ippolito 2008, 5-6)

Merkityskoulukunta taas painottaa prosessissa enemman viestin  merkityksen
syntymistd. Viestintd on viestien valitykselld tapahtuvaa sosiaalista vuorovaikutusta,
jossa viestinta tapahtuu merkkien varassa. Merkit, jotka ovat ihmisten tekemid viittaavat
ulkopuolisiin seikkoihin ja auttavat luomaan niille merkityksia. (Juholin 2013a, 45;
Aberg 1999, 30)
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Juholin on kirjoittanut merkityskoulukunnasta, ettd “viestintd on sattumanvarainen
tapahtuma, jossa vastaanottaja itse luo merkityksen oman elaménkokemuksensa ja —
tilanteensa pohjalta”. N&in ollen sanomat ja ihmiset toimivat vuorovaikutuksessa
tuottaakseen merkityksia toistensa tulkittavaksi. (Juholin 2013a, 48)

Viestintd ja ymmarrys viestinnédsta ovat kehittyneet niin, ettd tiedetdén niiden olevan
monimutkainen yhtal6 — ei voida olettaa ettd viestintd on tapahtunut suunnitellusti, kun
viesti on saatu lahetettyd (Juholin 2013a, 22). Viestin l&htemisen jalkeen on monia
syitd, miksei viesti saavuta vastaanottajaansa, l&htien siité, ettei se teknisesti saavuta
vastaanottajaa (Juholin 2013a, 46). Kun tdmé tekninen haaste rajataan ulkopuolelle, on
muita syitd miksi viesti ei tavoita vastaanottajaansa, ainakaan viestin l&hettdjén
tarkoittamalla tavalla.

Yhtend viestinnén haasteena voi olla, etté vaikka viesti olisi tarkoin harkittu, se voidaan
tietoisesti ohittaa, jattdd huomiotta, siihen voidaan olla uskomatta tai se voidaan
ymmartaa sopivasti vaarin ja valittaa edelleen eteenpdin. (Helkama ym. 2015, 233 ja
245) Viestintaprosessia tarkasteltaessa, tulee huomioida myos tdman kaltaiset haasteet.
Jotta viestintaprosessi saadaan organisaatiossa toimimaan, eikd aina tarvitse palata
siihen, ettd miksi viestinta on tarkeéd, on hyvéa I0ytaé organisaation yhteinen mééritelma
viestinndlle. On mietittava, ettd mita eri tehtdvia viestinta pitaa sisallaan, jotta voidaan
suunnitella ja toteuttaa ja ennen kaikkea arvioida viestintd. (Juholin 2013a, 51).

Organisaation viestintdprosessiin vaikuttavat organisaation muodolliset rakenteet,
hierarkian syvyys, johdon laheisyys sekd organisaation kulttuuri ja epamuodolliset
viestintakanavat (Blundel & Ippolito 2008, 166-173). Viestinnan suunnitteluun
vaikuttaa organisaation tavoitteet ja mita ollaan tavoittelemassa. Viestinnassa nakyvat
yrityksen arvot. Viestinnén strateginen suunnittelu kertoo tarkeimpéna asiana sen, miksi
ja miten asioista halutaan viestid. Liian operatiivisia suunnitelmia voi olla turhakin
tehdd, ne jaykistavat kdytannon tason toimintaa. (Juholin 2013a, 86-87)

Viestinnén tehtdvand organisaatiossa on, ettd koko henkilostd

— tietdd ja ymmartad mihin ollaan menossa

— miten tavoitteet aiotaan saavuttaa

— mitk& ovat niitd asioita, joita yrityksen johtamisessa arvostetaan
— miten niit4 tullaan johtamaan.

Viestinnan merkityksia luovaan prosessiin kuuluvista tehtavista organisaatiossa tulee
sopia. Erityisesti ennen isoja muutoksia voi olla se tilanne, etta perinteinen viestinnan
prosessimalli ei yksind&n toimi. Tarvitaan jotain enemmaén, kuin se, ettd vain
informoidaan ja odotetaan henkildston ymmartévan ja sitoutuvan silla. (Juholin 2013a,
100-101)

1900-luvulla viestinta nahtiin enemman vielé edelld mainitunlaisena tiedonkulkuna eli
yksisuuntaisena viestin valittdmisend eli ns. prosessina. Viestinnén tutkimuksessa on
2000-luvulla tultu enemman kiinnostuneiksi siitd, miten viestintd organisaatiossa
onnistuu tukemaan strategisia tavoitteita, eikd endd vain siitd, ettd tieto on saatu
siirrettyd (Juholin 2013b, 23).
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6 VIESTINTA MUUTOKSEN TYOKALUNA

Yritykset lapikéyvat muutostilanteita jatkuvasti. Yrityksen tdytyy muuttua pysyakseen
kilpailukykyisend. Voidaan ajatella, ettd liiketoiminta on koko ajan jotain muutosta,
koska tavoitetila on muu kuin nykytilanne (Aberg 2006, 126). Muutoksia on pienempia
tai isompia, mutta eniten puhuttavat ne, joilla on suoria vaikutuksia henkilostoon.
Taman tutkija on saanut omassa tydssaan monta kertaa todistaa. Sama todetaan myds
elakeyhtio limarisen kokoamassa opas muutokseen”- kirjasen alkusanoissa (llmarinen
2016, 3). Vastaavanlaista tukimateriaalia yritysten muutostilanteisiin I6ytyy myos
muilta eldkeyhtiGilta ja esimerkiksi tyoturvallisuuskeskukselta. Tyonantajan
yhteistydtahot ovat kiinnostuneita siitd, miten yritysten muutostilanteet onnistuvat.

Muutos itsessadn lasketaan usein uhkaksi ja se luo turvattomuutta samoin kuin
pysyvyys luo turvallisuuden tunnetta. Yritykset, joissa muutos on osa pysyvaa olotilaa,
voivat pyrkia luomaan muutosmyonteisen asenteen. Kun muutos saadaan osaksi tyon
tekemistd ja tyon sisaltod, helpottaa se muutosten luomien mahdollisuuksien
hyodyntamista. (Viitala 2004, 88)

Tahan asti tutustutusta teoriaviitekehyksestd yhteenvetona voidaan todeta, ettd
muutosten johtaminen on olennainen osa henkildstdjohtamista. Viestintd osana
johtamista parhaimmillaan tukee ja edistdd muutosta. Muutoksiin liittyvad viestintaa
tulkitaan koko ajan, jokainen yksilo omista lahtokohdistaan. Viestintdd tapahtuu
monesta kanavasta ja sitd tapahtuu virallisesti ja epavirallisesti. Vuorovaikutus vie
muutosta eteenpéin osaksi tyoyhteison arkea ja juurtumista organisaatiokulttuuriin.
Viestintd on muutoksen tarkeimpié tyokaluja, joten tutkija haluaa viel& koota teorian
aiemmat osat yhteen tdman otsikon alle. Toisin pdin voisi todeta, ettd ilman viestintaa
ei ole muutosta (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19).

Muutosviestinndstd puhutaan erikseen, vaikka se on oikeastaan osa strategista
viestintdd. Oikeastaan Heiskanen ja Lehikoinen haastavat, ettd muutosviestinnan ja
arkiviestinnan raja hamértyy kaiken aikaa. Viestintd on johtamisen ja muutoksen
olennainen tyokalu, koska muutos tehdadn viestimalla ja kaikki johtaminen on
vaikuttamista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 15-19)

Kun kysymyksessd on merkittdvd muutos, on se kuitenkin huomioitava myos
viestinndssa erikseen. Varsinainen viestintd ei muutoksessa eroa muusta
johtamisviestinndstd, mutta jotta muutos tapahtuu, tarvitaan siihen liittyvéaé keskustelua
ja kasvokkaisviestintaa. (Juholin 2013a, 391)

Viestiminen on keino kertoa organisaatiolle tulevista muutoksista ja edesauttaa
muutoksen suunnittelua. Viestimélla kerrotaan, mik& on muutoksen tarkoitus.
Viestiminen on keino luoda ymmérrysta ja lisatd luottamusta muutoksen tavoitteisiin.
Jaetun informaation kautta on mahdollista osallistaa henkildsté muutoksen tekoon ja
ylip&4taéan luoda vuorovaikutusta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19-22)

Muutosviestinndn  tehtdvat ovat erilaisia eri  vaiheissa  muutosprosessia.
Muutosprosessin alussa viestintd painottuu tiedottamiseen suunnitelmista, aikatauluista
ja muutoksen valmistelusta. Kun muutoksen yksityiskohdat on paatetty ja
muutosprosessi etenee, mennéan viestinndssakin pidemmalle ja jaetaan syvallisempaa
tietoa. Vuorovaikutteisuus, kuuntelu ja aito dialogi lisddvat muutostilanteessa
tyoyhteison jasenten vaikuttamismahdollisuuksia ja osallisuuden tunnetta. (Juholin
2013a, 392-394)
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Muutosviestinnédssa painottuu viestijan tavoite vaikuttaa viestinnan kohteeseen. Muutos
tapahtuu, kun tyoyhteison ihmiset uskovat muutokseen ja haluavat muutosta. Kun
asenteet, mielipiteet ja teot tukevat muutosta, jalkautuu se myds osaksi toimintaa ja
kulttuuria. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Aho 2012, 41-42)

Muutosviestinnén keskeiset periaatteet voidaan tiivistada seuraavasti:
— ole avoin, rehellinen ja johdonmukainen
— viesti sadnnollisesti ja riittavasti
— toista
— viesti henkiloston nakékulmasta
— yksinkertaista ja kayta esimerkkeja
— kuuntele ja anna mahdollisuus kysymyksille
kerro onnistumisista
(Ilmarlnen 2016, 12)

Epdvarmuutta aiheuttava muutostilanne voi Kkiristdd valeja tyoyhteisdssa ja nakya
arjessa. Muutostilanne aiheuttaa erilaisia tunteita. Joku voi olla huolissaan tyon
jatkumisesta, kun joku toinen on innoissaan muutoksen luomista mahdollisuuksista.
Yksilolliset tarpeet on hyvd huomioida mietittdessd, mihin kysymyksiin
muutosviestinnén tulee vastata. (Pirinen 2015, luku 2)

Muutosviestinnén pitaisi vastata jokaisen kohdalta ainakin kertoa
— mistd muutoksessa on kysymys
— mitd silla tavoitellaan
— mik& on muutoksen aikataulu
— miten muutos vaikuttaa yksilétasolla ja tydyhteisoon
—  mitd pitaa tehda
miten paljon tieddmme
(Ilmarlnen 2016, 13)

Yksi keino huolehtia siita, ettd jokainen yksilo on tietoinen tavoitteista ja toivotuista
toimintatavoista on huolehtia siitd, etta tieto etenee ylhadéltd alaspdin suunnitellulla
tavalla. Johtamisen ja viestin vélittdmisen onnistumiseksi taytyy noudattaa ns.
johtamisen ketjua, jossa varmistetaan samat periaatteet johdosta lahtien koko
organisaation muiden tasojen l&pi. Johtamisen ketjun avulla voidaan luoda koko
organisaatioon toiminta, joka vie yhteen suuntaan ja luo yhtenéista kulttuuria. (Kuusela
2015, 137-138)

Johtamisketjusta ja viestin sisallosta huolehtiminen on tarkedd, koska jokainen
organisaation jasen voi nédhd& jonkun tilanteen hyvinkin erilaisena oman historiansa
valossa. Se, mitd olemme aiemmin nahneet ja kokeneet, vaikuttaa tilanteen tulkintaan.
Tama vaikuttaa myo6s kulttuurin muuttamiseen. Jokaisen oma sisédinen todellisuus
yllapita4 siihen kuuluvia tuttuja asioita, kunnes uudet muutetut asiat muuttuvat osaksi
sitd todellisuutta.(Kuusela 2015, 25-26)

Muutos saattaa olla kaikkea muuta kuin nopeasti toimeenpantu uudistus. Prosessi voi
viedd aikaa ja eteneminen voi olla lahes huomaamatonta. Tdméan vuoksi on hyva
tavoitella jatkuvaa muutosviestintad, jolloin hitaammankin muutoksen eteneminen ja
tulokset ovat konkreettisempia kohderyhmalle. (Aberg 2006, 131-132).
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Toisaalta kysymyksessd voi olla myds erittdin vauhdikkaasti etenevd muutos.
Talldinkin viestinnén erityispiirteet on tarke&é tunnistaa. Ymmarryksen luominen ja
tiedon jakaminen suoritetaan lyhyen ajan sisalla. (Juholin 2013a, 410)

Muutoksen suuruudesta ja etenemisvauhdista riippumatta palaute muutoksesta on
tarpeellista. Palautteella voidaan varmistua muutoksen ldpimenosta ja mahdollisesti
ennakoida sitd, ettd muutoksen eteneminen on pysahtynyt. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi, ettd muuttunutta asiaa ei ole sisdistetty. Se nékyy siten, ettd muutoksen
kohderyhm4 jatkaa vanhalla tavalla toimimista.(Kuusela 2015, 153; Juholin 2013a 410)

Jos muutos ei etene, sitd ei ole ymmarretty oikein tai siihen liittyy vastarintaa, on
palattava muutoksen perusasioihin. On tarkasteltava, ettd onko muutoksesta kerrottu
riittavésti ja oikeita asioita. My0s viestinnén sisaltdon on kiinnitettdva huomiota, koska
ihminen toimii luonnostaan siten, etta han hakee informaatiosta omia uskomuksiaan ja
oletuksiaan vahvistavaa tietoa. Toisin sanoen viestinnélld on todella pystyttava luomaan
ymmarrystd, jotta jokainen yksild voi sisdistdd muuttuneen asian osaksi pysyvaa
kokemustansa. (Kuusela 2015 154-155; Hogarth & Soyer 2015, 50-51).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kun yhdistetddn organisaatio ja sen kulttuuri,
muutoksen elementit sekd viestinndn ulottuvuudet mukaan lukien viestivan ihmisen
oma yksilollinen kokemus, on selvds, ettd kysymyksessa on kompleksinen
kokonaisuus. Jotta lopputuloksena syntyy tuottava ja hyvinvoiva tydyhteiso, joka
saavuttaa liiketoiminnalle asetetut tavoitteet, on asiaa tarkasteltava useammasta kuin
yhdesta nakdkulmasta.

7 TUTKIMUS

Tutkimustoimintaa on sellainen kehittamisty®, jolla tdhdatd&n olemassa olevan
menetelman tai prosessin parantamiseen. Tallaisella tutkimuksella pyritaan
systemaattisesti lisédmaan tietoa. (Anttila 1998, luku 1.1) Tyon tutkimusosassa
hyodynnetadn edellisten lukujen teoriaa yhdistettyna tutkimuksesta saatavaan
lisatietoon tavoitteena luoda kayttokelpoista perustaa kehittdmiselle.

Kehittamistyollg, jolla on yrityksen johdon intressi, pyritadn tuottamaan myos sellaista
tietoa, jolla voidaan osoittaa, ettd onko annettuja tavoitteita saavutettu. Tiedon
tuottaminen  lisdd osaamisen  tasoa, niin  tutkimuksen  tekijan  kuin
kohdeorganisaationkin. Naiden lisaksi tavoitteena on edistdd kehittdmisen kohteena
olevaa toimintaa ja tuottaa tuloksia, joita voidaan hyodyntdd uudelleen.
Kehittdmistoiminta ei rajoitu vain yhteen tapaukseen ja sen ratkaisemiseen, vaan
tapauksen kuvaus ja tulokset voidaan viedad osaksi laajempaa kehittdmiskokonaisuutta.
(Toikko & Rantanen 2009, 113-115)

7.1. Tutkimusmenetelmat ja tiedon synty kehittdmistydssa

Tama kehittdmistyd on tapaustutkimus, jonka empiirinen osuus Yyhdistyy tyon
teoreettiseen viitekehykseen. Tyon johtopdatokset syntyvét ndistd abduktiivisella
paattelylld. Abduktion perusajatuksena on jokin johtoajatus, jonka seurauksena
tapahtuu jotain. Johtoajatus voi olla intuitiivinen kasitys, jonka avulla havaintoja
tehdadn seikoista, joiden uskotaan tuottavan uusia ndkemyksid kohdeilmitsté.
(Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi, luvut 1 ja 3)
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Tieteenfilosofisella tasolla maailman luonnetta ja olemassa olon todellisuutta tutkitaan
tyossd subjektivistisesta nakokulmasta. Subjektivismin mukaan todellisuus riippuu
tajunnasta. Epistemologisesti tapaustutkimuksen tieto syntyy monista eri l&hteista eri
tavoin hankittuna. (Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi, luku 1)

Tutkimuspositio asettuu tulkinallis-hermenuttiseen paradigmaan. Tahan positioon

kuuluvat tulkinnalliset, ymmartdmiseen ja merkityksenantoon pyrkivat menetelmat.
(Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi, luku 2)

Teoria-
hakuinen

A

positivistis- tulkinnallinen.
empurinen hermencuttinen
paradigma paradigma
Objektiivi- Subjektiivi
nen < > nen
kriittis- tulkinnallis-
realistinen kokemuk-
paradigima sellinen
v paradigima

Kaytanto-
hakuinen

Kuva7.  Tutkimusparadigmojen nelikentta (Anttila 2007, Ylemmén AMK-tutkinnon metodifoorumi,
luku 2)

Tapaustutkimus kohdistuu usein ajankohtaiseen aiheeseen, jota tutkija pyrkii
syvéllisesti ja kokonaisvaltaisesti ymmartamaan. Tapaustutkimuksen luonteen mukaan
tutkijalla on rooli kohteen tietojen kerd&misessa ja tuloksissa voi olla ndhtavissa tutkijan
oma kohteen tuntemus. Tapaustutkimus mahdollistaa tutkijan ja tutkittavien
vuorovaikutuksen, jolloin tutkija vaikuttaa tutkimukseen osana sitd. Tamén vuoksi
tapaustutkimuksen osalta ei pida etsia yksiselitteisesti objektiivisuuden ominaisuuksia.
(Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi, luku 4).

Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan metodologisia perusvalintoja voidaan lahestya

my0s hyodyntéden Toikon ja Rantasen tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan neljaa

metodologista lahtokohtaa.

— kehittdmistoiminnan todellisuuskésitys rakentuu sosiaalisesti ja on muuttuva

— tieto ei perustu pelkastddn faktaan, vaan sitd syntyy myods kaytdnnossa ja
vuorovaikutuksessa

— kehittdmistoiminnan intressi on tyon toimeksiantajalla, tutkijalla ja tyon kohteena
olevalla yhteisolla

— kehittdmistoiminta on luonteeltaan kompleksinen, jolloin kehittdminen ja tutkimus
etenevét toisiaan tdydentden

(Toikko & Rantanen 2009, 54-56)

26



Menetelmind tutkimuksessa kéytetddn maaréllistd Kkyselytutkimusta, laadullista
haastattelututkimusta seka sekundadrisiin aineistoihin tutustumista. Tutkimusosa
sisaltdd maéarallisen osion, joka pyrkii vertailemaan ja luokittelemaan tapauksen
viestintaan liittyvia tekijoitd. Toisena, tdydentdvana tutkimusosana on laadullinen osa,
jonka avulla pyritdédn ymmartdmaan luokiteltujen tekijoiden merkityksid. Eri
menetelmét yhdesséd kaytettyna selittdvat samaa tutkimuskohdetta eri tavoin. Néaihin
menetelmiin ja niiden kayttoon tassa tyodssa tutustutaan seuraavaksi tarkemmin.

Primadrid tutkimusdataa Kkerdtessa syntyy jatkuvasti sekund&aristda dataa.
Sekundédérinen data on aiempaan perustuvaa tai toissijaista tietoa, joka siséltada
tulkinnallisen komponentin. Tammoistd dataa tdmén tyon osalta syntyy tutkijan ja
organisaation jasenten tutkimukseen liittyvissé epévirallisissa keskusteluissa. N&in
syntyneesté tiedosta on koottu lyhyt yhteenveto, koska tutkija uskoo sen tukevan
tutkimuksessa késiteltyja aineistoja.

7.2. Kyselytutkimus

Kysely on aineiston hankintamenetelmd, jossa tietyltd joukolta kysytddn vastauksia
samoihin kysymyksiin. Viestintatutkimus, eli tassd tapauksessa kysely, vastasi siihen,
ettd onko tiedonkulku ollut riittdvaa ja onnistunutta seka selvittéa eri kanavien kayttoa,
tyytyvaisyytta viestintdan seka sen puutteita. Madrallisen kyselylomakkeen laadintaan
osallistuivat organisaation jasenet, joilla on asiantuntemusta kyseisesté organisaatiosta,
mukaan lukien tutkimuksen tekija. Kyselyn vastauksista oli tarkoitus selvittéa,
eroavatko tulokset eri taustamuuttujien mukaan ja vertailla 16ytyykod henkiloston
kokemuksille selittavia tekijoita. (Juholin 2013b, 92-93)

Kyselyn tavoitteena oli luoda tilannekuva siitd, kuinka viestintd ja dialogi uudesta
toimintamallista on onnistunut ja onko muutos vaikuttanut omaan tyohon. Lyhyt
ajantasainen seurantatieto antoi mahdollisuuden tehdd nopeaa tilanneanalyysia siité,
ollaanko menossa oikeaan suuntaan. (Juholin 2013b, 90-91).

Tutkittavat asiat vakioitiin lomakkeeseen kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi ennalta niin,
ettd kaikki voivat ymmartad kysymyksen samalla tavalla ja kysymykset voidaan kysya
kaikilta vastaajilta samalla tavalla. (Vilkka 2007, 15)

Kyselytutkimuksen ajankohta oli toimintamallin kayttéonoton vuoden loppupuolella.
Uuden toimintamallin  jalkautuminen ja muuttuminen osaksi varsinaista
organisaatiokulttuuria kestaa pitk&d&n, mutta tdssé kohtaa pysahdyttiin tarkastelemaan
ensimmaisen vuoden aikana tehtyd viestintdd. Kyselyn ensimmaéinen osa suunnattiin
koko henkiltstolle ja toinen osa lisaksi esimiehille. Naitd taydennettiin vielé
haastattelututkimuksella.

Ensimmadinen osa kyselysta tehtiin organisaation koko henkildstolle. Tavoitteena oli,
ettd vastaajia olisi mahdollisimman kattavasti ja siksi kyselyn tdma osa oli riittdvéan
lyhyt vastaamisen helpottamiseksi. Tutkimuksen kysely 16ytyy tyon loppuun liitettyna
(liite 1.).
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Tutkijan hypoteesi oli, ettd henkilon taustamuuttujat, kuten ika tai tydsuhteen pituus,
vaikuttavat siihen, mitka viestintdkanavat koetaan parhaiksi. Nailla taustamuuttujilla
voi olla my6s vaikutusta muutoksen kokemisessa. Toinen hypoteesi oli, ettd kasvokkain
tapahtuva viestintd on muuta viestintaa tarkeampaa.

Tutkimuksessa taustamuuttujat, joita kysyttiin, olivat ik&, tyOdsuhteen pituus,

organisaatiotaso seka taustakoulutus. Kyselylomakkeen tavoitteena oli selvittada

— kuinka paljon viestintd on avannut uutta toimintamallia

— l0ytyykd viestin vastaanottajan perustiedoista (ik&, tyOsuhteen pituus,
organisaatiotaso tai koulutus) yhteistd vaikuttaa tekijad, joka luo eroa viestin
vastaanottamiseen

— mitké viestintdkanavat on koettu parhaimmiksi

Kysely sisélsi lisdosan, joka oli suunnattu vain esimiehille. Aikaisemmin
viitekehyksessa viitattiin esimiesten rooliin viestin valittdjana. Tall4 kyselyosuudella
tavoitteena oli 16ytaa vastauksia siihen, etta miten esimiehet kyseisessa organisaatiossa
suhtautuvat viestintddn. Tahan tapaukseen liittyen kysyttiin myds, onko heill& ollut
riittdvésti tietoa voidakseen viestid uudesta toimintamallista, mista he ovat saaneet liséa
tietoa tarvitessaan sek& kuinka he ovat kokeneet asemansa viestin vélittajana.
Esimiehiltd kysyttiin my0s sitd, kuinka tarkednd he viestintdd osana esimiestyota
pitavat.

7.3. Haastattelututkimus

Haastattelututkimus on aineistoa syventdva osa, jota analysoidaan laadullisesti.
Laadullisen aineiston analyysilla tarkoitetaan aineistoon huolellista tutustumista, tekstin
jarjestelya ja erittelyd, jasentamista ja pohtimista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2009, 76).

Teemahaastattelussa haastateltiin véljasti valittujen aihealueiden mukaan. Nama
aihealueet olivat kaikille haastateltaville samat, painotusten ollessa erilaisia.
Haastattelut kaytiin keskustellen, jolloin eri haastateltavien kanssa saatettiin puhua
saman teeman alla hyvinkin eri asioista. Tarke&a teemahaastattelussa on se, mité
haastateltavalla itsellddn on aiheesta sanottavaa. Talla materiaalilla pyrittiin
syventdmaan kyselylla saatujen vastausten informaatiota. (Hirsjarvi & Hurme 2009,
47-48, 66)

Teemahaastattelutilanteen oli tarkoitus olla mahdollisimman epdmuodollinen ja vapaa.
Itse haastattelut d4nitettiin, jotta haastattelutilanteessa ei tarvinnut keskittyé papereihin
ja koneeseen, vaan keskustelu oli p&&osassa. Haastattelut ovat vuorovaikutusta ja
viestintdd, joka perustuu Kkielen kayttoon. Keskusteluissa syntyi merkityksia ja
tulkintoja kummankin haastattelun osapuolen toimesta. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48—
49)

Tutkijan mielestda teemahaastattelun k&ytté oli perusteltua, kun tilanne seké&
haastateltavat olivat riittdvan tuttuja. Teemojen valinta oli kohdistettu oikein ja
haastateltavat oli valittu siten, etté heill& oli annettavaa teemojen osalta. Haastateltavien
valinta perustui tutkijan omaan organisaation tuntemukseen. Haastateltavat valikoituvat
siten, ettd organisaation eri nédkokulmat tulevat edustetuiksi. Haastatteluja tehtiin
perinteisen tutkimuksen periaatteisiin ndhden vahan, mutta tassé tapauksessa néiden eri
nakokulmien kertaedustus oli riittava.
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Teemahaastatteluissa keskusteltiin neljan organisaation edustajan kanssa. Edustetuksi
tulivat organisaation tekemistd edustava rooli sek& asiantuntijaosuus, esimies- ja
henkildstonakdpuolet seka johdon nakemys.

Teemahaastatteluilla pyrittiin tdydentamé&én kyselylomakkeilla saatuja tuloksia ja
I6ytamaan mahdollisia selittavia tekijoita tuloksille tastd kyseisestd organisaatiosta.
Tavoitteena oli selvittdd edelleen viestinnén tilaa ja kanavien kayttod seka sanoman
ymmartamiseen liittyvia seikkoja. Tutkija selvitti myos, ettd [0ytyyko téssa
organisaatiossa viestintaprosessista sellaisia tekijoita, jotka vaikuttavat esimiesten
viestintdan ja joita voitaisiin vakioida kayttamalla tiettya mallia.

Teemahaastatteluissa keskusteltiin kahden teeman alla. Teemoista toimintamalli on
tyon tutkimuskohde ja viestinta tutkimuksen aihe. Viestinnan teeman alla keskusteltiin
kanavista, esimiehen roolista viestinnéstd, viestinnastd tyOyhteisossd seka viestin
sanoman ymmartdmisestd. Tarkempi teemahaastattelujen runko on liitteend tyon
lopussa (liite 2.).

8 AINEISTO JA ANALYYSI

Tulosten analyysilla on tarkoitus tuottaa tietoa kyseisen muutosprosessin viestinnasta
ja myos siitd, miten tdssd muutosprosessissa on onnistuttu. Analyysilld tarkoitetaan
tulosten jasentelya ja erittelya siten, ettd tuloksista saadaan tuotettua ratkaisut
asetettuihin kysymyksiin. (Juholin 2013, 18-19).

Kyselyn tulokset analysoitiin tarkoituksena 10ytdd méaaréllisesti merkittavié tekijoit,
joita voi hyodyntdd onnistuneessa viestinndssd. Kohteena oli erityisesti tdma
organisaatioympdristd, mutta tuloksia voidaan hyddyntdd myds yleistéen muihin
samankaltaisiin olosuhteisiin tai tilanteisiin. Haastatteluaineistojen ja sekundaaristen
aineistojen analyysimenetelmat perustuvat tieteelliseen paradigmaan yhdistettyna
abduktiiviseen paattelyyn, kuten edellisessa luvussa kuvattiin.

Tutkimusosan tulosten analysoinnin perusteella oli tavoitteena |0ytaé kaytannonlaheisia
keinoja kehittdd kohdeorganisaation viestintdd. Na&itd pysyvia kéytant6ja voidaan
jatkossa hyodyntdd muutostilanteiden viestinndssa seka tydyhteisén jokapaivaisessa
viestinn&ssd. Lopuksi koko tutkimusaineistosta on koottu yhteenveto seka
johtopaatokset.

8.1. Kyselytutkimuksen aineisto

Tutkimuksen koko henkildstolle suunnattu kysely toteutettiin joulukuun 2015 aikana.
Henkilostod oli paikalla 260 kpl. Kysely tehtiin yrityksen kayttamélla kyselyohjelmalla.
Vastaaminen suoritettiin sdhkoisesti suoraan ohjelmaan séhkopostitse lahetetyn linkin
kautta. Vastausaikaa oli 4.-22.12.2015 ja vastauksia tuli 158 kpl. Kysely sisélsi lisdosan
esimiehille. Esimiehid oli vastaushetkelld organisaatiossa 23 kpl. Esimiehid kyselyyn
vastasi 18 kpl.
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Vastausprosentti koko kyselylle oli 60,8 %. Né&in ollen kyselyn voidaan arvioida olevan
onnistunut ja otos riittdvdn kattava, jotta sen voidaan olettaa edustavan kyseisen
organisaation henkiloston mielipiteitd. Esimiesosan vastausprosentti oli 78,3 %.
Esimiesten vastaukset edustavat hyvin kyselyn ajankohtana esimiesasemassa
toimineiden esimiesten mielipiteita.

8.1.1. Viestintdkanavat

Viestintdkanavia koskevan kysymyksen tuloksena l6ytyi joitakin muita vahvempia
viestintdkanavia nyt tutkitun toimintamallin muutoksen tapauksessa. Kuitenkin
vastaajat valitsivat melko tasaisesti kaikkia kanavia viestintdkanavien vaihtoehdoista.
”Jokin muu” -vaihtoehdon alla oli nelja kertaa mainittuna tyotoverit muulla termillg,
kuten viidakkorumpu ja kahvitauko. Liséksi kolme kertaa oli mainittuna yksittaisen
ryhman siséinen tiedonvaihto.

Liikketoimintajohtajan tiedotustilaisuudet
Muut tiedotustilaisuudet esim. osastopalaverit
Osaamisryhmavastaava (hallinnollinen esimies)
Projektipaallikkd

Tydtoverit

Intranetin tiedotteet

Intranetin muu materiaali

Land Bulletin

Verkkokoulutus

IMS

Land-pdiva

Road show

Valmennusmoduulit

Toimintak3sikirja

Jokin muu, mika

B Kaikki vastaajat (N=158)

Kuva 8. Parhaiten tietoa toimintamallista tuottaneet kanavat

Valintoja eniten kyselyssa saivat

— road show (75 kpl)

— tyotoverit (54 kpl)

— intranetin tiedotteet (50 kpl)

N&ma kolme viestintdkanavaa ovat hyvin erilaisia. Ei voida sanoa, ettd joku tietyn
tyyppinen viestintdkanava olisi yli muiden, vaan pikemminkin monenlaiset kanavat
taydentévat toisiaan.




Vastaajien taustamuuttujien osalta ei 10ytynyt selittdvid tekijoitd, kuten ennakkoon
tutkija oli hypoteesiksi asettanut. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti eri
vaihtoehtojen kesken ilman selvid trendeja. Talta osin kyselyn tulokset eivat osoittaneet
miten viestintdd ja kanavia kannattaisi valita tai kohdentaa vastaanottajaryhmén
mukaan. Oletettavasti jokaisella viestin vastaanottajalle on oman taustansa, josta
kokemustensa vuoksi, yhdistettyna viestintatilanteen ainutkertaisuuteen, syntyy myos
ainutkertainen viestinnan kokemus.

Tata toimintamallin muutosta varten erityisesti suunniteltu viestintdkanava road show
eli ryhmékohtainen vuorovaikutteinen infokiertue, koettiin parhaimmaksi kanavaksi.
Sikali voi sanoa, ettd viestinndssa on onnistuttu, koska tdma oli juuri kohdistettua
viestintda toimintamallista. Road show on tehokas, joskin hieman raskas kanava viestié
niin, ettd mukaan saadaan mahdollisuus aitoon vuorovaikutukseen. Né&in ollen tutkijan
hypoteesi kasvokkain tapahtuvan viestinnén toimivuudesta pitaa talta osin paikkaansa.
Tassé kyselysséd toimivin viestintdkanava pitédd sisalladn kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen elementin.

Toiseksi eniten valintoja viestintdkanavista sai tyotoverit. Tama on tulos, johon tutkijaa
pyrkii saamaan lisad informaatiota teemahaastattelulla. Tavoitteena on selvittad, onko
tyotovereiden kanssa tapahtuvassa viestinndssa kysymyksessa muodollinen vai
epamuodollinen viestintd. Tyotovereiden kesken tapahtuva vuorovaikutus voisi mygs
olla osoitus siitd, ettd malli on jo siirtyméassa osaksi jokapdivaista tekemista ja sitd kautta
osaksi kulttuuria. Keskusteleminen tyotovereiden kanssa osoittaa mallin olevan mukana
jokapdivaisessd kommunikaatiossa. Tamé on kanava, jonka kéyttoa tyonantaja ei voi
hallita, mutta on merkille pantavaa, ettd tatd voi hyddyntdd luomalla tilaisuuksia
tyotovereiden  valiselle  vuorovaikutukselle —  niin  muodolliselle  kuin
epamuodollisellekin.

Intranet oli kyselyssa kolmanneksi sijoittunut kanava, jota pitkin oli saatu tietoa
toimintamallin muutoksesta. Intranet on kaikkien ulottuvilla. Myds tyontekijat, joilla ei
ole omaa konetta, padsevét lukemaan yhteiskoneilta intranetin julkaisuja. Intranetissa
julkaistut viestit sailyvat muuttumattomina, jolloin jokainen vastaanottaja saa lahtevan
viestin saman sisaltoisena.

Useat muutkin kanavat saivat paljon valintoja kyselyssd, mutta tassd tydssa rajataan
tulosten osalta tarkempi analysointi kolmeen kanavaan. Kaikkiaan kanavien paljous ja
valintojen hajaantuminen asettaa kanavien kokonaisméaran harkintaan.

Ty0ssé tarkasteltavana olevaan esimiehen viestintdén saattaa viestintdkanavien maaré
ainakin olla yhteydessa. Esimiehen roolissa muutenkin moneen eri suuntaan jakautuva
huomio ja ajankdytt eivét helpota esimiehen urakkaa viestijand, esimiehen etsiessa
merkityksellista tietoa suuresta maarasta viestintaa.

8.1.2. Vaittamat toimintamallista
Seuraavaksi kyselyssé esitettiin vaittdmia liittyen toimintamalliin. Niiden perusteella

voidaan tehdd arvioita toimintamallin mukaisen tekemisen siirtymistd osaksi
organisaation kulttuuria seka siitd, miten viestintd on onnistunut.
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M Tdysin eri mieltd

Tiedan, mista uudessa . S
- . Jokseenkin eri mielta
toimintamallissa on kysymys.
Jokseenkin samaa mieltd

Uudesta toimintamallista tiedotetaan _ B Tdysin samaa mieltd

tarpeeksi.
En 0saa sanoa

Uusi toimintamalli ndkyy paivittaisessa
tyoskentelyssa.

Asiat sujuvat paremmin uudella
toimintamallilla.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 9. Vaittdmat toimintamallista

158 vastaajasta 50 vastasi tietdvansd, mistd uudessa toimintamallissa on kysymys.
Taman liséksi 77 vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd asiasta. Tamé, ettd 80,4 %
vastanneista ovat tatd mieltd, puoltaa sitd, ettd viestinndssé uuden toimintamallin osalta
on onnistuttu hyvin.

Samaten 58 vastaajaa vastasi olevansa taysin samaa mielta siitd, ettd tiedotetaan
tarpeeksi ja 77 vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd siitg, ettd tiedotetaan tarpeeksi.
85,4 % kokivat saaneensa kyselyn ajankohtana hyvin tietoa.

Néama kaksi ensimmaista vaittdmaa tukevat toisiansa. Kokonaisuudessaan voi tehda sen
johtopaatoksen, ettd mallin osalta suunniteltu ja toteutettu viestinta on ollut toimivaa.
Taman mallin viestinndstd on myds hyva tehdd havaintoja koko organisaation
viestinnan kehittamista ajatellen.

Toimintamallin juurtuminen osaksi organisaation kulttuuria vie aikansa ja tat4 kuvaavat
vastaukset seuraaviin véittdmiin. Suurin osa ei vield koe toimintamallin ndkyvan osana
paivittdista tekemistd. Myoskaan kaikki eivat ole vield vakuuttuneita siitd, ettd asiat
sujuvat paremmin uudella toimintamallilla.

Siit4, ettd toimintamalli ei nay paivittaisessa tekemisessé voidaan myds arvioida osittain
johtuvan johtamisesta. Kaikki mallit ja suunnitelmat pitdd johtaa ké&ytdnnon
tekemiseksi.

Viimeisen vaittiméan “asiat sujuvat paremmin uudella toimintamallilla” osalta hajontaa
on eniten. Tama selittyy osittain silld, ettd toimintamalli nékyy ja vaikuttaa eri tavalla
tyotehtavissa. Projektilahtdisyys ei valttamattd ndy esimerkiksi kaikissa tuotannollisissa
tai hallinnollisissa tehtévissd yht& vahvasti kuin tehtévissa, jotka ovat suoraan projektin
alaisuudessa.

8.1.3. Esimiesten kysymykset

Kyselyn lisdosa esimiehille avautui kyselyssd vastattavaksi niille, jotka vastasivat
olevansa esimiesasemassa. Vaittdmat toimintamallista ja omasta viestimisestd kertovat
esimiesten omasta roolista viestinnéssa.
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Kuva 10. Vaittdmat esimiehille

Kyselyn ajankohtana esimiestehtévissd toimineista lahes kaikki vastasivat kyselyyn.
Esimiehet kokivat, etta heilld on riittdvasti tietoa viestimista varten, ettd viestiminen on
ollut helppoa ja kuuluu osaksi esimiesty6td. Vain yksi esimies oli sitd mieltd, etté tietoa
ei ollut tarpeeksi ja ettd viestiminen ei ollut helppoa. Jalkimmainen selittyy
ensimmaisella.

Kolme vastanneista esimiehistd ei tiennyt, onko viestintd tdrked osa heidan
esimiestyotaan. Heitd lukuun ottamatta kaikkien mielesté se on tarkeé osa esimiestyoté.

Néiden esimiehille esitettyjen lisdkysymysten perusteella voidaan hyvin vahvistaa
viestinnan tarkeys osana esimiestyotd. Toisin sanoen organisaation viestinndssa on
tarkedd pohtia esimiesten asemaa osana viestintdd. On hyva selvitta, ettei tdssd kohtaa
ole turhia viestintda vaikeuttavia tekijoitd. Esimies on kanava, joka jokaisella on
organisaatiossa olemassa.

8.1.4. Avoimet kysymykset

Alla avointen kysymysten vastauksista on esitelty poimintoja silla periaatteella, mita
aiheita vastauksissa on kasitelty ja mik& on tutkimuksen kannalta olennaista.

Ensimmadinen avoin kysymys oli, mit4 muita viestintdkanavia haluaisit kaytettavan.

— Vastauksissa toistui tarve esimiehen tai osaston siséiselle vahvemmalle roolille
viestinndssa. Tdma mainittiin yli kymmenessa vastauksessa.

— Naiden liséksi vastauksissa toivottiin syvemmalle menevaa viestintaa, erityisesti
liittyen omaan ty6hon tai tyonjaon uusiin periaatteisiin sekd projektien vélisiin
priorisointeihin liittyen. Liiketoiminnan tasolla toimintamallia koettiin vastauksien
mukaan kasitellyn tarpeeksi.

— Intranet sai kiitosta joissakin vastauksissa, mutta myos pyynt6jé selkeyttdmisesta ja
tiedon paremmasta sijoittelusta I6ytdmisen helpottamiseksi.

— Osassa vastauksista toivottiin ohjeistuksen tuomista lahemmaés kéytannon tyota
sekd helpompaa kielen kaytto.

— Kehityskeskusteluiden odotetaan tuovan mallin konkreettisemmaksi yksil6tasolle.




Seuraava avoin kysymys kartoitti, onko uudesta toimintamallista jaanyt viestimatta
jotain, mistd vastaaja olisi halunnut tietdd enemman.

— Aiemman kysymyksen tavoin, vastauksissa toivottiin syvemmalle menevaa tietoa
konkreettisin esimerkein ja kaytdnnon tyohon liittyvaa ohjeistusta ja seurantaa

— Joissakin vastauksissa epailtiin, ettd kaikkea toimintamalliin liittyv&a tai syita sen
taustalla ei ole kerrottu, avoimuutta toivottiin lisda

— Kaivattiin selvennysta projektiohjauksen ja moniroolisuuden eroista entiseen
toimintatapaan verrattuna, kuten myds tynjaon periaatteisiin.

— Jossain vastauksessa ei koettu eroa olevan entiseen toimintatapaan verrattuna
ollenkaan, toisessa mallin olevan positiivinen

— Viestintdd kommentoitiin myos olleen jo riittdvasti kuin myds, ettd se on jaanyt
lilan ylatasolle, jolloin sen koetaan olevan myds enemman mielikuvien luomista

— Esimiehen toivottiin tyostavan paivittaiseen tekemiseen liittyvid muutoksia
enemman, myos avoimesti keskustelleen

— Keskustelua toivottiin enemman myds omassa tyoyhteisdssa tyotovereiden kanssa
yhteisten nakemysten ja merkitysten luomiseksi

— Organisaatiossa vallalla olevien olettamusten lapikayntia

— Todettiin, ettd nakemyksissa ja sisdistyksessa on hajontaa.

— Menee aikaa ennen kuin on olemassa yhteinen ymmarrys ja toimintatapa muuttunut
kaytannoksi. Tehdaan kiireessé helposti vanhalla tutulla tavalla

— kaivattiin projektiviestintad organisaatiolle, sen ollessa nykyiselld&n olematonta

— Todettiin, ettd tarvitaan vield aikaa sisditamiselle ja kokonaisuuden
hahmottamiselle

8.1.5. Esimiesten avoimet kysymykset

Esimiehilta kysyttiin, ettd mistd saat tietoa toimintamallista omaa viestintdasi varten.
Tahan kysymykseen oli vastannut kaksi esimiestd. He kertoivat, ettd omien kollegojen
kanssa keskustelut sek& toimintamallityoskentely olivat viestintddn kuuluvien
elementtien lisaksi tuoneet lisatietoa.

Pyydettdessa kuvailemaan tilanteita, joissa oma tieto toimintamallista ei ole riittanyt,
saatiin yksi vastaus, jossa kerrottiin epaselvasta tilanteesta, jossa ei tiedetd kenelle tietty
tekeminen kuuluu.

8.2. Haastattelututkimuksen aineisto

Teemahaastattelun on tarkoitus olla mahdollisimman vapaa keskustelu mainituista
aiheista. Keskustelut nauhoitetiin vastauksien analysointia varten, niista julkaistaan
lopputydssa ilman nimi& kooste aiheittain mahdollisia yksittéisia otteita tulosten
analyysiin lisaten. Haastatteluiden tavoitteena oli luoda monipuolisia ndkemyksia ja
ajatuksia joulukuussa tehdyn kyselyn pohjalta nousseisiin teemoihin.
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Haastatteluaineisto  analysoitiin ~ kdyttden  abduktiivista  péaattelyd.  Tama
paattelymenetelméana oli tutkimuksen aiheen ja tutkijan kokemuksen perusteella validi
valinta, kun on valmiina johtoidea, jota on tarkoitus todentaa (Hirsjarvi & Hurme 2009,
136). Haastatteluista saatu aineisto koostettiin tydhon haastattelun kulun mukaan
aihealueittain. Varsinainen litteroitu aineisto on varsin laaja ja sita ei sellaisenaan
julkaista missédan. Aineiston séilytyksesta ja luottamuksellisuudesta vastaa tutkija.
Tyo0ta varten aineistosta on koottuna olennaiset ja tyota tarkoituksenmukaisesti tukevat
tulokset.

8.2.1. Toimintamalli

Teemahaastattelut aloitettiin tutkimuksen kohteena olleen toimintamallin tarkastelusta.
Uusi toimintamalli oli tavoitteena saada juurtumaan osaksi organisaatiokulttuuria.
Suurin  osa kyselyyn vastanneista oli kertonut tietdvansd, mistd uudessa
toimintamallissa on kysymys.

Haastatteluissa asiaa l&hestyttiin keskustelemalla siitd, ettd miten toimintamallin
muutos on tydyhteisdssa nakynyt ja toisaalta oliko toimintamallissa ilmennyt jotain,
mita pitéisi vield ottaa huomioon tai kehittd4. N&in ollen vaikka toimintamalli ei ollut
varsinainen tutkittava aihe, oli helppo tulokulma keskusteluihin kasitella organisaation
kulttuuria ja viestintad sitd kautta. Tutkija on itse ollut toimintamallin suunnittelun
alkuvaiheissa mukana, joten se helpotti keskusteluiden perusteella tehtdvaa tulkintaa.

Haastateltavat olivat eri asemassa toimintamallin suunnitteluun ja toteutukseen néhden.
Tama nékyi vastauksissa erityisesti toimintamallin analysoinnin ja reflektoinnin osalta.
Toimintamalli koettiin tutuksi ja sen uskottiin ndkyvéan osana paivittédista tyoskentelya,
mutta itse mallin siséllosta ja tarkoituksesta on monenlaista tulkintaa.

Keskusteluissa yhdisti se kokemus, ettd uusi toimintamalli ei ollut aivan kokonaan
uutta. Toimintamallin perusajatus siirtyd vahvempaan projektiohjaukseen ei ole
organisaatiossa vieras ajatus. Jokainen tunnisti siihen liittyen jo olemassa olevia
toimintatapoja, jotka niakyivét “samana vanhana” ja ” ndin meidén osastolla toimittiin
jo aikaisemminkin”. Nykymallissa projektiohjaus on selkedmpdd ja osaamisten
kayttomahdollisuudet paremmat.

”osaamisia voidaan kayttdd paremmin ristiin, on joustavampaa resurssien
kiinnitysta ja kaikkea ei ohjata linjaorganisaation keskijohdosta k&sin”

”itseohjautuvat asiantuntijaroolit painottuvat kuten on pitéanytkin”
— ”mehién ollaan oltu enemmin ja vidhemman projektitalo”

Osaamisryhmén sisalla koettiin, ettd voisi olla mahdollista jakaa tekemista
tasaisemmin, eikd “aina toimia totutun kaverin kanssa sieltd naapuriosastolta”.
Uudenlainen ldhestyminen tekemiseen osaamisten kautta koettiin vield erilaiseksi ja
pelisddnnot vaativat vield tarkennusta.

— ”koko ajanhan se tasoittuu, kun alkaa yhteistyd sujumaan ja pelisdannot tulevat
selviksi, niin tekeminen helpottuu”

“kylld tdiméd tukee sitd, ettd me ollaan kuitenkin pieni organisaatio ja meilld on
paljon multiosaamista”
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Organisaation toimintatavoiksi toimintamalli ei ollut viel& juurtunut, vaan tyypilliseen
tapaan organisaatiossa tunnistettiin monenlaista suhtautumista.

”tamd on vdhén jakautunut edelleen tdma tydyhteisé”

— ”muutoksen kannalta hankala tilanne.. kulttuurihan on semmoinen, ettd se muuttuu
hitaasti”

— ”on ollut erilainen aikakausi, mutta nyt ollaan taas palaamassa siihen entisenlaiseen
tekemiseen”

Toimintamalliin liittyva tekeminen koettiin selkeéksi, kun tekemiselle on luotu hyvat
perusohjeet.

— ”meilld on nyt toimintakasikirjassa aika selked ohje, kannanotto siihen miten
tehddan, niin se on minun mielesta vahan helpottanut”

8.2.2. Viestintakanavat

Viestinndn teeman alla haastatelluilta kysyttiin organisaation viestintdkanavista ja
pyydetiin ottamaan kantaa Kkyselyn perusteella toimivimmiksi nousseiden
toimintamallin viestinndssa kaytettyjen viestintakanavien kayttoon. Namé kanavat
olivat road show, tyotoverit ja intranetin tiedotteet. Samassa keskustelussa selvitettiin,
oliko viestintdkanavien osalta jotain muuta olennaista tarkasteltavaa tdman
organisaation osalta.

Road show koettiin téssa tapauksessa hyvaksi viestintdkanavaksi, kun kysymyksessa
oli koko organisaation toimintaa koskeva muutos. Tietoa saatiin objektiivisemmin
kaikille. Kaikilla haastatelluilla oli se kasitys, ettd road show, jossa kerrottiin aina
tietylle joukolle suoraan toimintamallista ja siitd miten ohjaus projekteista mallissa
tapahtuu, oli kanava, jota pitkin tietoa oli ollut saatavilla parhaiten. Kaikkiaan kanavan
kayttoa haastatteluissa arveltiin toimivaksi, mutta ei jatkuvaan kayttoon sopivaksi.

— ”road show oli varmaan ihan onnistunut homma ja sill& varmasti saatiin avattua
asioita, kun oltiin pienemmissa ryhmissa ja oli projektipdéllikoitd kertomassa
asioista niin, ett4 kerrottu oli ymmarrettavaa”

— ”oli se tilaisuus kaikille vihdn pienemmassa ryhmaissa ja kuitenkin siis keskustelua”

— “kumminkin ihan ok, ettd on ollut mahdollisuus siis keskustella”

— ”siind road showssa oli nostettu esimerkkitapauksia”

Tyotovereiden kanssa tapahtuvaa vuorovaikutusta pidettiin tarkeand. Tahan kuitenkin
liitettiin enemman huolia ja haasteita kuin muihin viestintdkanaviin. Kun tyétoverit
keskustelevat ja jos ” ei ole ihan selkedd kaikille, niin sitten virheellinen nakékulma
jakautuu” oli yksi huoli, joka toistui useammassakin haastattelussa. Kuitenkin kaikki
my0s totesivat, ettd tyOtovereiden valinen keskustelu on keino viedd asioita osaksi
jokapéivaisté toimintaa.

— ”on aika helppo vastaanottaa tietoa ty6tovereilta, jotka ovat l&hell4 ja varsinkin ne,
joiden kanssa paivittéin toita tekee ja se on silleen ihan hyvé tiedonkulku”
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— 7varmaan tyotoverit keskustelukumppanina on siind kohtaa hyvd, kun
toimintamalli on aikalailla selked kaikille. Sen jalkeen, kun sitd ruvetaan omaan
tyohon viemadn sita toimintaa. Sitten niitd keskusteluja sielld tyGtovereitten
keskuudessa siitd, ettd miten tama nyt tdhan minun ja meidan tyéhon vaikuttaa.
Varsinkin niiden Idhimpien tyokavereitten kanssa, ettd miten te néette tdman, ettd
mité tdméa kéytannossa tarkoittaa meille.”

Tyokavereiden valisissa keskusteluissa haastatelluille oli ilmennyt se, ettd moni nakee
toimintamallin ja muutoksen erilailla.

— ”joku toinen voi ajatella jostain asiasta ihan eri tavalla.. ei se nyt ole véirin, mutta
kuitenkin ajattelee asiasta ihan toisin kuin oli suunniteltu, ettd siitd ajatellaan”

— tyotoverit keskustelevat keskendédn ja ei ole ihan selkeéda kaikille, niin pian se
virheellinen ndkokulma jakautuu sielld”

— ”mika se viesti on, niin on kaikilla than omanlaisensa”

Tyotovereiden joukossa koettiin olevan mielipidevaikuttajia, jotka voivat vieda
muutosta joko haluttuun suuntaan tai toimia muutoksen vastavoimana. Aaritilanteessa
organisaation sisalla voi toimia varjo-organisaatio, joka ei toimi muun organisaation
kanssa samalla tavalla, vaan yll&pitd4 aiempia paremmaksi havaittuja toimintatapoja
ylla.

”’jokainenhan katsoo omasta ndkokulmastaan, eika kenellek&an aikuiselle ihmiselle
voi sanoa, ettd si ajattelet nyt ndin”

— ’yleensa se sellainen ty6toveriviestintd tulee ruokalassa, tauoilla tai kahvipoydassa.
Sielldhdn on joukossa mielipidevaikuttajia paljon”

— tyokavereitten kanssa on sit keskusteltu siit4 aiheesta, kun ihmiseth&n nékevét ne
aika erilailla”

Osa esimiesten kanssa kaydystd kommunikoinnista lukeutuu ty6toverit-kategorian alla
tapahtuvaan viestintdan. Useammassa yhteydessd kavi ilmi, ettd esimiesten kanssa
keskustellaan asioista epévirallisesti ja suunnittelematta, jolloin tulee myds tietoa
virallisistakin asioista. Tall6in voi olla, ettd esimiehelle itselleen on ja&nyt mielikuva,
ettd jostain asiasta on viestitty, mutta tyontekija taas pitad epavirallisesti kerrottua asiaa
enemman jutusteluna kuin riittdvana viestintana.

Intranet on hyvd, mutta laaja tiedonldhde. Kaikissa haastatteluissa nousi esiin intranetin
kaytannollisyyteen liittyvid ongelmia, kuten se, ettd tdrkedt uutiset katoavat
uutisndytoltd nopeasti. Intranetin k&yttéon liittyi paljon eroja sen suhteen, ettd kuinka
paljon tyotehtdvan vuoksi on omalla tyopisteellddn koneen d&arelld valmiudessa
huomaamaan uudet paivitykset intran etusivulla.

“luen intranettid, mutta on hetkia etti en ehdi lukea”

— ”mihin tulee ne uutiset niin, jos huomaan, ettd samalle paivélle on monta uutta
uutista, niin kdyn katsomassa myos sieltd arkistosta, ettd onko siell& jotain, mika on
mennyt ohi. sielld voi dkkid menné paljon ohi, jos et joka péiva lue”

— ”sielld menee niin moni asia ohi, ihan jopa niita tarkeita asioita”

— ”se on hyvi viestintikanava, ettd toisethan lukee sitd enemmén kuin toiset”

— 7kylld osa lukee sitd intraa ja ne on hyvin hihnalla. Kylla sieltd tulee itsellekin tunne,
ettd tarvitsee useammin katsoa sieltd. Siell4 on hyvid uutisiskuja”
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— ”se voi se tdrked asia tipahtaa sinne arkiston puolelle, se pitdisi jollain lailla saada
lukittua siihen aloitusnaytolle”

Viestintdkanavista puhuttaessa tuli myds muuallakin esille tullut esimiesviestinnan
véahaisyys. Todettakoon kuitenkin tarkennuksena alla poimitusta viittauksesta, etté tdsséa
kyseisessd keskustelussa tutkija tulkitsi tarkoitettavan nimenomaan virallista
esimiesviestintdd  eikd  esimiesten  jokapdivédiseen  johtamiseen  liittyvaa
kommunikaatiota. Esimiesviestintaé kasitelladn enemman seuraavassa alaluvussa.

“viestintdkanavana olisi toivonut ettd taalla olisi nakynyt jotain esimies-
osaamisryhmindvastaavaa tai projektipadllikk6a”

8.2.3. Esimies viestijana

Viestinndn teeman alla seuraavaksi keskusteltiin esimiehen roolista viestinndssé. Kuten
kyselyssa oli ilmennyt, suurin osa esimiehisté (83 %) vastasi, etta viestinta on tarkea
osa esimiehen tehtdavaa. Kuitenkin kysyttdessa koko henkildstoltd viestintdkanavista
kyselyn ensimmaisessd osassa, vain 22 vastaajaa 158 vastaajasta oli sijoittanut
esimiehen eli osaamisryhmévastaavan kolmen tarkeimman viestintdkanavan joukkoon.

Haastatteluissa ilmeni, ettd esimiesten viestintd on tdrkeda. Tama piti paikkansa
riippumatta siitd, milla tasolla tyontekija on. Itsekin esimiesasemassa oleva tarvitsee
vuorovaikutusta oman esimiehensd kanssa. Esimiesten kanssa kommunikoinnissa on
kuitenkin paljon hajanaisuutta ja keskusteluissa useammankin kerran mainittiin tarve
tasalaatuisemmalle esimiesviestinnélle.

esimiehen rooli viestinndssé on olennainen ja molempiin suuntiin”

— “kuinka paljon sitd osaamisryhmittéin tai osastoittain tapahtuu viestintii.. onko se
viikoittaista, viikkopalaverit tai kuukausipalaverit, kun tuntuu, ettd meilld on
erilaisia variaatioita”

— ”mitenkohdn tdman homman kanssa nyt oikein on.. Tosi yleistd meilld, ettd
esimiehet hoitavat aika paljon sahkopostilla viestintad. Minun mielestd aika
huolestuttavaa, jos viestinta perustuu sahkdpostijohtamiseen

Esimiehen viestintda tapahtuu paivittain epamuodollisissa yhteyksissa ja saannollisesti
erilaisia epavirallisempia kanavia pitkin. Variaatiota tulee mm. ty6tehtdvien ja
esimiehen fyysisen laheisyyden mukaan. Esimiehen ja hénen tiimins& vélinen luottamus
on kuitenkin avain hyvélle avoimelle vuorovaikutukselle. Luottamuksen ilmapiirin on
suhteellisen hyvé.

”ehka se tassakin on vahan koettu, ettd se esimies on se ty6toveri ja se kaytdnndssa
jaa epéviralliseksi keskusteluksi eika sitd koeta viestinnaksi”

— ”meilld on kuukausipalaverimenettely ja paljon muuta keskustelua, siis pdivittdin
aina jonkun kanssa ja viikoittain kaikkien kanssa johonkin tyétehtavaan liittyen tai
muuten vain”
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Pohdittiin sitg, ettd onko esimiehilld itsellensd riittavasti tietoa voidaksensa viestié
olennaisista asioista. Esimiesten keskindistd tiedonkulkua lisaédmalla saataisiin
synnytettyd kommunikaatiota, joka toisi lisda evditd myGs esimiesten omaan
viestintdan. Keskusteluissa kiire nousi useampaan otteeseen syyksi, ettei esimies ehdi
olla asioista aina riittavan hyvin perilla voidaksensa viestia niista eteenpain omalle
porukalleen.

’on toivottavaa, ettd ainakin esimiehet on saatu sisaistdamaéan tama toimintamalli ja
miten se toimii ja etta niill& olisi viime kaden tieto asiasta ja voisivat tuoda sitten
sen oikean tiedon”

— kylld ma saan tietoa omalta esimiehelténi ja osa saattaa tulla vaikka hallinnosta,
naita perinteisia juttuja. Niit4 saattaa tulla ihan sielt4 johdon kautta, tai sitten voi
olla omia havaintoja... aika monesta paikasta loppujen lopuksi”

— ”ihan tirkedékin tietoa saattaa tulla niin, ettd joku, vaikka joku alainen kertoo, ettd
h&n on muuten kuullut timmoistd, ettd tdma& meneekin nain nykyéan. Sitten ma
mietin, ettd ei 00 tieto muuten tullut tinne asti.”

— ”jokaisella osaamisryhmaélld siind vdhdn vastaava haaste, ettd saadaan kaikille
yhdenvertaisesti tietoa, ettd kaikilla on se mahdollisuus siihen tiedon saantiin. Ettei
kay niin, etta joku jaa vahan huonommalle sen takia, ettd sen osaamisryhman vetaja
ei vaan viitsi pitda tiedonkulusta huolta”

—  7siis tavallaan sieltd foorumista, missé ne asiat késitellddn, niin sieltd puuttuu joku
joka toisi sen tiedon meille asti”

Esimies ei ole yksin vastuussa oman osastonsa vuorovaikutuksesta, mutta kylla siin
roolissa, etta vaikuttaa paljon siihen, mitd ja mill4 tavalla kommunikoidaan.

’tdssé osaamisryhmaéajattelussa tavallaan tdmé osaamisryhmévetdja on esimies,
mutta mind nden, ettd me ollaan aika samalla tasolla kaikki, ett4 se on semmoinen
tiimi, joka oikeasti keskustelee”

— ”vaikka sd ymmarrt itse sen asian, niin et S8 valttdméatta edes ymmaérré kertoa sita
niin kuin ne alaiset sen haluaisi tietda”

— ”jos pystyisi hallitsemaan sité tietoa, mika liikkuu ja pystyisi tuomaan niita uusia
asioita mukaan sinne viestintd&n, kun monesti ne voi olla ihan pikkujuttuja, mutta
Jjos sen ois tiennyt niin se vdhentiisi sitd hdlinda”

8.2.4. Viestinta ty0yhteistssa

Haastatteluissa puhuttiin siitd, ettd miten haastateltava itse on mukana tydyhteison
viestinndssd. Keskusteltiin  haastateltavien eri rooleista viestinndssd. Lisaksi
keskusteltiin ~ siitd, 10ytyykd tyoyhteison viestintddn haastateltavan mielesta
tunnistamiansa kehittdmiskohteita.

Yleisesti tyOyhteison viestintd koetaan hyvand. Useimmiten viestittdvat asiat ovat
tuttuja ja ne eivat sisalla vieraita merkityksid. Kaikki tunnistavat toimivansa
viestinné&ssé useammissa rooleissa.

Viestinnan rooleista keskustellessa kavi ilmi, ettd hyvin helposti viestin l&hettdja

halutaan asettaa vastuuseen viestinndn onnistumisesta. Kuitenkin tdméa nahdaéan hieman
eri tavalla silloin, kun on itse viestin l&hettgjana.
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Keskusteltiin  viestinndn ja projektien suhteesta uudessa projektildhtdisessa
toimintamallissa

— viestinnéllisesti ajatellaan, et kun me mennéén projektipainotteiseksi, niin silloin
projektipalavereille tulee myds enemmaén painoarvoa”

— ”kun tuolla ndkee hyvin tuolla putken paédssd sen, et miten ne eri projektit toimii.
Sehén on loistava paikka katsoa sitd. Toisissa se tieto kulkee ihan eri tavalla kuin
toisissa projekteissa.”

— kaikissa asioista ykkosend ovat projektit ja kaikki muut joo niitten kanssa mennaan
jotenkin. Se hyvin akkia unohtuu, etté on tiettyja perusasioita, misté pitdisi viestia
ihan kaikille”

Toimintamallin  viestinndsséd oli pohdittu viestinnankin nakokulmasta tiedon
levittdmista organisaatioon.

”oli ajatusta, ettd olisi téllaisia muutosagentteja, ettd ne jakaisi tietoa.. itse olen
ainakin aika vahan nahnyt etta kukaan olisi saanut tietoa silla tavalla.. voi varmaan
johtua siitd, ettei tiedetd, miten sité tietoa pitéisi jakaa”

Kuitenkin niin toimintamallin viestinndssa kuin muutenkin, jos eivat roolit ja vastuut
ole selvilla, on viestinnédssé haasteita.

”jos ihan kaikesta tunkee liikaa viestid niin ne j&a lukematta, mutta myos se, etta
sanotaan, ettd kysykéaa, niin sitten on se on kaantynyt niin, etta ei ole kerrottu”

— ”niin jos ois semmoisia mitd voitaisiin kdyda esimerkkien kautta, niin se aika
monelle konkretisoituu se asia”

8.2.5. Viestinndan ymmartaminen

Teemahaastatteluissa ~ puhuttiin -~ viestinndn ~ ymmértdmisestd  ja  viestien
tulkinallisuudesta. Keskusteltiin siitd, miten itse viestin sanomaa tulkitsee ja vélittyyko
oma tulkinta edelleen viestiessa.

Todettiin, ettd viestintaa tulkittaessa omasta nakdkulmasta, luodaan samasta sanomasta
usein erilaista tulkintoja. Nama tulkinnat valittyvét aina edelleen. Tdssa yhteydessa
pohdittiin sitd, ettd jos alkuperdisen viestin vastaanottajana on esimies, jonka
tarkoituksena onkin valittad viestid edelleen, niin miten tdmé viestin tulkinnallisuus
vaikuttaa. Todettiin, ettd kokeneempi esimies osaa Kiinnittdd asiaan enemman
huomioita ja pystyy paremmin valitsemaan kayttdmiansa viestintdkanavia tilanteen
mukaan.

— ”voisi puhua siitéd projektitoimintamallista tai tillaisesta, ja korostaa sitd, ettd meilld
on ollut hyvié toimintatapoja ja me nyt taas otetaan naftaliinista tai ehka véhan
korostetaan niité juttuja. Mutta se on tarkan pelin paikka se terminologia, ettd miten
se ymmarretéan”

— ”tietoa on varmaan ollut tarjolla, mutta ollaan aika iso joukko ja kaikki tekee véhan
erilaista tyoté ja on hankalaa, ettd se kohdistuu oikein ja se siind on ehka vaikeinta
sitten ettd kaikki ymmaértaéd sen samalla tavalla”

— ”jos et sd osta sitd ajatusta tai ymmaérrd mihin silld menndén tai se taistelee sun
arvomaailmaa vahvasti vastaan, niin silloinhan si et ldhde siithen”
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— ”mika olisi siis Se juttu, ettd ostetaanko ne ajatukset ja sitd kauttahan me pééstaéan
sithen viestintddn kiinni ja sithen organisaatiokulttuurin muutoksen”

— 7’se faktaviestinti, sehin on siind viestinndssd kaiken kaikkiaan tarkeda.. kyllahan
ihmiset on alykkaita ihmisia ja aikuisia meill&, nehén kyll& haistaa sen, jos se ole
aitoa se viestintd.”

— ”nehan pitdisi vaan ne hankalatkin jutut tuoda ihan toteuudenmukaisesti, etta nain
tdma on ja kertoa vaan se kaikki, mitd voi kertoa”

— olisi edes se perus, etta kaikki olisi kuullut saman asian, ettd jos ne nyt on kuullut
sen eri lailla niin siitd voi edes keskustella, mutta on edes kuullut, koska kylla ma
tiedan, ettd jollain on s&annollisesti kuukausikokous, jossa kéydaan asiat lapi ja
kylla ne tietdvat paljon enemman kuin mind tai joku muu. Ei ne ole mitééan
salaisuuksia, mutta kun ne on kayty koko porukalle 1api, niin ne on koko porukalle
selvid”

8.3. Muut aineistot

Varsinaisten tutkimusaineistojen lisaksi tutkija pystyi tdssa tydssa hyoddyntdmaan
alkuvuonna 2015 tehtya konserninlaajuista henkilostokyselya. Témén kyselyn tulokset
tyon kannalta valittujen osien osalta esiteltiin luvussa 2. Kyselyn perusteella voidaan
tehdd tdmén tutkimuksen aiheisiin liittyvia huomioita kohdeorganisaatiosta ja siita
lahtotilanteesta, jossa oltiin, kun tutkija alkoi taté tyota tehda.

Néiden liséksi tutkija kavi tyon tekemisen ajankohtana epévirallisia keskusteluja
teemahaastattelun teemoista niin sanottuina k&ytdvakeskusteluina. Nama eivét
aineistona ole vastaavalla tavalla analysoitavissa kuin litteroidut haastattelut, mutta
tukevat primaériaineisoista saatuja tuloksia.

8.3.1. Epaviralliset keskustelut

Epaviralliset keskustelut, kaytavékeskustelut, eivat kay litteroiduksi l&hdeaineistoksi,
mutta ovat kuitenkin tutkijan mielesta erittdain hyva pikamittari aistittaessa tutkimuksen
varsinaisen aineiston tulosten luotettavuutta. Sen vuoksi aineisto mainitaan myos tassa
omana kohtanaan. Tdma aineistona on verrattavissa monilta osin samanlaiseksi kuin
tyotovereiden vélinen viestinta.

Tutkijan tyOdyhteisossa kdymat keskustelut tukevat virallisten aineistojen tuloksia.
Y leisesti tutkijalle jai itselleen se mielikuva, ettd toimintamalli on yleiselld tasolla hyvin
siséistetty organisaatiossa. Vield kesken on sen jalkautuminen osaksi kaytdnnon
tekemistd. Joitakin kertoja keskusteluissa mainittiin, ettd “vield kun tehtdisiin sen
toimintamallin mukaan”. Toisin sanoen tunnistettiin se, miten pitéisi toimia ja se, ettei
niin ainakaan viel& toimittu.

Viestinnastd kaydyt keskustelut toivat lisdd esimerkkejé siitd, kuinka viesti ei ollut
saavuttanut kaikkia tietoa tarvitsevia. T&mé tuntui toistuvan kaytannon tyon &éarella.
Varsinaiset ns. viestintakynnyksen ylittavat uutiset kylla 16ytavéat vastaanottajansa, kun
taas pienemmat, joskin tekemisen kannalta merkitykselliset asiat katosivat matkalla.
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8.4. Yhteenveto tuloksista

Tyon tavoitteena oli luoda késitys organisaation viestinnan tilasta seké luoda perustaa
viestinndn kehittdmiselle. Tutkimusosassa néitd asioita tutkittiin kohteena olevan
tapauksen osalta kayttden menetelmind kyselyé seké haastatteluita. Kyselylla etsittiin
vastausta siihen, ettd onko tiedonkulku ollut riittdvdd uuden toimintamallin
kayttoonotossa. Kyselyn tulosten perusteella tutkija toteaa, ettd toimintamallista tehty
viestintd on ollut varsin laajaa ja riittavaa.

Toisena tutkimuskysymyksend oli selvittad kdytettyjen viestintdkanavien toimivuutta.
Kanavia kaytettiin monipuolisesti. Viestintdkanavista toimi parhaiten kanava, jonka
kautta kaikki saivat tietoa kasvokkain. Tutkijalla oli hypoteesi siita, ettd kasvokkain
tapahtuva viestintd koetaan hyvana. Road show tarjosi mahdollisuuden avata mallia
enemman vuorovaikutteisesti kuin Kirjoitetulla viestindlla on mahdollista. Road show
oli myds hyva esimerkki kohdennetun suunnitelmallisen viestinnan kaytosta, kun
tarkoitus on valittdd uusi tai laaja asiakokonaisuus. Tyotoverit ja intranet puolestaan
edustavat kanavia, joita kdytetddn kommunikoidessa jatkuvasti. Niiden kayttd on
spontaanimpaa kuuluen tyopéivan arkeen. Intranetilld I&htokohtaisesti tavoittaa kaikki
ajasta ja paikasta riippumatta. Tyotovereiden kanssa kommunikoidaan kaikesta, mika
mielen paalla liikkuu. Kanaviin liittyy henkilon oma aktiivisuus, ajankayttd seka
sosiaalisuus.

Tutkijalla oli myds hypoteesi viestin vastaanottajien taustamuuttujien vaikutuksesta
viestintdkanavien suosimisessa. Nailla taustamuuttujilla ei kuitenkaan voitu todeta
olevan vaikutusta tdman tapauksen viestinndn kanavien toimivuutta arvioidessa.
Taustamuuttujien perusteella vastaajien toimivimmiksi valitsemat viestintdkanavat
jakautuivat satunnaisesti, eika tuloksista voitu johtaa vahvistusta oletukselle.
Opinndytetyotd tehdessdan tutkija on tehnyt huomioita siitd, ettd taustamuuttujia
tarkedmpaa on johtoajatuksen mukaan jokaisen oma yksil6llinen sosiaalinen viitekehys.

Muut kyselyn tutkimuskysymykset selvittivat tyytyvaisyytta viestintaan ja sitd, onko
toimintamallin viestinn&lla onnistuttu muuttamaan toimintatapoja uuden toimintamallin
mukaisiksi seka kartoitti mahdollisia kehityskohteita. Kyselyn avointen kysymysten
vastaukset indikoivat sit4, ettd viestintd oli osittain koettu pinnallisena.
Toimintamallista kaivattiin lisdd konkretiaa ja kdytannon tydhon liittyvaa ohjeistusta.
Samalla kuitenkin viestinta4 kiiteltiin ja osaltaan avoimet vastaukset myds vahvistivat
sitd, ettd toimintamallin siséistdmiseksi tehty viestintd on ollut maaréltaan ja laadultaan
onnistunutta.

Kyselyssé oli osio, jolla tutkittiin esimiesten roolia ja merkitysté viestinndssé. Aihetta
késiteltiin  paljon my6s teemahaastatteluissa. Tutkimusten tulosten perusteella
esimiesten viestinndssd on eroavaisuuksia. Luvussa 5.2 tuotiin esille esimiesten
erityinen rooli viestinndssd. Tatd taustaa vasten, on tutkimuksen perusteella
kohdeorganisaation esimiesten viestinta4 tarkasteltava edelleen.

Tutkimuksen laadullisen osan tavoitteiden mukaan teemahaastatteluista saatiin
vahvistusta ja syvyytta kyselyn tuloksista selvinneille asioille. Toimintamallin osalta
haastatteluista ilmeni, ettd toimintamalli pit&a siséllédn jo ennalta tuttuja elementteja.
Kuten luvussa 3 on kuvattu organisaation kulttuurista, vahvistaa toiminnan “omaksi
tunteminen” toiminnan juurtumista osaksi pysyvaa kaytant6a. Kuitenkin tdhan piilee
riski siitd, ettd jatketaan toimien samalla tavalla kuin ennenkin ilman toivottua
muutosta.
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Organisaatiokulttuuriin juurtumisen osalta tdssd voidaankin pohtia sitd, ettd onko
kysymys siita, ettd toimintaa ei ole vield sisaistetty “meidén tekemisen” tasolla osaksi
kulttuuria vai onko osa mallista jo muuttunut osaksi pysyvia kaytantgja. On
huomionarvoista, ettd toimintamallin muutosta on valmisteltu pitk&&n ja samaan
lopputulokseen tahtddvid muutoksia on tehty pidemman aikaa kuin tdmén tutkimuksen
kohteena tarkasteltu toimintamallin jalkautukseen liittyva viestintd. N&in ollen
haastateltujen kommentit voivat kertoa kummasta tahansa.

Keskustelut toimintamalliin liittyvistd toimintavoista vahvistavat ndkemysta, ettd
viestintd on toteutunut suunnitellusti. Toimintamalli oli kaikille haastatelluille erittdin
tuttu ja he osasivat pohtia ja analysoida sen toimivuutta erityisesti oman
organisaatioasemansa nakokulmasta, mutta my0s yli organisaatiorajojen. T&ssa
tapauksessa organisaatiossa panostettiin varsin vahvasti muutoksesta viestimiseen ja
siind oli my6s onnistuttu.  Viestintdd oli toteutettu kdyttden monipuolisesti
viestintdkanavia. Luvussa 5.3 on kerrottu viestintdkanavien valinnan tarkeydesta. Tatéa
todistavat myos keskustelut haastateltujen kanssa. Keskusteluissa viestintakanavilla
todettiin olevan suuri merkitys.

Haastattelut toivat varsin paljon lisdtietoa viestinndstd, sen toimivuudesta ja
mahdollisista  kehityskohteista. Keskustelut vahvistivat sen, ettd perinteisen
tiedottamisen liséksi viestintdd ja vuorovaikutusta on syyta miettid tarkemmin. Tyon
viestinnén teoriaviitekehysta vasten tarkasteltuna, on kohdeorganisaation viestinnassa
tutkimusten tulosten perusteella paljon hyvaa, mutta myos kehitettavaa. Viestinnalla on
merkittdva rooli yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa, jolloin kaikki kehittdminen
voidaan kaytannossa yhdistaa suoraan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen.

Muut aineistot eivét tuottaneet varsinaisesti uutta tietoa, mutta olivat tarkeda
lisdinformaatiota, kun tutkija pohti organisaation asennoitumista toimintamalliin. Tama
oli tarked tekija arvioidessa sitd, ettd onko toimintamalli ollut jo muuttumassa osaksi
jokapadivaisté tekemistd. Myos viestinnan kehittdmiskohtia arvioitaessa, tdmé aineisto
tuki tutkijan saaman mielikuvan kautta virallisen aineiston tuloksia.

8.5. Tutkimuksen luotettavuus, kayttokelpoisuus ja objektiivisuus

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen menetelmien, prosessin ja
tulosten luotettavuutta, joka kehittdmistoiminnassa tarkoittaa erityisesti tutkimuksen
kéayttokelpoisuutta. Lisdksi voidaan tarkastella tutkimuksen validiutta eli onko
onnistuttu tarkastelemaan sit4, mita pitikin. (Toikko & Rantanen 2009, 121-122)

Maéaréllisen tutkimuksen osuus oli varsin hyvin tarkasteltavissa objektiivisesti
luotettavaksi. Mydskin mittareiden luotettavuus néyttdisi olevan hyva. Vastausprosentti
oli varsin hyva ja vastauksia oli tullut taustamuuttujista tarkasteltuna hyvin joka puolelta
organisaatiota. Tutkimus olisi toistettavissa, joskin tutkimuksen toteuttamisen
ajankohta oli ainutkertainen. Tutkimuksen kohteenakin olleen toimintamallin
muutoksen myotd on odotettavissa muutosta organisaation kulttuurissa. Tama
oletettavasti nékyisi muutoksena vastauksissa mikali tutkimus toistettaisiin eri
ajankohtana.
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Kyselyn osalta haasteena tutkimuksessa oli, ettd tutkija pystyi séilyttdmaan oman
objektiivisuutensa tutkimuksen tulosten tulkinnassa siltd osin kuin se oli tarpeellista
seké, ettd vastaajat voivat luottaa tutkimuksen objektiivisuuteen. Maéarallisessa osiossa
tulkinnan varaa ei yleisesti jaa yhta paljon kuin tutkimuksen laadullisessa osiossa.

Tutkimuksen laadullisen osan osalta luotettavuutta tarkasteltaessa voidaan puhua
vakuuttavuudesta. Tavoitteena oli tuottaa tutkimuksella tietoa, joka vakuuttaa
tutkimuksen toimintaymparistdssa tutkimusta lukevat siitd, etta tuotettu tieto perustuu
tutkimuksen uskottaviin ja johdonmukaisiin tuloksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 123)

Tutkija arvioi, ettd myos tutkimuksen laadullinen osuus tayttaé luotettavuuden kriteerit.
Tutkimuksen tulokset ovat loogisesti paateltavissa ja yhdistettavissé esiteltyyn teoriaan.
Tulokset toistuvat kyselyosan avoimissa vastauksissa, haastatteluissa seké
epavirallisissa keskusteluissa, miké osaltaan vahvistaa tulosten uskottavuutta.

Néiden liséksi tarkastellaan tutkimuksen kayttokelpoisuutta ja siirrettavyytta.
Tutkimuksen tavoitteena on ollut tuottaa kayttokelpoista tietoa, jonka perusteella
voidaan luoda kaytdnnonléheisia tyodkaluja. Tutkijalle on itselleen tutkimuksesta
omassa tydsséan hyotyd. Tutkimuksen perusteella on mahdollista Idhted kehittdmaén
kohdeorganisaation viestintaa.

Tassa tyossd viestittdvad tietoa tarkastellaan tiedon sosiaalisen rakentumisen
nékokulmasta. Ndin ollen on luonnollinen valinta hyvéksyéa tulosten tarkastelu myos
samasta perspektiivista. Tutkimuksessa saatu tietoa tarkasteltiin subjektiivisesti tutkijan
sosiaalisesti rakentuneessa todellisuudessa. Tamén vuoksi objektiivisuutta tarkedmpaa
oli pyrkia tekeméaan tehdyt valinnat ja taustaolettamukset nékyviksi, jotta tyon tulosten
luotettavuus ei kérsi subjektiivisuudesta. Tutkija on lapi tyon tehnyt ndkyvéaksi omaa
suhdettansa kohdeorganisaatioon seka kaytannon yhtymékohtia tyéhon.

Kehittamistyon  tekemisessa  haasteensa  luo  tekijan  ja  tutkimuksen
vuorovaikutuksellinen suhde. Se kuitenkin antaa myo6s lisdd syvyytta tyolle.
Vuorovaikutuksellinen suhde toimii nakdkulmana ja silloin tekijaé ja tyoté ei voida
taysin eriyttdd (Toikko & Rantanen 2009, 118). Laadullisessa tutkimuksessa tulosten
tulkinta on tdman vuorovaikutuksellisen suhteen vuoksi subjektiivisempaa, mutta myods
rikkaampaa.

Kysymysten suunnittelulla ja my0ds teemahaastattelujen rakenteella pyrittiin valttaméén
lilkkaa tulkinnallisuutta. Toisaalta hermeneuttisen tieteenké&sityksen mukaan tutkijan
asiayhteyksien ja prosessien ymmarrys on olennaista tulkinnan kannalta, koska tulkinta
on aina sidoksissa tutkijan omaan maailmankuvaan (Anttila 1998, luku 2.3.2). Téssa
mielessd tutkimuksen tekijand, tydyhteison jasenena sekd tyOnantajan edustajana
toimimisen kautta tutkittavan aihealueen ymmarrys auttaa tutkimuksen tavoitteen
saavuttamisessa.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA

Opinnaytetyon alussa lahdettiin liikkeelle tutkijan johtoajatuksesta viestinndn
tulkintaan liittyen ja tulkinnan vaikutuksista kaikkeen aina liiketoiminnon tavoitteiden
toteutumiseen saakka. Tyon alussa esitetyn johtoajatuksen mukaan viestinndssé
sanoman sisallon tulkintaan vaikuttavat ihmisten oma maailmankatsomus seka asenne.
Taman ajatuksen arviointia varten teoriaviitekehyksessé tutustuttiin viestinnan teoriaan
nimenomaan yksil0 mielessé. Viestinta ja vuorovaikutus siséltavat kaikkialla aina
samankaltaisia elementteja, kuten luvussa 5. on viestinnan teoriaan tukeutuen esitetty.

Teoriaviitekehykseen yksilollisen ja inhimillisen ndkdkulman tuo erityisesti
sosiaalipsykologian vuorovaikutuksen teoria. Tadma n&kokulma tukee ajatusta
viestivastd ihmisesta yksilona ja siitd, ettd yksildistd koostuvassa organisaatiossa taméa
on huomioitava. On tarkoituksenmukaista luoda vuorovaikutusta, jolla viestin
ymmarrysta lisatdan. Tutkimusosan tuloksissa yksilén tulkinnan vaikutus viestinndssa
esiintyi toistuvasti eri yhteyksissa. Niin teoria kuin tutkimuksen tuloksetkin tukevat
johtoajatuksen tarkeytta ja merkitysta yrityksen toiminnassa.

Ty0ssé tavoiteltiin tutkimuksen tuloksena késitysté viestinnan tilasta sek& viestinnan
kehittdmiseen liittyvaa kaytannonlaheistd kehittdmiskohdetta, esimerkiksi jotain
tyokalua viestinnan parantamiseksi. Naita tavoitteita varten kohdeorganisaatiosta oli
valittu tapaus, jota tutkimalla vastauksia lahdettiin etsimaan. Tapauksen luonteen
vuoksi viestinté tarkasteltiin organisaation muutoksen ndkékulmasta.

Teoriaviitekehyksen alussa luku 3. kokosi ajatuksia siitd, miten organisaation kulttuuri
muodostuu, jotta ymmaérretaén se lahtotilanne, jossa organisaation kulttuuria lahdetaén
muuttamaan. Organisaation kulttuurin rakenteellisuus ja monikerroksisuus tulivat esille
erityisesti tutkimuksen haastatteluosuuksissa. Viestintd ja vuorovaikutus liittyvat
organisaation arkeen, johtamiseen sekd muutoksen lapivientiin. Tutkijalla on ollut tyota
tehdessé antoisa matka oman organisaationsa aarella syventya tutkimaan tarkemmin
viestintdd ja siihen suoraan vaikuttavaa kulttuuria, jossa viestintd tapahtuu.
Teoriaviitekehys loi pohjan, jolla tarkastella asioita tatd tutkimusta varten, mutta tutkija
kokee kootun teorian antavan ajateltavaa myos tutkimuksen jalkeenkin.

Luvussa 5.1. pohdittiin ihmisen henkilokohtaista ndkdkulmaa, josta hdan maailmaa ja
ympéristda tarkastelee. Todettiin, ettd se on se sama nakokulma, josta hdn luo
merkityksid kommunikaatiossa. Kun ympdristond on nykymaailman muuttuva
tydyhteiso, jossa yksilé on merkityksellisessé asemassa, on tatd tematiikkaa syytakin
pysahtyd pohtimaan. Viestinndn ja vuorovaikutuksen tarkasteluun liitetty
sosiaalipsykologinen ndkokulma antaa evaitd tah&n. lhmisen huomioonottava
ldhestymistapa on tutkijan mielestd yhdistettavissa koviin liiketoiminnan tavoitteisiin.

Kun yhdist&é tyonteoriataustan tutkimuksen tuloksiin, on tutkija sitd mieltd, ettd tyon
pohjalta l0ytyy keinoja edesauttaa viestinnén onnistumista kaytdnnonlaheisesti. Keinot
ovat jo viestinnéssé kaytettyjé ja muiden hyviksi toteamia, joten niité ei tarvitse keksié
uudestaan. Viestintdan liittyvat haasteet ovat hyvin samanlaisia organisaatiosta
riippumatta. Tutkijan opiskelijakollega, jolla on opinnéytteend viestinnén kehittamistyo
toiseen organisaatioon, on saanut samankaltaisia tuloksia omassa tydssaan.
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Taméan tyon tavoitteena ollutta kohdeorganisaation viestinnan kehittdmistd voidaan
tehda useammilla kaytdnnon toimilla. Tulokset osoittavat, ettd esimiesten viestintaa on
syyté saada tasalaatuisemmaksi. Nykytilanteessa nayttaa silté, ettd esimies kokoaa itse
eteenpdin viestittavat asiat, kuten parhaaksi nakee. Kuten jo tutkimuksen tulosten
yhteenvedossa todettiin, on esimiesten viestintaa hyvé tarkastella edelleen ja erityisesti
sitd, mita esimies viestii, kuten myos sitd, miten han viestii. Néihin panostamalla
voidaan viestintdd kehittdd tasalaatuisemmaksi. Esimies viestijind on merkittavassa
roolissa ja toimii linkkind moneen eri suuntaan.

Tutkija ehdottaa kayttéon otettavaksi kommunikaatiota lisdéva foorumia, jolla voidaan
lisdta esimiesten tietoutta ja valmiuksia vuorovaikutukseen. Tarkead on, etta esimies voi
itse arvioida, mitkd ovat hanen omalle vastuualueellensa tarkeita asioita ja jalostaa
kommunikaatiota oman vastuualueensa tarpeiden mukaan. Toimintatavan
suunnittelusta vastaa tutkija kayttden hyodyksi tdman tyon antia. Toimintatavasta on
sovittava yhdessé yrityksen johdon kanssa, jotta sitoutuminen kaytantoon lahtee
ylh&alta alas mahdollistaen kehittdmisen etenemisen toteutukseen asti.

Viestintdakanavien kayttéa voidaan myo6s kehittdd. Intranet on organisaatiossa
vakiintunut viestinnan kanava. Sen kaytannollisyydessé on kuitenkin puutteita ja taméan
tyon tekemisen aikana toistuvasti kévi ilmi, etté lilketoiminnan kannalta tarkea uutinen
katoaa lilan nopeasti etusivulta. Tdmén kaltaisia uutisia, pitdd viestia my0s muita
pysyvampid kanavia pitkin. Olemassa olevia kanavia, kuten tiedotustelevisioita, voisi
valjastaa t&han.

Tyotovereiden valiseen viestintddn voidaan lisdtd faktaa tuottamalla kahvipoytiin
enemman materiaalia keskustelujen tueksi. Materiaalia ei tatd tarkoitusta varten ole
jarkevaa tuottaa erikseen, vaan hyodynnet&dén olemassa olevia eri kohderyhmia varten
tehtyja tiedotteita tai julkaisuja. Téatad toimintatapaa kaytetdan nykyisellaénkin
satunnaisesti, kun halutaan mainostaa esimerkiksi yrityksen henkilgst6tapahtumaa.

Néiden konkreettisten parannusehdotusten lisaksi tutkija on sitd mieltd, ettd viestinnén
suunnitteluun on panostettava. Patria-konsernissa johdetaan ja koordinoidaan viestintaa
konsernitasolla liiketoimintojen toteuttaessa omaa tydyhteisoviestintddnsad. On syyta
tarkastella, mita liiketoiminta itse tekee ja huolehtii konsernivetoisuudesta huolimatta
ja toisaalta sen huomioiden.

Land-liiketoiminnassa viestintdd on paljon ja monissa eri kanavissa. Tutkija on
huolissaan siitd, ettd tarpeellinen tieto ei ollut aina saavuttanut kohdettaan. Tdma voi
hyvinkin osittain johtua viestinnan suunnittelemattomuudesta. Kaytt6on valittujen
viestintdkanavien  hyddyntdaminen  vaatii  koordinointia.  Kuten  viestinnan
teoriaosuudessa todettiin, on viestintdd hyva suunnitella, kuitenkin valttden turhan
jaykkien prosessien luomista.

Suunnittelussa pitad ottaa huomioon myaos se, mité ei viestitid. Tané paivana kaikkialla
karsitddn informaatiodhkystd ja viestintdkanavien lisdantyessd riski dhkystd vain
kasvaa. Kun halutaan parantaa viestin sanomaa vastaanottajalle, on huomioitava
mahdolliset halytekijat. Myos liika viestinté on tallaista.
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Juholin ja Salminen kirjoittavat artikkelissa “viestinnén revoluutio tukee johtamisen
evoluutiota” siitd, kuinka viestinndn revoluutiossa tekninen kehitys on tuonut
viestimisen mahdollisuuden kaikkien ulottuville entistd helpommin (Juholin &
Salminen 2015, 52). Ei olekaan vélttdmatta oikea ratkaisu vain lisata viestinndn
kokonaismaarad ottamalla uusia tyokaluja kayttéon. Helposti viestintda lisadmalla
luodaan myos lisaa ydinviestié hairitsevaa halya. Taytyisi pohtia, mitka ovat viestinnén
yhteiset pelisddnnot ja myoGs se, ettd mistd viestinnasta ja kanavista luovutaan.
Digitalisaatio uusine viestintdkanavineen on hyvééa vauhtia eteneméssa ja nyt on korkea
aika trimmata organisaation viestintd kuntoon myos tata silmalla pitaen.

10 KONTRIBUUTIO

Taman tyon tutkimus ei tuota teorian puolesta uutta tietoa jo néihin paljon tutkittuihin
osa-alueisiin. Tutkimus tuottaa kuitenkin uutta tietoa tasta kyseisestd organisaatiosta ja
sitd kautta tdma tieto on sovellettavissa my6s muihin samankaltaisiin organisaatioihin
tai tapauksiin sellaisenaan.

Tutkimuksessa on tuotettu kaytetyn teorian, tutkijan kokemusten ja tutkimusosan
yhdistelmé&na kokonaisuus aiheesta viestintd ja vuorovaikutus sellaisesta ndkokulmasta,
jota voidaan hyoddyntdd pohdittaessa mink& tahansa yhteison viestintdd ja
vuorovaikutusta. Tutkija on halunnut hyodyntéa tassa tydssa sen, etta kehitettdessa voi
olla hyva tutustua tutumpaankin ilmioon uudella tavalla. Vaikka lopputulos olisi
samankaltainen tai jopa sama kuin jotain toistakin perspektiivid kayttden, kasvattaa se
ymmaérrystd ja luo mahdollisuuksia saada ilmiostd enemman irti. N&in voi syntya
innovaatioita, joita voi hyodyntéé kaikessa toiminnassa.

Tyolle asetettu tavoite luoda kasitystd viestinndn tilasta tayttyi téssa tyossa.
Tutkimuksen tieto on arvokasta kohdeorganisaatiolle ja luo taustaa kehittamiselle.
Lisaksi tdmén tyon tekeminen tuottaa itse tyon tekijélle lisdd osaamista ja nakdékulmia
tyon menestyksekkaan tekemisen tueksi. Tutkimuksessa késiteltyja teemoja voidaan
hyodyntéé vuorovaikutteisessa tydeldmassa laajastikin.

Tutkimus ja koko ty0 pyrittiin séilyttdmaan kaytdnnonlaheisend ja ymmarrettavana,
jotta sen tulos olisi mahdollisimman monen kohdeorganisaation jésenen
hyodynnettavissa. Tutkimus synnyttaa mahdollisuuksia useammille
kehittdmisprojekteille kohdeorganisaatiossa sek& jatkotutkimuksille joko samassa
organisaatiossa tilanteen kehittymisen seuraamiseksi tai vastaavanlaisen tapauksen
tutkimiseksi muissa organisaatioissa. Tamé tuottaisi uutta perspektiivid nyt tehdylle
tyo6lle ja antaisi mahdollisuuden evaluoida tdmén tyon tuloksia.
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Liite 1

KYSELY VIESTINNAN TOIMIVUUDESTA UUDEN LAND-TOIMINTAMALLIN
KAYTTOONOTON YHTEYDESSA

Kyselyn tavoitteena on |6ytaa jatkossa parhaat keinot viestimiseen Landin avoimen
vuorovaikutuksen edistamiseksi. Tama palautekysely kohdistuu viestinnan toimivuuteen uuden
toimintamallin kayttédnoton yhteydessa.

Jokainen vastaus on tarked, koska vain palautteen avulla voimme kehittd& uusia viestinnan
toimintamalleja. Kyselyyn vastaamiseen menee n. 5 minuuttia.

Kysely tehddén osana ylempéaéan amk-tutkintoon liittyva& opinnaytetyota. Kyselyn tulokset
kasitellaén luottamuksellisesti ja nimettomana.

Kiitos jo etukateen!

Koulutuksesi

() Peruskoulu

() Ammattikoulu/lukio
() AMK-taso

() Yliopistotaso

Henkil6storyhmasi

() Tyontekijat

() Toimihenkil6t

() Ylemmat toimihenkil6t

() Yrityksen johdon edustaja

() 20— 29 vuotta
() 30— 39 vuotta
() 40— 49 vuotta
() yli 50 vuotta

Tydsuhteesi kesto

0 - 4 vuotta
5 -9 vuotta
10 - 19 vuotta
yli 20 vuotta

~— N N

(
(
(
(

Merkitse seuraavista ne kolme viestintdkanavaa, joista mielestasi saat
parhaiten tietoa uudesta toimintamallista.

Liiketoimintajohtajan tiedotustilaisuudet

Muut tiedotustilaisuudet esim. osastopalaverit
Osaamisryhmavastaava (hallinnollinen esimies)
Projektipaallikko

Tyotoverit

Intranetin tiedotteet

[]
[]
[]
[]
[]
(]
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[1 Intranetin muu materiaali
[1 Land Bulletin

[1 Verkkokoulutus

[1IMS

[1 Land-paiva

[1 Road show

[1 Valmennusmoduulit

[1 Toimintakasikirja

[1 Jokin muu, mika

Mita muita viestintdkanavia haluaisit kdytettavan?

Valitse vaittamiin parhaiten tilannettasi kuvaava vaihtoehto.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Taysin samaa
mieltd, 0=En osaa sanoa

Tiedan, mista

uudessa

toimintamallissa 0 0 0 0) ()
on kysymys.

Uudesta

toimintamallista

tiedotetaan 0 0 0 () ()
tarpeeksi.

Uusi
toimintamalli

nakyy 0) 0) 0 0) 0
paivittaisessa

tyoskentelyssa.

Asiat sujuvat

paremmin

bt () () 0 () 0

toimintamallilla.

Onko uudesta toimintamallista jadnyt viestimétta jotain, mista haluaisit
tietdd enemman?

Seuraavat lisdkysymykset koskevat viestintaa esimiehen nakoékulmasta.
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Toimitko esimiehen&?

() Kylla
() Ei

Olen toiminut esimiehena

alle 2 vuotta
5 vuotta

10 vuotta
li 10 vuotta

0
() 3-
() 6-
Oy

Valitse vaittamiin parhaiten tilannettasi kuvaava vaihtoehto.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mielta, 4=Taysin samaa
mieltd, 0=En osaa sanoa

Minulla on

tietoa uudesta

toimintamallista,

jotta pystyn O 0 0 0 0
toimimaan sen

mukaisesti.

Uudesta

toimintamallista

viestiminen on O () @) @) @)
mielestani

helppoa.

Viestiminen

osana

esimiesty6ta on () 0 0 0 0
tarkeaa.

Mistd saat omaa viestintaasi varten tietoa toimintamallista?

Kuvaile tilanteita, joissa sinulla ei ollut riittavasti tietoa uudesta
toimintamallista.

Mita kanavaa pitkin sait tarvitessasi lisda tietoa?
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Liite 2
TEEMAHAASTATTELU TOIMINTAMALLISTA JA VIESTINNASTA

Teemahaastattelun on tarkoitus olla mahdollisimman vapaa keskustelu alla mainituista
aiheista. Keskustelut nauhoitetaan vastauksien analysointia varten, niista julkaistaan
lopputydssa ilman nimid kooste ja mahdollisia yksittdisia otteita tulosten analyysissa.
Haastatteluiden tavoitteena on luoda monipuolisia ndkemyksia ja ajatuksia joulukuussa
tehdyn kyselyn pohjalta nousseisiin teemoihin. Tyon tavoitteena on edistdd Landin
viestintaa.

Toimintamalli
e Suurin osa kyselyyn vastanneista kertoo tietavansa, mistda uudessa
toimintamallissa on kysymys. Miten tama nakyy tyossasi/ tyoyhteisdssa? Onko

ETaysin eri mielta

Tiedan, mista uudessa toimintamallissa ‘ —I w Jokseenkin eri mielta
on kysymys.

Jokseenkin samaa mielta

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 = T&ysin samaa mieltd

%
® En osaa sanoa

jotain mita viela pitaisi ottaa huomioon/ kehittaa?
Viestinta

e Viestintdkanavat
Toimintamallin viestinndssa kaytettyjen viestintdkanavien top 3
1. Road show
2. Tyotoverit
3. Intranetin tiedotteet
Mita mielta olet ndiden kaytosta? Mita ajatuksia sinulla/ tydoyhteis6ssa on eri
viestintdakanavista — niiden merkityksista/ vaikutuksista jne?

u Kaikki vastaajat (N=158)

=ENWAUION0
[olo/o/olo/olalale)

e Esimies viestijana
Suurin osa esimiehista (83 %) on vastannut, etta viestinta on tarkea osa
esimiehen tehtavaa. Kuitenkin vain 22 vastaajaa 158 vastaajasta on sijoittanut
esimiehen (osaamisryhmavastaava) kolmen tarkeimman viestintdkanavan
joukkoon kysyttaessa toimintamallin viestimisesta. Mita tama kertoo sinulle?
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Mista tama mielestasi voi johtua? Onko asialle mielestasi tehtavissa jotain?
Mita talle asialle voisi tehda?

e Viestinta tyoyhteisossa
Miten olet mukana tydyhteison viestinndssa? Miten viestintaa voisi parantaa/
kehittda omalta osaltasi/ osastosi sisalld/ yrityksen tasolla?

e Viestinnan ymmartaminen
Onko tydyhteison viestintda yleensa helppoa ymmartaa? Uskotko, etta se,
miten olet itse ymmartanyt viestin, valittyy eteenpain ja jos, niin miten?




