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The purpose of this thesis was to study more closely the ways and functionality of the internal communication in
Boliden Kylylahti Oy. The goal was to find ways to improve the state of the internal communication and the em-
ployees’ satisfaction for communication. The thesis was made with the permission of the company, but the
author had the complete autonomy on the research project.
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ESIPUHE

Aloittaessani nykyisessa tydssani tydurani ensimmaista esimiestehtdvad, kohtasin usein havaitun
viestinnan ongelman uudesta nakdkulmasta. YAMK-opintojen aloittaminen Savonia ammattikorkea-
koulussa antoi tilaisuuden tutkia niin organisaation sisaista viestintdaa ja sen ongelmia, kuin omaa
viestinnan osaamistani. Talla tutkimustydlla oli siten paitsi tydnantajaani hyddyttava nakdkulma,

mutta myds henkilékohtainen tavoite.

Haluan kiittda opinndytetydni ohjaajaa Irene Hyrkstedia arvokkaista havainnoista ja kommenteista.
Kiitokset kuuluvat tietysti myos kaikille tutkimustydn kyselyyn vastanneille, silla ilman heidan kontri-
buutiotaan kysely olisi jadnyt vain kauniiksi ajatukseksi. Kiitokset myds perheelleni tuesta ja siita,

etta soivat minulle opintojen vaatimat lukuisat tunnit, jotka olivat pois perheen yhteisesta ajasta.

Heikki Tulokas
Kuopiossa 18.2.2018
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"What we've got here is
failure to communicate”
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1 JOHDANTO

1.1  Viestinndan merkitys

Viestintd on olennainen osa ihmisen jokapdivaista toimintaa. Kyky monipuoliseen viestintaan sanalli-
sesti, sanattomasti ja valillisesti erottaa ihmisen muista eldimistd. Viestintaa pidetaan niin merkitta-
vana aiheena, ettd sita voi opiskella ainakin kuudessa yliopistossa ja kuudessa ammattikorkeakou-
lussa Suomessa (Viesti ry). Aiheen tarkeydestd huolimatta ty6paikoilla kuulee usein sanottavan, etta
"viesti ei kulje”. Tama johtuu siitd, etta viestinndn ongelmista on yleensa vaikea saada selkeaa ku-
vaa. (Salminen 2001, 112.) Viestinnan vaikeuden yksinkertaistaa hienosti edellisen sivun kuuluisa
lainaus elokuvasta Lannistumaton Luke (Coo/ Hand Luke) (Pearse ja Pierson, 1967), joka lienee

useimmille paremmin tuttu Guns’n’'Roses yhtyeen kappaleesta Givi/ War.

Kirjallisuuden mukaan viestinnalla on vaikutusta tydyhteisdn tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja moti-
vaatioon (Aberg 2006, 110; Juholin 2009, 53). Terhon (2012, 2) kirjallisuustutkimuksesta kay sel-
ville, etta viestinnalla on suuri merkitys tyotyytyvaisyyteen. Nazneen ja Norazah (2017, 135) taas
havaitsivat omassa tutkimuksessaan, etta suurin tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija kaasu- ja 6ljy-
teollisuudessa on nimenomaan sisdinen viestintd. Nykyaikana viestinnalld on muitakin merkityksia
kuin tiedon siirto; viestintd on kaksisuuntainen tapahtuma, joka on merkitysten luomista, yllapita-
mista, muuttamista ja tuhoamista (Aula 2000, 42; Salminen 2001, 69). Yritysten ja yhteisGjen sisai-
sesta viestinnasta I0ytyy jo pelkdstdan Suomesta suuri joukko tutkimuksia 2000-luvulta. Monet
nadistd pohjaavat henkildstolle tehtyyn kyselyyn viestinnan toimivuudesta, mika kertoo siitd, miten
tarkeana johtamisen valineend viestintad pidetdan. Siita huolimatta viestintd on Druckerin (2002,

172) mukaan nykyaan yhta huonoa kuin 20 — 30 vuotta sitten.

1.2 Tutkimustyon tavoitteet

Tassa tydssa lahdetaan samoista lahtokohdista kuin muissa vastaavissa tutkimuksissa; maaritetaan
kohdeyrityksen viestinnan tavat ja periaatteet, selvitetdan kyselylla henkiloston ndkemyksia viestin-
nastd, seka tehdaan toimenpide- ja seurantaehdotuksia. Tavoitteena on |I6ytda mahdollisia viestin-
nan ongelmakohtia ja kehittaa niihin soveltuvia ratkaisuehdotuksia, seka lisatd henkildstén tydtyyty-
vaisyytta viestinnan kehittymisen myota. Tavoitteena ei ole rakentaa taydellista viestintdjarjestel-
maa, vaan parantaa ja kehittaa nykyisia viestintamalleja ja tapoja, jotta viestinndssa omalle henki-
|6stolle onnistuttaisiin paremmin heiddn kokemustensa mukaan. Jokaisella meilld on varmasti halu
tydskennelld organisaatiossa, jossa nama asiat ovat kunnossa. Siitd johtuen ei viestintaan voi kos-

kaan panostaa liikaa.

Tydn merkittavin osuus on organisaatioon tehtdva viestintakysely. Lisdksi kaytetadn hyddyksi henki-
|6stdn kanssa kaytyja epavirallisia keskusteluja ja omia tyon ohessa tehtyja havaintoja, seka konser-

nin teettdmaa My Opinion -mielipidekyselya. Havaintoja ja kyselyn vastauksia verrataan kirjallisuu-



9 (83)

desta I6ytyneisiin tietoihin ja kyselyihin. Kyselyn ldhtokohtana pidetaan sita, etta kysymyksilla pyri-
tdan saamaan esille konkreettisia parannettavia asioita tai ehdotuksia. Pelkilla numeerisilla arvioilla
saadaan selville vain tyytyvaisyyden taso, mutta ei valttamatta sita, mista tyytyvaisyys tai tyytymat-
tdmyys viestintadn johtuu. Tasta johtuen kyselyssa pyritdan panostamaan avoimiin kysymyksiin seka
vaittdmien jarjestelyyn siten, ettd ne antaisivat tietoa aiemmin havaittujen ongelmien taustoista. Li-
saksi kysymysten muotoiluun halutaan kiinnittad huomiota. Kysymysten ei ole tarkoitus johdatella
vastaajaa eika niilla haluta luoda valmiiksi negatiivista mielikuvaa keskittymallé vain ongelmiin. Tark-
kaan muotoilluilla kysymyksilla pyritdan saamaan vastaajat pohtimaan syita nakemyksiinsa seka eh-
dottamaan parannuksia. Osallistamisella toivotaan saatavan henkiléstd paremmin sitoutettua viestin-

nan kokonaisvaltaiseen kehittamiseen.

Todelliselle tydeldman organisaatiolle tehtava kysely on soveltavaa tutkimusty6td, joka lahtee ty6-
elaman tarpeesta seka vastaa ammattikorkeakoulun perustehtavaa olla tiiviissa yhteistydssa tydela-
man kanssa (Juholin 2009, 363; Tiede- ja tutkimus).

1.3 Tutkimusty®én kohde — Boliden Kylylahti Oy

Suomessa on ollut kaivostoimintaa ainakin 1300-luvulta alkaen. Ojamon kaivos Lohjalla mainitaan
Flemingille 1542 annetussa kaivosoikeudessa. Tadmén jdalkeen Suomessa on ollut toiminnassa yli tu-
hat kaivosta, joiden tuotannon arvo 12/2009 hinnoilla on ollut yli 65 miljardia euroa. Suomessa toi-
mii talla hetkella useita metallisia malmeja louhivia kaivoksia, kuten Talvivaaran monimetallikaivos
seka Kittilan kultakaivos. Lisaksi louhitaan teollisuusmineraaleja, kuten Siilinjarven fosforimalmeja,
seka kiviaineksia ja rakennuskivid. Kaivostoiminta tyollistaa tuhansia ihmisia myos erilaisina palve-

luina seka laitevalmistuksessa. (Sarkka ja Suomela 2011, 13-19).

Vuonna 2012 australialainen yhtié Altona Mining Ltd perusti Pohjois-Karjalan Polvijarvelle kaivoksen
ja hankki Pohjois-Savossa Kaavin Luikonlahdella sijaitsevan rikastamon, antaen yhtiélle nimeksi Kyly-
lahti Copper Oy. Yhti6 oli Altonan ainoa toimiva kaivos, mutta silla oli malminetsintaa ja tavoitteita
toiminnan aloittamiseksi myds muualla Suomessa seka Australiassa. Kaivos kuuluu niin sanottuun
Outokummun malmioon, joka I8ydettiin jo vuonna 1910 (Saksela 1948, 6). Vuonna 2014 ruotsalai-
nen metallialan konserni Boliden (mydhemmin konserni) hankki yhtién omistukseensa ja yhtién ni-
meksi vaihtui Boliden Kylylahti Oy (mydhemmin yhti6 tai organisaatio). Yhtio tuottaa sinkki- seka
kupari-kulta -rikasteita, jotka toimitetaan konsernin omiin sulattoihin Suomessa. Sivutuotteina syntyy
koboltti-nikkeli- seka rikkirikasteita, jotka toistaiseksi ohjataan varastoaltaisiin. Omia tyontekijoita
yhtiélla on noin 110 ja urakoitsijoita tydskentelee eri toimipisteissa yhteensa lahes saman verran.
(Boliden 2016a.) Boliden-konsernilla on muitakin toimipaikkoja Suomessa, kuten Harjavallan ja Kok-
kolan sulatot seka uusimpana hankintana Kevitsan kaivos (Boliden 2017). Ensin mainitut ovat kon-
sernin rakenteessa osana sulattojen liiketoimintayksikkéa (BA, Business Area) ja jalkimmaiset osana

kaivosten liiketoimintayksikkda (kuva 1).
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KUVA 1. Organisaation sijainti konsernin rakenteessa.

1.4  Tutkimustydn ldhtdkohta

Yhtion toiminta on jakaantunut kolmeen toimipisteeseen, mika luo omia haasteitaan viestinnan suh-
teen. Yhtion johdon toimipiste on kaivoksen yhteydessa Polvijarven Kylylahdella, mutta HSE- seka
hankintapaallikké ovat sijoittuneet rikastamon yhteyteen. Kaivoksen ja rikastamon valinen etaisyys
on noin 43 kilometria tietd pitkin. Naytteenetsinnan loggaushalli sijaitsee Polvijarven kylalla. Vuoden
2017 alusta malminetsinta siirtyi erillisen yhtion alaisuuteen, mutta toiminta naytteenetsinnan suh-

teen kaivoksella ja kentalla jatkuu aiemman mallin mukaan. Kolme naytteen esikasittelijaa jai orga-

Kaivos toimii kahdessa vuorossa ja jokaisella vuorolla on oma vuoromestari. Vuorojen alussa vuoro-
mestari kdy lépi paivan tuotantosuunnitelman. Rikastamo toimii keskeytymattd kolmessa vuorossa
kellon ympéri. Yhdessa vuorossa on kolme prosessimiestd ja vuoroja on viisi, joilla toimintaa pyorite-
tadan. Vuoroissa ei ole vuoroesimiestd. Lisdksi prosessinohjauksella on kaksi henkiléd paivavuorossa.
Rikastamon huolto toimii kahdessa vuorossa siten, ettd pdivdvuorossa on taysi miehitys ja iltavuo-
rossa yksi huoltomies ja yksi sahkomies. Yoaikaan seka viikonloppuisin ja pyhina yksi huoltomies
seka yksi sahkdmies ovat puhelinpaivystyksessa. Rikastamon yhteydessa toimiva laboratorio toimii
kahdessa vuorossa arkipaivisin ja toimihenkilét sekd muut tukitoimet tydskentelevat pdivavuorossa.
Tasta selvityksesta voidaan huomata, etta rikastamolla toiminnan ylldpitdminen luo erityisid haas-
teita viestinnalle. Siind missa kaivoksella esimies on tyéntekijéiden mukana, rikastamolla vuoro ei
valttamatta kohtaa esimiesta useisiin paiviin, tai jopa useaan viikkoon, kun huomioidaan vuorojen

kierto seka vapaapaivat.
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Tutkimustydn rajaaminen

Henkilostolta eri yhteyksissa, kuten esimerkiksi kehityskeskustelujen ja vapaamuotoisten tapaamis-
ten yhteydessa, saatujen kommenttien perusteella tehtiin havainto, ettd organisaation sisdinen vies-
tinta kaipaa kehittamistd. Talta pohjalta Iahdettiin rakentamaan ajatusta asian tarkemmasta selvitta-
misesta opinndytetydn muodossa. Eri ryhmien rajaaminen sisdisen ja ulkoisen viestinndn mukaan
pyrittiin pitdmdan mahdollisimman selkeand, jotta kyselyn vastausten tiedettdisiin koskevan nimen-
omaan kysymysten asettelussa haluttuja ryhmia. Taten esimerkiksi sidosryhmat, kuten urakoitsijat,
rajattiin sisapiirin ulkopuolelle, vaikka heilla on kiinted yhteys eri organisaation tasoihin (kts. kuva 2).
Naita ulkoisen viestinnan piiriin jatettyja ryhmia ei ole syyta jattaa tdysin huomiotta, silla heilld on
merkitysta paitsi epavirallisen niin myds virallisen tiedon valittdjina. Tyoén fokus haluttiin pitaa orga-
nisaation oman henkiloston ylldpitdmassa viestinndssa, silla henkilostélta saadun palautteen perus-
teella organisaation omassa viestinnassa on havaittu vaikeuksia, ja vaikka sidosryhmien kautta viesti
kulkisikin tehokkaasti, se koetaan lahinna negatiivisesti puskaradiona ja oman organisaation viestin-
nan epaonnistumisena. Juholinin (2009, 157) mukaan viestin valittajind voi tilapaisesti olla myds yh-
teistydkumppaneita ja alihankkijoita, ja on vain “makuasia ja tarkoituksenmukaisuuskysymys”, laske-

taanko nama ryhmat sisdisiin vai ulkoisiin toimijoihin.

/ Emoyhtid \

Oy Yhtio Ab

Tyoyhteiso

!

KUVA 2. Viestinnan sisapiirit.

Konsernin aikaistettua seuraavan My Opinion -kyselyn ajankohtaa vuodelle 2017, eivat téman tyon
tulokset ehtineet vaikuttamaan siihen annettuihin vastauksiin. Taten mahdollisten viestinnan kehitys-
ten vaikutusten seuranta jaa organisaation omaksi tehtavaksi. Tyossa ei mydskaan madritelty vies-
tinndlle mittareita, vaan paadyttiin pohtimaan konsernin kyselyn mittareiden toimivuutta ja riitta-
vyytta. Kakkuri-Knuutilan ja Heinlahden (2006, 168) mukaan mittarien laatiminen on hyddyllista,
"jos niilla voidaan kiinnittdd huomio organisaation vahvuuksiin ja heikkouksiin, mutta niista ei saa
tulla itseisarvo”. Mittarit itsessaan eivat siis ole kyselyn tarkoitus vaan niista tehtdvat tulkinnat. Mit-
tareilla on kyettava erottamaan ne tekijat, mitka ovat syyna muutoksiin, tai vastaavasti muutoksen

puutteeseen, jos organisaatio on tehnyt sellaisia edellisen mittauksen perusteella. "Kaikki mittarit
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valehtelevat jos niitd ei osata tulkita oikein” (ed., 168). Juholin (2008, 249) arvioi, etta tyoyhteiso-
viestinta, maine ja brandi seka verkkoviestinta kasvattavat merkitystaan tulevaisuuden kyselyissa.
Tybyhteistviestinta siirtyy perinteisista kanavista verkostoihin, ja tiivis viestinta vaikuttaa mm. inno-
vatiivisuuteen. Maine ja brandi eivat ole enaa pelkka julkisuuskuva vaan térkeampaa on, miten oma
henkiléstd organisaation maineen arvioi. Verkkoviestinndn arviointi on vaikeinta, silla perinteiset mit-

tarit eivat sovellu sen arvioimiseen.
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2 VIESTINTA

2.1  Viestinndn maaritelmat

Viestinta on arkipaivainen asia kaikille ihmisille. Ihmiset viestivat paivittain puheilla, eleilld ja viestin-

tavalineilla. Viestinnan tutkimuksessa on Juholinin (2009, 35) mukaan kolme koulukuntaa;

e prosessikoulukunta tutkii sanomien siirtoa ja niihin liittyvia vaikutuksia,
e merkityskoulukunta sanomien ja ihmisten vuorovaikutusta merkityksen tuottamiseen, ja

e yhteisollisyyskoulukunta korostaa yhdessa olemisen ja tekemisen merkitysta.

Viestintd on muutakin kuin vain tiedon siirtdmist&; se on prosessi, jossa Abergin (2006, 85-86) mu-
kaan "merkityksen antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa”. Druckerin (2002, 207) mukaan vies-
tinta on havaitsemista ja odotuksia, ja se asettaa vaatimuksia, sekd on eri asia kuin tieto, mutta silti
siihen sidoksissa. Vain harvoin viestin lahettdjan ajatus ja vastaanottajan mielikuva yhtyvat taysin,
silld vastaanottaja tulkitsee viestid omien tietojen, kokemuksien ja mielikuvien perusteella. Usein ih-

minen havaitsee ja nakee sen, mita odottaa havaitsevansa ja nakevansa (ed., 208).

Suomen kielen sana viestintd tulee vendjan kielen "vest”-sanasta, joka tarkoittaa viestia tai sano-
maa. Viestintd mielletdan yleensa kaksisuuntaiseksi toiminnaksi, jossa puhujan ja kuuntelijan (tai
kirjoittajan ja lukijan, kun kasitelladn esimerkiksi some-viestintaa) roolit vaihtelevat, kuten normaa-
lissa keskustelussa tapahtuu. (Karvonen 2005.) Viestintd-sana on Siukosaaren (2008, 277) mukaan
tullut kayttdéon professori Osmo A. Wiion ja Kielitoimiston suosituksesta kommunikaatio-sanan yleis-
tyttya. Wiio korostaa viestintd-sanalla sen kaksisuuntaisuutta ja vuorovaikutteisuutta. Yli-Kokko
(2005, 63) jakaa viestinnan paatehtavat vuorovaikutukseen ja tiedottamiseen, jossa vuorovaikutuk-
sella tarkoitetaan mahdollisuutta osallistua keskusteluihin, suunnitteluun, paatoksentekoon seka ih-
missuhteiden hoitamiseen, ja tiedottamisella tarkoitetaan tydtehtavien hoitamiseen tarvittavan tie-

don jakamista.

Tiedottaminen on tiedon jakamista ja valittamistd, ja tietdminen on alunperin merkinnyt tien tunte-
mista. Tiedotus sisaltda myds virallisemman merkityksen (Karvonen 2005). Esimerkiksi viranomaiset
tiedottavat asioista, joista heidan tulee jakaa tietoa kansalaisille, mm. paikallislehtien valityksella.
Tiedottaminen on puhtaasti yksisuuntaista viestittamista, jossa vastaanottaja on vain kuulijan tai
lukijan asemassa (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 13; Terho 2012, 9). Myds kadnndssana /nfor-

mointi tarkoittaa tiedottamista (Nurmi, Rekiaro ja Rekiaro 1999, 91).

Englanninkielinen sana communication, suomeksi kommunikaatio, tarkoittaa yhtdalta yhteytta ja
kanssakaymista, toisaalta valittamista ja yhteyteen asettumista (Karvonen 2005). Kommunikaatio
pitad kaytanndssa sisalladn niin viestinnan, tiedottamisen kuin informoimisenkin (Nurmi ym. 1999,
115).
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Kun informointi organisaatiossa on suunniteltua ja johdettua toimintaa, pdivittdisviestinta tarkoittaa
kaikkea sita tiedonvaihdantaa ja keskustelua, jota tarvitaan jokapaivaisista tehtavista selviytymiseen.
Tama ilmenee paitsi esimiehen ja tyontekijan valisessa viestinndssd, myds horisontaalisessa yksikén
jasenten keskindisessa seka eri yksikdiden valisessa viestinndssa. Paivittdisviestinnassa kyetdan kes-
kustelemalla luomaan viesteille merkityksia ja tulkintoja, ja informoinnin rinnalle onkin tullut termi
tiedonvaihdanta. Termi tuo paremmin esille sen, etta vaikka vastuu paivittaisviestinndsta on esimie-
hilla, “jokaisen on oltava aktiivinen niin tiedon etsinnassa kuin sen jakamisessa ja reflektoinnissa
oman tyodroolinsa ja -vastuidensa puitteissa”. (Juholin 2009, 42-45, 115.) Edelld mainittu lainaus ku-
vastaa hyvin sitd osaa viestinndsta, mita ei tydelamassa usein tule pohdittua, eli jokaisen yksilén
vastuuta tiedon hankinnassa ja jakamisessa. Tassa tydssa pyritddn herattdmaan kaikki organisaation
jasenet miettimadn omaa osuuttaan viestinnassa. Heidan kesken tapahtuu spontaania tai vapaa-
muotoista viestintda, joka ei ole kontrolloitua, eikd valttamatta liity tydbhon. Tallainen satunnaisissa
kohtaamisissa tapahtuva vapaa ajatusten vaihdanta saattaa olla organisaatiolle hyddyksi, ja joissain
paikoissa on tehty jarjestelyja tallaisten spontaanien viestintatilanteiden synnyttamiseksi. (Juholin
2009, 51.) Naita kutsutaan joskus nimelld ahaa-aukio. Se voi olla esimerkiksi kaytavalle asennettu
kahviautomaatti ja sielta voi l6ytya alan lehtid tai omia julkaisuja. Varsinaisia ahaa-aukioita harvem-
min I6ytyy tydpaikoilta, mutta henkilékunnan oma taukotila toimii tassa tarkoituksessa. (Pitkdmaki
2007, 20.) Salmisen (2001, 49) mukaan organisaation viestinnassa ei tulisi puhua johdon paatanta-
vallasta vaan ohjausvoimasta. Johdon tulisi viestid paatokset alaisille ymmarrettdvassa muodossa ja
kyettdva vakuuttamaan heidat siita, ettd padtdsten mukaan kannattaa toimia. Paatdsten tekeminen
ei enda ole vain johdon asia vaan paatdsvalta on hajaantunut organisaatiossa. Onnistuminen on riip-

puvainen johdon viestintakyvysta (ed., 53.)

Perinteisesti viestintda on rajattu sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan, jolloin organisaation tyéntekijat
ovat olleet sisapiirid, kun taas asiakkaat ja sidosryhmat kuuluivat piirin ulkopuolelle. Rajaaminen on
kuitenkin hankalaa, silld sisapiiri voi muotoutua joissain tilanteissa kdsittamadn mm. osakkeenomis-
tajat tai ymparistdn asukkaat. Kyse naiden sidosryhmien kuulumisesta sisa- tai ulkopiiriin on usein
siitd ndkokulmasta, jolla asiaa tarkastellaan. Sidosryhmista on kaytetty myos nimityksid stakeholders
seka faithholders eli luottojoukot. Naissa on Juholinin mukaan kuitenkin ero siihen, mita tarkoitetaan
sidosryhmilla. Vaikka jako sisé- ja ulkopiiriin ei olekaan hanen mukaansa mielekastd, tassa tydssa
rajaamisella on merkitysta tyon liiallisen rénsyilemisen estamiseksi ja jotta fokus sailyisi selkeana
koko tyon lapi. (Juholin 2009, 40-41.) Myds Aula (2008, 18) paatyi kirjoituksessaan tekemaan rajan
sisaisen ja ulkoisen viestinnan valilla, silld se auttaa jasentamaan organisaatioviestinnan merkitysta.
Matikainen (2008, 156) kirjoittaa sisdisen viestinnan viittaavan “operatiiviseen tydviestintaan, tyo-
hén, tydyhteis6on perehdyttamiseen seka sisdiseen tiedotukseen ja yhteystoimintaan”. Hanen mu-
kaansa "tyOyhteisdjen sisdinen viestinta tapahtuu pitkalti sahképostissa ja intranetissa”, mutta tasta
voidaan esittda eridva mielipide erityisesti tassa tydssa tarkasteltavan organisaation kaltaisten tydyh-
teistjen kohdalla. Esimerkiksi kaivoksissa sdhkdisten viestintavalineiden kaytté rajautuu usein vain
tydn kannalta olennaiseen radiopuhelinviestintdan, silla kaivoksiin ei ole kustannustehokasta tehda
kattavaa matkapuhelinverkkoa, ja mahdolliset tietoverkot rajataan usein tyésidonnaisen informaa-

tion siirtdmiseen (Toivanen, Turkia ja Koistinen 2011, 276-282).
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Yhteisoviestinta kattaa organisaation sisdisen viestinnan lisaksi yhteison vuorovaikutuksen sidosryh-
mien ja -yhteisdjen kanssa (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13). Oppiaineena se sisaltaad organisaa-
tiokdyttaytymisen lisdksi mm. julkisuustyon, markkinointiviestinndn seka monikulttuuriset toimin-
tuva ja heidan tekema viestinta organisaation sisdlld, ei yhteisdviestinta ole sopiva termi kuvaamaan
kasiteltavaa viestintad, vaikka Juholinin mukaan fydyhteiséviestintd on sisdista viestintaa tai tiedo-

tusta kuvaavampi termi (ed., 141).

Viestinndn madrittely ei ole yksinkertaista ja jo vuonna 1957 Nilsen totesi, etta viestinta-kasitteen
merkitys on samalla kertaa seka selked etta hamara. Juholinin mukaan viestinta ei ole suoraviivainen
eika virtaviivainen prosessi vaan ennakoimatonta ja jopa kaoottista. (Juholin 2009, 38.) Téaman tyon
kannalta ei ole merkitysta silla, mita viestinnan koulukuntaa tulisi seurata. Keskeistd on, miten vies-
tintd maaritelldan, jotta eri lukijat tulkitsisivat tekstin samalla tavalla (Huotari, Hurme ja Valkonen
2005, 40, 75). Ymmérrettavyys on tehokkaan viestinnan lahtokohta (Aberg 2006, 87). Tahan tydhon

maaritelmat on yksinkertaistettu seuraavasti:

1. Viestintd-sana kattaa kaiken viestinvalityksen, niin yksi- kuin monipuolisenkin, suoran ja
epasuoran, kirjoitetun, puhutun ja sanattoman jne. Talla pyritaan siihen, etta viestinta nah-
daan kokonaisuutena, johon vaikuttavat kaikki mahdolliset osatekijat, kuten ihmiset, viestin-
tavdlineet, hairidt, kasitykset jne. Viestinnan toimivuutta voisi kuvata perinteisella ketju-ver-
tauksella, jossa ketju on juuri niin vahva kuin sen heikoin lenkki. Jokainen osatekija viesti-
ketjussa voi olla syy viestinnan epdonnistumiseen ja viestintd voi onnistua vain, jos kaikki
ketjun lenkit ovat kunnossa.

2. Tiedottamisella tarkoitetaan sellaista informaation ldhettamista, jossa lahettdja, yleensa or-
ganisaation johdon edustaja, ldhettaa viestin yhdelle tai useammalle henkildlle odottamatta
vastausta. Tiedottaminen ei valitd hairidista, eika tiedotteen perille menoa saati sen ymmar-
tamisen tasoa kyetd havainnoimaan. Tiedottaminen on siis taysin yksipuolinen viestintdtapa.

3. Sisdisella viestinnalla voidaan tarkoittaa niin konsernin, tutkittavan organisaation kuin yksit-
taisen ryhmankin viestintaa. Tydn painopiste on organisaation ja sen sisdisten ryhmien vies-
tinnassa, ja konsernia kasitelldadn vain silloin, kun se asian kannalta on oleellista. Selvyyden
vuoksi tekstissa kaytetaan tarkentavia maareitd kuten yhtio, rikastamo ja huolto aina sen
mukaan, mistd organisaation osasta kulloinkin on kyse. Sisdinen viestinta on tassa tapauk-
sessa lahtékohtaisesti rajattu kasittdmaan organisaation omat tydntekijat.

4. Konsernilla tarkoitetaan koko Boliden-konsernia, jolla on omat viestintdstrategiat ja -ohjeet,
ja joita kaikki sen alaiset organisaatiot noudattavat. Konsernin vastuulla ovat mm. kriisi- ja
talousviestintd, yhteistviestinta seka mediakontaktit, ja se huolehtii mm. intranetin seka
henkildstélehden toimittamisesta.

5. Organisaatiolla tarkoitetaan tydn kohteena olevaa yhtiéta (Boliden Kylylahti Oy) ja sen hen-
kiléstoa. Organisaation sisalla on useita yksikoita ja ryhmia tai tiimeja, joilla on omat suh-
teensa viestintaan. Naiden erikoisluonteiden vuoksi tydssa joudutaan tulkitsemaan tuloksia

paitsi yksilon suhteessa organisaatioon, mutta my&s suhteessa omaan tiimiin tai yksikkdén.
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2.2 Sisdisen viestinnan kanavat eli foorumit

Viestinnan kanavista kaytetadn vaihtoehtoisesti my®s nimitysta foorumit. Talla ilmaisulla halutaan
tuoda toimijuus mukaan viestintdan, eli ihmiset. (Juholin 2009, 170.) Juholinin mukaan foorumi on
nakyvasti vuorovaikutteinen tila, jossa yhteisdn jasenet toimivat ja viestivat. Olennaista foorumissa
on vuorovaikutteisuus ja tydyhteisdn jasenten aloitteellisuus. (ed., 151.) Aula kutsuu kaikkia paik-
koja, joissa tapahtuu organisaation viestintda, organisaation areenoiksi. Areenat han jakaa institutio-
naalisiin ja spontaaneihin areenoihin, joista ensin mainitut ovat virallisia ja johdettuja, kun taas jal-
kimmaiset ovat epavirallisia ja -muodollisia, kuten workshopit ja kaytdvakeskustelut. (Aula 2000,
111-112.) Aberg kayttas sekaisin kasitteitd areena, kanava ja verkko. Sanastoon hén on siséllyttanyt
vain sanan kanava, jonka han sanoo olevan “vakiintunut viestintdyhteys”. (Aberg 2006, 108, 214.)

Naita lahteita tulkiten voisi pdatya seuraavanlaiseen nakemykseen:

e Kanava on se viestintdyhteys, jossa informaatio kulkee.
e Foorumit ja areenat ovat fyysisia tai virtuaalisia paikkoja, joissa viestijat kohtaavat.

e Verkko on kahden tai useamman ihmisen satunnainen tai tarkoituksenmukainen yhteys.

Koska kohdeorganisaation viestintdasuunnitelmassa kdytetdan nimitysta viestintdkanavat, pitdydytaan
tassa tydssa samassa nimityksessa riippumatta siita, millaista verkkoa, kanavaa tai areenaa kulloin-

kin kasitellaan.

Viestintdkanavia voi jaotella monella tavalla. Yksi jaottelutapa Abergin mukaan on jakaa ne lahi- ja
kaukokanaviin seka suoraan ja valitettyyn viestintaan. Suoriksi lahikanaviksi luokitellaan mm. esimie-
het, tyotoverit ja vapaamuotoiset kohtaamispaikat, joissa vuorovaikutus on valitontd. Tasta syysta
lahikanavia kutsutaan myds kasvokkaisviestinnaksi. Suoriksi kaukokanaviksi Aberg luokittelee tiedo-
tustilaisuudet, yhteistyéelimet, kokoukset seka tydtoverit muissa yksikdissa. Valitetyn lahiviestinnan
ja valillisen kaukokanavan foorumit ovat osittain samoja, eli ilmoitustaulut, tiedotteet sekd sdahko-
posti, mutta kaukokanavissa tiedottajana on organisaation johdon edustaja tai viestintdvastaava ja
aihe koskee koko organisaatiota. Kasvokkaisviestinnan lisaksi on painettuja, suullisia seka sahkdisia
viestintakanavia. (Juholin 2009, 170.) Viestin sisaltd ja viestinnan aiheuttama vuorovaikutus vaikut-
tavat siihen, millainen kanava on valittava (Stenvall ja Virtanen 2007, 69). Oikean kanavan valintaan
on syyta kiinnittda huomiota, silla usein kanava valitaan vaarin ja talldin ei tavoiteta kohderyhmaa
(Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 50). Perussaantona voi pitda sitd, ettd uusien, vaikeiden ja henki-
I6kohtaisten asioiden hoitamiseen tulee valita rikas kanava kuten kasvokkaisviestinta, ja k6yhd ka-
nava soveltuu Iahinna tuttujen asioiden tiedottamiseen. Tiedottamiseen soveltuvat hyvin séhkdiset ja
kirjalliset kanavat, kun taas vuorovaikutukseen kannattaa valita suulliset kanavat. (Yli-Kokko 2005,
63-64.) Rikkailla kanavilla tarkoitetaan sellaisia viestintakanavia, joissa tekstin lisaksi vastaanottaja
voi havaita samalla sanatonta viestintda. Esimerkiksi puhelinkeskustelussa erilaiset tauot ja danen-
painot ovat valittdmasti havaittavissa ja niihin pystyy reagoimaan. Kaikkein rikkaimmassa kanavassa,
eli kasvokkain keskustelussa, vastaanottaja havaitsee lisaksi erilaiset ilmeet ja vartalon asennot,
joista han saattaa vetda omia johtopaatoksia viestistd. Mita vahemman viesti sisdltaa viestijan omaa

persoonaa (vertaa esimerkiksi sahkdpostin ja henkilostdlehden tekstisisallot), sitda kdyhempi kanava
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on kyseessa. (Arnold, Randall, Patterson, Silvester, Robertson, Cooper, Burnes, Swailes, Harris, Ax-
tell, Den Hartog 2010, 388-389.) Monimutkaisia tehtavia, jotka vaativat paljon tiedonvaihtoa, koordi-
noitua yhteisty6ta, yhteisymmarrysta, neuvottelua, moniselitteisyyttd tai tunteita, ei voi jattaa koy-
hempien viestintavalineiden, kuten sahkdpostin varaan (ed., 391). Viestinnan toistolla parannetaan

viestin ymmarrettavyyttd, tavoitettavuutta ja perillemenoa (Kauhanen 2006, 171).

Aula esittad nakemyksen, etta viestinnalla on kaksi samanaikaista tehtavaa: kun se yhtaalta toimii
jarjestysta yllapitévana (integroiva viestintd), on se toisaalta sita hajottava (dissipatiivinen viestinta).
Yhdessa nama muodostavat viestinnan kaksoisfunktion. Integroiva viestinta tarkoittaa kaytanndssa
yhdensuuntaista, tarkkaan johdettua ja tarkoituksenmukaista viestintda kuten johdon tiedotteet. Dis-
sipatiivinen on spontaania moniaanista dialogia, jota syntyy esimerkiksi tyéntekijéiden keskustellessa
esimiesten kanssa tekeilld olevasta tyostd. Dissipatiivinen viestintd voi olla erittdin hyodyllista yrityk-
selle, silla se sallii osallistujien esittda uusia nakemyksia ja tulkintoja seka antaa uusien rakenteiden
syntyd. (Aula 2000, 106-108.) Aula rohkaisee yrityksia luomaan olosuhteita spontaanien areenojen

syntymiselle, joissa dissipatiivinen viestinta voi luoda uutta tietoa ja viisautta (ed., 115).

2.3 Ihminen viestijana

2.3.1 Organisaatio

Organisaation viestinnasta vastaa johdon nimeama henkil6 tai yksikkd. Kaikessa organisaation ja
johdon viestinndssa tuleekin pitdad mielessa, etta jokaisen viestin takana on aina ihminen, joka sen
viestin on rakentanut ja lahettényt vastaanottajille. Viestinta on tarkein valine, jolla johto voi vaikut-
taa yrityksen toimintaan. Se on organisoitava ja sita tulisi kehittad systemaattisesti. Ylin johto ei suu-
rissa yrityksissa kykene kommunikoimaan suoraan koko organisaation kanssa, joten ylimman johdon
on delegoitava uskottavasti valtaa ja viestintdvastuuta keskijohdolle. (Salminen 2001, 230.) Johta-
misvastuu viestinndsta sailyy johdolla, eika se voi delegoida kaikkea viestintaa, silla muuten se lahet-
taa oheisviestin, ettei halua sitoutua asiaan (ed., 105). Kuten delegoinnissa yleensakin, tehtdvan
sisallon, toimivallan ja tehtédvan hoitamiseen tarvittavien resurssien tulee olla tasapainossa (Aberg
2006, 58). Myos viestintayksikkd tarvitsee palautetta, mutta valitettavasti joissain organisaatioissa se
joutuu tydskentelemdan pimennossa tai negatiivisen palautteen varassa. Jotta viestinndssa pystyt-
taisiin keskittymaan henkilostda askarruttaviin asioihin, tulee henkildstéltd vaatia kahdensuuntaista
vuoropuhelua. (Korhonen ja Rajala 2011, 20.) Organisaation tulee asettaa viestinnalle tavoitteita,
silld jokainen yhteis6 ja yksild viestii jollain tavalla joka tapauksessa. Jotta viestintd, oli se sitten vi-
rallista tai epavirallista, olisi organisaation ajatuksen mukaista, tarvitaan yhteisia tavoitteita ja lin-
jauksia. Henkildst6tavoitteena voi olla esimerkiksi tyytyvadisyys tiedon saatavuuteen, vaikutusmah-
dollisuudet ja tydyhteisdn tunnelma. (Juholin 2009, 99-101.) On luotava sellaiset puitteet, joissa ih-
miset uskaltavat kommunikoida tuntematta oloaan kiusalliseksi tai pelokkaaksi (ed., 156). Mekanisti-
sissa yrityskulttuureissa viestinta on integroivaa ja viestintd nahdaan lineaarisena prosessina, jossa
joku lahettda viestin jollekin. Mekanistisessa organisaatiossa usein pohditaan, miksi viesti ei mennyt
perille, vaikka asiasta tiedotettiin kaikille. Mekanistisen vastakohta on humanistinen, jossa viestitaan

mieluiten suullisesti ja siihen sisaltyy runsaasti emotionaalisia aineksia. (Salminen 2001, 115, 121.)
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Usein vaikein hallittava osa viestinndssa eri toimipisteiden valilla onkin ihmisestd ja organisaatiosta
johtuvat tekijat, kuin itse teknologia (Arnold ym. 2010, 391).

Viestinta on tarkea osa johtamista, silla se tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista ja tulok-
sen tekoa (Aberg 2006, 96). Esimerkiksi Tourish 18ysi tutkimuksessaan positiivisen riippuvuuden yh-

teison tehokkuuden ja sisdisen viestinnan toimivuuden valilld (Juholin 2009, 158).

Juholinin (2009, 176-179) mukaan johdon ja johtoryhman viestinnan sisaltdalueita ovat;

e organisaatio- ja yksikk&tasolla visio, strategia, suunnitelmat, tuloskehitys, odotukset, muu-
tostarpeet

e toimialan tapahtumat, muutokset, muutospaineet, ndkymat

e toimintaymparistén muutokset ja ndkymat, seka

e yhteishengen luominen, “tsemppihenki”, kulttuurin rakentaminen ja vahvistaminen.

Organisaation sisdista kommunikaatiota on tarpeen kehittda myds kokemusten ja tietojen vaihta-
miseksi, jotta pidettaisiin ylla yhteisollista oppimista (Kakkuri-Knuuttila ja Heinlahti 2006, 120). Kun
viestinnan ydinprosessit tunnistetaan, kdytanndét kirjataan ja niita kehitetdadn yhdessa linjaorganisaa-
tion kanssa, viestinndn laatu paranee ja siihen saadaan suunnitelmallisuutta ja yhtendisyytta (Korho-
nen ja Rajala 2011, 11). Johtamisviestinnan kehittdminen koostuu Salmisen (2001, 112) mukaan

seuraavista osa-alueista:

e Johtamisviestinnan organisointi osaksi johtamistyéta

¢ Johtamisviestintdsuunnitelman laatiminen

e Johtamisviestintdsysteemien kehittaminen mahdollisimman tehokkaiksi
e Henkildstdon padtdksenteko- ja viestintataitojen kehittdminen

e Informaatiotekniikan hyddyntdminen johtamisviestinnassa

e Johdon oheisviestinnan kehittaminen tietoiseksi toiminnaksi

Viestinta on johtamisen valine ja johtaminen on suureksi osaksi viestintda (Lohtaja ja Kaihovirta-
Rapo 2007, 13). Esimiesviestinta on parhaimmillaan vuorovaikutteista kasvokkaisviestintad, jossa
esimies voi varmistaa viestin oikein ymmartamisen ja vastaanottaja voi havainnoida my6s sanatto-
mat viestit ja viestijan sitoutuneisuuden. Esimiesviestinta on siis vahvin mahdollinen viestintakanava.
(Korhonen ja Rajala 2011, 21.) Esimieheltd odotetaan aktiivista lasndoloa ja vuorovaikutusta, silla
han toimii keskeisessa asemassa osastossaan. Tata laheista vuorovaikutusta ei voida koskaan koko-
naisuudessaan korvata séhkgiselld viestinnalla tai epésuorilla viestintdkanavilla. (Aberg 2006, 110;
Juholin 2009, 161-162.) Esimiehen on silti kyettava pitamaan riittdva etaisyys alaisiinsa, jotta ha-
nella sailyisi objektiivinen ndkemys kokonaisuudesta (Terho 2012, 18). Soisalon (2014, 8) nakemyk-

sen mukaan laadukas johtaminen edellyttda hyvaa itsetuntemusta, ihmistuntemusta, ihmissuhde-
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osaamista sekd vuorovaikutusosaamista, eli kahdensuuntaista viestintaa ihmiseltd ihmiselle. Esimie-
hiltd odotetaan alaisten hyvaa tuntemusta ja kykya kohdata ihminen yksilona. Heidan tulisi kyeta
tunnistamaan ihmisten erilaisuudet ja hyddyntamaan niitd organisaation toiminnassa (Salminen
2001, 59). Viestintavalmiuksien puutteet ovat yleensa keskijohdossa, jota ei ole koulutettu viesti-
maan. Keskijohdon viestintdvalmiudet ovat kuitenkin yrityksille térkeita, koska véhankin suurem-
missa yrityksissa organisaatiot muuttuvat moniportaisiksi. Lahiesimies muuttuu tall6in viestinnan va-
littajaksi johdon ja tydntekijoiden valilla. Ilman kehittyneita viestintavalmiuksia valittdja muuttuu in-
formaation suodattimeksi tai jopa estajaksi. Esimiehelta odotetaan erityisesti keskustelutaitoa, esiin-
tymistaitoa ja kirjallisen viestinnan taitoa seka kykya hallita ja arvioida ldhettamiaan oheisviesteja.
(ed., 223.)

Moni esimies ndyttad ndkevan viestinnan vain mekaanisena tiedon tai informaation siirtdmisena
(Rberg 2006, 83). Viestinta ei talloin ole maaritelméan mukaista merkitysten luomista vaan yksisuun-
taista tiedottamista (Salminen 2001, 62). Kiire johtaa usein siihen, ettd esimies karsii viestinnasta.
Arvostus viestintda kohtaan nakyy esimiehen valinnoissa ja hyva esimies osoittaa teoillaan, etta ym-
martaa viestintdvastuunsa ja viestinndn tarkeyden. (Korhonen ja Rajala 2011, 21.) Palautteen anta-
minen on tdrkea esimiesviestinnan osa-alue. Palautteen antamisessa ei pitdisi kursailla, mutta se ei
saa olla perusteetontakaan. Pelkka mydnteinen palaute ei ole pitkan paalle uskottavaa, joten kieltei-
nenkin palaute on uskallettava antaa. (Juholin 2009, 164-165.) Esimerkiksi Salmisen (2001, 150)
mukaan suomalaisessa yrityskulttuurissa ei hallita mydnteisen palautteen antamista vaan palautetta
annetaan vasta kun on jotain huomautettavaa, mika taas ei paranna tydntekijéiden motiivia. ELVO-
loppuraportissa ohjeistetaan lahiesimiesta luomaan ilmapiiri, jossa palautteen antaminen ja saami-
nen on jokapdivaista toimintaa. Positiivista palautetta tulee antaa rohkeasti ja se myds pitad osata
ottaa vastaan. Organisaatioissa on tunnistettu palautteen antamisen merkitys ja etta silld saadaan
ilman rahallista panostusta vaikutettua positiivisesti tydhyvinvointiin. (Karttunen, Sipponen, Tukiai-
nen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen, ja Lammintakanen 2017, 25-27.) Hyva palautekulttuuri
edellyttdd mm. tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua, toimivaa vuorovaikutusta seka reilua ja
avointa viestintaa (Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 62). Kehityskeskusteluja pidetadn jopa vanhen-
tuneena palautemenetelmana ja jotkut yhtiét ovatkin luopuneet niista kokonaan. Tilalle on tullut tii-
viimpisyklisia keskusteluja, joissa korostetaan tulevaisuuteen katsomista ja yksilllisempaa otetta,
silld yhteiset tyésuorituksen mittarit eivat valttdmatta sovellu kaikkiin tydtehtaviin. Maailma on muut-
tunut nopeammaksi ja ihmiset ovat tottuneet sosiaalisen median kautta ilmaisemaan mielipiteensa
ja vaatimaan palautetta. (Vuokola 2015; Raeste 2016.) Edellisten perusteella esimiehen tulisi olla
enemman henkilokohtaisessa kontaktissa alaisiinsa ja pitda ylla jatkuvaa viestintaa. Yrityksissa ei
Salmisen (2001, 165) mukaan vielakdan kovin paljoa keskustella huonojen esimiesten aiheuttamista
ongelmista yritykselle ja sen henkildstélle. Monet henkisen tyéhyvinvoinnin ongelmista liittyvat johta-
miseen ja erityisesti johtamisviestintadn (ed, 180). Johtajan rooliin kuuluu, ettd viime kadessa kaikki
tyopaikan sisaiset ristiriidat tulevat hdnen kannettavikseen. Johto toimii tavallaan tietynlaisena sai-
libna alaistensa negatiivisille tunteille. Taman emotionaalisen kuormituksen takia johtamistehtéva
sisaltaa erityisen uupumisen riskin. (ed, 239.) Usein esimieheksi valitaan henkild, jolla ei ole todel-

lista johtamisvalmennusta tai -koulutusta. Hyvéasta asiantuntijasta voidaan saada huono esimies ja
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talléin menetetdan asiantuntija. Pahimmillaan rekrytoinnissa tapahtunut virhe maksaa yhtiélle paljon

rahaa ja vaivaa. (Nissinen, Kinnunen ja Jorma 2015, 61, 64.)

2.3.3 Tybntekija

Druckerin (2002, 21) mukaan organisaation pitda rakentua viestinnan ja yksildn vastuun pohjalle, eli
kaikkien sen jasenten pitaa ottaa vastuuta viestinnasta. Viestinta on kaikkien yhteinen asia ja tarkein
voimavara viestinndssa onkin juuri ihmiset ja heidén ammattitaitonsa. Organisaatiossa, jossa vies-
tintd on keskitetty viestinnan ammattilaisille, jaa muun henkiléston mahdolliset taidot hyddynta-
mattd. Viestinndn osaamista tarvitaan nykykasityksen mukaan kaikkialla organisaatiossa. Esimiestai-
dot vaativat hyvaa viestinnan osaamista, kuten vuorovaikutustaitoja seka taitoa innostaa ja moti-
voida tydntekijoita. (Juholin 2009, 94-95.) Tehtdvaa helpottaa, jos esimies tuntee itsensa seka alai-
sensa. Soisalo (2015, 19) suositteleekin esimiehille luonneteorioihin ja persoonallisuustyyppeihin tu-
tustumista. Kun ensin oppii tunnistamaan omat piirteensa, ne havainnoi helpommin myds muista.
Persoonallisuusteoriat jatettiin tdman tydn ulkopuolelle, mutta viestinnan kannalta I6ytyy teoriasta

myds varmasti hyddyllinen jaottelu.

Ihmisten viestinnalliset perustyypit jaetaan Salmisen (2001, 82) mukaan kolmeen kategoriaan; A, E
ja N. Naistd A on analyyttinen, systemaattinen, tekninen ja konservatiivinen. E on luova, tunnepoh-
jainen, taiteellinen sekd muutoshakuinen, ja hanelld on usein kehittyneet sosiaaliset taidot. N tyyppi
on ndiden kahden sekoitus. Puhtaita A- tai E-tyyppeja ei todellisuudessa 16ydy, vaan kaikilla on oma
sekoituksensa naitd ominaisuuksia. Ndma ihmisten ominaisuudet tuovat haasteita viestintdan. Kaikki
viestit tulisi kyetd tekemaan niin, etta ne sisaltdvat A-tyypin kaipaamia tarkkoja jasenneltyja faktoja
ja lukuja, seka E-tyypin tunnepohjaisia argumentteja ja pehmeaa suullista informaatiota. Siind missa
A-tyyppi keraa informaatiosta paljon yksityiskohtaista tietoa, joka voi aiheuttaa ongelmia informaa-
tiotulvan takia, E-tyyppi katsoo asioita tunnepohjaisesti ja saattaa tehda paatoksia puutteellisten tie-
tojen varassa, koska kokee joidenkin faktojen olevan hanen etujen tai arvojen vastaisia. (ed., 82,
87, 90-104.) Sense-making-teorian mukaan tieto ei ole tiedon lahettdjan tai valittdjan vaan sen
hankkijan ja kayttdjan tulkinta viestisté oman kulttuurin, maailmankuvan ja kokemusten pohjalta.
Tasta johtuen vain sellainen viesti voidaan vastaanottaa, joka vastaanottajan on mahdollista proses-
soida ja ymmartaa. (Hdmaldinen ja Maula 2004, 150; Huotari ym. 2005, 42.) Organisaatiossa on
todennakaisesti kaikkia kolmea viestinnan perustyyppid, joten johdon tulee viestia laaja-alaisesti mo-
nia eri kanavia kayttden. Tama on merkittava haaste organisaation viestinndssa. (Salminen 2001,
104.)

Avoimuuden kokemuksetkin vaihtelevat tydyhteiséssa. Ihmiset esimerkiksi ovat tehtdviensa perus-
teella eri asemissa tai he kokevat jadneensa tiedon ulkopuolelle, vaikka ovatkin todettavasti saaneet
tiedon. (Juholin 2009, 155.) My6s sukupuoli vaikuttaa tutkimusten mukaan siihen, miten epéaviralli-
nen tieto kulkee ihmisten valilla. Mm. Travers ja Pemberton (2000) ovat havainneet, ettd miesvaltai-

sella alalla naiset liittyvat sellaisiin sosiaalisiin verkostoihin, joissa ei valttamatta kulje kaikki ajanta-
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sainen tieto. Tutkimusten perusteella ndyttaa silta, etta ihmisilla on tapana verkostoitua itsensa kal-
taisten ihmisten kanssa, mika on hyva huomioida, kun mietitdan millaista ja miten tietoa jaetaan
tyopaikalla (Arnold ym. 2010, 40-41.)

2.4 Sisdisen viestinnan haasteet

Simola (2016, 18-19) on viestiaselajin historiasta kirjoittaessaan kiteyttanyt sotilasviestinnan olen-

naisimman osan otsikkoon: “Vain perille mennyt viesti ratkaisee”. Armeija on nahtdvasti kyennyt yk-
sinkertaistamaan vaikean asian omaan organisaatiomalliinsa soveltuvaksi. Tutkittaessa tydorganisaa-
tioita, viestinnalle on ldydetty useita muitakin haasteita, jotka voivat johtaa epdaonnistuneeseen vies-

tintaan.

Rberg (2006, 112) méaarittelee neljd viestinndn haastetta. Kun tieto ef fiiku, syntyy uutistyhjio, joka
nopeasti tayttyy huhuilla ja arvauksilla, jotka ovat varittyneita. Tassa tilanteessa puskaradio on aktii-
visimmillaan ja vaarentyneiden tietojen leviamisen estdmiseen tehokkain keino on nopea, aktiivinen
ja luotettava sisdinen tiedotus. Tall6in epavirallisen kanavan tehtavéaksi jaa virallisen tiedon tayden-
taminen (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 53). Toinen haaste on tietovarastotja verkot. On vaikea
ennustaa, mita tietoa ja milloin kukin tarvitsee. Tiedon olisi kuitenkin oltava paikallaan ja saatavilla
aina tarvittaessa. £simies on kolmas haaste. Han toimii yksikkdnsa ja muun tydyhteison valilla tiedon
suodattajana ja jakelijana. (Aberg 2006, 112.) Jarvisen (1998) mukaan esimies tuo ja vie viestin or-
ganisaatiossa seké pystysuorassa etta horisontaalissa suunnassa (Juholin 2009, 162). Téssa Aberg
ja Jarvinen vaikuttavat kasittelevan haastetta hierarkkisen organisaation nakdkulmasta, silla verkot-
tuneessa organisaatiossa esimies ei valttdmattd edes saa kaikkea sita tietoa, mitd hdnen alaisensa
saavat muualta omista verkostoistaan. Mydskaan matalan hierarkian organisaatioissa tieto ei usein
kierra esimiehen kautta. Hierarkkinen viestintad johtaa suurissa yrityksissa helposti tilanteeseen, jossa
viesti muuttuu matkan varrella, silld kaksi ihmistd ei koskaan hahmota todellisuutta taysin samalla
tavalla, seka viestintaan vaikuttaa monenlaiset hairiét (Salminen 2001, 58). Neljéntend haasteena
Rberg (2006, 112) pitaa tietotoreja ja ahaa-aukioita. Naissa syntyy hyodyllista satunnaisviestintas,
kuten myds Aula (2000, 116-120) esittad. Korhonen ja Rajala (2011, 35-36, 45) ovat viestintdjohta-
jia haastatellessaan tulleet siihen johtopaatokseen, etta yleisimmat haasteet viestinndlle ovat ne,
ettd viestinnan merkitysta liiketoiminnalle ei ymmarreta ja sen takia viestintdan ei panosteta tar-
peeksi. Heiddn mukaansa yleisimpia ongelmia ovat tiedonhallinnan, viestintdan sitoutumisen, yhteis-
tydn, organisaation ja viestinndn ymmartdamisen sekd koordinoinnin puutteet, ajan ja resurssien
puutteet, paallekkaisyydet tekemisessa, seka viestinnan epatasalaatuisuudessa organisaation eri
osissa ja tasoilla. Viestintatoimintoja ei heidéan haastattelemissa organisaatioissa pidetty kovinkaan

tehokkaina, ja liilkkeenjohto seka viestinta 1ahinna syyttivat tasta toisiaan.

Viestinta on prosessi, jota hairitsee useat tekijat. Salminen (2001, 44) luokittelee viestinnan esteet
ulkoisiin ja sisdisiin esteisiin. Ulkoisia ovat informaatiotulva, ulkoiset hairidtekijat, viesti ei ole selke-
asti muotoiltu, ristiriitaiset viestit ja riittdmaton toisto. Sisdisinad esteind hdn mainitsee seuraavat teki-

jat:
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e Viesti on sellaisessa muodossa, etta yksild ei havaitse viestia
e Viestin tarkeytta ei havaita
e Yksilon ennakkoluulot, asenteet ja arvot estavat viestin vastaanottamisen

e Viestinnan ajoitus on vaara.

Yrityskulttuuriin perustuvia viestinnan esteita ovat esimerkiksi:

e Organisaation hierarkkisuus

e Liiallinen sisdinen kilpailu yrityksessa

e Byrokraattisen organisaation aiheuttamat viestinnan pullonkaulat

e Yrityskulttuurin ja johdon kyvyttdmyys sietaa riskia

e Luovuutta ja innovatiivisuutta estavat organisaatiorakenteet

e Yrityksen avointa viestintad haittaavat kdytanteet ja rituaalit.
(Salminen 2001, 114-115.)

Kdytannon tasolla tiimi on verkostoitunut ja toimii siten verkkoymparistdssa, jossa yha enemman
kaytetaan sahkaisia verkkoja (Aberg 2006, 58). Matikainen (2008, 167-168) havainnoi verkon vaiku-

tuksia organisaation viestintdan ja kiteyttda kirjoituksensa viiteen paradoksiin:

e Vaikka verkko on viestintavaline, joka mahdollistaa vuorovaikutteisuuden, se on usein kovin
yksisuuntainen.

¢ Verkko mahdollistaa viestinnan pitkienkin valimatkojen padhan, mutta saattaa johtaa siihen,
ettd lahetetadn sahkodpostia viereiseen huoneeseen, jolloin kasvokkaisviestintd vahenee.

e Verkko mahdollistaa joustavamman ajankaytén, mutta tekniikka vie paljon aikaa ja edellyt-
taa jatkuvaa tavoitettavuutta.

e Jatkuva dokumentointi ja raportointi seka saavutettavissa oleminen lisaa valillisté kontrollia,
vaikka periaatteessa varsinkin asiantuntijatytssa autonomia kasvaa.

e Yksityisen ja julkisen viestinndn raja saattaa olla vaikea hahmottaa.

Informaatiotulva saattaa heikentda yksilon tai organisaation suorituskykya (Salminen 2001, 43).
Olennaista ei ole valtava tiedon maara kaikista mahdollisista kanavista vaan se, etta saatavilla on
olennaista tietoa ja etta sen merkitys ymmarretaan. (Juholin 2009, 153.) Informaatiotulvaa voi va-
hentaa lahettamalla viesti vain niille, joita asia koskee (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 50). Paa-
toksenteon kannalta relevantti informaatio tulee kyeta seulomaan informaatiotulvan joukosta. Liian
yksityiskohtaisia ja laajoja viesteja, seka liilan laajoja jakeluja tulee vdhentaa. On varmistettava, ettd
paatoksentekijat saavat kaiken paatoksien kannalta tarpeellisen tiedon. Viestintda tulisikin kehittaa
informaation maarallisen tuottamisen sijaan laadun suuntaan niin, etta viestintd on monipuolista,
ymmarrettdvaa ja vaikuttaa eri aisteihin. (Salminen 2001, 106-107; Wirpi 2012, 13.)
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Viestinta — Motivaatio — Ty6tyytyvaisyys — Sitoutuminen

Johdannossa mainittiin viestinnan vaikuttavan erityisesti tyétyytyvaisyyteen, mutta myés sitoutumi-
seen ja motivaatioon (katso kappale 1.1). Viestinndlld nayttaa kuitenkin olevan runsaasti muitakin
ja viestinnan tulee olla molemmin suuntaista niin vertikaalisesti kuin horisontaalisesti. Muutosvasta-
rintaa ei voida estda, mutta tutkimusten mukaan tehokkaalla ja oikea-aikaisella viestinnalld voidaan
helpottaa vastarinnasta ylipadsemista (Pakkanen 2011, 18-19). Terhon (2012, 7) I6yddsten mukaan
"viestinnalla ja ty6tyytyvaisyydelld on selva yhteys toisiinsa, minka lisaksi tyytyvaisyys viestintaan
ennakoi tyytyvaisyytta tydyhteisdon seka siihen sitoutumista”. Han viittaa myods Otalan ja Ahosen
seka monien muiden havaintoon, etta hyva johtaminen olisi tarkein tydhyvinvoinnin Iahde, ja koska

johtaminen on viestintda, viestinta vaikuttaa olennaisesti tydhyvinvointiin (ed., 8).

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tutkimusten mukaan enemman sisdiset asiat, kuten haas-
teellisuus ja vapaus, kuin ulkoiset asiat, kuten raha ja tydolosuhteet. Myds organisaation arvot ja
henkilén omat ldhtdkohdat vaikuttavat sitoutumiseen. Sitoutumisella on havaittu vain heikko vaiku-
tus tydsuoritukseen. (Arnold ym. 2010, 272-273.) Psykologinen sopimus on subjektiivinen asia eika
konkreettinen, kuten oikea tyésopimus. Se tarkoittaa kdytanndssa henkildon nakemysta niista asi-
oista, joista han kokee sovitun toisen osapuolen, tassa tapauksessa tydnantajan, kanssa tydsta so-
vittaessa. Jos tyontekija kokee, etta tyénantaja rikkoo naita kirjaamattomia sopimuksia, se tarkoittaa
irtisanoutumisen riskin lisadntymistd seka motivaation ja ty6tyytyvaisyyden heikkenemistd. Odotuk-
set voivat kuitenkin muuttua ajan myo6ta, joten tyénantajan on mahdollista korjata tehtyja virheita ja

sita kautta vahvistaa psykologista sopimusta. (Ed., 281-285.)

2.5.1 Motivaatioteoriat

Taidot ja koulutus madarittavat, osaako tyontekija suorittaa hanelle maaratyn tehtavan, ja motivaatio
maarittda haluaako han tehda sen parhaalla mahdollisella tavalla. Naistd ensin mainittuun hakevat

vastauksia sisaltéteoriat ja jalkimmaiseen prosessiteoriat. (Hertel ja Wittchen 2008, 29-30.)

Sisaltéteoriat

Tutkijat ovat viela erimielisia siitd, vaikuttavatko ulkoiset palkkiot, kuten raha, sisdista motivaatiota
heikentdvasti vai ei. Todellisissa organisaatioissa ja merkityksellisilla tehtavilld suoritetut tutkimukset
osoittavat, ettd suorituspalkkio lisaa sisdista motivaatiota sen sijaan, ettd vahentaisi sitd. (Hertel ja
Wittchen 2008, 30.) Ihmisilla on useita yksildllisia tarpeita, jotka ohjaavat heidan kaytdsta usein tie-
dostamatta. Tyomotivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi on esitetty tarve saavutuksille, joka on yhtey-
dessa henkilokohtaiseen aloitekykyyn ty6ssa, tarve kuulua johonkin, kuten tyéryhmaan tai sosiaali-
siin yhteyksiin, seka vallanhalu, joka liitetadn ihmisten motivaatioon asettua esimiesasemaan. Maslo-
win (1943) hierarkkinen malli ihmisten tarpeista on ehka tunnetuin ja kaytetyin malli. Siina viisi tar-
vetyyppia on asetettu nousevaan sarjaan, joista nelja ensimmaista porrasta johtaa toimintaan kun

ne eivat tayty. Ensimmainen on fyysiset tarpeet, kuten ilman, veden, ruuan ja lammoén tarve. Toi-
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sena on turvallisuuden tarve ja kolmantena sosiaaliset tarpeet, kuten tarve kuulua johonkin. Neljan-
tena portaana on itsetuntoon liittyvat tarpeet, kuten tarve kunnioitukselle ja tunnustukselle. Ylim-
pana on itsensa toteuttamisen tarpeet, jotka toisin kuin alempien tasojen tarpeet, eivat voi tdysin
tyydyttya. Tutkimukset eivat ole pystyneet toteamaan todeksi Maslowin ndkemysta siitd, etta ylem-
man tason tarpeet, kuten itsetunto ja sosiaaliset tarpeet, vaikuttavat kaytokseen vasta kun alemman
tason tarpeet on taytetty. Puutteistaan huolimatta Maslowin teoriaa pidetaan merkittavana siksi, etta
se kiinnittdd huomion tyontekijoiden henkilékohtaisen kasvun ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin.
(Ed. 31-32.) Myds Tyoturvallisuuskeskus on kokenut Maslowin teorian kayttékelpoiseksi pohjaksi ra-
kentaessaan omat ty6hyvinvoinnin portaansa. Niissé portaat muodostuvat ihmisen perustarpeista
tydhon seka niiden vaikutuksesta tydmotivaatioon. Tyohyvinvointi ja motivaatio ovat monimutkaisia
kokonaisuuksia, joihin vaikuttavat muutkin tekijat kuin tarpeet, kuten esimerkiksi arvot. (Rauramo
2012, 13.) Mallin motivaatiotekijat toimivat Rauramon (ed., 170) mukaan niin ylhaalta alas kuin al-
haalta yléskin, eivatka vain perinteisemman tulkinnan mukaan, jossa ensin pitaa tayttya alemman
tason tarpeet ennen kuin seuraava taso voi tayttyd. Maslowin teoriaa on kritisoitu myds siita, ettad se
aliarvioi palkkakannusteen merkitysta. Palkka vaikuttaa olevan merkittdva kannuste niin pieni- kuin
suurituloisillekin (Kauhanen 2006, 107, 114).

Reiss ja Haverkamp (2003) |6ysivat korrelaatioita perustarpeiden ja todellisen toiminnan valilla, ku-
ten esimerkiksi ettd urheilijalla on tarve statukselle ja fyysiselle harjoitukselle. Vastaavasti Hollandin
(1997) kuusi persoonallisuustyyppia kehitettiin selittamaan ammatillista valintaa, ty6tyytyvaisyytta ja
tydsuoritusta. Hanen mallinsa mukaan mitd enemman henkilén persoonallisuus kohtaa tydn ominai-
suuksia, sita tyytyvaisempi ja motivoituneempi han on tydssdan. Esimerkiksi taiteellinen persoonalli-
suus on tyytyvaisin taideammateissa kuten muusikkona, kirjailijana tai maalarina. (Hertel ja Witt-
chen 2008, 33-34.) Herzbergin (1966) kaksifaktoriteoriassa esitetdan kahdenlaisia tilannekohtaisia
tekijoitd, jotka voivat joko vaikuttaa tydmotivaatioon tai estaa tyotyytyvaisyytta. Suomenkielisissa
versioissa naista kdytetadn nimityksia motivaatiotekijat ja hygieniatekijat (Repo 2007, 8). Herzbergin
teoriassa kaikki tekijat voivat joko parantaa tai heikentda motivaatiota. Herzbergin havainnoimat hy-
gieniatekijat liittyvat tydymparistoon eivatka itsessadn motivoi vaan voivat estdaa motivaation synty-
mista (Tornberg 2012, 29). Vastaavasti kuin Maslowin teoriassa, my6s tassa viitataan siihen, etta
pelkastdan korkea palkka ja turvallinen tydymparistd eivat riitd motivoimaan tydntekijad, vaan he
kaipaavat myds merkityksellisia ja kiinnostavia tehtavia, seka vastuuta ja tunnustusta muilta. Edella
mainittujen teorioiden vaikutuksesta on kehitetty malleja motivoivan tydympariston luomiseksi, ku-
ten Hackmanin ja Oldhamin (1976) JCM (Job Charasteristics Model). Edellda mainitussa mallissakin
on useita kohtia, joita ei ole pystytty aukottomasti vahvistamaan. (Hertel ja Wittchen 2008, 34-37.)
Flow teoriassa kasitelldaan tilannetta, jossa tyontekijé uppoutuu taysin tehtdvadnsa. Csikszentmihalyi
ym. (2005) esittavat flow-tilalle kolme edellytysta;
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o selkedt tavoitteet ja sdanndt, jotka antavat tehtavalle tarkoituksen ja suunnan

e tehtdvan vaatimukset ja tyontekijan taidot kohtaavat, jolloin tekija voi kokea osaamisen tun-
netta, ja

e tehtdva tarjoaa valittdman ja selvan palautteen, josta tyontekija ndkee kuinka han on suo-
riutunut.
(Hertel ja Wittchen 2008, 37-38.)

Prosessiteoriat

Heckhausenin ja Gollwitzerin (1987) yleinen malli maarittelee nelja paavaihetta, jotka johtavat moti-
voituun toimintaan. Ensimmaisessa vaiheessa henkild pasttda, mita han tekee. Seuraava vaihe sisal-
taa suunnittelun ja aikomuksen rakentumisen. Kolmannessa vaiheessa on suoritus seka tekemisen
saately tavoitteiden saavuttamiseksi. Viimeisessa vaiheessa arvioidaan toiminnan tuloksia. (Hertel ja
Wittchen 2008, 39-40.) Tyopaikalla jarjestys voisi olla esimerkiksi seuraavanlainen: Ensin tyonjoh-
taja miettii, [ahteekd hdn kentalle seuraamaan alaisten tydskentelyd, suunnitteleeko heille seuraavaa
tydtehtavda vai tekeeko keraantyneitd paperitoita. Padtettydan tehda paperit6itd, han asettaa itsel-
leen tavoitteen eli kuinka paljon han aikoo niita tehdd. Kolmannessa vaiheessa hdnen pitaa kontrol-
loida tekemisiddn ja vastustaa hairioita, esimerkiksi olla katsomatta tulevia sahképosteja tai anta-
matta kahvin tuoksun keskeyttda. Lopuksi hdn tarkastelee saavutuksiaan, eli tuliko etukdteen ase-
tettu tavoite taytettyd. Huomioitavaa tdssa teoriassa nyt tutkittavaan organisaatioon vertailtuna on,
ettd monissa vaiheissa tydntekija ei padse vaikuttamaan tyétehtdvan valintaan, vaan hénelle asete-
taan tavoitteet hanen puolestaan ja saavutuksia tarkastelee esimies. Monissa tehtavissa vain it-

sesaately tyon tekovaiheessa koskettaa alimman tason tydntekijaa.

Edelld mainittuihin neljdan vaiheeseen on olemassa erilaisia teorioita. Ensimmaisen eli valintavai-
heen odotusarvoteoriat lahtevat oletuksesta, ettd ihminen on rationaalinen olento, joka pyrkii maksi-

moimaan tuloksen ja/tai minimoimaan kustannukset. Teoriaan kuuluu;

1) odotusarvo, joka kuvaa todenndkdisyytta, etta tehtdvaan laitettu panos johtaa odotettuun tulok-
seen,

2) valinearvo, eli odotus palkkiosta suhteessa tehtyyn suoritukseen, seka

3) valenssi, joka tarkoittaa sitd, miten paljon tekijé arvostaa tai epaarvostaa odotettavissa olevaa

palkkiota (positiivisia esimerkiksi raha ja huomionosoitukset, negatiivisia ylity6t ja stressi).

Toiseen tasoon liittyva paamadrateoria pyrkii selittdmaan miksi, milloin ja miten tavoitteet voivat pa-
rantaa motivaatiota. Perusperiaatteet teoriassa ovat, ettd 1) haasteellisemmat tavoitteet johtavat
parempaan suoritukseen kuin helpommat tehtavat, ja 2) haasteellisemmat tehtavat johtavat parem-
piin tuloksiin kun ne on tarkasti spesifioituja. Padmaaraan pyrkimista hidastavia tekijéita on havaittu
olevan liian vaikeat tehtdvat, sitoutumisen puute, yksilon usko tavoitteen saavuttamiseen seka pa-
laute tehtavan edistymisestd. Kolmanteen vaiheeseen liittyvat itsesaatelyn teoriat, jotka viittaavat
tapauksiin, joissa tekija asettaa itse tavoitteet. Banduran (1991) mukaan itsesdatelyyn sisaltyy kolme
perusaskelta: Itsensa tarkkailu, itsensa arviointi seka itse-reagointi, joka voi olla esimerkiksi ilo on-

nistumisesta tai hdpea epdonnistumisesta. Neljanteen vaiheeseen, jossa tarkastellaan tyon tuloksia,
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liittyvat oikeellisuusteoriat seka tyotyytyvdisyys. Nama viimeisen vaiheen arvioinnit maarittelevat
tyontekijan tyotyytyvaisyyden, joten tydtyytyvaisyys ja motivaatio ovat vahvasti toisiinsa linkitty-
neitd. Vaikka tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa useat eri tekijat, kuten henkilokohtaiset ja kontekstiteki-
jat, yksi keskeinen tekija tyotyytyvaisyydessa on, koetaanko tulokset oikeudenmukaisina. Tydntekijat
voivat esimerkiksi verrata palkkiotaan muiden saamiin palkkioihin tai suorituksen vaatimaan panos-
tukseen. Tyodtyytyvaisyys korreloi vahvasti muun muassa tydntekijdiden tydsuoritukseen, poissaoloi-
hin ja vaihtuvuuteen. (Hertel ja Wittchen 2008, 39-48.)

Reitti-padmaara-teoria (path-goal) esittad, ettd esimiehen toiminta motivoi alaisia siten, etta se lisaa
heidan tavoitehakuisuutta ja selventad paamaardan johtavaa polkua. Esimiehen toiminnan vaikutuk-

sia rajaa alaisten ominaisuudet seka ymparistdtekijat. (Brodbeck 2008, 291.)

2.5.2 Tyoéhyvinvointi ja —tyytyvaisyys

Jos ei ole iloinen tdissaan, on tuskin iloinen muutenkaan. Usein oletetaan, etta korkea tyotyytyvai-
syys johtaa hyvaan motivaatioon ja ty6tulokseen, mutta nditd on vaikea osoittaa todeksi, vaikka jois-
sain tutkimuksissa yhteys onkin I6ytynyt. (Arnold ym. 2010, 260.) Ihmisia motivoi monet erilaiset
asiat ja tarpeet. Motivaation lisddntyessa tydsuoritus paranee, ja motivaatioon vaikuttavat sisdiset ja
ulkoiset tekijat, kuten arvojen ja odotusten tdyttyminen seka palkitseminen, ovat riippuvaisia yksilon
tilanteesta. (Hamaldinen ja Maula 2004, 35; Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 26.) Esimerkiksi Wir-
pin (2012, 52) tutkimuksessa tyontekijat kokivat, etta mahdollisuus vaikuttaa laitehankintaan ja tuo-
tesuunnitteluun lisdisi motivaatiota. Motivoinnissa kannattaa ottaa huomioon my&s tunteiden merki-

tys, joka usein on jarkea suurempi tekijd. (Soisalo 2014, 129-130.)

Viestinta vaikuttaa tutkimusten mukaan tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon, viihtymiseen,
jaksamiseen ja itse tydsuoritukseen. Tydyhteisdn viestintadn tyytyvaisyys korreloi tyotyytyvaisyy-
teen, ja mita paremmin viestinta on hoidettu, sita sitoutuneempia ja motivoituneempia tyontekijat
ovat. (Yli-Kokko 2005, 62-63.) Tydolosuhdetekijoilld voi olla yhta paljon vaikutusta tydhyvinvointiin
kuin yksildllisilla tekijoilla (Heroja, Koski, Seppala, Santti ja Wallin 2014, 110).

Panostaminen esimies-alainen-keskusteluihin maksaa siihen kaytetyn ajan takaisin motivoituneen ja
sitoutuneen tydyhteisén kautta (Hdmaldinen ja Maula 2004, 152). Johtamisella on merkitysta tychy-
vinvointiin. Johtamisen oikeudenmukaisuus edistda tyohyvinvointia ja on yhteydessa tyotyytyvaisyy-
tunen ym. 2017, 23). Tybtyytyvaisyyteen vaikuttavat erityisesti johtamistyyli ja viestinta, seka tiedot
yrityksen suunnitelmista ja muutoksista (Hamaldinen ja Maula 2004, 31). Tavoitejohtaminen antaa
johtajalle mahdollisuuden seurata omaa suorituskykyaan ja se johtaa parempaan motivaatioon
(Drucker 2002, 102). Oman tydn merkityksen ja organisaation tavoitteiden ymmartéaminen, seka
oman tydn hahmottaminen osana isompaa kokonaisuutta vaikuttaa tydmotivaatioon ja sitoutumi-

seen, seka lisda tyon mielekkyytta (Hamaldinen ja Maula 2004, 34; Wirpi 2017, 79).



27 (83)

Ihmisid motivoi tavoitteen/tehtdvan kiinnostavuus, onnistumisen mahdollisuudet, tekemisen ilo,
mydnteinen asennoituminen, tarpeen ja hyddyn osoittaminen seka henkinen ja fyysinen jaksaminen
(Yli-Kokko 2005, 69). Kannustava ilmapiiri vaikuttaa ihmisten jaksamiseen, viihtymiseen, tyytyvaisyy-
teen seka tydsta suoriutumiseen. Se ndkyy mm. pienempinad sairaspoissaoloina, parempana stressin

hallintana, sekd vahvempana sitoutumisena tyéhon ja tydyhteiséon. (Ed., 79.)

Edelld mainituista ja useista muista lahteista kerattyjen mainintojen perusteella tehty kuva (kuva 3)
viestinnan vaikutussuhteista nayttaa hyvin sekavalta. Terhon (2012, 30) mukaan tuloksiin ovat voi-
neet vaikuttaa monet yksittdiset osatekijat, jotka eivat valttamatta ole taysin huomioituja tutkimuk-
sissa. Tutkimuksissa positiivisen korrelaation tuottaneet vaikutussuhteet on kuvaan merkitty nuolilla
siihen suuntaan, kuin ne lahteessa on mainittu. Se ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteikd suhde olisi
mahdollisesti molemminsuuntainen. Viestintd ei kuvan perusteella ole keskeisin asia, vaan se nayt-
taisi enemmankin olevan yksi tekija monista. Kuvan selventamiseksi tarvitsisi tutkia 16ydoksia tar-

kemmin. Motivaation ja tydsuorituksen pohjalta ndin ovat tehneet Whetten ja Cameron (2011).

Sosiaalinen vuorovaikutus

Yrityskulttuuri, organisaation llmapiiri Tyokaverit
toimintatapa ja normit o Arvot
= Jaksaminen
N i il Osaaminen
Kuulluksi tuleminen 7 "+ Tydhyvinvointi < Tybn sisdlto ja
. < -2 "siihen vaikuttaminen
Asenteet+tieto - Esimies, A
johtaminen (e Tybtyytyvaisyys' .
’ £ ' T + Tulos
ot i Sitoutuminen
L . Tehokkuus
Innovatiivisuus « 3 Viestint, » Suoritus v
palaute, v ? Tieto
Oppiminen « vuorovaikutus |
/ e Mot\'vaaﬁow 4 Rehellisyys,
Tavoitteet . Palkkio, avoimuus
rangaistus X wirvstin
"Oikeudenmukaisuus Tydntekija

KUVA 3. Viestinnan vaikutussuhteet.

2.5.3 Motivaation kaavoja

Whetten ja Cameron (2011, 349) ovat summanneet tutkijoiden 16ydokset motivaatiosta ja tydsuori-

tuksesta seuraaviin kaavoihin:

(1) Suoritus = Kyky x Motivaatio
jossa
(2) Kyky = Kyvykkyys x Koulutus x Resurssit

(3) Motivaatio = Tahto x Sitoutuminen
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Hirvihuhta ja Litovaara (2003, 34) ovat laajentaneet Ben Furmanin ja Tapani Aholan motivaation

kaavaa teokseensa Ratkaisun taito seuraavasti:

(4) Motivaatio = Tavoitteen kiinnostavuus x Tavoitteen saavuttamisen todenndkdisyys x Tekemisen

ilo

Kyvykkyys sisdltaa henkilén ominaistaidot kuten fyysiset ja henkiset ominaisuudet seka persoonalli-
suuden piirteet. Organisaatiotutkijoiden mukaan motivaatio vaikuttaa ty6tyytyvaisyyteen seuraavaa

reittia:

(5) Motivaatio — suoritus — tulos — tyytyvaisyys
(Whetten ja Cameron 2011, 354).

Silvennoinen ja Kauppinen (2006, 27) esittavat tulokselle seuraavan kaavan:

(6) Tulos = Tahto x Taito x Tilaisuus

Edelld mainitut kaavat saattavat ensindkemaltd vaikuttaa olevan konfliktissa keskenaan, silla niin
tulos, tahto, suoritus kuin motivaatiokin esiintyvat eri Iahteiden kaavoissa poikkeavissa yhteyksissa.
Asiaa ei kuitenkaan voi tarkastella puhtaan matemaattisesti. Kaavojen osatekijat eivat nayta olevan
missdadn ehdottomassa etenemisjarjestyksessd, vaan jarjestys saattaa muuttua sen mukaan, miltd
pohjalta asiaa lahestytdan. Esimerkiksi tutkittaessa motivaatiota, huomataan siihen vaikuttavan tah-
totilan ja sitoutumisen, kun taas tulosta tutkittaessa nahdaan siihen vaikuttavan niin motivaation
kuin tahdonkin. Vaittamat eivat ole ristiriidassa keskenaan jos oletetaan, etta eri osatekijat voivat
vaikuttaa tutkittavaan lopputulemaan toisistaan riippumattomina tekijéina. Kuten Hirvihuhta ja Lito-
vaara (2003, 35) esittavat kaavastaan, ettd vaikka kaksi osatekijaa lahestyisi nollaa, voi yksikin osa-
tekija auttaa ihmista jatkamaan. Whetten ja Cameron (2011, 354) huomauttavat, etta alun perin

kausaalinen ty6tyytyvaisyys-motivaatio-suoritus -logiikka oli virheellinen ja ettd korrelaatiot olivat

Whetten ja Cameron (2011, 373) esittelevat kirjoituksessaan integroivan mallin neljan tekijan moti-
vaatiokaaviosta (kuva 4). Ketju alkaa motivaatiosta, silla perusoletuksena on, ettd ihmiset haluavat
tehda hyvaa tyota. Seuraavina ketjussa tulevat suoritus, tulos seka tyytyvéisyys edelld mainitussa
jarjestyksessa. Suoritukseen vaikuttavat tavoitteet ja odotukset seka osaaminen, tulokseen vahvistu-
mistekijat kuten kuri ja palkkiot, ja tyytyvaisyyteen vaikuttavat oikeudenmukaisuus (sosiaalinen ver-
tailu, henkilokohtaiset odotukset), keskeisyys (henkildkohtaiset tarpeet) seka oikea-aikaisuus. Lo-

puksi ty6tyytyvaisyys tai sen puute vaikuttavat motivaatioon.
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KUVA 4. Whettenin ja Cameronin integroiva malli (Whetten ja Cameron 2011, 373).

Empiiriset tutkimukset ovat havainneet viisi tyén ydinulottuvuutta ja niiden vaikutuskanavaa; tehta-
vien monimuotoisuus, identiteetti ja merkittdvyys vaikuttavat tydn merkittavyyden kokemukseen,
autonomisuus vaikuttaa tyon tuloksesta vastuullisuuden tuntemukseen, seka palaute vaikuttaa tie-
toon tyon todellisista tuloksista. Nama kolme kanavaa johtavat korkeaan sisdiseen tyémotivaatioon,
korkealaatuiseen tyosuoritukseen, korkeaan tydtyytyvaisyyteen seka vahdisiin poissaoloihin ja irtisa-
noutumisiin. (Whetten ja Cameron 2011, 364-365.) Naista kolmesta kanavasta vain palaute on
suora viestinnan ja johtamisen kanava. Viestintd onkin selkea ulkoinen motivaatiotekijg, silla se kos-
kettaa tyontekijaa juuri ulkoisesti maaritellyilld asioilla kuten kaskyilla, arvioinneilla ja uhkailuilla
(Harkdnen 2006, 13). Vaikka lahteiden ndkemykset siita, mitka tekijat vaikuttavat mihinkin osaan
edelld esitettya integroivaa mallia, ovat tulkinnanvaraisia, viestinnalla vaikuttaisi olevan merkitysta
motivaatioon ja sitd kautta ty6n tulokseen seka tyotyytyvdisyyteen ja -hyvinvointiin. Lahteissa maini-
tut viestinnan vaikutukset esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen saattavat siten olla liian yksinkertaistettuja
johtopaatoksia. Koska viestintd on johtamisen valine, voisi olla hyddyllisempda tarkastella viestinnan

vaikutuksia nimenomaan johtamisen kautta.

2.6  Sisdinen viestinta kohdeorganisaatiossa
2.6.1 Viestinnan ohjeistus

Organisaatiolla on syyta olla huolellisesti valmisteltu viestintastrategia tai -suunnitelma. Sen on tar-
koitus ohjata viestinnan kaytannén toteutusta organisaation strategian mukaan. Hyvin suunniteltuna

se ei ole vain kerran vuodessa paivitettava raportti vaan organisaation mukana kehittyva tyokalu,
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joka ohjaa jokapaivaista tyéta. Parhaimmillaan viestinta on sisdllytetty osaksi organisaation strate-
giaa, silla viestintd on luonnollinen osa liiketoimintaa. (Juholin 2009, 108; Korhonen ja Rajala 2011,
26, 33.) Suunnitelmien on syyta olla helposti luettavia, noudattaa maariteltyjé dokumenttipohjia
seka olla helposti kaikkien 16ydettavissa. Kun henkildstd on tietoinen suunnitelmista ja niiden sisal-
I6ista, he tietdvat, mita tietoa on odotettavissa ja mita kanavia kdytetdan. Tata kautta he ovat tyyty-
vaisempia viestintdan. Prosessoimalla viestinnan selkeind aikatauluina seka vastuu- ja tehtavalis-
toina, saadaan avainhenkil6t sitoutumaan viestinnan periaatteisiin ja toimintatapoihin. (Korhonen ja
Rajala 2011, 29-30.)

Yhti6n sisdista viestintda ohjaa Sisdinen viestintdsuunnitelma (Sisdinen). Ulkoisen viestinnan periaat-
teet ja ohjeet koskevat myds sisdista viestintda. Nama ohjeet (Communications — Policy, Communi-
cations — Instructions seka Social media — Guidelines) ovat henkildstdn saatavilla intranetissa. Kaikki
ulkoinen viestinta, mukaan lukien kriisiviestintd, on tarkkaan saddetty ohjeistuksessa (/nstructions)
tiettyjen henkildiden vastuulle, joten ulkoinen viestintad rajataan taman tydn ulkopuolelle. Kaytanto-
ohjeen (Policy) mukaan viestintda tulee pitaa strategisena tyokaluna ja siksi se on kaikkien esimies-
asemassa olevien vastuulla. Ohjeen mukaan kaiken viestinnan tavoitteena on toteuttaa konsernin
missiota, visiota ja strategiaa seka selventda konsernin ydinarvoja, jotka ovat halu kehittya, vastuul-
lisuus lapi koko tuotantoketjun seka henkilékohtainen sitoutuminen. Sisdisen viestinnan lahtdkoh-

diksi on maaritelty;

e avoimuus

e ajankohtaisuus

e  aktiivisuus

e tiedon saannin ajankohtaisuus ja tasapuolisuus, seka

e vuorovaikutteisuus ja osallistumisen edistaminen.
(Sylvander 2011a ja 2011b)

Sisdisen viestinnan kohderyhmaksi on viestintasuunnitelmassa maaritelty oma henkiléstd ja aktiivi-
sella tiedottamisella on tarkoitus edistad henkilékunnan osallisuutta seka tarjota aineksia toimivaan
vuorovaikutukseen (Sisdinen). Suunnitelmassa ei siis ole eritelty tiedottamista ja viestintaa toisis-

taan, silla pelkka yksisuuntainen tiedottaminen tuskin lisad vuorovaikutusta.

Viestintasuunnitelmassa on madritelty ne aiheet, jotka kuuluvat sisdisen viestinnan piiriin. Aiheet
ovat yleisluotoisia, henkilostda koskevia tai ajankohtaisia aiheita, joita voi pitda nakyvilla sisdisen
viestinndn kanavilla. Viestinndn aiheiden ulkopuolelle on rajattu taloudelliset tiedot sekd materiaali,
joka voisi vahingoittaa yhti6td. Jotkut sisdisen viestinndn kanavista ovat myds vierailijoiden ja ura-
koitsijoiden nahtavilla (kuten info-TV ja valkotaulut), joten niissa julkaistava tieto tulee kasitella tark-
kaan ennen julkaisua, jotta ne eivat sisalla vain henkildstdn tiedoksi tarkoitettua materiaalia. (Sisai-

nen.)
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2.6.2 Kohdeorganisaation viestintdkanavat

Sisdisessa viestintasuunnitelmassa on maaritetty kolme viestintdkanavaa; info-TV, intranet seka sah-
kodposti. Info-TV:ta hallinnoi hallinto-osasto, intranetin sivuille maaritelldan vastuuhenkil6t ja vain

sdhkdposti on naista sellainen viestintdkanava, joka on kaikkien kaytettavissa.

Info-TV -jarjestelma on asennettu siten, etta se tavoittaisi mahdollisimman suuren osan henkiléstéa
paivittdin. Kaytdnnossa tama tarkoittaa taukotiloja, joissa henkilostd kdy syémdssa. Info-TV:ssa pyo-
rivat mm. ajankohtaiset tuotantotiedot, turvallisuusasiat, organisaatiomuutokset seka tapahtumatie-

dot. Materiaali on yleisluontoista, vdliaikaista, eika sisdlld salassa pidettavia tietoja. (Sisdinen.)

Intranetissa julkaistaan koko konsernia koskevat tiedotteet seka tydsuhde- ja yksikkdkohtaiset asiat.
Intranetin tieto on luonteeltaan pysyvampaa kuin info-TV:n tieto, kuten terveyteen ja hyvinvointiin
seka ymparistoon ja laatuun liittyvat tiedot. Lisaksi info-TV:ssa esitettdvat asiat saattavat olla tieto-

maaraltaan karsittuja, jolloin tarkemmat tiedot I6ytyvat intranetista.

Asiat, joita ei voi laittaa nakyville avoimiin viestintdkanaviin, tai jotka vaativat vastaanottajalta toi-
menpiteitd madraaikaan mennessa, viestitadn sahkopostilla. Sahkdpostista on tullut monille paivittai-
sen tydskentelyn valine. Joidenkin tydssa se on valttamaton tydkalu, mutta [6ytyy viela tyontekijoita,
jotka eivat kayta sahkopostia tydssaan. Tallaisia ovat mm. organisaation kaivosmiehet, joiden infor-
moinnista tarkeimmissa asioissa huolehtivat vuorotyénjohtajat. Heidan kohdallaan tarkein viestinta-

laji onkin kasvokkaisviestinta.

Ei ole ollenkaan vaikea kuvitella, ettd kun henkildstoltd kysytadn intranetin kdytettavyydesta seka
kayttétaajuudesta, tulokset eivat vastaa johdon toiveita. Intranetid ja séhkdpostia pidetaan viestin-
nan kannalta tehokkaina, mutta haasteellisina viestintavalineind (Matikainen 2008, 157). Niin intra-
netin kuin sahképostinkin kdytosta johtamisen valineina on kuulunut useita kommentteja, joiden

mukaan niiden teho ja soveltuvuus johtamistarkoitukseen eivat ole riittdvat.

Organisaation henkildst6-, tasa-arvo- ja koulutussuunnitelmassa (Henkildstd) mainitaan edellisten
lisaksi johtamisen viestintdkanavina kehityskeskustelut, henkilosto- ja yhteisékokoukset seka riit-
tava maara keskustelufoorumeja”. Kokouksia pidetadn suunnitelman mukaan vuorovaikutteisina in-

formaatiokanavina.

2.6.3 Muita kanavia

Sisdisesta viestintdsuunnitelmasta puuttuu useita viestintdkanavia ja se on keskittynyt lahinna tie-
dottamista koskeviin asioihin. Sisdisen viestinndn kokonaisvaltaiseen ndkemykseen tulisikin sisallyt-
taa useita muitakin viestintatapoja ja -kanavia. Kaytdssa olevia viestintdkanavia on havainnoitu rei-

lusti yli kymmenen, joista 15 on eritelty tehdyssa kyselytutkimuksessa.
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Foorumit ja puskaradio

Tyétila on tydntekijan keskeisin viestintafoorumi, silla siella tyontekijat kohtaavat ja kommunikoivat
kasvokkain. Tila voi olla myds kokonaan virtuaalinen. Suomalaisessa tyokulttuurissa kahvitauko luo
oivan viestintédfoorumin, silld sinne yleensa kokoonnutaan tiettyyn aikaan ja tilanne on epaviralli-
sempi kuin ty6tilanne. Avoimissa tiloissa, kuten kaytavilla ja auloissa, saattaa syntya spontaaneja
foorumeja, joissa asioita kasitelldan ilman valmista agendaa. (Juholin 2009, 171, 175.) Tupakka-
paikka mainitaan monesti tallaisena spontaanina foorumina, jossa tietoa jaetaan sellaisten ihmisten
kesken, jotka eivat valttamatta muuten kohtaa toisiaan tyépaivan aikana. Kohdeorganisaation ta-
voite kannustaa tyontekijoitd savuttomuuteen onkin herattéanyt kysymyksen, vaikuttaako tupakoinnin
vaheneminen viestintdan tydyhteison sisalld. Juholinin (2009, 169) mukaan on syyta luopua vanha-
kantaisesta nakemyksestd, etta puskaradio olisi jokin uhka organisaation viestinnalle. Puskaradio
tulisikin mieltad verkostona, jossa tapahtuva tiedonvaihdanta ja vuorovaikutus on tarkeda organisaa-
tion toimivuuden ja ihmisten hyvinvoinnin kannalta. Puskaradio on siis virallista ja epavirallista vies-
tintad tdydentdvad. Johdon on ymmarrettava epavirallisen viestinnan tarkeys ja annettava sille sijaa
(Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 14). Erityisesti tama korostuu kaivostoiminnan sos/aalista toimilu-
paa kasiteltdessa. Kasite on syntynyt nimenomaan kaivostoiminnan piirissa 1990-luvun lopulla ja se
viittaa kirjoittamattomaan ja epaviralliseen hyvaksyntdan yhteiskunnalta seka paikallisilta ihmisilta ja
toimijoilta. (Mononen ja Suopajarvi 2016, 14; Bjursell 2017.) Vaikka se koskettaa enemman ulkoista
viestintad, “kylilld” kuultu uutinen organisaation toiminnasta voi tyépaikalla levitessaan heikentaa
tyontekijoiden luottamusta organisaation sisdiseen viestintadn. Sovitut pelisdannét ehkaisevat turhia

huhuja ja niiden myéta syntyvda hamminkia ja turhautumista (Juholin 2009, 154).

Séhkaoiset viestintdvalineet

Kohdeorganisaation viestintasuunnitelma kasittelee Iahinna sahkdisia viestintdvalineitd. Ne ovatkin
tuoneet suuria muutoksia monille tyépaikoille. Tassa tydssa tutkittava organisaatio kuuluu kuitenkin
perinteiseen teollisuuden alaan, jossa sahkdisten viestintavélineiden kayttodnotto ei ole yhtd sujuvaa
kuin esimerkiksi jarjestelmakehitykseen keskittyneessa yrityksessa, jossa tydntekijat enimmakseen
tyoskentelevat toimistossa tietokoneen daressa. Mm. kaivosmiehilla ei ole tydpaivan aikana mahdol-
lisuutta kayttaa tietokonetta viestintdan. (Hakkarainen ja Tulokas 2016, 10-11.) N&diden jarjestelmien

toimivuutta ja kaytettdvyytta onkin syyta tarkastella kriittisesti.

Intranetista ei ole tullut odotetun kaltaista keskeista viestintdkanavaa. Vaikka silléd voidaan vahentda
sahkopostin kayttda, sitad ei joko osata tai haluta hyddyntaa. Intranetia voidaan kayttaa virallisen
tiedon jakopaikkana, jolloin sahkdpostin liitteiden maaraa voidaan vahentda esimerkiksi laittamalla
sahkopostiviestiin osoite liitteen sijainnista intranetissa. Liséksi intranettiin voidaan kirjoittaa blogeja,
joita kayttajien on mahdollista kommentoida, tai keskustelualueita vapaaseen viestinvaihtoon. (Juho-
lin 2009, 173, 176.) Intranet ei kuitenkaan nayta toimivan vuorovaikutteisena mediana vaan yksi-
suuntaisena johdon tydkaluna. Se toimii lahinna johdon tiedottamisen valineena ja sen sisalté on
johdon kontrollin alaisena. Vaikka verkon kayton pitdisi teoriassa johtaa verkostomaisempaan orga-

nisaatioon, intranet jatkaa Matikaisen (2008, 152, 156) mukaan tayloristista organisaatiomallia.
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Verkkoa ei hanen mielestaan tulisi nahdé mediana tai valineena vaan toiminnallisena ja yhteisolli-
sena tilana, silla teknologia tekee verkkoviestinnasta vuorovaikutteista. Han vertaa verkkoa kaupun-

kiin, jossa ihmiset viettdvat aikaa, kohtaavat toisiaan, keskustelevat ja hoitavat asioita.

Nykyinen viestintateknologia mahdollistaa sosiaalisen median hyddyntamisen. Yksisuuntaisen tiedot-
tamisen sijaan kyetdan vuorovaikutteiseen viestintaan hyédyntamalla erilaisia yhteisdsivuja kuten
MySpace, LinkedIn ja Facebook tai uusia internetpohjaisia ryhmaviestimia kuten WhatsApp, Twitter,
Slack, Yammer ja HipChat (Juholin 2009, 172-173; Bovet 2016; Hakkarainen ja Tulokas 2016, 7-9).
Naissakin piilee omat uhkansa, kuten viestien vaarinymmartaminen, koska niistdd puuttuu normaa-
liin kanssakdymiseen kuuluva sanaton viestinta (Kahkdnen 2017). Sahkoisten viestimien kaytdsta on

siten syytd laatia selkedt saanndt asiattomuuksien estédmiseksi.

Tiedotus- ja ilmoitustaulut

IImoitustaulujen merkitys on véhentynyt, kun asioita voidaan laittaa esille verkkoon. Se on kuitenkin
sailyttanyt paikkansa monissa tydyhteisdissa, joissa kaikilla ei ole jatkuvaa padsya verkkoon. IImoi-
tustauluissa on vaarana, etta niista tulee sekavia erityyppisten lappujen sailytyspaikkoja. (Juholin
2009, 178.) IlImoitustaulujen kaytélle on syyta tehda saanndt ja sopia niille vastuuhenkildt, jotka
huolehtivat niiden jarjestyksesta. Kohdeorganisaatiossa on perinteisten "korkkitaulujen” rinnalle
otettu useita valkotauluja, joiden toivotaan pysyvan paremmin jarjestyksessa. Naiden kdyttéonotto

ja kehitys oli tutkimuksen aikana viela kesken.

Painotuotteet
Tiedotteet ovat sdilytténeet paikkansa viestintdkanavana. Ne yleensa toimivat organisaation viralli-
sina tiedonldhteina. Paperisten tiedotteiden rinnalla on myds sahkdisia tiedotteita kuten séhkopostilla

lahetettavia seka intranetissa ja info-TV:ssa julkaistavia tiedotteita. (Juholin 2009, 178-180.)

Henkildstdlehdelld on vield oma paikkansa organisaation viestinndssa. Se ei voi sisaltda harvan il-
mestymisen takia ajankohtaisia asioita, vaan toimii lahinna asioiden taustoittajana. Joissain paikoissa
on henkildstolehti siirretty kokonaan sahkoiseen muotoon. Nykyisessa sahkodisessa viestinnan maail-

massa paperiversiona kotiin ilmestyva lehti saattaa olla jopa viihdyttdva ilmestys. (Ed., 180-181.)

Kokoukset ja palaverit

Kokouksissa ja palavereissa vietetdan nykyaan runsaasti aikaa, eivatkd ne etene kirjoitettujen saan-
tdjen mukaan vaan organisaatiolla on omat vakiintuneet kdytannét. Tehottomia kokouksia voidaan
tehostaa tekemalla kokouksille pelisdannot, selkedt kokouskutsut ja keskittymalld asiaan itse ko-
kouksessa. Nain saastetdan kaikkien osapuolien aikaa ja vaivaa. Paatdsten tulee olla selkeita ja oi-
kein kirjattuina kokousmuistioon. Lisaksi on syyta kirjata kuka huolehtii paatettyjen tehtavien eteen-
pain viemisesta ja siita viestimisesta asiaan kuuluvalle henkiléstélle. (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo
2007, 135; Korhonen ja Rajala 2011, 17.) Organisaation siirryttya ruotsalaisen konsernin omistuk-
seen, on erityyppisten palaverien ja kokousten maara lisdantynyt. Henkiloston nakemys nadiden mer-
kityksestd onkin kiinnostava kysymys, erityisesti tulevaisuudessa pidemmalla ajanjaksolla tarkastel-

tuna.
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KYSELYTUTKIMUS

Teoriaa kyselytutkimuksesta

Jotta kyselyn tuloksista olisi hyétyd, sen taytyy mitata oikeita asioita. Tuloksista on saatava jotain
konkreettista irti, silla yleiselle tasolle jaavat tulokset eivat anna evaitd kehittamiseen. (Juholin 2009,
106.) Kysymalla pelkastaan viestinnan toimivuudesta, saadaan ymparipydrea vastaus, joka kuvastaa
vastaajan omia asenteita ja lahtdkohtia, silld tutkimustulokset eivat ole koskaan tdysin irrallisia kdy-
tetystd havaintomenetelmasta tai vastaajasta (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 20). Enemman kiinnostaa,
onko viestinté onnistunut, eli onko silld ollut toivottu vaikutus vastaanottajaan (Aberg 2006, 134).
Vos ja Schoemaker (2004) ovat kehittaneet Balanced Scorecardia organisaatioviestintdan soveltu-
vaksi. Siind mitataan neljaa eri viestinnan ulottuvuutta, konserni-, markkinointi- ja sisdista viestintaa
seka viestinnan organisointia. Naitd arvioidaan selkeyden, ymparistdsuhteiden, viestinnan muotojen
integroitumisen, dialogisuuden seka tehokkuuden kautta. Cooperriderin ja Whitneyn (2000) arvos-
tava haastattelu (Appreciative Inquiry) pyrkii 16ytdmaan parhaat onnistumisen kokemukset ja tarinat
seka hyodyntdmaan niitd organisaation kehittdmisessa. Menetelma on tulossuuntautunut ja auttaa

hyddyntdmaan olemassa olevaa hyvaa organisaation vahvistamisessa. (Juholin 2008, 246-247.)

Juholin (2008, 250-251) ehdottaa, ettd organisaatiot kysyisivat ennen viestintatutkimuksen aloitta-

mista itseltdan,

1) millaisiin kysymyksiin halutaan vastaukset,
2) ovatko ne tutkittavissa kohtuullisin resurssein, seka

3) mihin tietoa tarvitaan.

Taman kyselyn osalta kahteen viimeksi mainittuun on helppo vastata; kysely ei vaadi suuria resurs-
seja, koska se tehdadn opinndytetydna tyon ohella, ja kyselya tarvitaan selvittamaan sellaisia vies-
tinnallisia asioita, joiden selvittdamiseen organisaatiossa ei muuten riittdisi resurssit. Sen sijaan vaike-
ampaa on vastata ensimmaiseen kysymykseen. Jos organisaatiossa ei olisi mitdan vaikeuksia viestin-
nan suhteen, asiasta ei tarvitsisi keskustella eika siita kuulisi valituksia. Ja jatkaen; jos viestinnan
ongelmien syyt olisivat hyvin tiedossa, niihin olisi jo |6ydetty ratkaisu. Mutta viestintd vaikuttaa ole-

van kompleksista ja onnistuu tuskin koskaan niin, etta kaikki olisivat siihen taysin tyytyvaisia.

Useissa kyselyissa pyydetdan arvioimaan eri kohtia numeroarvosanalla, mutta niiden heikkoutena on
se, etta ne rajaavat ilmiéta, eikd vastaajien todellisia nakemyksia saada esille. Tata varten kyselyissa
on avoimia kysymyksid, joita analysoidaan laadullisin menetelmin. (Juholin 2009, 359.) Kvantitatiivi-
sen datan kerdaminen on helppoa ja halpaa, mutta sen tarkoituksenmukaisuutta on syyta harkita.
(Juholin 2008, 248). Tassa tutkimuksessa ei paadytty noudattamaan mitaan tiettyd maarallisen tai
laadullisen tutkimuksen filosofiaa, vaan tutkimuksen tarpeen ja tutkittavan ymparistdn on annettu
vaikuttaa tutkimuksen toteutukseen. On pyritty toisaalta pehmeaan laadulliseen tutkimukseen,

mutta toisaalta kaytetty metodi vastaa enemman maarallista tutkimusta (Tuomi ja Sarajarvi 2009,
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65-68). Taustalla on konsernin oma tutkimus, jonka tulokset ovat suurimmalta osin maarallista nu-
meerista dataa ja vaativat tarkempaa selittdmista, jotta niistd voidaan saada paras hyoty irti. Lisaksi
konsernin tutkimuksista jaetaan organisaatioiden kayttdon vain valmiiksi kasitellyt vastaukset, jotka
jattavat joitain kiinnostavia vertailuja tekematta. Tassa tutkimuksessa pyritdan etsimaan vastaajaa
numeroiden takaa, selvittdmaan inhimillisia syita ja perusteita numeerisille arvoille, seka lopulta 16y-
tdmaan keinoja parantaa numeerisia arvoja konsernin seuraavassa kyselyssa. Tutkimuksen kysymys-
ten laadinnassa pidetaan mielessa se, etta vastaaja on ihminen, jonka vastaukset heijastavat hdnen
sen hetkistd mielialaa ja taustoja seka ympariston vaikuttavia tekijoité (Arnold ym. 2010, 58). Kyse-
lylomakkeen pituus ja ulkondké vaikuttavat siihen, paattadko vastaaja vastata kyselyyn (Juholin
2009, 360). Taman perusteella kysymyksia ja vaihtoehtoja rajataan niin, ettd kysely mahtuu kol-
melle sivulle, ja sen ulkonaén selkeyteen kiinnitetddn huomiota saatetta myoten. Juholinin (2008,
248) mukaan vastaamiseen pitdad motivoida ja siita pitaa palkita, silla mahdollisuus vaikuttaa tyoyh-
teison asioihin ei ole enaa riittdva kimmoke vastaamiseen. Koska tama tutkimus on epavirallinen or-

ganisaation ulkopuolinen tutkimus, ei vastaamisesta palkitsemiseen ole perusteita.

Yksilon suojaamiseksi on paadytty nimettémdan kyselylomakkeeseen ja anonymiteetin lisadmiseksi
vastausten palautus tapahtuu valikasien kautta identtisissa suljetuissa kuorissa (Makinen 2006, 93;
Tuomi ja Sarajarvi 2009, 131). Kasiala, vastausten sisalt6 ja taustakysymykset mahdollistavat joi-

denkin vastausten kohdistamisen yksittdiseen henkilodn. Tasta johtuen kaikki kysymykset kirjataan
sahkdisiin taulukoihin sellaisessa muodossa, etta vastausten persoonallisuus haviaa, ja etta tutkitta-
vissa taulukoissa ei ole nahtavissa yksiloitavia vastauksia (Makinen 2006, 114-115). Aineiston saily-

tysvastuu jaa tekijalle (ed., 120).

Lahteet tuntuvat kasittelevan yritysmaailman muutosta modernin toimistomaailman nakdkulmasta,
unohtaen taysin, ettd mekanistisia teollisuudenaloja on yhd olemassa. Sen sijaan, ettd nadita tutki-
muksia tekisi toimistotydaikaa noudattava yliopistotutkija, tarvitaan teollisuuden aloille vastaavaa
tutkimusta, joka huomioi 24/7 toimivan teollisuuden haasteet. Pragmaattinen tiede yhdistaa tutki-
muksen kaytantodn. Parhaimmillaan se soveltaa hyvaksyttyja tieteellisia teorioita todellisiin kdytén-
noén ongelmiin, se on toteutettu laadukkaasti, kdynyt Iapi arvostelun ja kritiikin, seka selvinnyt kunni-
alla sen testaamisesta. Suuri osa tieteellisesta tekstista vaikuttaa olevan akateemikkojen toisille aka-
teemikoille tekemia, joten niiden soveltamisessa kdytantdon taytyy kayttaa kriittista harkintaa. (Ar-
nold ym. 2010, 63.) Kyselyn tekijalla ei ole vahvaa tieteellistd kokemusta vastaavista kyselyistd, jo-
ten tutkimuksesta saatava kaytannén hyéty ei ole riippuvainen sen 16ydoksistd vaan siitd, kuinka

organisaatio hyddyntaa tuloksia tulevaisuudessa.

Vaikka tutkimuksen tekija kuuluukin tutkittavan organisaation henkildkuntaan, itse tutkimus on tay-
sin organisaatiosta riippumaton erillinen tutkimusty®, jonka tavoitteet muodostuvat tekijan opintojen
mukaan. Tulosten objektiivinen tarkastelu vaatii voimakasta kriittisyyttd, jotta tekijan asema organi-
saatiossa ei vaikuttaisi tehtaviin johtopdatelmiin (Makinen 2006, 28-30). Tassa auttaa organisaation
tekijalle mydntama taydellinen autonomisuus tutkimuksen tekemisen suhteen, kuten esimerkiksi tut-
kimusaiheen valinnan osalta, eika tekija saa tutkimukseen erillistd rahoitusta, mika voisi johtaa lojaa-

lisuuskysymyksen pohdintaan (ed., 32, 77-78). Ty6n tuotoksia ovat kyselylomake ja raportti, tulemia
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tydn perusteella syntyneet muutokset viestinndssd, ja vaikutus on mitattavissa konsernin kyselyssa
henkiléston antamalla arvosanalla viestintadn ja tyotyytyvaisyyteen. Viestinnan tavoitteiden maarit-
telyssa yksi ndkékulma onkin vaikuttaminen henkildston tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen organisaa-
tioon (Juholin 2009, 53, 102).

3.2 My Opinion —kyselyn tulosten tulkintaa

Konserni tekee omaa kyselytutkimustaan siten, ettd vuorovuosittain kyselldan henkilostén ndakemyk-
sia ty6turvallisuudesta ja tydtyytyvaisyydesta. Tallaisesta madraajoin suoritettavasta kyselysta saa-
daan trenditietoa kehityksesta (Juholin 2009, 348). Konsernin kyselyt suoritetaan normaalisti netti-
versiona, mutta koska kaikilla ei ole aina padsya nettikoneelle, vuoden 2017 Turvallisuuskulttuuriky-
sely toimitettiin henkildstolle paperiversiona ja toimihenkildille sahkéisesti. Vuonna 2016 tehtiin tyo-
tyytyvaisyyteen keskittynyt My Opinion -kysely, jonka tuloksia saatiin tdéman tydn tueksi (Boliden
2016b). Tuloksia kaytettiin hyvaksi nyt tehdyn kyselyn laadinnassa seka molempien kyselyjen tulok-

sia verrataan keskendaan mydhemmin.

Boliden-konsernin edellinen My Opinion -kysely jarjestettiin alkuvuonna 2016. Kysely on suunnattu
taan kaivos-likketoimintayksikon vastausten lukumaara on 2234, ja tassa opinndytetydssa tutkittavan
organisaation vastauksia verrataan My Opinion -kyselyssa edelld mainitun liiketoimintayksikén vas-
tausten keskiarvoihin. Lisdksi organisaation vastaukset on jaoteltu tarkemmin rikastamon ja kaivok-
sen, toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden, seka koko organisaation keskiarvoihin. Organi-
saation vastausten lukumaara oli 80, joten vastausprosentti jai noin 70:een, silloisen henkiléstomaa-
ran ollessa yli 120. Vastanneista ylempid toimihenkil6ita oli 33 kpl ja toimihenkiloita 10 kpl, joten
tyontekijoita oli “vain” 37 kpl. Liiketoimintayksikén lukuja tutkittaessa on huomioitava, ettd kyselyn
toteutusaikana Boliden Kylylahti Oy oli konsernin ainoa kaivos Suomessa, silla Kevitsa hankittiin
vasta kesalla 2016. Nain ollen vertailussa muuhun liiketoimintayksikk6dn joudutaan pitdmaan mie-
lessd, etta muut vastaajat toimivat joko Ruotsin tai Irlannin kaivoksilla, joten kulttuurieroja saattaa
esiintya vastauksissa (Makinen 2006, 103). Useissa tutkimuksissa on havaittu kulttuurisidonnaisuuk-
sia tulosten valilla ja niilla voi olla melko suuri merkitys siihen, miten tuloksia pitda tulkita. Ihmiset
oppivat katsomaan asioita eraanlaisen kulttuurisidonnaisen linssin Iapi, joka on muotoutunut esimer-
kiksi kansallisista, historiallisista tai uskonnollisista vaikutteista. Warr (2008) osoittaa, etta esimer-
kiksi tytyytyvaisyyteen vaikuttaa laaja kirjo erilaisia asioita, jotka ovat merkityksellisia kaikissa kult-
tuureissa, mutta niiden painoarvoissa on eroja eri kulttuurien kesken. (Arnold ym. 2010, 43, 46.)
Kevitsan vaikutus tulee huomioida my&s seuraavan kyselyn aikana. Kun keskiarvoihin lisataan Kevit-
san vastaukset, ja toisaalta Kylylahden organisaation vastauksista siirtyy muun liiketoimintayksikén
vastauksiin malminetsinndn tyontekijoiden vastaukset, eivat tulokset ole suoraan vertailukelpoisia

aiemman kyselyn kanssa.

My Opinion -kyselyssa selvitetadn laajasti erilaisia asioita kuten omaa tyétilannetta kuvaavia asioita,
esimiestoimintaa, sisdista yhteisty6ta ja organisaation toimintaa seka konsernin arvoja, kehityskes-

kustelua ja tyoturvallisuutta. Suoria viestintad koskevia kysymyksia on vain yksi monivalintakysymys,
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jossa selvitetdan mista kanavista tydntekija saa tietoa tyopaikkansa asioista. Viestintaan liittyvia ky-
symyksia on useita, kuten kehityskeskusteluihin ja esimiestoimintaan liittyvat kysymykset, seka kon-
sernin ja organisaation tilaa koskevat kysymykset. Luvut eivat anna vastauksia kaikkiin eroihin, silla
dollisesti optimistisemmat, mutta vahalukuisammat vastaukset eivat vaaristaisi keskiarvoa. Lisaksi ei
ole varmuudella tiedossa, kuinka moni tydntekija ei vastannut kysymykseen (laskennallisesti voidaan
paatya arvioon noin 30). Jos puuttuvat vastaukset keskittyvat johonkin tiettyyn henkiléstéryhmaan,
saattavat ne vaaristda kokonaiskeskiarvoa, jota verrataan muuhun liiketoimintayksikké6n. Vastaajat
antoivat vaittamille arvosanat vadlilla 1 — 7 tai EOS eli “en osaa sanoa”, seka antoivat arvion vaitta-
man tarkeydestd itselleen. Lisaksi oli kysymyksia, joihin vastattiin esimerkiksi asteikolla kylla — ei —
ehka tai valitsemalla vaittémaan sopivat vaihtoehdot. Taulukoissa, joissa annetut arvosanat on las-
kettu erikseen, arvot 2 ja 3 seka samoin arvot 5 ja 6 on laskettu yhteen. Lisdksi ndista saatavat pro-
senttiarvot kertovat vain arvojen 1 — 3 seka 5 — 7 kokonaismaaran sen sijaan, etta jokainen arvo
olisi laskettu erikseen. Tallainen vastausten niputtaminen piilottaa jonkin verran dataa ja vaikeuttaa

tulosten tulkintaa.

3.2.1 Viestintdakanavat

Kysymykseen kanavista, joiden kautta tyontekija saa tietoa tydpaikkansa asioista, oli annettu vaihto-
ehdoiksi lahin esimies, organisaation johto, kirjoitettu materiaali, tytkaverit sekd huhut ja muut epa-
viralliset kanavat. Vaikka kanavien maara onkin kyselyssa kovin rajattu ja huhuille seka muille epavi-
rallisille kanaville on omat vaihtoehdot, tuloksissa on monta kiinnostavaa kohtaa, joihin on syyta

kiinnittaa huomiota ja pohtia niita tarkemmin.

Esimiehen rooli viestintakanavana on lahes kaikilla organisaation mittareilla vaatimattomampi kuin
muualla liiketoimintayksikdssé (organisaatiossa 32 - 56 % ja muualla 66 %) ja matalin Luikonlah-
della. Rikastamon toiminta kolmessa vuorossa on mahdollisesti yksi selittava tekija sille, miksi esi-
mies ei ole merkittavassa roolissa tiedotuskanavana Luikonlahdella. Esimerkiksi prosessinohjaajien
esimies kohtaa parhaassakin tapauksessa vain kaksi vuoroa viidesta tyépaivan aikana. Sita luvut ei-
vat kerro, onko vastaava ero rikastamon ja kaivoksen valilld myds muissa konsernin toimipisteissa.
Ainoan poikkeuksen mataliin lukuihin tekevat ylemmat toimihenkil6t, joista 70 % pitda esimiestaan
merkittdvana viestintdkanavana. Tama selittynee silla, ettd ylemmat toimihenkildt ovat Iaheisem-
massa yhteistydssa johdon kanssa (osa kuuluu mm. johtoryhmaan). Ero nakyy myds siing, ettd
ylemmista toimihenkildistd 33 % pitda johtoa viestintdkanavana, kun taas esimerkiksi toimihenki-

Iista tatd mieltd on vain 10 %, kokonaiskeskiarvon ollessa 18 %.

Kaikki henkildstéryhmat ja osastot pitdvat tydkavereita merkittdvimpana tiedotuskanavana (60 - 79
%), organisaation keskiarvon (70 %) ylittdessa jonkin verran liiketoimintayksikdn keskiarvon (62
%). Toimihenkilot ovat tassa suhteessa kriittisimpia, mika saattaa johtua toimihenkildiden vahaisesta
madrasta tai tavasta kasittaa kysymys koskemaan vastaajan omaa henkildstéryhmaa. Kyselyissa

kaytetaan erottelua esimies — alainen, mutta ei kayteta kasitetta vertainen.
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Kirjoitetun materiaalin merkitys organisaatiossa (51 %) on selkedsti merkittavampi kuin muualla lii-
ketoimintayksikéssa (35 %). Erityisesti ndin nayttavat ajattelevan ylemmat toimihenkilét (58 %)
seka toimihenkilot (60 %). Tama saattaa johtua ndiden ryhmien ty6n luonteesta, joka on enemman
sidottua toimistoon kuin kentdlle. He my6s tuottavat ylivoimaisesti suurimman osan kirjoitetusta ma-
teriaalista. Mielenkiintoista on Luikonlahden (64 %) ja Kylylahden (39 %) valinen ero. Selittavana
tekijana voi olla se, etta rikastamolla tydskennelldan rakennuksissa maan paalla, kun taas kaivok-
sella tydskennellddan maan alla, jonne painettua materiaalia tuskin kannattaa vieda. Olisi kiinnosta-
vaa verrata tuloksia muiden kaivosten tuloksiin, jotta saataisiin arvioitua tydn luonteen merkitys vas-
tausten erolle. Joka tapauksessa tama merkittava ero rikastamon ja kaivoksen vdlilla on pidettava

mielessa viestintdaa suunniteltaessa.

Huhut ja muut epaviralliset kanavat ovat myds merkittavassa roolissa viestintakanavina. Organisaa-
tion keskiarvo (36 %) on huhujen osalta hieman matalampi kuin muun liiketoimintayksikdn (43 %),
kun taas otsikon "muut epaviralliset kanavat” alla tilanne on toisin pdin (25 % vs. 12 %). Ero saat-
taa johtua tulkintaeroista, mita nuo muut epaviralliset kanavat ovat. Esimerkiksi isommissa yhtidissa
urakoitsijat saatetaan laskea huhujen valittdjiin, kun taas Boliden Kylylahti Oy:n kaltaisessa pienessa
yksikdssa heidat kenties lasketaan muihin epavirallisiin kanaviin. Syyta siihen, mista tallainen ero on
syntynyt, ei ole mahdollista selvittda kuin tarkemmilla kysymyksilla. Mydskaan sille ei ole selvyytta,
miksi tallainen jaottelu on ylipdatadn tehty, vai onko kyseessa vaarinymmarrys kysymyksia kaannet-
tdessa. Joka tapauksessa epavirallisten kanavien merkitys on otettava huomioon organisaation vies-
tinnasss, vaikka niité ei voikaan ohjata (Aberg 2006, 97). Huhujen lshteina saattaa olla asian tulkin-
nasta riippuen myds esimies tai tydkaveri. Organisaation tulisikin kdyda keskustelua siitd, miten hu-
hupubheisiin tulee suhtautua. Pahimmillaan huhut koetaan tyontekij6ilta pimitettyna tietona ja ne

saattavat vaaristya aiheuttaen negatiivista mielikuvaa yrityksesta ja sen viestinnasta.

3.2.2 Kehityskeskustelut

Juholinin (2009, 165-167) mukaan kehityskeskustelu tarjoaa mahdollisuuden kuunnella tydntekijan
ajatuksia ja ndkemyksid, varmistaa yhteiset tavoitteet seka saada palautetta omasta tydstdan. Kehi-
tyskeskustelu on muodollisempi ja paremmin valmisteltu kuin epaviralliset paivittdiset tapaamiset tai
palautekeskustelut. Organisaatiossa kehityskeskusteluja on pidetty hyvin, silla vain nelja vastaajaa
80:sta ilmoitti, ettd sita ei ole pidetty viimeisen vuoden aikana, eli vertailuarvoksi muodostuu taten 5
%. Rikastamolla arvo on heikoin (14 %), mutta sekin on parempi kuin liiketoimintayksikén arvo (17
%). Toimihenkildista kaikille on pidetty kehityskeskustelu ja ylemmista toimihenkildista vain kahdelle
vastanneelle sitd ei ollut pidetty. Luvut saattavat olla ndin korkeita siita syysta, etta organisaatio on
pieni ja siten helpommin hallittavissa kuin kaivokset Ruotsissa (Aitik 650, Garpenberg 430 ja Bolide-

nin alue 580 tydntekijad) tai Irlannissa (Tara 580 tydntekijaa) (Boliden 2017a).

Vaikka suomalaista kulttuuria moititaan vahapuheisuudesta, kehityskeskustelujen osalta se ei nayta
pitavan paikkansa (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 24). Kaikilla kaytettavissa olevilla mittareilla
katsottuna vaittaman, ettd kehityskeskustelu kaytiin molemminpuolisena keskusteluna, keskiarvot

ylittdvat selvasti liilketoimintayksikdn keskiarvon. Vaitteen “keskustelun aikana sovitut toimenpiteet
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toteutuivat” kohdalla kriittisimpia olivat Luikonlahden vastaajat, ylempien toimihenkildiden ja erityi-
sesti toimihenkildiden ollessa sen suhteen positiivisimpia. Luikonlahden vastaajat olivat kriittisimpia
myos kysyttdessa palautteen saamisesta, kuten kriittisia olivat my&s ylemmat toimihenkilét, ja sel-
vasti positiivisimpia olivat toimihenkilot seka Kylylahden vastaajat. Vastaava trendi on havaittavissa
vaitteen "kdvimme lapi henkilokohtaiset tavoitteet” kohdalla, tosin siind organisaation keskiarvo on
jonkin verran parempi kuin liiketoimintayksikén. Ehka huolestuttavinta on kuitenkin vaittéman, etta
keskustelu tukee henkilén omaa kehitystd, saama suurehko negatiivisten arvojen maara (20 %).
Tama viittaa vahvasti siihen, ettd vastaajat eivat pida kehityskeskusteluja itsensa kannalta merkitta-
vind. Keskiarvo (4,97) ei jaa kuitenkaan huomattavasti alle liiketoimintayksikdn vastausten keskiar-
von (5,16).

Yleisesti ottaen vaikuttaa siltd, etta kehityskeskustelut ovat onnistuneet melko hyvin. Eri vaittdmien
kohdalla kriittisimpia olivat ylemmat toimihenkil6t seka tyontekijat, jotka antoivat eniten arvosanoja
alle neljan. Nahtavasti toimihenkilét ovat tyytyvaisimpia kehityskeskusteluihin, silld he antoivat
melko vdhan huonoja arvosanoja, eika kukaan valinnut yhteenkaan kysymykseen vaihtoehtoa EOS
tai antanut vaittamalle arvoa 1. Tdssa paatelmassa taytyy kuitenkin olla varovainen, silla vastanneita

toimihenkiloita oli melko vahan kokonaisuuteen nahden.

3.2.3 Esimiestyd

Lédhimman esimiehen toimintaan liittyvien vaittdmien tulosten tarkastelussa heti ensimmaisena sil-
miin pistaa se, etta rikastamon tydntekijat ovat antaneet lahes poikkeuksetta huonompia arvosanoja
kuin muut. Paitsi etta tdma on huolestuttava piirre rikastamon esimiestydn osalta, siina piilee kyse-
lyn kannalta my0s se vaara, etta jos esimiehen toimintaan ei olla kokonaisuudessaan tyytyvaisia,
myds esimiehen viestintataidot arvioidaan heikoiksi, riippumatta siitd, mitd ne todellisuudessa ovat

verrattuna parempia arvosanoja saaneisiin esimiehiin.

Toisena huomio kiinnittyy kaavioon, jossa vaittamat on jarjestelty tarkeyden mukaan laskevaan jar-
jestykseen. Linja on melko tasainen siten, ettd tarkeiksi koetuissa asioissa on annettu parhaat pis-
teet ja vahiten tarkeissa asioissa heikoimmat pisteet. Esimiesten voidaan tdman perusteella vaittaa
osaavan keskittya tarkeimpiin asioihin. Heittoa linjaan tuo mm. vaittdma siitd, ettd esimies varmistaa
turvallisuusmaaraysten noudattamisen. Siihen oli annettu kaikkein parhaat pisteet, mutta se oli ar-
vostettu vasta neljanneksi tarkeimmaksi asiaksi esimiestydssa. Kolmen tarkeimmaksi arvioidun vait-
teen muodostavat alaisen kuunteleminen kehitysehdotuksissa, esimiehen tuen saatavuus seka alai-
sen ty6tilanteen tunteminen. Tyén suorituksen arvioinnin perusteet seka organisaation strategioista
ja tavoitteista kertominen olivat arvostuksessa toiseksi ja kolmanneksi viimeiselld sijalla, mutta niihin
oli annettu paremmat arvosanat, kuin niita seuraavaksi tarkeammiksi asioiksi arvostetuille vaittamille

organisaation tapahtumista kertomisessa seka palautteen antamisesta tydssa suoritumisessa.
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Vaittamista suoraan viestintaan viittaavat;

e kuinka hyvin esimies kuuntelee alaisen kehitysehdotuksia

e palautteen antaminen hyvin tehdysta tyosta

e palaute ty6ssa suoriutumisesta, seka

e esimiehen onnistuminen siind, miten han kertoo yhtién ja konsernin tavoitteista ja strategi-

oista, ja siitd, mita yhtidssa tapahtuu.

Vaikka muut vaittamat eivat olekaan suoraan viestintaan liittyvid, esimiestydn kannalta ne voidaan
sellaisina ndhda. Esimerkiksi tehtdvien delegointiin liittyvan vaittdman saamaa arvosanaa voidaan
tulkita niin, etta jos esimies ei osaa delegoida ja saa siitéd johtuen huonon arvosanan, han ei ole
osannut viestid alaisilleen sitd, mitd ndiden tulisi tehda. Kaikki vaittamat pitavat sisallaan viestintaa

ainakin jollain tasolla.

3.2.4 Muita viestintavaittamia

Sisdisen yhteistyon osiossa on kaksi vaittdmaa, joita on syyta tarkastella paremmin; vuoron/osaston
yhteisten palaverien mielekkyys, seka tydéryhmien ja osastojen vdlisen yhteistydn toimivuus. Esimer-

kiksi toimihenkil6t ovat antaneet naille kahdelle vaittamalle heikoimmat arvosanat.

Kun huomioidaan palaverien tarkoitus ja merkityksellisyys kirjallisuuden mukaan (Sateri 2015, 7-8),
luvut antavat hieman ihmetyksen aihetta. Organisaation kaikkien vastaajien keskiarvo (5,08) on suu-
rempi kuin liiketoimintayksikén keskiarvo (4,82), kun taas sen tarkeys oli rankattu toiseksi alhaisim-
maksi (16 %). Tarkeimpina koettiin osaston/ty6ryhman yhteishenki seka tyon laatu, joiden keskiarvo
oli myos selvasti palavereja korkeampi. Kriittisimpia olivat rikastamon vastaajat seka toimihenkilot,
parhaan arvosanan antoivat ylemmat toimihenkil6t. Rikastamolla tydskenteli kyselyn aikana vain
kolme toimihenkil6a kymmenesta vastanneesta, joten heidan vastauksensa tuskin on syy molempiin
mataliin arvioihin. Jos palavereja ei koeta kovin mielekkaiksi, voi esittda kysymyksen, mika on niiden
todellinen merkitys.

Ty6ryhmien ja osastojen valisesta yhteistydsta oli annettu taman aihealueen heikoimmat arvosanat.
Yhtion keskiarvo on selvasti alle liiketoimintayksikén keskiarvon. Ylemmat toimihenkilét olivat anta-
neet paremman arvosanan kuin liiketoimintayksikko, kun taas Luikonlahden vastaajien keskiarvo oli
selvasti alle organisaation keskiarvon. Erityisesti toimihenkilét olivat antaneet talle vaittamalle huo-
noja arvosanoja (30 % arvioista oli alle neljan ja niistd noin kolmannes oli ykkosia). Lisdksi he olivat
arvioineet sen vain vahan merkitykselliseksi. Mikali kaikki Luikonlahden toimihenkilét olisivat anta-
neet tdhan vaittdmaan arvosanan yksi, heidan vastauksensa voisivat laskennallisesti olla syy Luikon-
lahden arvosanaan, joka oli selvasti alle neljan. Todenndkdisempaa kuitenkin on, ettd tassa vaitta-
massa Luikonlahden tydntekijoiden seka toimihenkildiden vastaukset ovat samansuuntaisia. Luikon-
lahden tyontekijdiden arviot vaittdmista nimittdin ovat tassakin osiossa selvasti alhaisemmat kuin

kaivoksella. Heikon yhteistyon syita voi olla esimerkiksi henkil6ihin liittyvat tai organisatoriset ongel-
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mat, ja tallaisten ongelmien ratkomiseen tarvitaan nimenomaan kahdensuuntaista rakentavaa vies-
tintda. Mikali heikko arvio johtuu eri toimipisteiden valisesta yhteisty6sta, antavat Arnold ym. (2010,

392-395) seuraavanlaisen ohjeen:

Tehtavat, joiden tekemiseen tarvitaan henkiloita eri toimipisteistd, kannattaa suunnitella aluksi niin,
ettd henkil6t ovat toisistaan riippuvaisia. Tama saattaa vahentaa prosessin ja koordinaation havik-
keja tyon aikana. Niin kansalliset kuin tyotehtdvista ja toimipisteestakin riippuvat kulttuuriset ja kie-
lelliset eroavaisuudet tulee huomioida ryhman toimintaa suunniteltaessa, jotta valtytaan vaarinym-
marryksiltd. Vaarana on erottavien rajojen tai alaryhmien muodostuminen, joka voi lisata ristiriitoja
ja vahentda luottamusta ryhmien valilla. Cramton ja Webber (2005) havaitsivat, etta organisaatiot,
jotka keskittyvat enemman tekniikkaan kuin ihmisiin, epdonnistuvat suuremmalla todennakdisyy-
della. Palkitsemisen johdonmukaisuus, kommunikaatioteknologian saatavuus ja johdon tuki eri toimi-
pisteissa ovat myos tarkeitd yhteistydn toiminnan varmistamiseksi eri toimipisteiden valilla. Tehtavat
eivat myoskaan saa olla ristiriidassa paikallisten sitoutumisten kanssa, silld se voi johtaa huonom-
paan sitoutumiseen toimipisteiden valilla tehtdvaan yhteistydhon. Tallaisten tehtdvien manageroimi-
nen kannattaa perustaa luottamukselle eika kontrollille. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, etta
jonkinlainen kontrolli esimerkiksi maaraaikojen tai tavoitteiden asettamisten muodossa voi auttaa
vahentdmaan epavarmuutta. (Arnold ym. 2010, 392-395.)

Koko yhtiota koskevassa osiossa mainitsemisen arvoinen kohta on vaittdma siita, ettd konsernia kos-
kevaa tietoa valitetadn saannollisesti. Kun liiketoimintayksikon keskiarvo on 4,24, yhtion keskiarvo
on vain 2,90! Ylempien toimihenkildiden ja toimihenkildiden antama arvosana on 3,3 tasoa, kun taas
kaivoksella se on lahempana kahta. Kaikki eritellyt ryhmat laittoivat vaittaman tarkeyslistalla hanta-
paahan. Siita huolimatta konsernin tapahtumista tiedottamiseen tulee puuttua, jos viestintatyytyvai-

syyteen halutaan yleisellad tasolla parannusta.

3.2.5 Avoimet vastaukset

Avoimeen kenttadn oli mahdollista jattda vapaasti ajatuksia ilman aiherajausta. Viestintd mainittiin
27 avoimessa vastauksessa 11 kertaa. Tiedonkulun kehittédmista toivottiin useamman kerran, ja tar-
kennuksina mainittiin ihmisten valinen tiedonkulku, johdon ja tydntekijéiden valinen tiedonkulku
seka sisdinen tiedotus. Tietoa kaivattiin enemman yrityksen tilasta ja tulevaisuudesta, tuotannosta ja
turvallisuudesta seka tapaturmista ja johtoryhman paatoksista. Lisdksi toivottiin tyontekijdiden pa-
rempaa kuuntelemista ja huomioonottamista. Naistd helpoiten on toteutettavissa tiedon jakaminen
tuotannon ja turvallisuuden osalta. Siihen vaaditaan lahinna johdon suunnitelma, jossa on maaritelty
mitd tietoa, miten usein ja milld kanavilla sitd jaetaan, seka tydntekijdiden informoimista siita, etta
naihin asioihin tehdadn parannus. Tyontekijoiden kuunteleminen ja huomioiminen on vaikeampi ta-
jotka kasittavat asiat eri tavalla. Esimiestehtdvissa vaaditaan hyvaa viestinndn osaamista seka taitoa

innostaa ja motivoida tydntekijoita, joten vuorovaikutustaitoja on syyta kehittda (Juholin 2009, 95).
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Vaikka viestintd taten vaikuttaa merkitykselliselta aiheelta, osa vastauksista osoittaa huonoa viestin-
taa itsessaan mm. epdselvind ja asiattomina kommentteina. Lisaksi osa avoimista vastauksista on
sellaisia, etta ne kuuluisi esittda aaneen suoraan sen kohteelle silloin, kun siihen on aihetta, eika
harvoin tehtavassa nimettdmassa kyselyssa. Osa vastauksista on erittdin negatiivisesti savyttyneita
ja osa viittaa suoraan Luikonlahteen. Nama vastaukset antavat indikaatiota siita, miksi Luikonlahden

arviot ovat selvasti alhaisemmat kuin Kylylahden.

3.2.6 Muita havaintoja

Vastausten perusteella piirrettyjen kayrien muoto on organisaation mittareilla hyvin samankaltainen
kuin muulla liiketoimintayksikdlla, eli niihin vaittdmiin, joihin organisaatiossa on annettu hyva arvo-
sana, myods muualla liiketoimintayksikdssd on annettu parempia arvioita. Vain harvassa kohtaa kay-
rien suunta on eriava ja erot tulevatkin enimmakseen siita, miten voimakkaasti ollaan vaittaman
kanssa samaa tai eri mieltd. Muualla liiketoimintayksikssa vaittamien saamat arvosanat ovat melko
tasaisia. Tahan voi olla syyna se, ettd suuri vastaajamaara johtaa daripaiden havidamiseen massaan.
Toisaalta konsernissa kyselya on tehty ennenkin, kun taas tutkittavassa organisaatiossa kysely teh-
tiin ensimmaisen kerran, joten muualla on aiempina vuosina voitu tehda toitd heikompien arvosano-
jen karsimiseksi, kuten on alettu tekemaan tutkittavassa organisaatiossakin tdéman kyselyn perus-
teella. Mielenkiintoista olisi nahda tarkempi erittely siitd, kuinka paljon eri toimipisteiden, ja jopa val-
tioiden, valilla on, vai onko kysymysten asettelulla saatu ihmiset vastaamaan samansuuntaisesti. Li-
saksi nyt kdytossa ollut erittely jatti useita ratkaisemattomia kysymyksia, kuten kuinka suuri on tie-

tyn ryhman erittain positiivisten tai negatiivisten vastausten vaikutus kokonaisarvosanaan.

3.3 Kyselytutkimus organisaatiolle
3.3.1 Toteutustavan valinta

Kysely paatettiin tehda paperisena versiona, silla kaikilla tydntekijoilld ei ole joustavasti tydn ohessa
mahdollisuutta paasta tietokoneelle vastaamaan rauhassa kyselyyn. Konsernin ldhes vastaavalla ta-
valla teettamassa Turvallisuuskulttuurikyselyssa vastausprosentiksi muodostui 79 % konsernin osalta
ja perati 88 % tutkittavassa organisaatiossa (Ty6turvallisuuskulttuurikyselyn). Taman ja aiempien
kyselyjen vastausprosenttien perusteella asetettiin nyt tehtavalle kyselylle minimitavoitteeksi 60 %:n
vastausaktiivisuus. Jokaiselle tyontekijalle toimitettiin nimetyssa kuoressa kolmesivuinen kysely, jo-
hon oli liitetty saatekirje (Liite 1), seka vastauskuori, jossa oli kyselyn tekijan ty6pisteen osoite. Ky-
sely oli mahdollista palauttaa joko suoraan kyselyn tekijalle tai valikdasien kautta. Valikasien kayttd
lisaa vastausten anonymiteettisuojaa ja oli siten suositeltava vaihtoehto. Kyselyt toimitettiin henki-
|6stolle toukokuun lopussa ja vastausaikaa oli kesdkuun loppuun. Ajan valinnalla pyrittiin siihen, etta
kysely saatiin jarjestettya ennen kesdlomien alkua. Maaraajan jalkeen saapui vield seitseman vas-

tausta, jotka lisattiin muiden vastausten joukkoon.

Kyselyssa paadyttiin eradnlaiseen laadullisen ja strukturoidun kyselyn yhdistelmaan, jollaisia on kdy-
tetty useissa sisdisen viestinnan tutkimuksissa. Laadullisessa tutkimuksessa ei kytketa teoreettista

kasitettd havaittaviin asioihin, kuten tapahtuu kyselytutkimuksen kysymyksissa. Kyselytutkimuksen
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kysymykset rajaavat kerdttdvaa aineistoa, kun taas laadullisessa tutkimuksessa aineisto muotoutuu
vastausten perusteella. (Kakkuri-Knuuttila ja Heinlahti 2006, 55.) Strukturoidulla osiolla haluttiin
saada aikaiseksi vertailuarvoja eri vastaajaryhmien valille. Avoimilla kysymyksillld taas haluttiin antaa
vastaajalle mahdollisuus tuoda esille asioita, joita kyselyn tekija ei ole osannut ottaa huomioon.
Strukturoidussa kyselytutkimuksessa on vaarana, etta jokin merkittdva tekija jaa kysymatta, mutta
toisaalta sellainen on helppo tehda ja voi muodostaa hyvan lahtékohdan tarkemmalle tutkimukselle
(Arnold ym. 2010, 72). Usein ajatellaan, ettd asenteen selvittdmiseksi on parempi kysya useampi
kysymys kuin vain yksi, mutta Nagy (2002) osoittaa, etta yksi kysymys riittda kertomaan tyotyytyvai-
syyden tason, silld ihmiset yleensa tietavat kuinka tyytyvaisia he ovat (Arnold ym. 2010, 261). Vas-
taavalla ajatuksella pyrittiin pitdémaan strukturoidun osion kysymysmaara rajattuna, jotta kysely ei

vaikuttaisi lilan raskaalta.

Kyselyssa kaytetyt kysymykset valikoituivat teorian, muiden vastaavanlaisten kyselyjen, seka organi-
saatiossa esille tulleiden aiheiden perusteella. Kyselyn alkuosioiden valintakysymyksilld haettiin hel-
posti kasiteltdvaa tilastollista dataa ja samalla pyrittiin herattelemaan vastaajaa tarkeimpia kysymyk-
sia varten. Kysely haluttiin pitda lyhyena ja selkeand, jotta tyontekijat eivat jattdisi vastaamatta,
koska kokevat sen jo ulkoisesti lilan rasittavaksi. Sdhkoisessa kyselyssa olisi ollut se etu, etta kysely
olisi voitu muotoilla niin, ettei vastaaja heti alussa nde kyselyn pituutta ja paata sen takia jattaa vas-

taamatta.

rakenne

Kysely jakaantui neljaan osaan: Taustatietojen kyselyyn, viestintdkanavien kaytén kyselyyn, vaitta-
miin, seka avoimiin kysymyksiin. Taustatiedoilla eriteltiin vastaajat karkeasti toimialueiden ja henki-
|6stéryhman, seka esimiesaseman mukaan. Konsernin My Opinion -kyselyn tuloksista huomattiin,
etta tallaisella jaottelulla saatiin esille eroja vastauksissa, joita nyt pyrittiin tarkentamaan. Koulutuk-
sesta oli samaisessa kyselyssa vaittdma, etta organisaation tarjoama koulutus on ollut hyddyllista
vastaajan tyon kannalta. Vaittdman tarkeysarvo oli matala, 21 %, ja arvosanakin oli vain 4,57 as-
teikolla 1-7. Liiketoimintayksikén antamat arvostelut olivat hieman naité korkeampia. Taysin samaa
asiaa ei ollut syytd kysya tassa kyselyssa. Kehityskeskusteluissa, jotka ovat kirjallisuuden mukaan
tarkea osa viestintaa, kasitelladn tydntekijan kehitys- ja koulutustarpeita. Kehityskeskusteluista oli
konsernin kyselyssa myds oma osionsa. My Opinion -kyselyn vaittdma oli kuitenkin muotoiltu niin,
etta se kasitteli organisaation farjoamaa koulutusta. Moni voi kokea sen tarkoittavan vain pakollisina
pidettyja koulutuksia. Jotta asiaan saataisiin paremmin selvyytta, téssa kyselyssa paatettiin kysya
vastaajan tarvetta koulutukselle oman tyon kannalta. Lisaksi konsernin kyselyn avoimeen kenttaan
oli useammassa kommentissa esitetty koulutustarpeita niin oman tydn kuin esimiestoiminnankin
osalta. Ndiden kommenttien perusteella paatettiin kysya taustatiedoissa, onko henkiléstolla ja erityi-
sesti esimiesasemassa olevilla mitdan koulutusta tai tydkokemusta organisaation viestinnasta. Talla
tavoin odotettiin saatavan vastaus siihen, onko viestinnan koulutukselle tarvetta organisaatiossa tai
onko organisaation henkildstdssa kdyttamatontd viestintdosaamista. Avoimissa kysymyksissa kysyt-

tiin lisdksi vastaajan mielipidetts siita, millaista koulutusta tydssa kehittyminen vaatisi. Nain saadaan
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selville myds se, miten tarkedksi viestinnan koulutus koetaan. Koulutuksella on merkitysta organi-
saation toiminnan kannalta, silla koulutusta tarjoamalla se voi hy6tyd paremmasta tuottavuudesta,
turvallisemmasta tydymparistosta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista seka vahentyneistd poissaoloista
ja tyontekijoiden vaihtuvuudesta (Arnold ym. 2010, 403). Sukupuolen, etnisyyden tai uskonnon kal-
taisilla taustatiedoilla ei uskottu olevan merkitysta siihen, miten vastaaja kokee viestinndn toimivuu-
den organisaatiossa, joten niita ei kysytty (Makinen 2006, 104-107).

Viestintakanavia havaittiin huomattavan paljon enemman kuin mita oli mainittu organisaation vies-
tintdsuunnitelmassa. Naiden kayttémdaraa ja tarkeytta vastaajille pyrittiin selvittamaan viestintaka-
nava-osiossa. Oletuksena oli, ettd eri toimipisteissa ja henkilostéryhmissa koetaan kanavien tarkeys
hyvinkin erilailla. Tama johtaisi siihen, ettd hyvassa viestintasuunnitelmassa tulisi kyeta ottamaan eri

ryhmien odotukset huomioon.

Vaittamiksi valittiin aiheita, jotka ovat tulleet esille joko keskusteluissa tytpaikalla, aiemmissa kyse-
lyissa tai kirjallisuudessa, tai joilla on merkitysta joko syntyneita kasityksia vahvistavina tai niita ku-
moavina. Vaittdmat pidettiin tarkoituksella lyhyind seka positiivisesti muotoiltuina, ja niiden toivottiin
herattavan ajatuksia ennen avoimia kysymyksia. Vaittdmia ei ryhmitelty aiheiden tai muiden yhdista-
vien tekijoiden perusteella, vaan samaa aihetta sivuavat vaittdmat sijoitettiin toisistaan erilleen, jotta
vastaajalle ei tulisi sen takia houkutusta antaa samanoloisille vaittamille samaa arvosanaa. Kaikessa
keskustelussa tydpaikalla otetaan turvallisuusasiat ensimmaisena esiin, joten myods tassa osiossa se
asetettiin ensimmaiseksi, kun taas viimeiseksi paatettiin jattda vaittama taman kyselyn tulosten vai-
kutuksesta organisaation viestintadn. Aiemmin tehtyjen kyselyjen vaikutuksesta esitettiin vaittama
osion ensimmaisessa kolmanneksessa. Malliksi valittiin Likert-tyylinen kysely, jossa tyypillisesti esite-
tadan usea vaittdma joko aiheen puolesta tai sitd vastaan. Asteikosta tehtiin neliportainen, jolloin pois
jaa valinta “"en osaa sanoa” ja asteikon voimakkuudet ovat tdysin tai vahan samaa mieltd seka taysin
tai véhan eri mieltd. (Arnold ym. 2010, 253.) Lisaksi verrattuna aiemmin mainittuun My Opinion -
kyselyyn, kapeammalla asteikolla ei tule tarvetta yhdistaa asteikon daripaita tulosten tarkastelussa.
Suoria negatiivisia ristiinvaittdmia, joilla varmistetaan, ettei vastaaja valitse vain positiivia arvoja
miellyttamistarkoituksessa, ei vaittdmiin laitettu. Sen sijaan vaittamat puskaradion hyédyllisyydesta
ja nopeudesta esitettiin positiivisina vaittamina, jolloin niiden pitdisi korreloida B-osiossa esitetyn va-
linnan kanssa, seka poiketa muiden vastausten linjasta, mikali niilla ei olisi merkitysta viestinnan

suhteen.

Pelkalld numeerisella datalla saadaan aikaan kuvaajia, mutta niista voi olla vaikea hahmottaa vas-
tausten taustoja. Sanallisista vastauksista on mahdollista saada sellaistakin tietoa, johon kyselyn laa-
tija ei ole osannut kiinnittda huomiota, joten avoimet kysymykset pyrittiin jattamaan niin laajoiksi,
ettei vastausten ulkopuolelle jdisi mitadn arvokasta tietoa liian tiukan rajauksen takia. Kysymysten
muotoilussa pyrittiin siihen, etta kaikki vastaajat ymmartaisivat kysymyksen samalla tavalla, eika
merkittdvia eroja vastauksiin syntyisi erilaisten tulkintojen takia (Kakkuri-Knuuttila ja Heinlahti 2006,
97).
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Avoimet kysymykset aloitettiin kartoittamalla vastaajien ndkemyksia alussa esitetyista viestintakana-
vista, seka niitd kautta saatavasta tiedosta (osion D kysymykset 1 — 3). Kysymykselld 4 haluttiin
erottaa kaikesta aiemmin mainitusta viestinndsta se tieto, minka tydntekija kokee tarkeaksi, ja miten
han hyddyntaa eri viestintdmahdollisuuksia sen tiedon saamiseen. Sanalla "etsia” pyrittiin painotta-
maan kysymysta kohti asioita, joiden selvittdmiseksi tyéntekija joutuu olemaan itse aktiivinen. Mikali
vastauksissa mainitaan esimerkiksi asioita, joista organisaatio omasta mielestdan viestii aktiivisesti,
paastadn kasiksi todellisiin parannusta vaativiin kohteisiin. Organisaation kannalta olisi toivottavaa,
ettd vastaukset sisaltaisivat juuri niitd asioita, joiden selvittdmisessa tyontekijan kuuluisikin olla itse-

ndinen ja aktiivinen.

Kehityskeskustelujen hyddyllisyydesta ja toimivuudesta on esitetty jonkin verran kritiikkia. Tama na-
kyy osittain myds My Opinion -kyselyn tuloksista. Tehdyssa kyselyssa esitetylla kysymyksella 5 halut-
tiin antaa henkildstélle mahdollisuus esittda ideoita kehityskeskustelujen parantamiseksi. Ennakko-

odotuksissa oli, ettd tassa kohtaa otetaan esille palkkausasiat, vaikka ne eivat kuulukaan kehityskes-

kustelun sisaltdéon.

My Opinion -kyselyn perusteella on organisaatio ottanut yhdeksi kehityskohteekseen osastojen vali-
sen yhteistydn. Tata varten organisaatio asetti yhdelle ylemmalle toimihenkildlle tehtdvaksi selvittaa
aihetta tarkemmin, ja han esitteli havaintojaan yhteisilld strategiapaivilld. Hanen selvityksensa toteu-
tui siten, ettd han teki ensin asiasta kyselyn osastopaallikdille ja taman jalkeen haastatteli heidat.
Seuraavassa vaiheessa han kavi asiasta keskustelut ylempien toimihenkildiden kanssa. Naiden selvi-
tysten perusteella han oli saanut yli 400 kehittamiskommenttia, jotka oli koottu viiden paaotsikon
alle. Naitd paakohtia kasiteltiin workshop-muodossa strategiapaivilld. (Kylylahden.) Selvityksen ra-
joitteena on, ettd vastaukset pyrkivat keskittymaan kaivoksen ja rikastamon valisiin viestintdongel-
miin, ja ettd se oli tehty vain organisaation ylemmille toimihenkilgille. Kuitenkin My Opinion -kyse-
lyssa kysyttiin tydryhmien ja osastojen valisesta yhteistydsta, joten tydryhmat nayttivat rajautuvan
selvityksesta pois. Lisaksi ylemmat toimihenkil6t olivat antaneet kohtuullisen hyvan arvosanan ty6-
ryhmien ja osastojen valiselle yhteistydlle (paremman kuin liiketoimintayksikén keskiarvo), kun taas
erityisesti toimihenkil6t ja rikastamon tydntekijat olivat antaneet huonoja arvosanoja. Taman vuoksi
oli tarpeen viimeistadn tassa kyselyssa ottaa selvitykseen mukaan myds toimihenkil6t ja tydntekijat
kysymyksella 6.

Tydmotivaatioon vaikuttavia tekij6ita selvitettiin kysymyksessa 8. Lahdekirjallisuuden mukaan moti-
vaatio vaikuttaa tyosuoritukseen ja motivaatioon taas vaikuttavat useat tyéhon ja tydymparistoon
liittyvat, seka sisdiset ja ulkoiset tekijat. Viestinnalld voidaan vaikuttaa henkilon sisdiseen motivaati-
oon. (Kanninen 2011, 44-49.) Vaittdmissa olevalla kohdalla pyrittiin saamaan selville henkildston
motivaation taso, ja avoimella kysymykselld motivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat
tekijat. Motivaatio naytti ennakkokasitysten mukaan olevan yksi keskeisimmista tydtyytyvaisyyteen

vaikuttavista tekijoistd, joten haluttiin selvittda sen yhteys myds viestintaan.
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3.4 Kyselyn tulokset

3.4.1 Taustatiedot ja yleisia havaintoja vastauksista

Vastauksia saatiin 70 kappaletta, seka yksi vastauspaperi, joka palautettiin tdysin tyhjana, joten sita
ei ole huomioitu millaan tavalla tulosten tarkastelussa. Kyselyja lahetettiin yhteensa 107 kappaletta,
ja siten vastausprosentiksi muodostui 65,4 %, mika ylittaa toivotun 60 % rajan. Vastaajista suurin
osa oli tydntekijoita ja vahiten oli toimihenkil6ita (kuvio 1), mikd vastaa erittdin hyvin yhtion raken-
netta aseman mukaan (YT-neuvottelukunnan 2017, 2). My6s toimialueittain katsottuna vastausmaa-
rat vastaavat yhtion rakennetta (kuvio 2). Vastaajista 14 ilmoitti olevansa esimiesasemassa ja kolme
ei vastannut kysymykseen. Viestinnan koulutusta ilmoitti omaavansa 10 vastaajaa, joista puolet on

ylempia toimihenkil6ita. Kolme ei vastannut kysymykseen.

Vastaajien asema, %

~~

m Ylempi toimihenkild = Toimihenkild = Tydntekija

KUVIO 1. Vastaajien asema organisaatiossa.

Vastaajien toimialueet, %

mkavos w Rkastamo wloggaushali = Hallinto

KUVIO 2. Vastaajien toimialueet organisaatiossa.
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Vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi sellaisia tuloksia ei julkaista, joiden perusteella on mahdol-
lista kohdentaa vastaukset vastaajiin. Sellaisissa vastaajaryhmissa, joissa oli véhan vastaajia, kuten
rikastamon toimihenkil6t, hallinto ja loggaushalli, tuloksia ei eritelty, vaan ne huomioitiin vain koko-
naistuloksissa muiden esivalintojen perusteella. Alle kuuden hengen ryhmia ei kasitellda mydhem-
missa kuvaajissa erikseen, ja tekstissakin on kasitelty vain toimihenkildiden vastausten eroja ylem-
pien toimihenkildiden vastauksiin. Jaottelusta johtuen yksittaisiin tuloksiin tulee suhtautua varauk-
sella, silla pienetkin erot nakyvat talléin melko suurina prosentuaalisina eroina eri taulukoissa. Tasta
johtuen tulosten tarkastelussa on otettu esille vain sellaisia vertailuja, joissa on selvasti havaittavissa
merkittdva ero. Koska vastaajia ei kyeta identifioimaan vastauspapereiden perusteella, ei pystytd
myo6skaan varmistamaan sitd, muodostavatko vastaukset taydellisen lapileikkauksen koko henkil6s-
tostda, mika olisi tulosten luotettavuuden kannalta olennaista (Arnold ym. 2010, 71). On pidettava
mahdollisena sitdkin, ettd vastaamatta jattaminen on merkki henkilén tyytymattdmyydesta tydolo-

vahaisempi kuin mika on todellinen tilanne tutkittavassa organisaatiossa.

Osioiden A ja B tulokset on kasitelty Excelissa. Osiota C varten tehtiin Savonia-ammattikorkeakoulun
lisenssilld Webropol-kysely, jonne tutkimuksen tekija kirjasi kaikki saadut vastaukset ja tulokset on
otettu Webropolin tuottamista raporteista. Avoimet kysymykset (osio D) koostettiin Word-tiedostoon
kysymyksittdin, josta sisallon erittelyn keinoin etsittiin toistuvia ilmaisuja, jotka oli mahdollista kvan-
tifioida ennen tarkempaa sisallénanalyysia (Tuomi ja Sarajarvi 2013, 105-107). Vaikka tulosten kasit-
tely olisi ollut huomattavasti helpompaa nettipohjaisessa kyselyssa, olisi tekijaltd voinut siten jaada
huomaamatta joitain erityispiirteitd vastauksissa. Esimerkiksi osiosta B huomaa hyvin, kuinka eri-
tyyppisia ihmiset ovat vastaajina. Jotkut ovat olleet hyvin kitsaita valitsemaan eri vaihtoehtoja ja toi-
set taas ovat rastittaneet useista yksittdisista viestintakanavista kaikki tai lahes kaikki kohdat. Ylem-
mat toimihenkil6t ovat laittaneet 43 rastia/vastaaja, kun taas toimihenkil6t ovat laittaneet 34 seka
tyontekijat rikastamolla 26 ja kaivoksella 25 rastia/vastaaja. Hallinnon edustajat olivat tdssa osiossa
ahkerimpia valitsijoita 56 valinnalla per vastaaja. Luvuista on poistettu rivin 8 valinnat, silla siind ol
tarkoitus valita vain kolme kohtaa, kun taas muilla riveilla oli mahdollista rastia kaikki kohdat. Kun
lasketaan, kuinka monta rastia kukin viestintdkanava on saanut per vastaaja, huomataan, etta ylem-
pien toimihenkildiden kohdalla on enemman useamman valinnan viestintdkanavia kuin mita on tyon-
tekijoiden kohdalla. Vastaava trendi on nahtdvissa avoimissa kysymyksissa, eli ylemmat toimihenki-
|6t ovat olleet runsassanaisempia kuin tydntekijat. Kaivoksen ja rikastamon valisissa valintamaarissa
ei ole merkittdvaa eroa. Sen sijaan esimiesasemassa olevat toimihenkilét ja ylemmat toimihenkil6t
ovat olleet kitsaampia rastittajia (37 valintaa/vastaaja) kuin ne muut toimihenkilét ja ylemmat toimi-

henkil6t, jotka ilmoittivat, etteivat ole esimiesasemassa (49 valintaa/vastaaja).

Kun tarkastellaan esimiesasemassa olevien vastausten eroja niihin, jotka eivat ole esimiesasemassa,
joudutaan tulosten suhteen olemaan kriittisia. Esimiehia vastaajista kertoi olevansa 14 toimihenkilda
tai ylempaa toimihenkil6a. Naista oli kaivokselta 7, rikastamolta 4 ja hallinnosta 3. Vastaavassa ase-
massa olevia henkilditd, jotka eivat ole esimiesasemassa, oli vastaajista 6. Pienesta vastaajamaa-

rastd johtuen tulosten tarkastelussa on katsottu vain eroja, joiden kohdalta 16ytyy hyvin suuria pro-

sentuaalisia eroja. Edellda mainitun liséksi juuri ennen kyselyn toteuttamista tapahtui tutkittavassa
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organisaatiossa muutoksia, joissa mm. kaksi henkiléa asetettiin esimiesasemaan. Tama voi aiheuttaa

lisad epavarmuutta tuloksiin, kun jaottelussa on kaytetty rajaavana tekijand esimiesasemaa.

3.4.2 Viestintakanavat

Kun kaikki vastaukset lasketaan yhteen, selvasti tarkeimmiksi viestintdkanaviksi nousivat esimies
(62,9 %) ja info-TV (61,4 %), ja joista jalkimmaisena mainittu on uusi viestintdkanava (kuvio 3).
My®ds tiedotustilaisuudet ja turvavartit (35,7 %) seka kokoukset ja palaverit (34,3 %) koettiin melko
tarkeiksi. Muita jonkin verran tarkeita kanavia olivat séhkoposti seka tiedotteet ja tulosteet (molem-
mat 24,3 %), tytkaverit (18,6 %) seka huhut/tupakkapaikka (12,9 %). Vertailtaessa toimihenkil6i-
den ja ylempien toimihenkildiden vastauksia tyontekijoiden vastauksiin, tydntekijat arvostivat info-
TV:n tarkeimmaksi viestintakanavaksi (72,9 %) ennen esimiesta (58,3 %) ja tiedotustilaisuuksia
(39,6 %) seka tiedotteita (35,4 %). Toimihenkildt ja ylemmat toimihenkil6t asettivat esimiehen tar-
keimmaksi kanavaksi (72,7 %), ja sen jalkeen tulevat kokoukset (63,6 %), sdhkdposti (50 %) seka
info-TV (36,4 %). Tydntekijoiden pienempi valintojen maara heijastuu melko tasaisesti matalampina
prosenttiarvoina suurimmassa osassa viestintdkanavia, joten vertailuissa on syyta keskittya enem-
man jarjestyksiin ja suuriin eroihin kuin itse prosenttiarvoihin. Selvimmat erot I6ytyvat kokousten ja
palaverien sekd sahkopostin osalta, joissa tydntekijoiden vastauksista muodostuu selvasti matalam-
mat prosenttiluvut kuin toimihenkiléryhmilla. Lisaksi tyontekijat 16ytdvat jonkin verran véhemman
tietoa yleisista asioista intranetistd. Tulos on siind mielessa taysin ymmarrettava, ettd ylemmat toi-
mihenkil6t ja toimihenkilot tyoskentelevat todennakodisesti muita tydntekijoitéd enemman tietoko-

neilla, joten he myds hyddyntavat sita enemman.
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1. Omista tyGtehtévists 57,1087 11,4 386 28,6 143 10 20 25,7 24,302086 386 20

2. Turvallisuusasioista 54,3 15,7 17,1 35,7 17,1 57,1 357 10 50

3. Tulevista tapahtumista 57,1 50 24,3 12,9 457 10 41,4 17,10838 32,9 28,6

4. Yhtion ajankohtaisista asioista 42,9 25,7 21,4 10 31,4 38,6 15,7 14,3 37,1 42,9

5. Konsernin ajankohtaisista asioista 30 30 27,1 35,7

6. Yhtion taloudellisista asioista 27,1 37,1 40

7. HenkilOstbasioista 48,6 32,9 35,7

34,3 35,7
34,3/52,9

8. Kolme mielestani tarkeinta viestintdkanavaa ovat | 62,9
9. Hyvin toimivia viestintdkanavia ovat: 54,3

KUVIO 3. Viestintakanavien valintamaarat.

Missdan tietyssa aihealueessa ei ole havaittavissa erittdin selvaa eroa siing, kuinka paljon niistd hae-
taan tai saadaan tietoa eri kanavilta. Suurimmat erot ovat turvallisuusasioiden ja konsernin ajankoh-

taisten asioiden kohdalla, mutta ero muihin asioihin saattaa olla Idhinna kosmeettinen, silla tydnteki-
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jat olivat tehneet selvasti vdhemman valintoja kaikkien asioiden kohdalla. Olisi ollut helppo ymmaér-
taa, ettd esimerkiksi ylemmat toimihenkil6t, jotka kasittelevat tydssaan talousasioita, olisivat saaneet

niista tietoja useammasta eri kanavasta kuin vastausten perusteella tapahtuu.

Kaikille vastaajaryhmille on yhteista se, ettd oma esimies on ensisijainen ldhde saataessa tietoa
omista ty6tehtavista. Selvasti toiseksi kdytetyimpana lahteend omista tyotehtavista tydntekijat pita-
vat tydtovereitaan (62,5 %), kun taas toimihenkilgilld ja ylemmilld toimihenkildilla tydtoverit (45,5
%) tulevat vasta kuudennella sijalla séhkdpostin (77,3 %), kokousten/palaverien (68,2 %), puheli-
men (54,5 %) ja verkkolevyn (50 %) jdlkeen. Toimihenkildiden vahaisen lukumaaran (n = 6) vuoksi
heitd ei ole tassa erikseen huomioitu, mutta vastaukset ovat useimmiten hyvin samansuuntaiset kuin
ylemmilla toimihenkil6illa. Siksi tdssa osiossa molempien toimihenkiléryhmien tulokset on laskettu
yhteen. Selvimmin erot ylempien toimihenkildiden vastauksiin nékyvat toimihenkildiden negatiivi-
sempana suhtautumisena esimieheen hyvin toimivana viestintakanavana ja viestijana mm. yhtion
taloudellisista asioista, seka jonkin verran negatiivisempana suhtautumisena kokousten/palaverien,
tyokavereiden seka puhelimen arvoihin viestikanavina. Jonkin verran positiivisempia he ovat suhtau-

tumisessaan tiedotteisiin seka tiedotustilaisuuksiin ja turvavartteihin.

Kysyttdessa viestintdkanavien toimivuudesta, tulokset ovat samansuuntaisia kuin tarkeyden osalta;
info-TV 78,6 %, esimies 54,3 %, tiedotustilaisuudet 52,9 %, kokoukset 34,3 %, tiedotteet 32,9 %,
sahkoposti 30,0 % ja samoin tydkaverit 30,0 % (kts. kuvio 7). Info-TV on tulosten perusteella 16yta-
nyt paikkansa tydntekijéiden arjessa ja siten todistanut hankinnan olleen kustannusten arvoisen.
Esimiehen saama hieman matalampi arvio toimivana viestintdkanavana saa selitysta mydhemmista
vastauksista. Vaikka huhut/tupakkapaikka koettiin jonkin verran tarkedksi viestintdkanavaksi, jaa se
toimivuudessaan (11,4 %) jalkeen valko-/ilmoitustauluille (17,1 %) seka puhelimelle (15,7 %) ja
samaan tasoon intranetin (11,4 %) kanssa. Kaikkien vastaajien yhteenlaskettu kolmen karki viestin-
takanavien toimivuudessa vastaa hyvin tarkasti tyontekijdiden nakemystd. Neljanneksi toimivim-
maksi kanavaksi tyontekijat kokivat tiedotteet (39,6 %) ja sen jalkeen tydkaverit (29,2 %), kokouk-
set (25,0 %), sahkoposti (20,8 %), seka valko-/ilmoitustaulut (16,7 %) ja huhut (14,6 %). Toimi-
henkilot ja ylemmat kokevat kanavat eri tavalla toimiviksi. Info-TV oli heiddnkin mielestdan toimivin
(63,6 %), vaikkakin selvasti véhemman kuin tydntekijoiden mielesta (85,4 %). Seuraavat nelja ovat
melko tasavahvoja; esimies seka tiedotustilaisuudet 59,1 %, kokoukset 54,5 % ja sahk&posti 50,0
%. Tyokaverit (31,8 %) ja puhelin (27,3 %) koettiin myds jonkin verran toimiviksi. Toimivuuden
kohdalla huomataan, kuinka paljon viiden toimihenkilén vastaukset voivat muuttaa joitain arvoja.
Esimerkiksi toimihenkildista vain yksi (20 %) piti esimiesta toimivana viestintakanavana kun ylem-
mista tatd mielta oli 12 henkilda (70,6 %). Sen sijaan info-TV:td pitivat kaikki toimihenkilot (100 %)

toimivana kanavana kun taas ylemmista sitd mielta oli vain noin puolet (52,9 %).

Sosiaalinen media, henkildstolehti seka verkkolevyt jaivat seka tarkeys- ettd toimivuusarvioissa jou-

kon viimeisiksi. Sosiaalisen median matalat arviot (térkeys 0 %, toimivuus 2,9 %) on helppo ymmar-
taa, silld organisaatiossa ei tiettavasti ole otettu sosiaalisen median kanavia hy6tykayttéén pelastus-
ryhman suljettua Facebook-sivua lukuun ottamatta. Siitéd huolimatta kukaan ei ilmoittanut hakevansa

tai saavansa turvallisuusasioista tietoa sosiaalisen median kautta. Tama saattaa johtua siita, etta
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sivulla ei ole ollut toimintaa vuoden 2016 jélkeen (Pajarinen 2018). Printtimedian arvon lasku digita-
lisaation my6ta nayttaa ilmenevan myds kyselyn tuloksissa, silla henkildstolehdestd haetaan Iahinna
tietoa konsernin ajankohtaisista asioista (noin 30,0 % vastaajista). Verkkolevyjen kdytettdvyydesta
oli esitetty murskaava arvio jo ennen kyselyn suorittamista, eika niista kyselyn perusteella I6ydy juuri
muuta tietoa kuin mitd 83 % ei-esimiehena toimivista ylemmista toimihenkildista ja toimihenkiloista,
67 % hallinnon edustajista seka 52,9 % ylemmista toimihenkildista 16ytda omista tydtehtavistadn
(tyontekijoista alle 7 %). Huhut ja tupakkapaikka eivat saavuttaneet niin suurta tarkeysarvoa, kuin
olisi etukdteen voinut kuvitella, mutta koska viidennes tydntekijoista kokee sen tarkedksi kanavaksi
seka saa sita kautta tietoa mm. turvallisuus-, henkildsto- ja yhtion ajankohtaisista asioista, ei sita voi
jattaa taysin huomiotta. Urakoitsijat osoittautuivat tarkedksi Iahinna turvallisuusasioissa ylemmille
toimihenkildille (41,2 %).

Viestintdkanavan tarkeys, %

Tiedotustilaisuudet, turvavartit yms.
Kokoukset / palaverit
Henkilostolehti
Valko- / ilmoitustaulut

Tiedotteet / tulosteet

WWW-sivut

Verkkolevyt
Intranet
Info-TV

Sosiaalinen media
Puhelin g
Sahkoposti
Urakoitsijat / sidosryhmat
Huhut / tupakkapaikka m——

Tyokaverit

Esimies

0,0 10,0 20,0 300 400 500 600 70,0 80,0 90,0 1000

Hallinto Rikastamo M Kaivos

KUVIO 4. Viestintdkanavien tarkeys aseman mukaan.

Vertailtaessa kaivoksen (n = 32) ja rikastamon (n = 30) ty6ntekijéiden valisia vastauksia, tulokset
ovat paaosin hyvin samansuuntaisia (kuviot 4 ja 5). Ensimmaisena huomio kiinnittyy info-TV:n tulok-
siin, jotka ovat rikastamon osalta kaikissa kohdissa kaivoksen vastaavia suurempia, tosin omien ty6-
tehtavien kohdalla ero on mitatén. Merkittavin ero on yhtidn taloudellisten asioiden (66,7 % vs 21,9
%) seka konsernin ajankohtaisten asioiden (76,7 % vs 46,9 %) kohdalla. Seuraavaksi huomio kiin-
nittyy esimiestyéhoén. Kaivoksella esimies koetaan tarkeimmaksi kanavaksi kun taas rikastamolla esi-
mies jaa toiseksi info-TV:n jalkeen. Molemmissa paikoissa esimies on paras kanava saataessa tietoa
omista ty6tehtavista, kaivoksella hieman enemman kuin rikastamolla. Lisdksi kaivoksella esimiesta
pidetadn toimivampana kanavana kuin rikastamolla (62,5 % vs 36,7 %). Kaivoksella kokouksissa ja
palavereissa saadaan enemman tietoa yhtién taloudellisista asioista kuin rikastamolla (50,0 % vs

16,7 %). Muuten erot vastauksissa kaivoksen ja rikastamon valilla ovat niin pienia, ettei niilla ole
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syyta spekuloida. Poistettaessa luvuista kaikki muut paitsi tydntekijat, kaivoksen ja rikastamon vali-
set erot voimistuvat hieman. Vertailut jadvat usein kaivoksen ja rikastamon valisten erojen tutkimi-
seen, silla muilla selvitetyilla toimialueilla (loggaushalli n = 2, hallinto n = 6) vastaajien mdara on

liian pieni luotettavien tulosten aikaansaamiseksi.

Viestintakanavat toimivuus, %
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KUVIO 5. Viestintakanavien toimivuus aseman mukaan.

Vertailtaessa esimiehena toimivien toimihenkiléiden ja ylempien toimihenkildiden (n = 14) vastauk-
sia niiden vastaavissa henkiléstoryhmissa olevien vastauksiin, jotka eivat toimi esimiehina (n = 6),
|6ytyy vastauksista joitain mielenkiintoisia eroja. On huomattava, ettéd molemmat ryhmat ovat melko
pienia, ja siten erojen on oltava selvid, ennen kuin niita kannattaa huomioida. Ensimmaisena huomio
kiinnittyy tiedotustilaisuuksiin, joista esimiehet ndyttavat saavan vdhemman asiaa irti kuin muut,
pois lukien omat tyétehtavat, joiden kohdalla ero on mitatén. Turvallisuusasioissa esimiehet saavat
tyokavereilta enemman irti kuin muut, mutta useimmissa muissa kohdissa ero on selvasti toisinpain.
Verkkolevyilta esimiehet 16ytavat muita kollegojaan véhemman tietoa omista tydtehtavistaan (35,7
% vs 83 %). My0s tiedotteet ovat useimmissa kohdissa selvasti vdhemman hyddyllisid esimiehille.
Toimihenkilot ja ylemmat toimihenkil6t, jotka eivat ole esimiesasemassa, saavat huhuista tietoa tule-
vista tapahtumista ja yhtion ajankohtaisista asioista, toisin kuin esimiehet. Turvallisuusasioissa esi-
miehet nayttavat olevan aktiivisimpia, silld vain sosiaalisen median kautta ei kukaan heista saa tietoa
turvallisuusasioista. Toimihenkilot ja ylemmat, jotka eivat ole esimiesasemassa, muodostavat turval-
lisuusasioiden kohdalla mielenkiintoisen poikkeaman kaikkiin muihin testattuihin ryhmiin. Lahes kai-
killa ryhmilla on eniten valintoja juuri turvallisuusasioiden kohdalla. Sen sijaan toimihenkilét ja ylem-
mat toimihenkilot, jotka eivat toimi esimiehind, ovat turvallisuusasioita enemmaén rastittaneet eri ka-
navia tuleville tapahtumille ja yhtidn ajankohtaisille asioille. Urakoitsijoilta ja puhelimella saa turvalli-
suustietoa puolet esimiehistd kun taas ei-esimiehistd ndistd kanavista ei hyédy kukaan. Tiedotteista

saatavan turvallisuustiedon kohdalla ero on toisinpdin (esimiehet 28,6 %, muut 83 %). Esimiehet
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pitavat tarkeimpina kanavina omaa esimiestaan ja kokouksia (71,4 % molemmat) sekd sdahkdpostia
(50 %), kun taas muut pitavat tarkeimpana esimiesta (83 %) seka sahkopostia ja tiedotustilaisuuk-
sia (50 % molemmat). Esimiehet pitdvat toimivimpina kanavina omia esimiehiaan (64,3 %) seka
info-TV:ta ja kokouksia (57,1 % molemmat) kun taas muut pitavat tiedotustilaisuuksia (100 %),

info-TV:ta (83 %) ja sahkdpostia (67 %) toimivimpina kanavina.

Viimeisen tiedotuskanavan nimeksi laitettiin tarkoituksella “tiedotustilaisuudet, turvavartit yms.”
Vaikka nimessa itsessadn mainitaan turvavartit, jotka ovat periaatteessa saanndllisia ja pakollisia
koko henkilokunnalle, silti 38,6 % vastaajista ei valinnut sita tiedon lahteeksi turvallisuusasioissa.
Useimmat vastaajat sen kuitenkin huomasivat, silld turvallisuusasiat saivat kaikilla testatuilla jaotte-
luilla korkeimmat prosenttimaarat talla viestintdkanavalla. Toki on mahdollista, ettd jotkut vastaajista
ovat onnistuneet valttelemaan turvavartteja seka neljannesvuosikatsauksia, joihin on sisallytetty tur-
vallisuusosio, mutta lienee todennakdisempaa, ettd kyseessa on vastaajien vastaustavasta johtuva
"unohdus”. Tama puolestaan osoittaisi jalleen sen, etta tallaisten kyselyjen tuloksiin ei voi luottaa

sokeasti, vaan tuloksia on kyettdva tulkitsemaan vastaajien ja vastaustilanteen mukaisesti.

3.4.3 Vaittamat

Kyselytutkimuksen tekija kirjasi vaittdmien vastaukset Webropol-kyselyyn, josta pystyttiin hakemaan
vertailuja halutuilla rajauksilla taustatietojen mukaan. Raportissa kaytetyt kuvaajat piirrettiin Ex-
celissa Webropolin raporttien mukaan. Lisdksi Webropol tuotti taulukot vastausten riippuvuuksista

seka tilastoarvoista, kuten keskiarvon luottamusvalin ja mediaanin.

Selvasti tarkeimmaksi asiaksi vastaajien mielesta nousi turvallisuus keskiarvolla 3,86 (liite 2).
Toiseksi parhaan keskiarvon sai mahdollisuus keskustella tauoilla ty6kavereiden kanssa (3,56). Kah-
della parhaan keskiarvon saaneella vaittdmalld on myds pienimmat keskihajonnat, 0,35 ja 0,58. Kol-
mantena on tietokoneen paivittdinen kaytté (3,53), joten tiedonvalitys sahkdpostin ym. tietoteknis-
ten ratkaisujen avulla on perusteltavissa. Tassa on kuitenkin hyva huomata, etta kolme vastaajaa oli
vaittdman kanssa taysin eri mielta ja viisi jonkin verran eri mielta (liite 3). Seuraavaksi parhaat kes-
kiarvot saivat vaittamat vastaajan sitoutumisesta yhtion toiminnan kehittamiseen (3,44), tydmoti-
vaation parantaminen viestinnan avulla (3,40), vastaajan hyva tydmotivaatio (3,30), riittdva pereh-
dytys tyéhon (3,30), tydasioista viestimisen helppous tydkavereiden kanssa tydaikana (3,29) seka

esimiehen tavoitettavuus (3,26).

Heikoimmat arviot sai vaittama, etta tieto kulkee hyvin eri toimipisteiden valilld (keskiarvo 1,91),
vastausten keskihajonnan ollessa koko joukon kolmanneksi pienin, 0,63. Myds tyéryhmien valilla vai-
kuttaa olevan ongelmia tiedonkulussa, silld se sai kolmanneksi huonoimman arvion (2,24), vain hie-
man paremman kuin vaittama perehdytyksesta tiedonhallintaan (2,14). Kahden heikoimmin menes-
tyneen vadittaman kanssa ei yksikdan vastaaja ollut tdysin samaa mielta ja kolmanneksi heikoimman-
kin kanssa oli vain yksi. Organisaatio on aiempien kyselyjen tulosten perusteella ottanut rikastamon

ja kaivoksen valisen tiedonvalityksen ongelmat selvityksen alle, mutta ilmeisesti olisi ollut syyta laa-
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jentaa se koskemaan myds tyéryhmien valistd tiedonvalitystd. Neljanneksi heikoin arvio tuli intra-
netin tuntemuksesta (2,37). Seuraavaksi huonoimmat koskevat niin korjaavan (2,54) kuin kiittévan-
kin (2,55) palautteen antoa. Taman jalkeen huonoimmat arviot menivat kokousten ja palaverien
mielekkyydelle (2,60) seka tdman kyselyn kannalta olennaiselle vaittamalle, ettd vastauksilla on vai-

kutusta organisaation viestintaan (2,60).

Eniten adripaihin jakautunut vaittama koskee puhelimen kayttda tydviestimend, jossa 46,4 % vas-
taajista kertoo kayttavansa puhelinta paivittdin, kun taas 14,5 % ei kdyta puhelinta paivittdin. Jonkin
verran samaa mieltd vaittédman kanssa oli 23,2 % ja jonkin verran eri mieltd 15,9 % vastaajista.

Keskihajonta vastauksissa on vaittamista suurin ollen noin 1,10.

Vertailussa eri toimialueiden mukaan ei voida ottaa huomioon loggaushallia sen vahadisen vastaaja-
maaran (n = 2) takia, ja hallinnonkin osalta vahdinen vastaajamaara (n = 6) tulee pitda mielessa
tuloksia tarkastellessa. Kun My Opinion -kyselyn tuloksissa rikastamon vastaajat tuntuivat antavan
selvasti kaivoksen vastaajia heikompia arvioita, kaytetyilla vaittamilla tilanne on toisinpain, eli rikas-
tamon kaikkien vaittamien arvojen keskiarvo (2,89) on suurempi kuin kaivoksen (2,84). Tassa kyse-
lyssé hallinnon vastaajat olivat "anteliaimpia” keskiarvolla 3,28. Tama siitdkin huolimatta, etta posi-
tiiviseen muotoon aseteltujen negatiivisten vaittémien "tieto kulkee nopeammin epavirallisia kanavia
pitkin” sekd “saan tydni kannalta tarpeellista tietoa “puskaradion” kautta” kohdalla hallinnon edusta-
jat antoivat selvasti alhaisemmat arviot kuin kaivoksen tai rikastamon edustajat (1,83 vs 3,00 vs
3,07 sekd 1,67 vs 2,66 vs 2,97 edella mainitussa jarjestyksessa ilmoitettuna). Neljan vaittdman koh-
dalla kaikki hallinnon edustajat ovat olleet vaittdman kanssa taysin samaa mielta (tyoturvallisuus,
sitoutuminen, tietokoneen kayttd seka esimiehen tavoitettavuus) ja kolmen kohdalla vain yksi on
ollut Iahes samaa mieltd muiden ollessa taysin samaa mielta (tydmotivaatio, keskustelut tauoilla

seka johdon vierailut).

Padasiallisesti kaivoksen ja rikastamon vastaukset noudattavat samaa linjaa keskenaan, ja hallinnon-
kin vastaukset ovat useimmiten samansuuntaisia vaikkakin yleensa positiivisempia (kuvio 6). Riitta-
van perehdytyksen on mielestdan saanut rikastamolla harvempi tyéntekija (keskiarvo 3,0) kuin kai-
voksella tai hallinnossa (3,5 molemmat). Rikastamolla kaksi vastaajaa oli vaittdman kanssa taysin eri
mielta ja viisi jonkin verran eri mielta, kun taas kaivoksella kaksi oli jonkin verran eri mielta mutta
kukaan ei ollut tdysin eri mieltd. Rikastamon tyontekijoiden suurempi tyytymattdmyys esimiestoimin-
taan nakyy myds vaitteessd, etta johto ja esimiehet viestivat ymmarrettavasti. Rikastamolla kaksi oli
vaitteen kanssa tdysin eri mieltd ja kymmenen osittain eri mieltd kun kaivoksella vastaavat luvut
ovat 1 ja 3. Rikastamolla tydntekijat pystyvat viestimaan toistensa kanssa tydasioista hieman parem-
min kuin kaivoksella (3,37 vs 3,09), mikd saattaa tukea oletusta kaivostydn ominaisuuksien viestin-
taa haittaavista tekijdista. Samaa tuntuisi tukevan myos tulokset ilmoitus- ja valkotaulujen hyodylli-
syydesta, silla niitd kdytetddn vain organisaation maanpaallisissa osissa. Rikastamolla vaittaman
kanssa tdysin samaa mieltd oli 18 vastaajaa kun taas kaivoksella oli vain kaksi, keskiarvojen ollessa
3,50 ja 2,71. Tietokoneen paivittdisessa kaytdssa on vain hieman vastaavaa suuntausta (rikastamo
3,60, kaivos 3,34), mika kertoisi siitd, ettd myos kaivoksen tyontekijdilla on lahes yhtaldinen mahdol-

lisuus hyddyntaa IT-palveluja ty6paivan aikana.
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Vastaukset toimialueen mukaan

I

—@—Rikastamo —@—Kaivos Hallinto

KUVIO 6. Vastaukset vaittamiin toimialueittain. Kuviossa vastaukset ovat kyselyn jarjestyksessa yl-

haalta Iahtien.

Rikastamolla kehityskeskusteluiden hyddyllisyyteen ollaan hieman tyytyvaisempia (rikastamo 2,87,
kaivos 2,56), mutta molemmilla toimialueilla jonkin verran tai taysin eri mielta vaittdman kanssa oli
vahintaan kolmannes vastaajista, rikastamolla 33,3 % ja kaivoksella 40,6 %. Hallinnon vastaajistakin
vain yksi oli vdittaman kanssa tdysin samaa mieltd. Rikastamon vastaajista useampi on sita mielta,
etta heilld on mahdollisuus keskustella tauoilla tyékavereiden kanssa (rikastamo 3,70, kaivos 3,34).
Myds puskaradio ndyttaisi toimivan rikastamolla hieman kaivosta paremmin (2,97 vs 2,66). Odotet-
tavaa oli, ettd kaivoksella koetaan organisaation johdon vierailevan ty6paikalla hieman useammin
kuin rikastamolla (rikastamo 2,90, kaivos 3,00), onhan johto paaasiallisesti sijoittunut kaivoksen alu-
eelle, mutta ero on ylldttden ldhinnd marginaalinen ja kymmenen vastaajaa molemmilla toimipai-
koilla oli vaittaman kanssa taysin tai jonkin verran eri mieltd. Kokousmuistioita pidetdan rikastamolla
tarkeampina kuin kaivoksella (3,20 vs 2,72), tosin molemmilla toimipaikoilla ollaan vaittdman kanssa
useimmiten jonkin verran samaa mieltd. Kaivoksella uskotaan rikastamoa véahemman, etta viestin-
nalla voi parantaa tydmotivaatiota (3,28 vs 3,43) tai ettd tdman kyselyn vastauksilla olisi vaikutusta
viestintaan (2,38 vs 2,80).
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Toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden vastausten valiset erot ovat useimmiten melko pienia,
toimihenkildiden vastaukset vaikuttavat esitettyyn keskiarvoon vdahemman kuin ylempien toimihenki-
I6iden vastaukset, johtuen ensin mainittujen vahdisemmasta maarasta (n=5). Merkittavimmat erot
koskevat vaittamaa yhtion tekemistd muutoksista aiempien kyselyjen perusteella, josta yksikdan toi-
mihenkild ei ollut tdysin samaa mieltd, kun taas ylemmista puolet oli vaittdman kanssa taysin samaa
mieltd. Riittavan tiedonsaannin yhtién asioista suhteen toimihenkilot olivat yhta lailla kriittisia kuin
edellisen vaittaman kanssa. Toimihenkilét olivat mainittavasti kriittisempia my6s perehdytyksen, toi-
mipisteiden valisen tiedonkulun, péivittdisen puhelimenkayton, kehityskeskustelujen hyddyllisyyden
seka nyt antamiensa vastausten vaikuttavuuden suhteen. Vastaavasti positiivisempia he olivat tyo-
motivaation, epavirallisten tiedonkulkukanavien nopeuden, esimiehen tavoitettavuuden seka kokous-
muistioiden térkeyden suhteen. Toimihenkildiden vastaukset muuttivat tyontekijéiden ja toimihenki-
|[6ryhmien valisen eron vastakkaiseen suuntaan vain kehityskeskustelujen hyédyllisyytta kysyttaessa,
jolloin ylempien keskiarvo 2,82 putoaa yhdistelmdssa YLE+TOI 2,73:een, joka on talléin marginaali-
sesti alle tydntekijdiden keskiarvon 2,75. Edella mainitun tasoisissa eroissa ei ole syyta tarkastella
keskiarvoja, vaan kiinnostavampaa on tarkastella vastausten jakaumia. Tassa tapauksessa toimihen-
kilét olivat enimmakseen valinneet vaihtoehdon "jonkin verran eri mielta”, kun taas ylempien toimi-

henkildiden seka tydntekijdiden enemmistd oli valinnut vaihtoehdon "jonkin verran samaa mielta”.

Intranet ei ole vastausten perusteella tydntekijoille kovin tuttu vaikka sen sisdltd ei kaikilla ylemmilla
ja muilla toimihenkil6illakdan ole hyvin hallussa (YLE+TOI 2,82, tyontekijat 2,17). Kaikissa kolmessa
eri asemassa ollaan sitd mieltd, etta johto ja esimiehet viestivat vahintaankin jonkin verran ymmar-
rettdvasti, tosin tyontekijdiden keskiarvoa alentaa erityisesti kolme vaittdman kanssa tdysin eri
mielta olevaa henkildd. Osa tydntekijoista ilmoittaa, etteivat anna ollenkaan palautetta muille tydnte-
kijoille, mista johtuen heidan keskiarvonsa (2,71) on alle toimihenkildiden ja ylempien keskiarvon
(3,00). Mielenkiintoista on havaita, etta vaikka vastanneista ylemmista toimihenkildista 11 ja toimi-
henkildista 3 on esimiesasemassa, tdysin samaa mieltd edelld mainitun vaittaman kanssa on vain
nelja vastaajaa. Tydntekijat ovat epavarmempia siind, mista |dytavat tarvitsemansa tiedon (YLE+TOI
3,18, tyontekijat 2,77). Tybntekijat eivdt vastaustensa mukaan paase vaikuttamaan tyénsa sisaltéon
siind missa toimihenkil6t ja ylemmat (2,69 vs 3,09). Tyontekijat eivat kaytd puhelinta tydssaan pai-
vittdin kuten toimihenkilét ja ylemmat (2,88 vs 3,33), mika voi johtua tyén ominaispiirteista. He
my0&s kokevat saavansa vahemman kiittdvaa palautetta tydstaan (2,42 vs 2,86). Tosin molemmissa
vertailuryhmissa enemmistd vastaajista valitsi vaihtoehdon "jonkin verran samaa mielta”. Tydnteki-
joissa on selvasti enemman niitd, jotka eivat ole havainneet aiempien kyselyjen perusteella tehtyja
muutoksia (2,69 vs 3,24), seka yhtion asioista he saavat jonkin verran huonommin tietoa kuin toimi-
henkiléryhmat (2,67 vs 2,95). Vaikka missaan asemassa ei koeta, etta olisi saatu hyva perehdytys
tiedonhallintaan, yllattaen tyontekijéiden keskiarvo on tassa kohdassa hieman korkeampi (tydnteki-
jat 2,23, YLE+TOI 1,95). Siind missa lahes kaikki toimihenkil6t ja ylemmat kayttavat tydssaan paivit-
taysin eri mieltd. Epaviralliset kanavat ovat nopeita enemman tydntekijdiden kuin toimihenkildiden ja
ylempien mielesta (3,13 vs 2,41). Tyontekijat eivat mielestdan ota yhta aktiivisesti osaa tydasioista

viestimiseen kuin muut (2,67 vs 3,05), eivdtkd he koe, etta esimies olisi yhta hyvin tavoitettavissa
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(3,08 vs 3,64). Tyontekijat voivat hieman paremmin hyddyntaa tauot tyokavereiden kanssa keskus-
teluun (3,67 vs 3,32), samoin puskaradio toimii heilla paremmin (2,92 vs 2,32). Yhtitn johto saisi

tyontekijoiden mielesta vierailla useammin (2,89 vs 3,41) ja kokousmuistiot ovat vahemman hyddyl-
lisid kuin toimihenkiléiden ja ylempien mielesta (2,83 vs 3,36). Tyontekijat uskovat toimihenkil6ita ja
ylempia vahemman, ettd viestinnalld voi parantaa tydmotivaatiota (3,29 vs 3,64) seka etta vastauk-

silla olisi vaikutusta organisaation viestintaan (2,52 vs 2,91).

3.4.4 Avoimet kysymykset

Avoimiin kysymyksiin tuli toivottua vahemman vastauksia. Palautetuista vastauspapereista 15:ssa ei
ollut vastattu yhteenkaan kysymykseen ja saman verran oli sellaisia papereita, jotka olivat lahes tyh-
jia (vastattu hyvin lyhyesti yhteen tai kahteen kohtaan). Lisaksi yhdessa vastauspaperissa oli jokai-
seen kohtaan tehty jokin merkintg, jolla ei ollut mitaan sisalldllista merkitysta (esimerkiksi “en
tieda”). Seuraavassa on kasitelty vain annettuja selvia vastauksia, joita on tarkasteltu seka numeeri-

sesti etta sisallollisesti.

Kehitystd kaipaavat viestintdkanavat

Vastaajien mielesta eniten kehittdmistd kaipaavat intranet (10 vastausta) seka hieman yllattaen info-
TV (9 vastausta) (kuvio 7). Kun tarkastellaan vastaajien asemaa, havaitaan, ettd ylemmat toimihen-
kilot kehittaisivat enemman info-TV:ta (6 vastaajaa) kuin intranetia (5 vastaajaa), kun taas tyonteki-
jat kehittdisivat eniten esimiesta (6 vastaajaa) ja sen jalkeen intranetid (4 vastaajaa) seka info-TV:ta

(3 vastaajaa).

Kehitysta kaipaavat kanavat

= [ntranet = Info-TV
Esimies Valko- / ilmoitustaulut
m Kokoukset / palaverit m Verkkolevyt
m Sahkoposti m Tiedotustilaisuudet, turvavartit yms.
= Muut

KUVIO 7. Kehitysta kaipaavat kanavat. Vain kyselyssa valmiiksi annetut viestintakanavat on huomi-

oitu luvuissa.

Muita kehityskohteita olivat mm. valko- ja ilmoitustaulut (yhteensa 6 vastausta), kokoukset ja pala-
verit (5 vastausta), verkkolevyt (4 vastausta), sekd sahkoposti ja tiedotustilaisuudet (3 vastausta

molempiin). Vastaukset jakaantuvat melko tasaisesti eri asemassa olevien vastaajien kesken. Sel-
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keimmat poikkeukset viestintdkanavista muodostavat ainoastaan esimies, jota vain tyontekijat kehit-
taisivat, seka verkkolevyt, jotka ovat vain ylempien toimihenkildiden kehityslistalla. Vaihtoehtojen
ulkopuolelta oli mainittu dokumenttien hallinta, jonka olisi periaatteessa voinut sisallyttda verkkole-
vyihin, seka henkiléstbasiat ja tehtaiden valiset asiat, joita ei voi maaritella viestintdkanaviksi. Lisdksi
kaksi tydntekijaa oli vastannut “kaikki”, joten heiddn vastauksiaan ei ole huomioitu edella maini-

tuissa luvuissa.

Vastaajat ovat havainneet, ettd intranet on oman organisaation osalta vield kehitysvaiheessa. Info-
TV:n osalta kaivattiin nopeampaa ja vaihtelevampaa tiedon jakamista. Esimiehelta taas kaivattiin
enemman nakyvyytta tyontekijdiden arjessa seka parempaa kommunikaatiota. Yksi vastaaja toivoi
selkeampia ohjeita ja palautetta. Kaikki valkotaulut eivat ole olleet kyselyn toteutuksen aikana pai-
kallaan ja niiden kehitysty6 oli viela kesken. Ilmoitustaulujen paivittdmisen puutteista huomautettiin.
Palaverikdytannoissa vaikuttaa olevan runsaasti kehittdmista, kuten esivalmisteluissa, agendassa
pysymisessd, paatdsten kirjaamisessa ja vastuuhenkildiden nimedmisessa, seka asioiden eteenpadin
viemisessa ja niista tiedottamisessa. Lisdksi vastaajat perdankuuluttivat turhien palaverien karsimista
ja tarkeiden pitamista ajallaan. Verkkolevyista vastaajat mainitsivat tiedostorakenteen ongelmat.
Myds sahkopostin kaytén saantdja kaivattiin seka laajempaa jakelua. Yksi vastaaja huomautti sisai-
sen viestintasuunnitelman ohjeesta, etta kaikki henkildstdn reagointia vaativa tieto tulee lahettaa
my6s sahkopostilla. Turvavartteja kaivattiin sadnnéllisemmin pidettaviksi ja huomautettiin vuorojen
vaikeasta tavoitettavuudesta tiedotustilaisuuksien suhteen. Sosiaalisen median kayttdéon kaivattiin
konsernin panosta ja henkildstdlehteen juttuja omasta organisaatiosta. Kyselyssa mainittujen vies-
tintdkanavien lisaksi toivottiin vierailuja toimipisteiden valilla, painoarvon lisdamista henkildstén koh-
taamiselle seka viestin vastaanottajien omaa aktiivisuutta. Yksi vastaaja kaipasi laatukasikirjan tyyp-

pista tiedostoa toimintaohijeille.

Vastausten perusteella olisi ollut parempi sisallyttad kysymys kehitysta kaipaavista viestintakanavista
Viestintakanavat-osioon ja pyytda avoimissa kysymyksissa pelkdstaan kehitysehdotuksia kaikille vies-
tintakanaville. Talldin kehitysta kaipaavien kanavien numeerinen arviointi olisi todenndkoisesti saa-
nut paremmin vastauksia ja se olisi ollut helpompi kasitelld. Kehitysehdotukset koskivat jonkin ver-
ran muitakin aiheita kuin vain kyselyssd mainittuja kanavia, joten kehitystoiveet olisi ollut syyta jat-

taa taysin rajaamatta.

Lisatiedon tarve ja aktiivisuus tiedonhaussa

Talousasiat toistuvat usein kysyttdessa, mista asioista kaivattaisiin enemman tietoa, ja niista mainit-
tiin erikseen kustannusten kohdentuminen, mahdolliset sadstokohteet seka tarkemmat tulosluvut
yksikkdkohtaisesti. Nama voivat viitata kiinnostukseen yhtién tulevaisuudesta, joka mainittiin kol-
messa vastauksessa. Lisaksi tiiviisti tulevaisuuden nakymiin viittaa kiinnostus malminetsinnan tulok-
siin. Organisaation osalta kaivattiin lisatietoa myds investoinneista, paivittdisistad asioista seka toisten
toimipisteiden asioista. Turvallisuusasiat mainittiin erikseen kuudesti ja ymparistéasiat kahdesti. Kon-

sernin osalta kiinnostaa toisten yhtididen seka liiketoimialan uutiset.
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Kysyttdessa asioita, joista vastaajat etsivat itse aktiivisesti tietoa, omaan tydhon liittyvat monenlaiset
asiat toistuvat useimmiten. Niihin haetaan tietoa enimmakseen erilaisista sahkoisista lahteista, kuten
internetista (14 vastausta), verkkolevyilta ja tyohon liittyvistd ohjelmista (11 vastausta) seka intra-
netista (8 vastausta). Muita usein mainittuja lahteita olivat puhelin ja kasvokkaisviestinnan keinot (6
vastausta) seka info-TV (5 vastausta). Ensin mainitut kasvokkaisviestinnan kanavat oli mainittu vain
ylempien toimihenkiléiden vastauksissa, kun taas palaverimuistiot ja valkotaulut olivat mainittu vain
tyontekijoiden vastauksissa. Muista konserniin kuuluvista yhti6ista, konsernin asioista ja oman orga-
nisaation toimipisteista kaivataan lisaa tietoa, ja sita myds tunnutaan haettavan melko paljon. Tur-
vallisuus ja talousasiat mainittiin pariin otteeseen, ja yksi vastaaja ilmoitti katsovansa typaikkoja.
Kaksi henkilda vastasi, ettd ei itse etsi tietoa. Aktiivisuutta tiedon hakemisessa siis ndyttda olevan
jonkin verran. Tosin koska vastauksia kysymykseen tuli vain 34 vastaajalta 70:std, ja heistakin moni
vastasi kysymykseen hyvin lyhyesti, on vastausten perusteella vaikea tehda johtopaatoksia vastaa-

jien tiedonhankinta-aktiivisuudesta.

Kehityskeskustelut

Jos tiedonhakuun liittyvan kysymyksen vastauksista oli vaikea tehda johtopaatoksid, kehityskeskus-
teluiden kohdalla on toisin. Yksi vastaajista piti kehityskeskusteluja hyddyllisind, muut antoivat niille
vahintaan kritiikkid. Kolme vastaajaa oli valmiina lopettamaan kehityskeskustelut ja nelja ei pitanyt
niitd hyddyllising, tosin osa siita syystd, etteivat ne vaikuta palkkaukseen. Useissa muutosehdotuk-
sissa esitettiin esimerkiksi niiden pitamista useammin, eika kaikille ollut niita pidettyna edes vuosit-
tain. Toinen selkea ehdotusmalli oli muuttaa ne enemman henkildkohtaiseen suuntaan, yksilolle
merkityksellisemmaksi, jossa tarkemmin pohditaan yksildlle asetettavia tavoitteita ja sovitaan niiden

toteutumisen seurannasta.

Yhteistydn parantaminen

Kysymyksessa 6 selvitettiin vastaajien nakemyksia siita, miten aiemmissa kyselyissa ongelmalliseksi
havaittua osastojen ja tydryhmien valistd yhteisty6ta voisi parantaa. Useimmiten vastauksena oli
yhteisten palaverien ja erityyppisten sosiaalisten tilaisuuksien, kuten vierailujen ja saunailtojen, li-
saaminen. Tiedonkulun parantamista toivottiin ja sille esitettiin myds joitain kehitysehdotuksiakin,
kuten videoyhteyden hyvaksikdyttamista, tiedotuskanavien kartoitusta ja karsimista, kokous- ja vies-
tintdkaytantdjen yhtenadistamistd, seka aktiivisuuden ja avoimuuden lisdamista. Ehdotettiinpa jopa
rikastamon siirtdmista kaivoksen yhteyteen. Muita yhteisty6ta parantavia ehdotuksia olivat mm. ty6-
ilmapiirin parantaminen, ruokailu samassa tilassa seka pienryhmatyét. Edelld mainittujen liséksi otet-

tiin esille toimipisteiden valinen epatasa-arvo seka vuorotyéhon liittyvat ongelmat.

Info-TV ja valkotaulut

Organisaatio oli ottanut kdyttodn info-TV-jarjestelman seka paattanyt panostaa valkotaulujen kayt-
toon tiedonjakamisessa. Niinpa ndiden toimivuudesta ja kehitysideoista tehtiin oma kysymys, vaikka
niista oli mahdollista saada kommentteja jo kysymyksen 2 avulla. Info-TV:ta piti hyvana 20 vastaa-

jaa. Tietoa toivottiin enemman ja sen paivittymista haluttiin nopeammaksi. Kolme vastaajaa halusi
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sivujen vaihtuvan hitaammin ja kolme halusi samat tiedot ndkymaan tietokoneelta (vrt. kohta “kehi-
tysta kaipaavat viestintdkanavat”). Paivittamiseen esitettiin useamman henkilén panosta ja rikasta-

molle omaa vastaavaa.

Valkotaulut saivat hyvan arvion 15 vastaajalta, yksi piti niitd huonoina ja yksi vastaaja ilmoitti, ettei
seuraa niita ollenkaan. Niiden kayttdonotto ja kehitys oli vastausten perusteella vield kesken kyselyn
aikana, ja asiaan toivottiin parannusta. Kdyttssa olevien valkotaulujen paivittamisessa koettiin ole-
van ongelmia, mutta uskottiin niiden olevan lopulta toimivia. Yhtaalta niihin toivottiin yhteisia tun-

nuslukuja ja toisaalta toivottiin, ettei niiden sisallosta maarata liiaksi.

Tyémotivaatio

tausta) kun taas huono palaute mainittiin vain kerran heikentavana asiana. Kuudesti mainittiin pa-
rantavana tekijana hyva yhteishenki ja ilmapiiri seka kolmesti hyva ryhma. Huono ilmapiiri heikentaa
motivaatiota kahden vastauksen verran. Palkkion ja rahan mainittiin motivoivan kuudessa vastauk-
sessa, siind missa neljdssa vastauksessa vastaavat asiat eivat motivoi (tarkoittaa todenndkdisesti
huonoa palkkaa). Muina motivaatiota parantavina tekijéina mainittiin onnistumiset (5 kertaa), sel-
keat tehtavat/toimenkuva (4 kertaa), haasteet (3 kertaa) seka hyva yhteistyd, tyén ja vapaa-ajan
tasapaino, mahdollisuus luovuuteen ja innovatiivisuuteen, tiedonsaanti, luottamus, vastuu, vaikutus-
mahdollisuudet, selkedt tavoitteet ja tytohjeet, toimivat tydkalut ja IT-laitteet, tarvikkeiden saata-
vuus, tasapuolinen tydnjako seka turvallisuus ja siisteys. Motivaatiota heikentadvind tekijéind mainit-
tiin tiedonkulun ongelmat (5 kertaa), ongelmat tarvikkeiden saatavuudessa tai puutteellisuudessa (3
kertaa), laitteiden toimimattomuus ja IT-ongelmat, huono tydilmapiiri, valitus ja arvostelu, arvostuk-
sen puute, kiire, kilpailukykysopimus, ongelmat esimiehen kanssa, tekemattomat tyot toisten jaljilta,
pysahtynyt asenne, paatoksenteon ongelmat, sortumat, riittdmatoén panostus tyéturvallisuuteen seka

"hallavali meininki”.

Koulutustarve

Kysyttdessa vastaajien omista koulutustarpeista, useimmat vastaukset koskivat henkilékohtaista
osaamista, kuten rikastus- ja kaivostyota seka tietoteknista osaamista. Kaksi vastaajaa mainitsi vie-
railut seka esimieskoulutukset. Muita olivat mm. talouskoulutus, kielitaito, psykologia, ty6ssa oppimi-
nen ja tyon kierto, jotka olivat kaikki ylempien toimihenkildiden toivelistalla. Tydntekijdiden koulutus-
toiveet olivat lahempana heidan fyysista tydymparistéaan kuten mittaustekniikkaa, ennakkohuoltoa
seka syventdvaa ja tdydentdavaa ammatillista koulutusta. Kukaan ei kaivannut viestintakoulutusta,

mutta some-koulutusta kyllakin.

3.5 Kyselytutkimuksen vastausten tulkintaa

Vastauksia saatiin hyvin kaikilta toimialueilta seka kaikista asemista organisaation henkildstéraken-
teen mukaan. Vastausprosenttia (65,4 %) voi pitaa hyvana, silla kysely ei ollut organisaation tai
konsernin virallinen kysely. Hyvasta vastausmaarasta huolimatta keskiarvot eivat valttamatta kerro

koko totuutta henkiloston nakemyksista, silla 1) kysely ei kerro, miksi osa jatti vastaamatta, ja 2)



60 (83)

vastauksissa ilmeni joitain selvia epdjohdonmukaisuuksia. Vastaamatta jattdneet saattavat olla vas-
tanneita negatiivisemmin asennoituneita ja jatténeet siksi vastaamatta, jolloin saadut vastaukset
antavat lilan positiivisen kuvan. Toisaalta osa vastaajista esitti hyvinkin kriittisid ndakemyksia kysyttyi-
hin asioihin, joten vastaamatta jattdminen voi hyvinkin olla vain tilastollisesti normaalia, eika siten
vaikuttaisi keskiarvoihin. Tarkasteltaessa yksittdisia vastauspapereita, voidaan huomata vastaustyy-
leissa olevan merkittdvia eroja. Erityisesti viestintakanavien tarkastelun kohdalla osa on vastannut
hyvin suoraviivaisesti (valinnut kaikki tai melkein kaikki vaihtoehdot per viestintdkanava) ja osa hy-
vin kitsaasti (yksittdisia valintoja kautta linjan). Valintojen maarassa huomattiin ero siina, missa ase-
massa vastaaja on organisaatiossa. Vertailuissa ei tasta johtuen voida katsoa valintojen numeerisia
madria vaan suhteellisia eroja, jolloin vastaajien valintojen madrista johtuvat erot tasoittuvat. Lisaksi
jotkin epdjohdonmukaisuudet yksittaisissa vastauksissa asettavat luotettavuudelle jonkin verran epa-
varmuutta (esimerkiksi avoimissa kysymyksissa vastaaja kirjoittaa kayttavansa sosiaalista mediaa,
mutta viestintdkanavissa han ei ole tehnyt yhtadn valintaa sosiaalisen median kohdalla). Vaittamista
vain neljan kohdalla vastausten keskiarvo alitti puolivalin, eli 2,5:den. Vaittdmien positiivinen muo-
toilu on siten saattanut vaikuttaa tuloksiin, tosin myds konsernin kyselyissa keskiarvot ovat enim-
makseen yli puolenvalin. Epavarmuuksista huolimatta vastauksista I0ytyy myos uskottavia tuloksia,

joista tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

3.5.1 Turvallisuusasiat

Organisaatio on asettanut puheissaan turvallisuuden ensisijalle kaikessa toiminnassa ja se nousikin
vaittamissa tarkeimmaksi. Tulos ei yllata, kun huomioidaan turvallisuuskulttuurikyselyn vastauspro-
sentti (88 %), turvallisuusasioiden kasittely organisaation tilaisuuksissa seka turvallisuuspalkkion
kaytto. Lahes kaikissa aseman tai toimialueen mukaan tehdyissa tarkasteluissa turvallisuusasioista
|6ydetdan eniten tietoa useimmista kanavista. Viestintakanavista poikkeuksen tekee vain sosiaalinen
media (pelastusryhman Facebook-sivusta huolimatta). Liséksi toimihenkil6t ja ylemmat toimihenki-
I6t, jotka eivat ole esimiesasemassa, saavat eri kanavilta enemman tietoa tulevista tapahtumista ja
yhtién ajankohtaisista asioista kuin turvallisuusasioista. Vaittamissa vastaajat kokivat turvallisuus-
asiat selvasti tarkeammiksi kuin muut vaittdmien aiheet, kun taas My Opinion -kyselyssa oman tyoti-
lanteen kohdalla ollut vaittama, ettd tydpaikalla on turvalliset tydolosuhteet, oli koettu vasta toiseksi
tarkeimmaksi asiaksi tydssa viihtyvyyden jdlkeen. Useat vastaajista haluaisivat saada enemman tie-
toa turvallisuusasioista, ja turvallisuus mainittiin myds motivaatiota parantavana asiana. My Opinion
-kyselyn erillisissa tydturvallisuusvaittamissa vastausten keskiarvot ylittivat kolmessa kohdassa arvon
kuusi (asteikolla 1-7) ja negatiivisia arvoja (alle 4:n) oli annettu erittdin vahan. Vain kiire naytti joi-
denkin vastausten mukaan vaikuttavan turvallisuusasenteesta lipsumiseen (keskiarvo 5,76 ja negatii-
visia arvoja 9 %). Naiden vastausten perusteella voi pitda perusteltuna organisaation tapaa ottaa

turvallisuusasiat korostetusti esille.

Kritiikkidkin I6ytyy. Esimerkiksi Century-jarjestelman epailladn johtaneen siihen, etta turvallisuuspa-
lavereja ei pidetd enaa saanndllisesti, ja erasta turvallisuusmittaria ei pidetty hyvana. Lisaksi esimie-
heltd kaivataan enemman turvallisuutta korostavaa otetta seka organisaatiolta nopeampaa tiedo-

tusta turvallisuuspalkkioon vaikuttavista tapahtumista. My Opinion -kyselyssa turvallisuusasioihin
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annettiin runsaasti erilaisia kommentteja ja niistd osa oli hyvinkin tarkkaan kohdennettu yksittdiseen
tojen etenemisesta tai etenemattomyydesta ei palaudu havainnon tekijalle. Turvallisuusasioista vies-
timinen ei My Opinion -kyselyn vastausten mukaan toimi mydskaan kaivoksen ja rikastamon valilla.

Turvallisuusviestinnan kehittdmiseksi Real (2008) ehdottaa

1) esimiesviestinnan lisadamista,

2) viestinnan pitamistad selkedna ja yksinkertaisena,
3) myonteisyyden korostamista viestinnassa, seka
4) useampien viestintdkanavien kayttdmista
(Ylenius 2013, 16).

Uusimman Turvallisuuskulttuurikyselyn rikastamoa koskevista vastauksista, jotka saatiin tutkittavaksi
loppuvuodesta 2017, havaitaan, etta vastaajat eivat koe turvallisuusasioiden olevan vield hyvalla
tasolla. Kaikkien vaittdmien keskiarvo on noin 2,8 tasoa asteikolla 1-4. Huonoimmat arviot ovat saa-
neet vaittamat, joissa on kaytetty ehdottomuutta kuvaavia sanoja, kuten “valittdmasti”, “heti” tai
"aina”. Keskusteluissa henkiloston kanssa tuli esille, ettd monet tulkitsivat vaittdmat kirjaimellisesti ja
osa taas kasitteli niitd valjemmin. Esimerkiksi kysyttaessa, kuinka usein vastaaja osallistuu kokouk-
siin joissa kasitelladn turvallisuutta, perati 17 % valitsi vaihtoehdon “ei koskaan” ja 19 % vaihtoeh-
don "vuosittain”. (Turvallisuuskulttuurikyselyn.) Luvut ovat yllattédvan korkeita kun huomioidaan, etta
rikastamolla pidetadn vuosittain useita koko henkiléstod koskevia tilaisuuksia, joissa kasitelladn tur-
vallisuusasioita. Keskustelujen perusteella kaikki vastaajat eivat ole huomioineet naita tilaisuuksia
edella mainittuun kysymykseen vastatessaan. Nama havainnot vahvistavat nakemysta siitd, etta

strukturoitu kysely voi antaa vaaraa tietoa, jos tuloksia ei osata tulkita suhteessa vastaajiin.

3.5.2 Info-TV

Info-TV vaikuttaa l6ytdneen paikkansa organisaation viestinviejana. Kaikki vastaukset yhteen lasket-
tuna se on selvasti toimivimmaksi arvioitu ja lahes yhta tarkea kanava kuin esimies. Tarkastelu ase-
man ja toimipaikan mukaan osoittaa kuitenkin merkittavid eroja suhtautumisessa info-TV:hen. Erityi-
sesti rikastamon tyontekijat pitavat sitd toimivimpana (96 %) seka tarkeimpana (75 %) viestintaka-
navana, ja myos kaivoksen tydntekijéiden mielesta se on toimivin (77 %), mutta esimies on yhta
tarkea (73 % molemmat). Koska taustatiedoissa ei kysytty vastaajan tyotehtavid, ei voida varmuu-
della sanoa, vaikuttaako eroon kaivostydn ominaisuudet (tyoskentely maan alla) vai jokin muu te-
kija, mutta oletettavasti rikastamolla henkilostd paasee ndkemadn info-TV:ta enemman kuin kaivok-
sella ty6paivan aikana. Sen sijaan hallinto, ylemmat toimihenkilot seka esimiehet arvioivat esimiehen
tarkeammaksi ja toimivammaksi viestintakanavaksi kuin info-TV:n. Ristiriitaisia ovat my&s info-TV:n
saamat arviot avoimissa kysymyksissa, vaikkakin samansuuntaisia viestintdkanavat-osiossa 4.2.1
info-TV:ta yhtena eniten kehittamista vaativana viestintakanavana, siind missa 20 vastaajaa ilmoitti
sen toimivan hyvin. Yksi erikoispiirre vastauksissa oli se, etta ylemmat toimihenkil6t haluaisivat sivu-

jen vaihtuvan nopeammin ja tydntekijat taas hitaammin, mika kuvastanee henkiléstéryhmien valisia
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eroja tydhon asennoitumisessa. Tasapuolisesti haluttiin materiaalin 16ytyvan myos tietokoneen
avulla, mika voisi olla sopiva ratkaisu myés todennakdisten info-TV:n toimintaongelmien varalle.

Info-TV:n materiaalin toivottiin olevan ajankohtaisempaa ja vaihtelevampaa.

3.5.3 Esimies ja kehityskeskustelut

Esimies on merkittavassa roolissa tydasioista viestittdessa, silla tydntekijat haluavat kuulla tarkeat
tiedot henkilokohtaisesti omalta esimieheltadn (kts. esim. Ylenius 2013, 16, 41, 48). Samoin nyt teh-
dyssa kyselyssa esimies oli koettu tarkeimmaksi viestintdkanavaksi siitédkin huolimatta, ettad tydnteki-
jat pitivat info-TV:ta selvasti esimiesta tarkedmpana kanavana. Sen sijaan esimiestd ei pideta yhta
toimivana kuin tarkedna viestintdkanavana. Myds toimivuuden kohdalla esiintyy sama ero tydnteki-
joiden ja ylempien toimihenkildiden nakemysten valilla kuin tarkeydessa; ylemmat toimihenkil6t pita-
vat esimiesta toimivampana kanavana kuin info-TV:td, kun taas tydntekijéiden kohdalla jarjestys on
pdinvastainen. Tulosta ndyttda painavan erityisesti rikastamon kaikkien henkildstéryhmien arvio.
Vastaava havainto tehtiin My Opinion -kyselyn esimies-osion kohdalla, jossa yhta vaittdmaa lukuun
ottamatta rikastamon henkilostd antoi huonoimmat arvosanat Iahimmalle esimiehelle, seka kysytta-
essd, mista kanavasta henkilé saa useimmiten tietoa tydpaikkansa asioista. Siind missa esimies ei
toimi rikastamolla viestintdkanavana, tydkaverit paikkaavat tilannetta. Kaivokseen verrattuna rikasta-
molla tyokaverit osoittautuvat tarkedmmiksi kanaviksi omien tyétehtdvien, turvallisuusasioiden, tule-
vien tapahtumien seka henkiléstdasioiden suhteen. Tulos saattaa olla osoitus siitd, etta rikastamolla
tyontekijat eivat ole yhta tiiviissa yhteistydssa esimiehensa kanssa kuin kaivoksella, jota My Opinion
-kyselyn tulosten perusteella epailtiin. My6s sisdisen yhteistyén kohdalla rikastamon henkiléstoé antoi
kaikkiin vaittamiin heikoimmat arvosanat. Tasta heraa kysymys, ovatko teoriaosuudessa mainitut
keskijohdon viestintdvalmiuksien puutteet syyna myds sisdisen yhteistyén ongelmiin vai saako lahin
esimies heikompia arvioita muista tydpaikan ongelmista, kuten huonosta ty6ilmapiiristd johtuen?
Tyytymattdmyys esimiehiin saattaa osittain johtua myds ihmisten opituista nakemyksista siita, millai-
sia ovat tyypilliset esimiehen ominaisuudet, ja arviot johtamisen vaikutuksista saattavat olla ylisuu-
ria, varsinkin jos suoritukset ovat olleet hyvin heikkoja tai hyvia (Arnold ym. 2010, 223, 577.) Toi-
saalta on todettu, ettd esimies-alainen -suhteen toimivuus on yhteydessa viestintatyytyvaisyyteen
(Terho 2012, 17). My Opinion -kyselyssa myds tyéryhman/osaston yhteishenki sai rikastamolla
muita heikomman arvosanan. Nyt tehdyssa kyselyssa rikastamon tyontekijéiden tyémotivaatio seka
tyopaikan tydilmapiiri saivat vain hieman heikomman arvion kuin esimerkiksi kaivoksella. Kysyttaessa
eniten kehitysta kaipaavia viestintdkanavia, esimies ei ollut useimmiten mainittu kanava. Tarkempi
tarkastelu kuitenkin osoittaa, ettd kuudesta esimies-vastauksesta viisi on rikastamon tyéntekijéiden
antamia. Niiden sisallon perusteella rikastamon tyontekijat ndyttavat odottavan esimieheltd aktiivi-
sempaa nakymista tyontekijoiden arjessa, palautteen antamista ja rauhallisuutta sekd parempaa oh-
jeistusta. Lisaksi mainittiin tiedonkulun ongelmat. Salmisen (2001, 223) mukaan keskijohdon viestin-
takoulutuksen puute on merkittdva ongelmien aiheuttaja. Kyselyyn vastanneista 14 esimiehesta seit-
seman ilmoitti saaneensa jonkinlaista viestintdkoulutusta, joten Salmisen ndkemys voi pitda osittain
paikkansa. Nahtdvasti esimiesty6lld olisi mahdollista parantaa rikastamon tyontekijéiden arvioita tu-

leviin kyselyihin, joten siihen organisaation on syyta kiinnittda huomiota. Jos jotain positiivista ha-
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luaa esimiestydsta l6ytaa, niin seka My Opinion -kyselyn (keskiarvo 5,54 asteikolla 1-7) etta nyt teh-
dyn kyselyn (keskiarvo 3,26 asteikolla 1-4) perusteella esimies on hyvin tavoitettavissa, vaikka avoi-

missa kysymyksissa oli my6s pdinvastaisia kommentteja.

Tassa kyselyssa kehityskeskustelulle ei annettu yhta suurta merkitysta kuin silla oli konsernin My
Opinion -kyselyssa. Kehityskeskustelu on parhaimmillaan vain yksi monista tilaisuuksista, joissa esi-
mies ja alainen kdyvat lapi ajankohtaisia ja tydntekijélle merkityksellisia asioita seka suunnittelevat
tulevaa. Pahimmillaan se on ndiden kahden ainoa henkilékohtainen kohtaaminen vuoden aikana.
Siita loytyy kuitenkin useita opaskirjoja ja se on osa esimiesty6td, joten sen toimivuutta ja kehitys-
tarpeita paatettiin kysya henkilostolta. My Opinion -kyselyn perusteella organisaatiossa oli pidetty
hyvin kehityskeskusteluja eivdtka niista annetut arviot juurikaan eronneet muun liiketoimintayksikén
vastauksista. Liséksi organisaation eri toimialueiden valilla ei ollut suuria eroja vastauksissa. Eniten
negatiivisia arvioita annettiin siita, miten kehityskeskustelut tukevat tydntekijan omaa kehitysta, tu-
levan vuoden kehityssuunnitelman kasittelya seka sovittujen toimenpiteiden toteutumista. Nyt teh-
dyn kyselyn mukaan kehityskeskustelut koetaan melko hyédyllisiksi. Kaivoksen vastaajat olivat hie-
man rikastamon ja hallinnon vastaajia kriittisempia, samoin tydntekijat suhteessa ylempiin toimihen-
kildihin. Vaikka kaikkein negatiivisimpia arvoja antoivatkin Iahinna tyontekijat (14,6 % arvoja 1),
ehka merkittdvinta vastauksissa oli kaikissa asemissa kaikkein positiivisimpien arvojen vahyys. Eniten
niitd antoivat tydntekijat (25 % arvoja 4). Tama viittaisi siihen, ettd organisaatiolla ei ole syyta suu-
reen tyytyvaisyyteen kehityskeskustelujen suhteen. Kysyttdessa kehitysideoita, tyytymattémyys na-
kyy niiden negatiivisten kommenttien maardssa, joissa kehityskeskusteluista haluttaisiin luopua,
vaikka kysymyksessa pyydetdan ideoita kehityskeskustelun kehittamiseen. Kehitysideat koskevat
keskustelujen pitamistd useammin (kaikille niitd ei ollut pidetty edes vuosittain), sovittujen paatosten
seurantaa, kysymysten vaihtamista vastaamaan enemman tydntekijélle merkityksellisia aiheita seka

keskustelujen muuttaminen henkilékohtaisempaan suuntaan.

3.5.4 Viestinnan haasteet

Esimiestyon haasteita tuli kasiteltya jo edellisessa kohdassa. Abergin (2006, 112) esittamista nel-
jasta haasteesta tiedon liikkumisen ongelmat nakyvat tassakin kyselyssa. Tiedon kulkeminen eri toi-
mipisteiden valilla sai nyt tehdyssa kyselyssa huonoimmat ja eri tydéryhmien valilld kolmanneksi huo-
noimmat arviot. Vastaavanlaisen heikon arvion sai osastojen ja tyéryhmien valinen yhteistyd My Opi-
nion -kyselyssa. Ongelma ei ollut siis vain kaivoksen ja rikastamon valisessa viestinnassd, vaan on-
gelmia on myds pienemmassa mittakaavassa. Vaittamdssa "saan kaiken tyoni kannalta tarpeellisen
tiedon” saattaa arviota painaa sanan "kaiken” kaytto, silla eniten vaittdmdaan annettiin arvoa 3. Sen
sijaan puskaradiota ja epavirallisia kanavia koskevien vaittdmien kohdalla vastaavaa ehdottomuutta
ei sanamuodoissa ole, ja molempien vastausten jakauma on hyvin samanlainen. Keskiarvot ovat
vain jonkin verran yli asteikon puolenvalin (2,73 ja 2,90). Mikali huhuilla ei olisi juurikaan merkitysta
ja epaviralliset kanavat eivat olisi aktiivisia, keskiarvot vastaisivat hallinnon edustajien nakemystd,
jossa painotus on arvolla 1. Sen sijaan tyontekij6illd painotus on vahvasti arvon 3 suunnassa as-
teikolla 1-4. Teorian mukaan (Aberg 2006, 116) uutistyhijio tdyttyy nimenomaan epavirallisilla tie-

doilla epavirallisia kanavia pitkin, joten vastausten perusteella vaikuttaisi siltd, ettd tyontekijat eivat
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saa oikeaa tietoa virallisia kanavia pitkin riittdvan nopeasti. Kun tarkastellaan huhujen/tupakkapaikan
seka urakoitsijoiden/sidosryhmien merkitysta viestintdkanavina, osoittautuvat jalkimmaiset merkityk-
sellisiksi lahinna turvallisuusasioissa esimiesasemassa oleville, seka ensin mainitut tulevista tapahtu-
mista rikastamolle ja yhtidn ajankohtaisista asioista kaivokselle. Kun kaikkien vastaukset lasketaan
yhteen, jaa edelld mainittujen kanavien merkitys kaikissa kysytyissa asioissa melko vahaiseksi (alle
25 %). Avoimissa kysymyksissa aiheesta on vain yksi maininta, jossa halutaan poistaa huhut. Ehdo-
tus on ristiriidassa lahteissa mainittujen ndkemysten kanssa, joissa puskaradiolle esitetdadn annetta-
vaksi sija organisaation virallista viestintda tdydentavana viestintakeinona (kts. esim. Juholin 2009,
169).

Tietovarastot ja verkot

Tiedonhallinta oli tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tehtyjen arvioiden mukaan yksi organisaation
haasteista. Konsernin kyselyssa ei asiaa sivuttu millaén tavalla, joten se kuului nyt tehdyn kyselyn
kiinnostavimpiin aiheisiin. Tulos oli odotetun kaltainen. 27,1 % vastaajista on tdysin tai osittain eri
mielta siitd, etta tietdvat, mista |6ytdvat tarvitsemansa tiedon, ja vain 20,0 % oli vaittaman kanssa
taysin samaa mieltd. Vaittdman “saan riittavasti tietoa yhtién asioista” kohdalla vastaavat luvut ovat
vieldkin heikommat, 35,7 % taysin eri mieltd ja 15,7 % tdysin samaa mieltd. Tulokset ovat valitetta-
van heikkoja, mutta ymmarrettavia, kun huomioi miten vastaajat kokevat saaneensa perehdytysta
tiedonhallintaan; taysin eri mieltd vaittamasta on 25,7 %, osittain eri mieltd 34,3 %, eika kukaan ole
vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. Verkkolevyilta ihmiset 16ytavat tietoa Iahinnd omista tydteh-
tavistadn. Eniten tietoa I6ytavat hallinnon edustajat (67 %) seka ylemmat toimihenkilot (52,9 %), ja
kaikista toimihenkiléoryhmien edustajista selvasti enemman ne, jotka eivat ole esimiesasemassa (esi-
miehet 35,7 %, muut 83,0 %). Tydntekijoistd hyvin harva (6,3 %) loytda verkkolevyilta tietoa
omista toistaan ja esimerkiksi rikastamon tydntekijat eivat vastausten perusteella [6yda sita ollen-
kaan. Tulos on siina mielessa hammentava, ettd useiden rikastamon tyontekijéiden kuitenkin oletet-
|6ytdvansa verkkolevyilta tietoa turvallisuusasioista, muista asioista ei juurikaan l6ydeta tietoa. Va-
haisten vastausten perusteella on hammentavda myos se, etta kaivoksen tyontekijoista yksi piti
verkkolevyja hyvin toimivana viestintdkanavana ja rikastamolla yksi hyvin toimivana seka tarkeana
kanavana. Tyontekijoista 83,3 % oli osittain tai tdysin samaa mielta siitd, ettd kayttavat tyossaan
paivittain tietokonetta, mutta vaittdma ei erotellut tavallisia pdytakoneita esimerkiksi prosessinhallin-
takoneista, joilla ei padse intranetiin tai verkkolevyille. Suurin verkkolevyjen kayttajaryhma nakyy
kysyttaessa eniten kehitysta kaipaavia kanavia, silla kaikista vastaajista vain nelja ylempaa toimihen-
kiloa esitti niita kehityskohteiksi. Kehitysehdotukset koskivat kansioiden rakenteiden epaselvyyksia
seka niiden hyddyntamista ristiin eri toimipaikkojen valilld. Mainituista ongelmista vanhojen tiedosto-
jen sailyttaminen sekd epdselvat kansiorakenteet saattavat johtaa siihen, ettd monet kokevat tiedos-

tojen loytamisen vaikeaksi.

Intranet kuuluu viestintdsuunnitelman mukaan organisaation virallisiin viestintakanaviin. Siita huoli-
matta se ei kuulu tarkeimpien eikd toimivimpien kanavien joukkoon. Lahinna hallinnon edustajat

seka ylemmat toimihenkildt hyddyntavat intranetid, mutta hekaan eivat pida sitd tarkeana tai toimi-
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vana kanavana. Intranet olikin kyselyn mukaan eniten kehitystd kaipaava kanava. Sen sivujen jaot-
telu koettiin hankalaksi ja organisaation omia tietoja kaivattiin sinne lisda. Osa vahaisesta kaytetta-
vyydestd ndyttaa johtuvan siita, etta tyontekijoilla ei ole henkildkohtaisia tunnuksia eika heita ole
opastettu sen kayttdon, vaan kaikkien oletetaan ottavan itse aktiivinen ote intranetin hyddyntémi-
sessa. Taman tekstin kirjoittamisen aikoihin havaittiin ongelma yhteiskayttétunnuksien kaytdssa, ni-
mittain kaikki intranetin materiaali ei ole saatavilla ilman henkilékohtaisia tunnuksia. Tallaiset ongel-
mat eivat ole omiaan parantamaan tyontekijoiden nakemyksia intranetin toimivuudesta. Mikali orga-
nisaatio aikoo pitda intranetin osana virallista viestintdsuunnitelmaa, sen tulisi ottaa aktiivinen ote
sen kehitykseen seka markkinointiin tyontekijoille. Liséksi esimiesten olisi hyva opastaa tyéntekijoi-

taan sen kayttéon ja sisaltdon.

Organisaation www-sivut ovat osa konsernin sivustoa, samoin kuin intranetkin, jolloin konserni huo-
lehtii sivustojen toimivuudesta ja organisaatio huolehtii oman sisdltonsa tuottamisesta sivuille. Netti-
sivuilta l16ytyy intranetia huonommin tietoa kysytyistd asioista, mutta se koetaan sekd hieman tarke-
ammaksi ettd toimivammaksi kanavaksi kuin intranet. Nettisivuilta I&hinna hallinnon edustajat ja
ylemmat toimihenkil6t 16ytavat tietoa konsernin asioista. Mielenkiintoinen poikkeama vastauksissa on
rikastamon tyontekijéiden vastaukset, joiden mukaan seitseman vastaajaa ilmoitti 16ytavansa nettisi-
vuilta tietoa yhtitn taloudellisista asioista. Sen ei pitdisi olla juurikaan mahdollista, ellei se tarkoita
konsernin osavuosikatsauksessa esitettyja organisaatiota koskevia lukuja. Esimerkiksi hallinnon
edustajista ei kukaan l6yda naita tietoja ja toimihenkildista seka ylemmista toimihenkildistakin vain

kaksi loytaa.

Tietotorit ja ahaa-aukiot

Organisaatio ei ole kehittanyt erillisid tietotoreja tai ahaa-aukioita. Kyselyssa selvitettiin parilla kysy-
mykselld, millaiset mahdollisuudet tyéntekijéilla on vaihtaa ajatuksia tyépadivan aikana, eli onko tal-
laisille tiedonvaihdantapisteille edellytyksia. Tupakkapaikat ja taukotilat luovat olosuhteet, joissa voi
vaihtaa mielipiteita vapautuneemmin kuin téiden ohessa. Naista tupakkapaikka on sellainen tila,
jossa voi kohdata toisen tyéryhman edustajia, kun taas taukotilat ovat usein rajatun joukon kay-
tdssa. Huhuista/tupakkapaikalta kuullaan useimmiten tulevista tapahtumista seka yhtién ajankohtai-
sista asioista, joten kyseisenkaltainen tiedon vaihdanta ei voi olla organisaation kannalta kielteista.
Spontaanien tydhon liittyvien ideoiden kehittdmiseen ne eivat ilmeisesti kuitenkaan sovellu. Tydka-
verit ovat kuitenkin monille melko térkea tiedonldhde, erityisesti hallinnossa ja rikastamon tyonteki-
joiden keskuudessa. Vastaajat pystyvat melko hyvin keskustelemaan tydasioista tydkavereiden
kanssa, silla keskiarvot vaittdmalle ovat 3,09:sta 3,67:4an. Kaivoksen keskiarvo on hieman muita
alempi, mika korreloi hyvin sen mukaan, miten kaivoksen vastaajat kokevat tytkaverit viestintdka-
navana. Kun vaittamasta jatetddn sana "ty6” pois ja kysytdan mahdollisuutta keskusteluun taukojen
aikana, tapahtuu vastauksissa pieni muutos. Keskiarvot ovat hieman korkeampia kuin tySasioista
keskusteltaessa (3,29 — 3,83) hallinnon ollessa jalleen "tehokkain” vastausten perusteella. Sen sijaan
vahiten taukoja vapaamuotoiseen keskusteluun kykenevdt hyddyntdmaan ylemmat toimihenkil6t ja
esimiehet. Kysyttdessa ideoita osastojen ja tydryhmien valisen tiedonvaihdon parantamiseksi, ei vas-
tauksissa tullut suoria tietotori-ehdotuksia, mutta usein toivottiin enemman sosiaalista kanssakay-

mista, yhteisia palavereja seka tapaamisia ja vierailuja eri toimipisteiden valilld. Kaivoksen edustajien
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vastauksissa mainitaan useasti illanvietot, kun taas rikastamolla kaivataan enemman yhteisid palave-
reja. Yksi vastaaja ehdotti ruokailua yhteisissa tiloissa. Organisaation hajanaisuus ei suosi tietotorien
kehittamista, joten kyselyyn vastanneiden ehdotukset yhteisistd palavereista ja tapahtumista liene-
vat parhaat vaihtoehdot ideoiden vaihdolle.

3.5.5 Motivaatio

Motivaatio vaikuttaa olevan yksi organisaatioita eniten kiinnostava tutkimuskohde, erityisesti kysy-
mysmuodossa, kuinka voimme parantaa tydntekijéiden tyémotivaatiota? Kyselyyn vastanneista ke-
nelldkdan ei ndyta olevan erittdin huono tydmotivaatio, ja vain kymmenen vastaajaa on vaittaman
kanssa jonkin verran eri mieltd. Esimiehilld (3,36) motivaatio on huonompi kuin muilla vastaavassa
henkildstéryhmassa olevilla (3,83), tyontekijoilla (3,25) vain hieman heikompi kuin ylemmilla toimi-
henkil6illa (3,35) ja kaivoksella (3,31) hieman parempi kuin rikastamolla (3,17) (kuvio 8).

Motivoituneisuus

Rikastamo

Kaivos

Ylemmat toimihenkilot

Tyontekijat

Muut toimihenkilot

Esimiehet

[ERN

1,5 2 2,5 3 3,5 4

KUVIO 8. Henkilostdon tydmotivaatio.

Kappaleessa 2.5.5 mainituista motivaatioon vaikuttavista tekijoista oli hyvin moni mainittu myoés ky-
selyn motivaatiota koskevan kysymyksen vastauksissa. Merkittdvimmat erot teorialdhteisiin koskivat
tydn ominaispiirteita koskevia asioita, kuten kaivoksen sortumia, seka erindisia IT- ja laiteongelmia.
Tuloksia tarkastellessa tulee vaikutelma, etta vastaajat ovat mielestdadn motivoituneita, mutta etta
heidan ty6tyytyvaisyytensa ei ole yhtd korkealla tasolla. Kun tuloksia sovitetaan Whettenin ja Came-
ronin malliin, korkea motivaatio ei valttdmatta tarkoita korkeaa tyotyytyvaisyyttd. Kuitenkin mallin
mukaan tyotyytyvaisyyden taso vaikuttaa tydmotivaatioon niin positiivisuuden kuin negatiivisuuden-
kin mukaan, eli matala tydtyytyvaisyys johtaisi matalampaan motivaatioon. Kyselyssa ei suoraan ky-
sytty, miten vastaaja kokee tyotyytyvaisyytensa, joten ero saattaa johtua myos kysymysten asette-
lusta. Vastaaja saattaa olla tyytymaton moniin kysyttyihin asioihin, mutta yleinen tyotyytyvaisyys voi

olla korkeampi kuin mita yksittaisen tekijan perusteella voidaan paatella.
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4 JOHTOPAATELMIA

4.1 Havainnot organisaation sisdisesta viestinnasta

Kohdeorganisaation viestintasuunnitelma ei ota huomioon kaikkea organisaatiossa tapahtuvaa si-
sdista viestintaa, eikd ohjaa riittdvasti esimiehia tai henkildstoa viestinndn toteuttamisessa. Suunni-
telmasta ei l16ydy paivamaaraa eika tekijaa tai hyvaksyjaa, joten sen ajanmukaisuutta on mahdoton
todeta. Henkild, joka hakee tietoa organisaation tiedotuslinjasta, ei nailla tiedoilla voi tehda kunnolli-
sia paatelmia. Lisaksi tietojen loytaminen saattaa osoittautua hankalaksi tiedonhallintajérjestelman
puutteiden vuoksi. Tdma toteuttaa yhden niisté viestinndn haasteista, jotka Aberg mainitsee teok-
sessaan (Aberg 2006, 112).

Viestintdkanavien maarittelyssa tulee huomioida myds epaviralliset kanavat, kuten urakoitsijat ja
huhupuheet. Niille on kenties syyta antaa selkea status osana viestintaa, jolloin tydntekijat eivat ko-
kisi niistd saatua tietoa sellaisena, jota tydnantaja ei ole jostain syysta halunnut jakaa. Jos tydnteki-
joiden mieleen saadaan luotua kuva siita, etta nama kanavat toimivat virallisen viestintdkanavan tu-
kena, niiden kautta kulkeva tieto saatettaisiin kokea muutenkin kuin negatiivisesti. Jos yrityksen
johto ei kykene viestimaan henkilstolle riittavasti oikeaa ja oikea-aikaista tietoa, se Salmisen (2001,
81) mukaan korvautuu muilla tietolahteilld, kuten huhuilla. Jotta johto kykenisi vaikuttamaan epavi-
rallisiin organisaatioihin, sen on tunnistettava ndiden olemassaolo ja niiden vaikuttajayksilot (ed.,
127). Kyselyn perusteella huhujen ja tupakkapaikan kautta osa henkiléstosta saa tietoa erityisesti
yhtion ajankohtaisista asioista ja tulevista tapahtumista, joten epaviralliset kanavat olisi syyta huo-
mioida. Sisdisen viestinndn tulee olla avointa, ajankohtaista ja asiallista, seka sen pitaa olla saanndl-
lista ja informaation pitda valittya kaikille samanaikaisesti (Terho 2012, 26). Nama nakemykset on
mainittu myos viestintdsuunnitelmassa, mutta niiden toteutuminen ei tule onnistumaan, jos nouda-

tetaan vain viestintdsuunnitelmassa maariteltyja keinoja.

Viestintasuunnitelmassa mainitut viestintakeinot ovat perusteltavissa, mutta kuten teoriaosuudessa
havainnoitiin, seka ottaen huomioon kyselyyn vastanneiden ndkemykset, viestinndn tulisi olla moni-
puolisempaa ja huomioida erilaisten tyéntekijaryhmien viestinnalliset haasteet. Monet tekniset ja
sdhkoiset viestintakanavat koetaan eri lailla merkityksellisiksi eri ryhmissd, osa tarkeiksi, osa lahes
merkityksettémiksi. Lisdksi perinteisemmat tulosteet seka palaverit ja tilaisuudet osoittautuivat tar-
keiksi osalle henkildst6a, erityisesti turvallisuusasioissa. Intranetin kaytt6 ei tule kehittymaan ilman
tyontekijdiden opastamista ja ohjaamista sen kdyttéon. Siina missa konsernin toimittama henkildsto-
lehti jaa kyselyn perusteella 1dhinna konsernitason viestimeksi, sosiaalisen median kanavien kehitta-
minen saattaisi tuoda lisdarvoa pienryhmaviestinndssa. Tata on alettu kokeilemaan kyselyn toteutuk-
sen jalkeen laboratorion sisdisessa viestinndssa. Viestintdsuunnitelman olisikin hyva antaa tilaa vies-
tinnan suunnitteluun henkildston kanssa niin, etta kaikille henkildstoryhmille 16ydetaan parhaat vies-

tintdkanavat ja kaytanteet.

Niin kirjallisuuslahteiden kuin nyt tehdyn kyselynkin perusteella esimies on yha se merkittavin vies-

tija tybasioissa. Esimiehen toiminta vaikuttaa niin henkiléstdn hyvinvointiin kuin sitoutumiseenkin.
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Kaikki esimiesty® on viestintaa, joten esimiesten viestinnallisia taitoja on syyta kehittaa. On hyva
muistaa, ettd Suomeen syntyy joka vuosi suuri joukko tulevaisuuden uusia esimiehid, sekd monin-
kertainen joukko tulevia alaisia, joiden kaikkien on opittava tyelaman pelisdannét jossain vaiheessa
elamaansa. Esimiehelld voi olla merkitysta paitsi siihen, miten uusi tyéntekija sitoutetaan organisaa-

tioon, myds taman mybéhempiin asenteisiin ty6ta ja esimiestehtavia kohtaan.

4.2  Kehitysehdotuksia organisaatiolle

Suomalaisen tydelaman tila 2016 —tutkimuksessa huomattiin, ettd Paras tydpaikka —kilpailussa me-
nestyvien yritysten ja tutkimuksen keskiarvon valilla on suuri ero, ja se on kasvanut edellisista tutki-
muksista. Tutkimuksessa esitetdan kolme kohtaa, joihin niiden yritysten, jotka haluavat parantaa
omaa tulostaan, tulisi kiinnittda huomiota; yrityksen tulevaisuuden nakemyksen kirkastaminen kai-
kille henkiléstdryhmille, johtamisen laadun parantaminen ihmisen yksil6llisen kohtaamisen kautta,

seka viestimalla. Viestinnasta esitettiin seuraavasti:

"Viesti ja toimi nakyvasti. Varmista, ettad kaikki oleellinen tieto on koko ajan kaikkien
saatavilla. Poista tiedon saantia ja sen liikkumista haittaavat esteet. Viesti asioista

jatkuvasti, joka paikassa ja jannittavasti.”

Tutkimuksen tekijoiden esitys viestinndn parantamisesta sopii taman tutkimuksen tuloksiin niin hy-
vin, ettd se ansaitsee tulla lainatuksi kokonaisuudessaan. (Suomalaisen 2016, 11.) Samanlaiseen
paatelmaan ovat paatyneet myés Korhonen ja Rajala (2011, 25), joiden mukaan tulevaisuudessa
menestyva yritys sitoo viestinndn osaksi liilketoimintaa. Organisaation tulisikin ottaa viestintanako-
kulma mukaan sen kaikkeen toimintaan ja paatettdva tapauskohtaisesti sopivimmasta viestintata-
vasta. Olemassa olevien viestintdkeinojen parantamiseen saadaan riittdva ndkemys omalta henkilds-
tolta, mutta uusien ideoiden kehittamiseen soveltuu erityisesti benchmarking, joka on keino |6ytaa
parhaat kdytannot (best practises) vertaamalla omia kdytanteitd alan parhaiden kaytanteisiin
(Drucker 2002, 91; Juholin 2009, 355).

Padtettdessa muuta henkilostda koskevista asioista, tulee asiasta paattaneiden sopia samalla siita,
kuka huolehtii paattksesta tiedottamisesta asianomaisille, seka milla aikataululla se tulee tehda.
Myds tama tulisi kirjata pdytakirjaan, jotta tiedottamisesta vastuullinen henkil voi tukeutua siihen
tarvittaessa. Muutosehdotusten kohdalla on syyta panostaa muutoksen perustelemiseen, miksi muu-
tos toteutetaan, mika on sen merkitys organisaatiolle seka tyontekijalle. Huonosti perusteltu, suunni-
teltu tai henkiléston eettisten nakemysten vastainen muutosehdotus saattaa aiheuttaa henkilokoh-
taisia paineita, jonka takia johtoa saatetaan syyttda kommunikaation puutteesta (Kakkuri-Knuuttila
ja Heinlahti 2006, 120). Muutosviestinnastd on tarjolla useita kirjallisuuslahteita, joita ei tdman tyon
puitteissa tarkemmin tutkittu. Organisaation tulevaisuudenndkymat huomioiden muutosviestinnan
merkitys tullee kasvamaan entisestaan, silla monet kyselyyn vastanneista esittivat suoraan tai valilli-

sesti huolensa tyon jatkuvuudesta.
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Henkilosto

Usein kuulee organisaation johdon suusta lauseen, ettd "henkilést6é on tarkein voimavara” (Terho
2012, 4). Tyontekijat eivat kuitenkaan aina koe olevansa yhtidlle niin tarkeita tekijoita, kuin puheissa
annetaan ymmartda. Ja kun tydntekijoiden toiminta vaikuttaa tyénantajan nakdkulmasta usein epa-
rationaaliselta, vihamieliseltd tai tuhoisalta, myos tydnantajan toiminta muuttuu helposti kaskytta-
miseksi tai johto keskittyy yksipuolisiin asioihin, kuten tuottoon, havikkiin ja organisaation strategi-
aan. (Arnold ym. 2010, xvii, 10, 231.) Tata ristiriitaa on mahdollista vdhentad tekemalld viestinnasta
aktiivista kahdensuuntaista kommunikaatiota. Organisaation tulee rohkaista henkiléstéa olemaan
aktiivisempia viestinndssa ja osallistumaan palautteen antoon, silla tyokavereilta saatu palaute saat-
taa olla merkittdvampaa kuin esimiehelta saatu palaute (Wirpi 2017, 82). Jos tyontekija ei tieda,
onko jokin merkitykselliseltd vaikuttava tieto kerrottu jo tydtovereille, asian saa helposti selville kysy-
malla. Organisaation onkin selvitettava tydntekijoille, mista asioista yhtid viestii tydntekijoille, mista
asioista heidan odotetaan hankkivan itse aktiivisesti tietoa ja missa heidan oletetaan itse olevan
viestijoind. Kaikki palaute on kehittdvaa palautetta, joten kaikkien, my6s tyontekijdiden, pitaa pystya
antamaan ja vastaanottamaan palautetta. Palautetta ei pida antaa kyvyista, persoonasta tai ulko-
nadstd, vaan sen pitaa liittya tekemiseen, toimintaan tai kdyttaytymiseen. (Lohtaja & Kaihovirta-
Rapo 2007, 26.) Tehdyn kyselytutkimuksen mukaan ldhes 30 prosenttia vastaajista eivat anna tai
antavat harvoin muille palautetta naiden tydsta. Vastaavansuuntaiset tulokset tulivat Tyoturvalli-
suuskulttuurikyselyssa niin esimiehen kuin tyontekijéiden toisilleen antaman palautteen osalta (Ty6-
turvallisuuskulttuurikyselyn). Palautekulttuurin kehittdmisesta olisi varmasti hydtya organisaation

viestinndlle seka tyontekijoiden tyytyvaisyydelle.

Esimiesten viestintataidot

Esimiehen rooli on yha ratkaiseva niin tydhyvinvointiin, motivaatioon kuin viestintdankin. Esimiehet
ovat vahvin viestintakanava ja toisaalta ilman viestintaa ei voi johtaa (Aberg 2006, 12). Mantereen
(2008, 43) mukaan nykyihmiset ovat varsin huonoja kaskytettdvia. Esimiesten johtamistaitoja onkin
syytad jatkuvasti kehittaa kohti pehmedmpia johtamistaitoja, kuten keskustelevaa johtamista. Tata
suuntausta voi perustella tutkimuksilla, joiden mukaan alaiset pitavat naisesimiestd parempana mm.
palautteen antamisessa, rohkaisemisessa, innostamisessa ja kannustamisessa (Terho 2012, 18). Pa-
lautteen antamiseen tulee kiinnittaa nykyista enemman huomiota. Sen ei ole tarkoitus olla vakindista
vaan on pyrittdva luomaan olosuhteet, jolloin palautetta tulee annettua luontevasti osana jokapai-
vaista toimintaa. Palautteen sisallon pitda olla merkityksellistd, silla vaikka kyselyssa henkildsto vas-
taisikin, ettd esimies ei anna jatkuvaa yksityiskohtaista palautetta tydstd, he voivat silti olla tyytyvai-
sid saamaansa palautteeseen (Wirpi 2017, 57). Nyt tehdyssa kyselyssa ei kysytty henkiloston tyyty-
vaisyyttd palautteeseen, vaan ainoastaan heiddn antaman palautteen seka saadun kiittavan ja kor-
jaavan palautteen maaraa. Yleisesti kiittdvaa palautetta saadaan liian vahan suhteessa korjaavaan
palautteeseen, joten esimiehid tulee kannustaa arkipaivaisiin kiitoksiin ja selan taputuksiin. Kyselyn
perusteella henkilostd kaipaa sité enemman kuin rahallista palkitsemista, vaikka kahvipdytapuheissa

palkka nousee usein ensimmaisena esille.

Tehtavien ja tilanteiden tarve ja hyoty tulee kyeta perustelemaan tyontekijoille, jotta heilla sailyisi

motivaatio tehtavan suorittamiseen, eika syntyisi negatiivista asennetta tehtdvaa kohtaan (Yli-Kokko
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2005, 70). Aivan kuten on muutosvastarinnankin kohdalla, my&s asenteiden muuttaminen on vai-
keaa pelkdlla sanallisella viestinnalla. Muutosagentit ovat hyddyllisia pyrittdessa vaikuttamaan tyon-
tekijoiden asenteisiin, mutta esimiehet eivat valttdmattd naita agentteja tunnista tai pitavat niita
enemman uhkana kuin mahdollisuutena. Positiivisen vaikutuksen aikaansaaminen voi olla todenna-
kdisempaa, jos viestintuoja on henkild, joka on asiantunteva ja luotettava, ja jota vastaanottaja ar-
vostaa. Paremmin koulutetuille on syyta kertoa asian molemmat puolet, kun taas henkiléille, joilla on
rajattu kognitiivinen osaaminen tai jotka eivdt tunne aihetta riittavasti, saattaa olla parempi kertoa
vain toinen puoli asiasta. Ihmiset vaikuttavat hyvaksyvan paremmin argumentit, joita he itse pitavat
uusina ja patevina, mutta myds toistolla nayttda olevan positiivinen vaikutus. Sosiaalisen paineen
merkitys suostuttelun onnistumisessa on olennainen, silla muut ihmiset vaikuttavat asenteisiin. (Ar-
nold ym. 2010, 288-290.) Naiden asioiden hallitsemiseen tarvitaan esimiehilta melkoisesti taitoa ja
ennen kaikkea sosiaalista alyd. Pelkalla kaskyttamiselld ei nykypaivéna saada hyvia tuloksia aikaan.
On kuitenkin syytd muistaa, ettd pyrittdessa muuttamaan toisen henkildn asennetta, voi prosessi olla
hyvinkin pitka (Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo 2007, 44). Organisaatiossa esimiehet ovat kyselyn perus-
teella melko hyvin tavoitettavissa, joten ongelmat lienevat enemman viestinnéllisia. Tama saattaa
tukea nakemystd, etta tyontekijoilla on usein liilan suuret ja jopa eparealistiset odotukset esimiehen
viestinnan suhteen. He eivat valttamatta toteuta Juholinin (2009, 146) esittamaa nakemystd, kuinka
"yksilélle on siirtynyt lisda vastuuta tiedon hankinnasta ja omaksumisesta sekd myds valittamisesta
ja vinkkaamisesta muille”. Tyontekijoilla on selkedsti tahtoa olla selvilld asioista, mutta vaikuttaa
siltd, etta heilld ei ole halua ottaa aktiivisempaa roolia organisaation viestinnassa. Kirjallisuudesta
|0ytyy myos toisenlaisia nakemyksia. Esimerkiksi Abergin mukaan tyontekijoiden aktiivisuus viestin-
nan suhteen on johtanut siihen, etté voidaan puhua jo aktiivisesta alaisesta (Aberg 2006, 110). Jotta
organisaatio voisi onnistua viestinndssa, vaaditaan aktiivisuutta ja asennetta koko henkildstolta, ei
vain johdolta, esimiehilta tai viestintavastaavilta (Korhonen ja Rajala 2011, 16). Tyontekijat ja keski-
johto ndkevat viestinnan huomattavasti ongelmallisempana kuin ylin johto (Salminen 2001, 220).
Korhosen ja Rajalan (2011, 19) kokemusten mukaan usein, kun tyontekijat valittavat, ettei heille ole
jaettu tietoa, he eivat itse ole toimineet aktiivisina tiedon hankkijoina. Esimiesten koulutuksia voisi
siten kohdistaa enemman sosiaalisen johtamisen suuntaan, jossa painotetaan ihmisen kohtaamista
ja motivointia sekd innostamista ottamaan aktiivista roolia oman tydympariston ja tydolosuhteiden

kehittamiseen, seka tietysti viestintdan.

Viestintdkanavat

Viestintasuunnitelma vastaa nykyiselldadn lahinna tiedotussuunnitelmaa, eika siten ole omiaan paran-
tamaan vuorovaikutteisuutta. Viestintdsuunnitelmaa olisi syyta kehittda kattamaan laajasti kaikki vi-
ralliset ja epaviralliset viestintdakanavat. Niiden merkityksesta ja kaytosta tulee keskustella tyonteki-
joiden kanssa sen sijaan, etta johto maarittelisi ainoat sopivat viestintdtavat. Tavoitteeksi ei tulisi
asettaa vain viestintdjarjestelmien toimivuus, vaan ihmisten ymmarryksen lisédminen (Terho 2012,
9), eli on pyrittdva varmistamaan, etta vastaanottajat ymmartavat viestin. Info-TV osoittautui kyse-
lyn perusteella onnistuneeksi tekniseksi kehitykseksi. Se kaipaa kuitenkin vastaajien mielestd paran-
nuksia, ja koska kyseessa on yksisuuntainen tiedotuskanava, ei se yksistadn voi vastata hyvasta

viestinndstd. Kuten edelld mainittiin ja kyselystakin havaittiin, esimies on merkittdvin viestintaka-
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nava. Organisaation toimintamallista johtuen esimies ei kuitenkaan voi olla kaiken aikaa tyontekijoi-
den saatavilla, joten myds muut viestintdkanavat on huomioitava. Henkil6ston kanssa on sovittava
niista viestintatavoista, joilla huolehditaan siita, ettei mikaan tyon kannalta oleellinen viesti jaa valit-
tamatta esimiehen poissa ollessa. Ndma kanavat voivat sisaltdd myos epaviralliset reitit kuten ura-

koitsijat ja tupakkapaikan.

Kehityskeskustelut

Huonosti hoidetulla kehityskeskustelulla voi olla ty6tulosta heikentdva ja motivaatiota alentava vai-
kutus. Vaikka palkan sitominen ty&tulokseen vaikuttaa hyvélta idealta, ihmisilld on tapana yliarvos-
taa omaa suoritustaan. Tasta johtuen onkin syyta erottaa palkkakeskustelut kehityskeskusteluista.
(Arnold ym. 2010, 232-233.) Koulutustarpeen selvittdminen on jo nyt osana kehityskeskusteluja.
Kuitenkin vastausten perusteella voisi kuvitella, ettd ndin ei kaikkien kohdalla tapahdu. Kehityskes-
kustelu olisi sopiva tilaisuus tehda tyontekijalle henkildkohtainen koulutustarveanalyysi, johon Arnold
ym. (2010, 406-408) esittavat kolme tasoa; organisaation, tehtavan/roolin ja henkilékohtaisen ta-
son. Organisaatiotasolla tarkastellaan, kuinka koulutukset soveltuvat organisaation strategiaan ja
suurempiin tavoitteisiin. Tehtdvakohtaisella tasolla tarkastellaan sitd, mita tietoja, taitoja ja asenteita
tarvitaan tehtavassa hyvin selviytymiseen. Henkiltasolla kdydaan tydntekijoiden kanssa lapi sita,
kuka tarvitsee koulutusta ja millaista koulutusta han tarvitsee. Kun nama tasot kdydaan lapi jokaisen
tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti, vastataan samalla kyselyssa esille tulleisiin kehityskeskusteluja
koskeviin toiveisiin, ja kyetadn osoittamaan tyontekijalle hanen merkityksensa organisaation toimin-
nalle. Kehityskeskusteluille 16ytyy muitakin malleja kuin nyt kaytdssa oleva. Naita on mahdollista tes-
tata pienryhmissa ja jakaa kokemuksia muille esimiehille. Suositeltavaa olisi tehda kehityskeskuste-
luista enemman yksilon kehitystarpeita peilaava keskustelu ja ottamalla kayttéon vahintdan yksi vali-

keskustelu, jossa tarkastellaan sovittujen asioiden edistymista.

Muuta

Uskon, ettd viestintaa voi parantaa kehittdmalla jotain yksittdista asiaa, mutta merkittaviin pysyviin
muutoksiin paastaan vain vaikuttamalla kaikkiin ongelmallisiksi koettuihin kohtiin; motivaatioon,
viestintaan, turvallisuuteen jne. Ne vaikuttavat olevan sidoksissa toisiinsa. Ei vain paremmat pistear-
vot, vaan my0s kohonnut vastausprosentti seuraavassa kyselyssa voi kertoa motivaation parantumi-
sesta ja siitd, etta tyontekijat kokevat heidan mielipiteilladn olevan merkitystd. Organisaatio on otta-
nut oppia edellisen kyselyn tuloksista ja tehnyt joitain parannuksia, nyt ne taytyy saada viela henki-
|6ston ndkyville. Ja se on viestinnasta kiinni. Tydntekijoille taytyy kertoa, mitd muutoksia heidan vas-
tauksensa ovat saaneet aikaan, jolloin he kokevat, etta heidan nakemyksiaan on kuunneltu. Nyt noin
37 prosenttia tyontekijdista oli tdysin tai jonkin verran eri mielta siita, etta heidan vastauksillaan on
vaikutusta yhtién viestintdan. Tahdn nakemykseen organisaatio voi vaikuttaa vain viestimalla, mita

muutoksia se on kyselyn perusteella tehnyt.

Jatkotutkimusaihe

Kyselyn tulosten ja ennen kaikkea kirjallisuuslahteiden perusteella on helppo yhtya Terhon (2012,

35) nakemykseen siita, ettd syy-seuraus -suhteet eivat ole viestinnadn osalta kovin yksiselitteisia.
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Viestinndn merkityksestd ja sen osuudesta eri vaikutussuhteisiin, kuten motivaation ja tyéhyvinvoin-
nin valiseen suhteeseen, tulisi tehda laaja-alainen ja syvallinen koostava tutkimus. Whettenin ja Ca-
meronin (2011, 373) integroitu malli motivaation ja tyotyytyvaisyyden valisista suhteista voisi toimia
hyvana pohjana. Talldin kyettaisiin myds yhdistémaan viestintatutkimusten tulokset motivaatio-, tyo-
hyvinvointi- ja tytyytyvaisyystutkimusten tuloksiin. Lisaksi olisi syyta harkita, voiko viestintda kasi-

tella yhtend osana edelld mainitun kaltaista vaikutusketjua, vai onko se parempi ndhda vain tydka-

Organisaation kohdalla jatkossa kannattaa tarkastella tehtyjen muutosten vaikutuksia. Strukturoidun
kyselytutkimuksen sijaan hyédyllisempaa voi olla ryhméahaastattelujen kayttdminen. Riittdva numee-
rinen arviointi saadaan konsernin kyselyistd. Organisaation tekemat muutokset toimivat todellisina
kenttdkokeina, joita ei tdhan tydhon saatu sisdllytettyd, joten on tdrkeda organisaation jatkon kan-
nalta kyeta tulevaisuudessa mittaamaan tehtyjen muutosten vaikutuksia. On pidettava huoli, etta
muutoksen ja sen vaikutuksen mittaamisen valilla on ajallisesti riittava vali, jotta alun mahdollisista
vaikutuksista, kuten muutosvastarinnasta, on paasty yli. (Arnold ym. 2010, 74.) Mittareita ei tdman
tyon puitteissa kehitetty. Ty® antaa kuitenkin osviittaa siitd, mitd kannattaa ja mita ei kannata mi-
tata, seka miten asettaa viestinnan tavoitteet. Jos tavoitteeksi asetetaan, etta kaikki viestit saavutta-
vat kaikki tyontekijat valittdmasti, pdadytaan todennakoisesti Osmo A. Wiion tulokseen "viestinta
epaonnistuu aina paitsi vahingossa”. Sen sijaan on jarkevaa asettaa realistiset tavoitteet, kuten ettd
tyon kannalta tarkeat viestit saavuttavat ne henkilot, joita se valittémasti koskee, ja sellaisessa
ajassa, ettd viestinnan hitaus ei aiheuta haittaa tyon tulokselle. Mittarina tama tarkoittaisi esimer-
kiksi sita, ettd ei kysyta, saako tyontekija kaiken tiedon ajoissa, vaan saako han tyon kannalta tar-
peellisen tiedon riittdvan ajoissa. Kun tama kysytdan ryhmassa paperikyselyn sijaan, varmistutaan
siitd, etta vastaajat ymmartavat kysymyksen oikein. Lisaksi haastattelun tekija voi johdatella vapaata
keskustelua mahdollisesti esille tulevien huomioiden mukaan, jolloin saatetaan saada tietoa, jota

strukturoitu kysely ei pyyda.

4.4 Yhteenveto

Aihe osoittautui odotuksia hankalammaksi ja monimutkaisemmaksi tutkittavaksi. Léahdemateriaalia
oli runsain mitoin, eikd aikaa sen kaiken lapikdymiseen ollut riittdvasti. Tutkimus koki monta tilan-
netta, joissa tydn fokus muuntautui hieman toisaalle alkuperdisestad suunnitelmasta, erityisesti moti-
vaatiokysymyksen paremman tarkastelun jalkeen. Nain ollen alkuperdinen ajatus siita, etta tyolla
kyettaisiin kehittdmaan erityisesti esimiestyota tukevia tydkaluja, ei tdysin toteutunut. Sen sijaan
esimiestydn merkitys korostui viestinnan lisaksi monessa muussa yhteydessad, kuten ty6ilmapiirin ja
motivaation kohdalla. Nain myds ajatus viestinnastd yhtena tydymparistdn tekijana muuttui aja-

tukseksi siita, etta viestinta on juuri se tydkalu, jota esimiehet tydssdan eniten tarvitsevat.

Viestinndn ongelmat ja niiden ratkaisuehdotukset vaikuttavat tana pdivana olevan hyvinkin samoja,
kuin ne ovat vanhimmissa tutkimuksessa kaytetyissa lahteissa. Viesti ei kulje, informaatiota on liikaa
tai liian vahan, viestintdvalineet eivat toimi, tieto on vanhentunutta jne. Niin nyt tehdyssa kyselyssa

kuin konsernin aiemmin tekemissa kyselyissad sekd kdytetyissa lahteissa toistuvat samat asiat, mutta
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vain hieman eri muodoissa. Kenties lahteissa mainitut viestinnan perusteet eivat olekaan vanhentu-
neet, vaan ehka vain viestintdymparistd on muuttunut, ja viestinnan tulisi mukautua tédhan paivaan,
niin teknisten edistysten kuin ihmisten kehityksenkin mukaisesti. Ratkaisut voivat olla hyvinkin yksin-
kertaisia, mutta niissa on syyta pitda mielessa yksi olennaisen tarkea tekija; kaiken viestinnan ta-
kana on aina ihminen. Puhutaan sitten viestin sisallén suunnittelusta, viestin lahettamisesta sahko-
postilistalle, IT-jarjestelmien ylldpidosta tai viestin lukemisesta, kyseessa on aina ihminen joka rat-
kaisee, onnistuiko viestintd. Taydellistd viestintdjarjestelmaa tuskin on mahdollista kehittda, mutta
jokaisen organisaation on mahdollista kehittda itselleen sopiva ja hyvin toimiva jarjestelma, jos se
ottaa koko henkildstdn mukaan sen kehittamiseen. Ja vastuun tydntekijéiden osallistamisesta ja mo-

tivoimisesta kantaa — esimies.

Myos kyselytutkimuksen jarkevyydesta herasi tyon aikana useita epdilyksia. Tassa tilanteessa, kun
organisaatiolla on kaytéssaan vajaat tiedot konsernin kyselyistd, eika silla ole yhteisesti sovittua
viestinnan kehittamisjarjestelmda, kysely osoittautui aiheelliseksi. Hyddyllisempad kuitenkin voisi olla
kehittda tapa, jolla kehitysideoita ja huomioita viestinnasta kirjattaisiin jatkuvasti vapaamuotoisten
keskustelujen yhteydessd, ja niitd vietdisiin eteenpdin suunnitelmallisesti, aivan kuten tapahtuu tur-
vallisuushavaintojen suhteen. Tehtyjen kyselyjen perusteella henkilostélta 16ytyy ideoita ja ratkai-
suehdotuksia useisiin koettuihin ongelmiin. Kyselytutkimuksen tulosten luotettavuudesta voidaan
esittad joitain epailyksid, niin nyt tehdyn kyselyn kuin ldhteina kdytettyjen tutkimustenkin suhteen
(kts. esim. Arnold ym. 2010, 63, sekd kommentit tulosten tarkastelussa). Vastaukset eivat valtta-
matta kerro koko totuutta tai ovat jopa virheellisia, mikali niitd ei osata tulkita oikein. On siis pidet-

tava huoli siita, ettd kyselyn tuloksia tulkitaan vastaajien ja kyselytilanteen mukaan.
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LITTE 1: VIESTINTAKYSELY ORGANISAATIOLLE

| BDLIDEN KYSELY

2352017

ORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA

K.asissasi on kysely Boliden Kylylanti Oyon sisdisestd viestinnasta. Se on osa
Savonia AMK ssa suorittamaani Teknologiaosaamisen johtamisen YAMK-opin-
tojen opinndytetydtd. Kysely tehdadn organisaation suostumuksella ja on suun-
nattu kaikille sen tydntekijdille. Vastaamiseen menee arvicita 515 minuutfia.

Kyselylld pyrin maarttelem&an organisaation sisdisen viestinnan filaa seka ha-
vainnoimaan mahdollisia kehityskohteita. Tulosten perusteslla tulen tekem3an
ehdotuksia organisaation sisdisen viestinndn kehittamiseksi.

Osa kyselyn luotettavuudesta (validiteetti) muodostuu vastausten maarasta.
Koska organisaatiomme on henkildmaaraltaan pieni, jokaisella vastaukselia on
merkitysta lopputuleman kannalta. Konsemin viestintdkyselyyn saatiin hywa
vastausprosentti, ehka nyt saadaan viela parempi.

Toivon, ettd ehtisit vastata kysehnym 30.6 2017 mennessa. Yoit 333 sen nimet-
t1omana oheisessa kuoressa esimiehellesi tai toimistolle, josta se valitetadn mi-
nulle Luikonlahdelle. Kaikki vastaukset k3sitelladn nimettdmina ja luottamuksel-
lisina, eika sellaisia tuloksia julkisteta, joista vastaajan voisi funnistaa.

Kiitos avustasi,

Heikki Tulokas
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A) TAUSTATIEDOT

Toimialue: Asema: Koulutusta viestinndsta:
Kaivos O Ylempi toimihenkild [ On d
Rikastamo L Toimihenkilt L Ei ole L
Loggaushalli O Tytintekijd |

Hallinto L

Esimlesasermnassa:

Olen |

Enole |

Bl VIESTINTAKANAVAT

Mlists haet / sagt tietos seuraavista asiojsta?

Huom. Voit rostittoo kaikki sopivat vaihtoehdot (poislukien kohta 8 .):

Urakoitsljoilta / sidosryhmilt
Tiedotustilaisuudet, turvavartit yms.

Esimieheltd
Pubelimella
Info-TV:std

Intranetistd

1. Omista tybtehtivistd

2. Turvallisuusasioista

3. Tulevista tapahtumista

4. Yhtion ajankohtaisista asioista

5. Konsernin ajankohtaisista asioista

6. Yhtitn taloudeliisista asioista

7. Henkildstiasioista

8. Kolme mielestani trkeinti
viestintakanavaa ovat

8. Hyvin toimivia viestintdkanavia ovat:

CO OCOCLCOLC  kokouksista / palavereista

CO OCOCCdc Valko- / Imoltustaulullta
CO OCOCCOdC

CO OCOCLCOLC sosaalisesta mediasta
CO OCOCLCOLC Tiedotteista /tulostsista
CO OCOCLCOLC Herkisstslehdests

LO OCOCLCOL  Huhulsta ftupskkapaikalta
CO OCOocCcCOC

CO OCOCCOLC  sshkspostista

1 10 e O o

EN BEOCECHE

CO OCOCCOL  verkkolevyilts

CO OCOCCOLC www-svuita

CO OCOCCOLC  fyskavereita
CO OCoCCcOoc

CO OCoCCcOoc
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Cl VAMTAMAT

Ympyroi mielipidettisi vastaava numero.

1 = Taysin eri mieltd, 2 = Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mieltd, 4 = Taysin samaa mieltd

Turvallisuusasiat ovat minulle tirkeits.

Olen sitoutunut yhtidn toiminnan kehittamiseen,
Minulla on hyva tydmotivaatio.

Tieddn, mitd asioita IGytyy intrasta.

Saan kaiken tydni kannalta oleellisen tiedon.
Olen saanut riittivan perehdytyksen tydhani.
Johto ja esimiehet viestivat ymmarrettivasti.
Tybpaikalla on avaoin tydilmapiiri.

Annan palautetta muille heidén tyostdsn.
Tiedan, mista loydan tarvitsemani tiedon.

Pystyn tybn aikana viestim3dn helposti tyGasioista tydkaveresiden kanssa.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydni sisaltbon,
Tieto kulkee hywin eri toimipisteiden valilla.
Kokoukset ja palaverit ovat mielekkdita.

Kiytin tydssini pdivittdin puhelinta.

Saan kilttivaa palautetta tydstini.

Yhtid on tehnyt parannuksia edellisten kyselyjen perusteslla.
Saan riittdvasti tietoa yhtitn asioista.

Olen saanut perehdytyksen tiedonhallintaan.
limoitus-/valkotaulut ovat hySdyllisia.

Kaytin tytssini paivittdin tietokonetta,

Tieto kulkee nopeammin epdvirallisia kanavia pitkin.

Eehityskeskustelut ovat hyddyliisia,

Otan aktiivisesti osaa tyGasioista viestimiseen.
Esimieheni on hyvin tavoitettavissa,

Tieto kulkee hyvin eri ty@irghmien valilla.

Minulla on mahdollisuus keskustella tavoilla tykavereiden kanssa.

Saan tyini kannalta tarpeellista tietoa "puskaradion” kautta.
Yhtidn johto vierailee tarpeeksi usein tybpaikallani.
Kokousmuistiot ovat tarkeita.

Saan korjaavaa palautetta tyostini.

Viestinndlid voi parantaa tyGmaotivaatiota.

Uskon, ettd vastauksillani on vaikutusta yhtion viestint3an.

I R R T T S T R S T I I R R R R S T

P T I R I T I TR T
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D) AVOIMET KYSYMYKSET (Voit jatkaa vastauksia paperin toiselle puoleile)

1. Mitk3 Bj-kohdassa mainitut viestintikanavat ovat mielestisi eniten kehityksen tarpeessa?

2. Milld tavoin haluaisit niita kehitettavan?

3. Mista asioista haluaisit saada enemman tietoa: yhtidstd, konsernista, turvallisuudesta, taloudesta tms?

4. Mistd asioista etsit itse aktiivisesti tietoa ja mitd tietoldhteitd kiytit niiden etsimiseany

5. Milld tavoin haluaisit kehityskeskusteluja kehitettavin?

6. Miten mielestisi voidaan parantaa osastojen ja tyGryhmien vilists yhteistyota?

7. Yhtidzsa on mm. otettu kiyvttdin Info-TV sekd kilnnitetty huomiota valkotaulujen kiyvttikelpoisuutesn.
Miten ndmad mielestasi toimivat nykymuodossaan ja mihin suuntaan niitd kannattaisi kehittd3?

8. Millaiset asiat parantavat ja millaiset heikentdvit tydmotivaatiotasi?

9. Millaista koulutusta tydssisi kehittyminen vaatisi?

3/3
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LITTE 2: VAITTAMIEN VASTAUSTEN KESKIARVOT
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LIITE 3: VAITTAMIEN VASTAUSTEN JAKAUMA
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