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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Osuuskauppa KPO:n henkil6s-
ton nakemyksia KPO Tiimi —henkilostélehdesta. Teoriaosiossa kasiteltiin henkil6s-
tbjohtamista ja sen eri osa-alueita seka viestintaa ja viela tarkemmin organisaation
siséista viestintdd. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd KPO:n henkildston mieli-
piteité Tiimi —lehden hyodyllisyydesta sekad saada heilta kehitysideoita lehden te-
koa varten. Tavoitteena on myds tehda laadukas opinnaytety0, jota tyon toimek-
siantaja voisi hyodyntaa tulevaisuudessa.

Tyo6 toteutettiin toimeksiantona, kayttéden tutkimusmenetelmana kvantitatiivista ky-
selytutkimusta, joka sisalsi myds muutaman avoimen kysymyksen. Kyselyyn vas-

taajiksi valikoitui satunnaisotannalla 200 Osuuskauppa KPO:n henkildstonjasenta.
Kysely toteutettiin kirjekyselyna ja vastauksia saatiin yhteensa 60 kappaletta. Nain
ollen vastausprosentiksi tuli 30 prosenttia. Tutkimuksen tulokset analysoitiin Excel
—ohjelman avulla.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, ettd KPO Tiimi —lehti on hyodylli-
nen ja he kokivat saavansa siitd hyodyllista tietoa itseaan ja omaa tyotaan koh-
taan. Lehden sisalto oli suurin kehitysté vaativa asia vastaajien mielesta. Heidan
mielestaan lehdessa pitaisi olla enemman henkilostoon liittyvia juttuja seka tuote-
uutuuksien esittelya.
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1 JOHDANTO

Korkealaatuinen henkilostotyo ja taitava henkilostdjohtaminen tukevat organisaati-
on strategiaa ja tavoitteiden toteutumista. Henkilostojohtaminen sisaltda kaiken
sen tarkoituksellisen toiminnan, jolla varmistetaan yritystoiminnan edellyttama tyo-
voima ja sen riittdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Viime aikoina henkilds-
téjohtamisen asema tarkeana osana yrityksen strategiaa on korostunut. Henkilds-
téjohtaminen on todella tarkedd organisaation toimivuuden kannalta, koska tyyty-
vainen ja hyvinvoiva tyontekija tuo paremman panoksen organisaatioon.

Yhteison ja yrityksen jasenten on viestittava jatkuvasti ja monin tavoin, jotta he
voisivat toimia yhteisten tavoitteiden suuntaisesti. Toiminnan perusta on sujuva
operationaalinen tydviestinta, jotta tiedetaan, mita tehdaan, milloin tehdaan ja mik-
si tehdaan. Yrityksen viestinta jaetaan ulkoiseen ja siséiseen viestintaan. Ulkoisen
viestinnan tehtdva on tiedottaa organisaation asioista ulospéin ja pitaa yhteytta
erilaisiin ryhmiin organisaation ymparilla. Ulkoisen viestinnan avulla rakennetaan
yrityskuvaa tarkeiden yhteisty6- ja kohderyhmien keskuuteen. Tassa tyossa keski-

tyn kuitenkin vain sisaiseen viestintaan.

Yritys ei voi toimia ilman sisdista viestintaa. Sisaisella viestinnalla on henkilsto-
voimavarojen johtamiselle aivan erityinen merkitys hyvan tydilmapiirin luomisessa.
Sisédisen viestinnan onnistumiseksi sitd on suunniteltava, ohjattava ja valvottava,
kuten muitakin tydyhteison voimavaroja. Viestinta tukee osaltaan tyoyhteison ta-
voitteiden saavuttamista ja tuloksen tekoa. Ellei asioista viestita, tydyhteis66n kuu-
luvat eivat tieda esimerkiksi mitkad ovat tavoitteita, miten tyot jaetaan tai miten he

ovat menestyneet tydssaan.

Opinnaytetyoni aiheena on Osuuskauppa KPO:n (KPO) henkildston tyytyvaisyys
omaan henkilostdlehteensad. Toimeksianto tuli KPO:lta, ja koska olen tydskennellyt
jo monta vuotta kyseisessa yrityksessa ja lukenut kyseista lehte&, aihe kiinnosti
minua ja sita oli helppo lahestya ja lahtea toteuttamaan. Tutkimuksen kohderyh-
méané oli siis Osuuskauppa KPO:n henkildstd. KPO:n tietokannoista valikoitui sa-

tunnaisotannalla 200 kyselyyn vastaajaa. Koska Osuuskauppa KPO:n alueella



tyoskentelee my6s ruotsia aidinkielendan puhuvia henkiléita, taytyi valintaan vai-
kuttaa sen verran, etta saatiin kyselyyn 20 ruotsinkielista vastaajaa. Opinnaytetyén
tavoitteena oli selvittdé henkiloston mielipide KPO tiimi —lehden tarkeydesta ja si-
sallosta. Tarkoituksena oli néin ollen antaa lehden suunnittelijoille tietoa, mita hen-
kilost6 haluaa lehdesta lukea ja miten sen sisalt6a voitaisiin kehittaa, jotta se vas-
taisi henkiloston tarpeita ja toivomuksia.

Opinnaytetyoni teko kaynnistyi tutustuen aihetta koskevaan kirjallisuuteen. Sen
jalkeen laadin kyselylomakkeen ja saatekirjeen ja muokkasin ne sopiviksi ja hy-
vaksytin tyon toimeksiantajalla. Kyselylomakkeita l&hetin postitse 200 henkil6ston
jasenelle. Valitsin tallaisen toteutustavan sen vuoksi, ettd vastaaja saa vastata
kyselyyn rauhassa kotona ja hanella on mahdollisuus samalla selata postissa tul-
lutta henkilostblehted ja pohtia vastauksia. Vastauksia tuli 60, eli vastausprosentti
oli 30 %. Opinnaytetyoni teoriaosion rakensin henkildstdjohtamisen ja viestinndn
kautta, koska tyoni aihe koskee viestintd& osana henkilostojohtamista.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SEN OSA-ALUEET

2.1 Henkilostéjohtaminen

Yrityksen toiminta on ihmisten varassa. Heista riippuu, missa maarin, miten nope-
asti ja millaisena organisaation perustehtava tai kilpailustrategia toteutuu ympaéris-
ton tarjoamien mahdollisuuksien puitteissa. (Viitala 2009, 8.) Yrityksen johtamises-
sa, henkilostojohtaminen on erityisen haastavan tasapainottelun kenttdd. Siind
joudutaan etsimaan tasapainoa vakauden ja joustavuuden valilla seka lyhyen aika-
janteen taloudellisuuden ja pitkdn aikajanteen tuloksentekokyvyn valilla. Turvatta-
essa liiketoiminnan joustavuutta on henkildstdjohtaminen monesti erittdin keskei-

sessa roolissa. (Kauhanen 2006, 226.)

Viitalan (2009) mukaan henkilostdjohtaminen sisaltaa kaiken sen tarkoituksellisen
toiminnan, jolla varmistetaan yritystoiminnan edellyttamé tydvoima ja sen riittava
osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. (Viitala 2009, 20.) My6s tyokyky ja halu si-
toutua yrityksen tavoitteiden toteuttamiseen ovat henkildstdjohtamisen kentan pyr-
kimysten kohteina. Henkilostojohtamisen tehtdvakentdn vastuulla on niin ikd&n
henkilostdd koskevien lakien, asetusten ja sopimusten noudattaminen. (Viitala
2009, 10.)

Henkilost6johtaminen on perinteisesti jaettu kolmeen p&&alueeseen: henkilosto-
voimavarojen johtaminen (human resource management, HRM), tydelaman suh-
teiden hoitaminen (industrial relations, IR) sek&d johtajuus (leadership) (Viitala
2009, 20). Johtajuus on johtamisen ja esimiestytn keskeista aluetta. Johtajat ja
esimiehet johtavat niin yksilétasolla kuin myods ryhmétasolla seké yksikkonsa tasol-
la. Ty6elaméan suhteiden hoitaminen kasittdd tydnantajan ja tyontekijoiden valisten
suhteiden hoidon. Sen tarkeita alueita yrityksissa ovat muun muassa tyéehtosopi-
musten méaaraysten hallinta ja noudattaminen, ja nykyaan yha useammin paikalli-
nen sopiminen tydnantaja- ja tyéntekijapuolen valilla. Henkildstévoimavarojen joh-
taminen sisaltdd ne toimenpiteet, joita tarvitaan henkiloéstovoimavarojen maaran
saatelyyn, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja henkiléston hyvinvoinnin ja

motivaation yll&pitoon. (Strommer 1999, 14.)



2.2 Henkildstojohtamisen tavoitteet

Kauhanen (2006) kirjoittaa henkildstbjohtamisen perimmaisen tavoitteen olevan
selkea. Jokaisen organisaation pitaisi kyetd houkuttelemaan organisaation palve-
lukseen haluamiaan henkiloitd seké pitAmaan heidat organisaatiossa motivoimalla,
kannustamalla ja luomalla edellytykset hyviin tyosuorituksiin. Lisdksi organisaation
pitaisi kyetd palkitsemaan tyontekijoitéa hyvistd suorituksista seka tarvittaessa ke-
hittaméan heita ja yllapitaméaan heidan tyokykyaan, jotta he pystyvat riittavan hy-
viin tydsuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa. (Kauhanen 2006, 16.)

Kaikki organisaatiot eivat kuitenkaan kaytanndssa miella edelld mainittuja tavoittei-
ta riittavan selkedsti, tai eivat pyri aktiivisesti toteuttamaan niitéd. Tarkeimpia syita
tahan ovat, ettd henkiloéstoa pidetddn kustannustekijana, organisaatiossa ei ole
henkiléstovoimavarojen oikeanlaisen kaytbn osaajia tai asia ei ole johdon mielesta
tarkeysjarjestyksessa keskeinen. Usein ylin johto mainitsee henkiloston olevan
organisaation tarkein voimavara, mutta valitettavan usein tdma unohtuu arkitilan-
teissa. Organisaatioiden toimintaa toteutetaan todellisuudessa kuitenkin henkilos-
ton avulla. Siksi henkildstd on ainakin valttamaton, ellei perati keskeisin voimava-
ra. (Kauhanen 2006, 16.)

2.3 Henkilostohallinto

Jotta henkiléstbjohtaminen voisi toimia, se tarvitsee tuekseen kehittyneita ja luotet-
tavia jarjestelmia. Tyontekijoiden, eli kaikkien yrityksessa tydskentelevien ihmisten
asema on turvattava niin, etta kohtelu on oikeudenmukaista, ihmista kunnioittavaa,
hyvinvointia vaalivaa ja tydhon kannustavaa. Jarjestelmien tulisi toimia my6s niin
tehokkaasti, ettd niiden yllapitdmiseen kaytetyt resurssit — niin tyévoima kuin raha-
kin - olisivat kohtuulliset. (Strommer 1999, 224.)

Henkilostohallinnolla tarkoitetaan kaikkia niita hallinnollisia toimintoja, joiden avulla
ohjataan yrityksen henkilostovoimavarojen muodostumista ja kayttéa. Tarkoituk-
sena on yrityksen toiminnallisten tavoitteiden saavuttaminen niin, ettéd samalla ote-

taan mahdollisuuksien mukaan huomioon myds henkiloston omat tavoitteet ja tar-



peet. Henkilostohallinto palvelee useita eri tavoitteita ja sen lahtékohtana on yri-
tyksen tuottavuuden ja laadun aikaansaaminen. Tyotyytyvaisyys ja viihtyvyys seka
yritysympariston sidosryhmien tarpeiden tyydyttdminen ovat myds henkilostdhal-
linnon tavoitteita. (Kangas 1995, 36-37.)

Palm ja Voutilainen ovat teoksessaan Henkilostohallinto (1970) koonneet yhteen
jasennyksen operatiivisen henkilostdjohtamisen osajarjestelmista, joka on kaytto-
kelpoinen viela nykyaankin. Siina henkiléstéhallinnon osa-alueet ovat jaettu henki-
[6stosuunnitteluun, henkiléstohankintaan, henkildstén perehdyttamiseen, palkka-
hallintoon, henkilostdon kehittamiseen, sisaiseen tiedotustoimintaan, henkilostén

ohjaukseen ja valvontaan sek& muuhun henkiléstéhallintoon.

2.3.1 Henkildostosuunnittelu

Henkildstosuunnittelu tarkastelee organisaation ndkdkulmasta tydvoiman kysyntaa
ja tarjontaa. Jotta organisaatiot voisivat menestya, ne tarvitsevat henkilostod. Kun
oikeat henkilot ovat oikeissa tehtavissa oikeaan aikaan, henkilostd on tehokasta ja
menestyvaa. Tama vaatii kaikissa organisaatioissa jonkinasteista henkiléstosuun-
nittelua. Henkildstdésuunnittelun tavoitteena on huolehtia siitd, ettéd organisaatiolla
olisi tulevaisuudessakin oikea maara oikeanlaisia henkilditéa oikeissa tehtavissa.
Organisaation onkin pystyttdva tuottamaan kolmenlaisia ennusteita: ennuste tyo-
voiman tarpeesta, ennuste ulkoisesta tydvoiman tarjonnasta sekd ennuste sisai-

sesta tydvoiman tarjonnasta. (Kauhanen 2006, 35-36.)

Ikarakenteen nopeat muutokset ovat monissa yrityksissa tuoneet uusia haasteita
henkiléstosuunnittelulle. Henkiléstosuunnitelma on yksi liiketoimintastrategian oh-
jauksen apuvaline. Henkilostosuunnitelman avulla voidaan arvioida seuraavan
vuoden henkildstbjohtamisen kenttdd. Henkiléstosuunnitelma osoittaa, minka ver-
ran ja minka laatuista osaamista on kaytettavissa toimintaan. Se osoittaa myos
osaamisen ja tyopanoksen lisdamiskohteet ja -tarpeet. Myds mahdolliset vahen-
nykset on tdsmennetty henkiléstosuunnitelmassa. Sen pohjalta voidaan ennakoida
lisdksi myds kustannuksia: palkkakustannuksia ja hyvinvointiin liittyvia kustannuk-
sia sekd menoja aiheuttavia kaytannon toimenpiteita. (Strommer 1999, 234-235.)



2.3.2 Henkilostohankinta

Yrityksen henkiléstohankinta eli rekrytointi sisaltdad ne toimenpiteet, joilla yrityksen
palvelukseen saadaan sen tarvitsemat henkil6t. Kun yritykseen palkataan uusi
tyontekijd, se on useimmiten kauaskantoinen ja merkittava paatdés. Epaonnistu-
neesta rekrytoinnista voivat karsia pitkdan seka valittu henkilo itse, organisaatio
ettd asiakkaat. Parhaimmillaan onnistunut rekrytointi puolestaan tuo organisaati-
oon positiivista kehitysvoimaa ja nostaa osaltaan toiminnan laatua. (Viitala 2009,
100.)

Henkilost6hankinta voidaan jakaa kahteen osaan, siséiseen ja ulkoiseen hankin-
taan. Kun puhutaan sisdisesta hankinnasta silla tarkoitetaan jo tyésuhteessa ole-
vaa henkil6d, joka nimitetaan avoinna olevaan toimeen organisaation sisélta. Ul-
koinen hankinta taas tarkoittaa organisaation ulkopuolelta tulevan henkilon valit-
semista. (Kauhanen 2006, 68.)

2.3.3 Henkil6éston perehdyttdminen

Uuden henkildn perehdyttaminen organisaatioon ja sen ty6tapoihin on tarkeaa,
silla hyvin suoritettuna se nopeuttaa hdnen tyétehonsa kasvamista optimaaliseksi.
Esimies kantaa yksiselitteisesti vastuun uuden henkilon perehdyttdmisesta. Pe-
rehdyttamisen tulee olla nopeaa ja perusteellista, koska tallgin valtytddn muuten
helposti aiheutuvilta virheilta, taloudellisilta vahingoilta ja tydtapaturmilta. (Kauha-
nen 2006, 88.)

Perehdyttaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen; tydyhteis6on-, tyo-
paikkaan- ja tyohon perehdyttdmiseen. Tydyhteis6on perehdyttamisellda tyontekija
oppii tuntemaan tydyhteisdnsa, sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean seké
sen arvot ja tavat. Tyopaikkaan perehdyttdmisessa han oppii tuntemaan myo6s
tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyotoverit seka tyohon perehdyttamisella eli
tyonopastuksella han oppii oman tyénsa ja siihen liittyvat odotukset. Perehdytta-

misen avulla pyritddn antamaan oikea kuva organisaatiosta ja auttamaan tyonteki-



jad luomaan myonteisia kokemuksia organisaatiosta ja tydtehtavistaan. (Kauha-
nen 2006, 145-145.)

2.3.4 Palkkahallinto

Jokaisella palkkaa maksavalla yrityksella on jonkinlainen palkkahallinto. Suurissa
yrityksissd se on useimmiten henkildstohallinnon osa-aluetta, mutta pienissé yri-
tyksissa se voidaan usein hoitaa muiden talousasioiden yhteydessa. Palkkahallin-
to on haastava kentta, jossa tarvitaan ajan tasalla olevaa asiantuntemusta varsin
laajasta lainsaadanndllisesta ja tydehtosopimuksiin liittyvasta kentasta. (Viitala
2009, 155.)

Kauhanen (2006) toteaa, ettd palkkahallinnon péaatehtavia ovat koko henkiléston
palkanlaskenta, palkkojen maksu ja tietojen antaminen niiden muodostuksesta,
palkansaajien ja erityisesti esimiesten informointi ja palvelu palkkahallintoasioissa,
palkka- ja muiden henkildstokustannusten suunnittelu ja tarkkailu, organisaation
palkkatason ja sen kehityksen seuranta, palkkatilastointi organisaation siséisiin
tarpeisiin ja vastaaminen ulkoisten sidosryhmien tarpeisiin (mm. tydnantajaliitto,
erilaiset ulkopuoliset tutkimukset ja kyselyt jne.) seka palkka- ja tydsuhdetietojen
arkistointi. (Kauhanen 2006, 187.)

2.3.5 Koulutus- ja kehittamistoiminta

Keskeinen osa organisaation menestyksessé on henkiléston osaaminen. Kehitté-
mistarpeiden ja —keinojen I6ytamiseksi, verrataan yksilon ja tiimin patevyytta teh-
tavan vaativaan osaamiseen. Oppivan organisaation periaatteet ovat monen orga-

nisaation kehittamisen tavoitteena tai perustana.

Muutoksesta on tullut pysyva olotila, mika vaati kaikilta yksilGilta ja organisaatioilta
jatkuvaa sopeutumista ja uusiutumista. Koko ajan muuttuvassa maailmassa

osaaminen vanhenee niin nopeasti, ettd ainoa keino sdailyttdd tyomarkkinakelpoi-



suus on kyky oppia nopeasti uutta ja valmius omaksua nopeasti uusien tydtehtavi-

en vaatimia tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2006, 139-140.)

Asioiden tarkeysjarjestykseen asettaminen, valintojen tekeminen ja kehittdmiselle
ajan ja voimavarojen varaaminen ovat valttamattomia osaamisen kehittamisessa.
Saanndllista ja jatkuvaa osaamisen kehittamisen suunnittelua ja seurantaa tukee
kehityskeskustelujarjestelma. Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittuja ja suunni-
teltuja esimiehen ja hanen alaistensa valisid keskusteluja, joilla on selkeét tavoit-
teet, systematiikka ja saanndllisyys. Parhaimmillaan niiden avulla tuetaan paitsi
yksittaisten osaamisten kehittymistd myds ammatillista kasvua ja kehittymista. (Vii-
tala 2009, 184.)

Kehityskeskustelut tuottavat tietoa myds urasuunnittelun tarpeisiin. Yrityksen kan-
nalta kehityskeskustelun hyotyja ovat mm. parempi tietdmys henkildstén osaami-
sesta seka kehittamistarpeista ja — toiveista. Henkiloston kehittamiskeinoina voi-
daan kayttada muun muassa ristiin koulutusta, eli tydntekijoiden perehdyttamista
toistensa tehtaviin seka tyonohjausta, jonka tavoitteena on kehittda tapoja tehda
tyota, vahvistaa ammattitaidon kehittymistd ja huojentaa henkistéa kuormitusta. (
Viitala 2009, 192-193.)

2.3.6 Sisainen tiedotustoiminta

Viitalan (2009) mukaan tieto on osaamisen kulmakivi. Siksi siséinen viestinta onkin
yrityksen henkiloston oppimisen tarkeé tuki. Jokaisella henkilostoén kuuluvalla on
velvollisuus tiedottaa kaikille tarpeellisille tahoille omaa tyokenttdd koskevista mer-
kityksellisista asioista. S&hkoinen tai painettu sisainen lehti, ilmoitukset henkilostba
koskevista tapahtumista sekd organisaatiota koskevista muutoksista kertovat il-
moitukset edustavat jarjestelmallistd viestintaa. Tieto henkilostod koskevista asi-
oista levitetddn yrityksessa viestinnan keinoin, joten henkildstdvoimavarojen joh-
taminen ja viestintd ovat kiintedsti yhteydessa toisiinsa. Yrityksen henkiloston tie-
topohjaa, yhteista kasitteistoa ja merkityksen antoa vahvistetaan viestinnan avulla.
Viestinta kehittdaa organisaation jasenten ajatusmalleja yrityksen toiminnalle ja tu-



levaisuudelle tarkeissa asioissa. (Viitala 2009, 202—-203.) Sisdista tiedotustoimin-

taa ja viestintaa kasittelen [ahemmin seuraavassa paaluvussa.

2.3.7 Muu henkilostohallinto

Henkildston ohjaus ja tukeminen ovat paivittaista tyoskentelya henkiloston kanssa.
Henkilost6johtamisen tavoitteena on lisata henkildston sitoutumista tehtaviinsa ja
luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle ja motivoituneelle tytskentelylle.
Tahan kuuluu myos erilaisten paivittdisten ongelmien ratkaisemista ja tarpeisiin
vastaamista. Tassa erityisen tarkea rooli on esimiehilla ja kaikilla organisaation
tasoilla. (Viitala 2007, 30.)

Lisaksi muuhun henkilostohallintoon siséallytetddn henkilostopalvelut. Henkilosto-
palveluilla tarkoitetaan laki- ja sopimuspohjaisia seka vapaaehtoisia yrityksen tuot-
tamia tai hankkimia palveluja, joilla pyritd&n lisddmaan henkildston turvallisuutta,
terveytta ja viihtyvyyttd. (Kangas 1995, 62.) Oleellista palveluiden suunnittelussa
on, ettd organisaatio itse tuottaa tai kustantaa vain sellaisia henkilostopalveluja,
jotka tukevat organisaation henkilostostrategiaa ja tavoitteita ilman suuria lisdkus-
tannuksia tai vaivaa. Henkilgstopalveluihin kuuluvat muun muassa terveydenhuol-
to, asuntoasiat, tyopaikkaruokailu, loma-, harrastus- ja virkistystoiminta seka sisai-
nen suhdetoiminta. (Kauhanen 2006, 200.)

2.4 Henkilost6johtamisen neljan roolin malli

Kun tydlla halutaan saada aikaan tuloksia ja tuottaa yritykselle lisdarvoa, henkil0s-
tbammattilaisten tulee aloittaa johtaminen maarittelemalla toimintansa tavoitteet, ei
keskittymalla itse suoritettaviin tehtaviin. Sitten kun tavoitteet ovat selvilla, myo6s
liketoimintakumppanien roolit ja tehtavat on mahdollista mé&aritella. Henkildsto-
ammattilaisten on opittava toimimaan seka strategisesti ettd operatiivisesti ja pys-
tyttéava keskittyméaan seké pitk&n etta lyhyen aikavalin tavoitteisiin. Tehtéavat ulottu-
vat prosessien johtamisesta ihmisten johtamiseen, joiden ulottuvuuden avulla

maaraytyvat henkilostojohtamisen nelja paaroolia: strategisten henkiléstovoimava-
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rojen johtaminen, yrityksen perusrakenteiden johtaminen, henkildston ohjaus ja
sitouttaminen sek& muutoksen ja uudistumisen johtaminen. Jotta voi ymmartaa
paremmin naita neljaéa roolia, taytyy ottaa huomioon seuraavat kolme tekijaa: roo-
lin tavoitteet, rooliin liitettava tyypillinen nimike tai mielikuva ja roolin suorittami-
seen liityttavat tehtavat. (Ulrich 2007, 46-48.)

2.4.1 Strategisten henkiléstovoimavarojen johtaminen

Henkilostdjohtamisen strategisen roolin keskeisena tehtavana on henkildstostrate-
gioiden ja henkilostokaytantdjen yhteensovittaminen liiketoimintastrategiaan. Hen-
kilbstbammattilaisten tavoitteena on saavuttaa strategisen kumppanin asema ja
pystya auttamaan yritystd sen liiketoimintastrategioiden tuloksellisessa toteutuk-
sessa. Tayttamalla tamén roolin, parannetaan yrityksen kykya toteuttaa strategioi-
taan. Liiketoimintastrategioiden muuttaminen henkildstokaytanndiksi auttaa liike-
toimintaa kolmella tavalla. Ensinn&kin likketoiminnan on helpompi mukautua muu-
toksiin, koska aika strategian laatimisesta sen toteuttamiseen lyhenee. Asiakkai-
den tarpeisiin pystytaan vastaamaan myos paremmin, koska sen asiakaspalvelu-
strategiat on muutettu yksityiskohtaisiksi toimintaperiaatteiksi ja kaytannaoiksi. Yri-
tys voi hyétya myos taloudellisesti strategian tehokkaammasta toteuttamisesta.
(Ulrich 2007, 48.)

Strategisten henkiléstévoimavarojen johtamiseen liittyva tavoite on strategian to-
teuttaminen. Tavoitteiden saavuttamisessa auttavat henkilostokaytannot, joista
kaytetaan nimiketta “"strateginen kumppani”. Henkiléstbammattilaisista tulee stra-
tegisia kumppaneita, kun he osallistuvat liiketoimintastrategian maarittelyyn, kun
he esittavat kysymyksia, joiden avulla strategia muuttuu toiminnaksi, ja kun he ke-
hittavat henkilostokaytantoja, jotka ovat yhdenmukaisia liiketoimintastrategian
kanssa. (Ulrich 2007, 49.)

Strategisten henkiléstdvoimavarojen johtamisen avulla liiketoimintastrategiat muut-
tuvat henkilostétyon painopistealueiksi. Kaikilla liiketoiminnan osa-alueilla — yritys-
tasolla, tukitoiminnoissa, liiketoimintayksikoissa tai tuotelinjoilla — on olemassa

strategia jossakin muodossa; joko tasmaéllisesti ilmaistuna tai sitten epasuorasti
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yhteisten painopistealueiden kautta. Strategisina kumppaneina henkildstbammatti-
laisten tulisi pystyd tunnistamaan ne henkilostokaytannot, jotka auttavat strategian
toteuttamisessa. Naiden henkilostbkaytantdjen tunnistamista kutsutaan organisaa-
tioanalyysiksi. Kyseessd on prosessi, jonka avulla organisaation vahvuudet ja
heikkoudet voidaan selvittaa. (Ulrich 2007, 49-50.)

Henkilostdjohtamiselle on tullut yh& selvemmin strateginen rooli, samalla kun liike-
toimintaa koskevassa strategia-ajattelussa on vahvistunut resurssiperustainen |&-
hestymistapa. Sen lahtokohtana on, ettd henkilostovoimavarat ovat yrityksen kes-

keinen strategisen kilpailukyvyn perusta. (Viitala 2007, 23.)

2.4.2 Yrityksen perusrakenteiden johtaminen

Organisaation perusrakenteiden luominen on ollut perinteisesti henkilostotoimin-
non vastuulla. Henkildstbammattilaisten tehtavana on suunnitella ja toteuttaa te-
hokkaita palkkaukseen, koulutukseen, arviointiin, palkitsemiseen, urakehitykseen
ja henkilostovirtojen johtamiseen liittyvia henkilostoprosesseja. Yrityksen perusra-
kenteiden yllapitajind henkilostbammattilaiset takaavat ndiden organisaatioproses-
sien tehokkaan suunnittelun ja toteutuksen. Vaikka tdméan roolin merkitysta onkin
vahatelty ja siita on irtauduttu samalla kun painopiste on siirtynyt strategiaan, sen
onnistunut toteutus tuottaa edelleen lisaarvoa yritykselle. Perusrakenteita luodes-
saan ja yllapitdessddn henkilostbammattilaiset jatkuvasti tutkivat ja parantavat

henkiloéstoprosesseja.

Ulrich (2007) kirjoittaa perusrakenteiden johtamisroolin tavoitteen olevan hallinnol-
linen tehokkuus. Hallinnollista tehokkuutta voidaan parantaa kahdella tavalla; hen-
kilostoprosessien tehokkuuden varmistamisella sekd palkkaamalla, kouluttamalla
ja palkitsemalla sellaisia esimiehid, jotka nostavat tuottavuutta ja vahentavat huk-
kaa. Parantamalla hallinnollista tehokkuutta henkilostopaallikdt korostavat hallin-
nollisen asiantuntijan rooliaan ja osoittavat kykynsd ymmartaa ja johtaa henkilosto-
ja liiketoimintaprosessien uudistamishankkeita. Henkilostotoiminnoilta vaaditaan

siis nykyaan enemman tuloksia pienemmilla kustannuksilla, ja hallinnollisen asian-
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tuntijan roolin menestyksekkaasta toteuttamisesta tulisi olla lopputuloksena taméan

vaatimuksen tayttaminen.

Perusrakenteiden johtamisroolin nimike on “hallinnollinen asiantuntija”. HenkilGs-
tbammattilaiset kaivavat hallinnollisina asiantuntijoina esiin turhia kustannuksia,
parantavat tehokkuutta ja keksivét jatkuvasti uusia tapoja tehda asioita paremmin.
Jotta oltaisiin tehokkaita, hallinnollisina asiantuntijoina henkildstbammattilaisten on
jatkuvasti arvioitava uudelleen ja uudistettava vastuullaan olevia tydprosesseja.
Tama henkilostoprosessien uudistaminen on johtanut useissa yrityksissa uuteen
henkilostojohtamisen organisaatiomalliin, jota kutsutaan “jaetuiksi palveluiksi”.
Tassa mallissa kaikki yrityksen eri yksikot saavat hallinnolliset henkildstbpalvelut

samasta paikasta ilman, etta palvelunlaatu kayttéjille karsii. (Ulrich 2007, 50-51.)

2.4.3 Henkiléston ohjaus ja sitouttaminen

Henkiloston ohjaajan ja sitouttajan roolissa henkilostbammattilaiset osallistuvat
tyontekijoiden paivittaisiin ongelmiin, huoliin ja tarpeisiin. Henkiléstbammattilaiset
toimivat henkiloston kehittdjina ja puolestapuhujina, kun he auttavat yhteyden
luomisessa tyontekijoiden panoksen ja yrityksen menestyksen vélille. Henkiloston
kokonaispanos kasvaa, kun yrityksessé on aktiivisia henkiloéston kehittdjia, jotka

ymmartavat tyontekijdiden tarpeita ja varmistavat, ettd nama tarpeet taytetaan.

Henkildston ohjaus- ja sitouttamistehtavan tavoitteena on sitoutuneempi ja osaa-
vampi henkilostd. Henkilostokaytantdjen tulisi auttaa henkilostdd osallistumaan
yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Henkiléston osaamista ja sitoutumista pyri-
tdan kasvattamaan kaytantéjen avulla ja sita kautta varmistamaan paremmat tyo-
suoritukset. Henkiloston kehittgjin& toimivat henkilostbammattilaiset pyrkivat ym-

martamaan ja tayttdmaan henkiloston tarpeita.

Tasta henkilostojohtamisen roolista kaytetaan nimikettd "henkiloston kehittaja”.
Kehittajat kayttavat aikaa henkiléstbn tapaamiseen, ja he kannustavat ja koulutta-
vat muiden osastojen esimiehia tekemaan samoin. Kun henkildstélla on tukenaan

henkil6ita, jotka ymmartavat sen tarpeita ja huolehtivat niiden tayttamisesta, henki-
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I6ston kokonaispanos kasvaa. Henkiloston osallistuminen on olennaisen tarkeda
kaikille yrityksille, ei pelkdstaan niiden itsensa vuoksi, vaan myds siksi etta se vai-
kuttaa yrityksen kykyyn muuttua, vastata asiakkaiden odotuksiin ja toimia taloudel-
lisesti kannattavasti. Henkilostén ollessa osaavaa ja sitoutunutta, osaamispaa-
omasta tulee yritykselle merkittava voimavara, mika taas heijastuu myds sen ta-

loudelliseen tulokseen.

Henkildston ohjaukseen ja sitouttamiseen liittyvia tarkeimpia tehtavia ovat kuunte-
leminen, reagointi ja sellaisten keinojen I6ytdminen, joiden avulla on mahdollista
vastata tyontekijéiden muuttuviin tarpeisiin. Kun tyontekijoille asetetaan yha kor-
keampia vaatimuksia, taytyy henkilostbammattilaisten ja linjaesimiesten samanai-
kaisesti etsia ja ottaa kaytt6on keinoja, joiden avulla henkil6sto voi ilmaista mielipi-
teitdén ja tuntea olevansa tarkea osa liiketoimintaa. He auttavat psykologisen so-
pimuksen sailyttamisessa henkiléston ja yrityksen valilla ja he antavat henkildstolle
uusia tyokaluja, joiden avulla selvitd yha paremmin asetetuista odotuksista. (Ulrich
2007, 52-53.)

2.4.4 Muutoksen ja uudistumisen johtaminen

Ulrich (2007) kirjoittaa uudistumisen tarkoittavan muodonmuutosta, perustavaa
laatua olevaa yrityskulttuurin muutosta. Henkiléstbammattilaiset ovat seka kulttuu-
rin valvojia ettd sen katalysaattoreita. Muutos viittaa organisaation kykyyn suunni-
tella ja toteuttaa erilaisia hankkeita paremmin ja vahentd& organisaation kaikenlai-
sen toiminnan toteutusaikoja. Muutosprosessien tunnistaminen ja toteuttaminen

on siis henkiléstbammattilaisten tehtava. (Ulrich 2007, 53.)

Taman johtamistyylin tavoitteena on muutoskyky. Henkilostdjohto tukee liiketoi-
mintaa auttamalla henkilostdd padsemaan eroon vanhasta ja omaksumaan uuden
kulttuurin, kun yritykset uudistuvat ja toteuttavat muutoshankkeita. Jotta organisaa-
tioon loydetaan prosessi, jolla muutos saadaan toteutumaan, henkildstbammatti-
laisten taytyy toimia muutoksen edistgjind. Tata roolia kutsutaankin "muutoksen
edistajaksi”. Muutoksen edistdjind henkildstbammattilaiset ovat kaikenlaisiin orga-

nisaation muutoksiin luonnostaan liittyvan ristiriidan edessa. Muutoksen on usein
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perustuttava menneisyyteen. Jos henkilostbammattilaiset 10ytavéat sellaisia kay-
tosmalleja, joiden avulla yritys voisi sailyttaa kilpailukykynsa pitkalla aikavalilla, he
saattavat joutua pakottamaan yrityksen arvokeskusteluun tai ainakin auttamaan
tallaisen keskustelun kédymisessa. (Ulrich 2007, 54.)

Ongelmien tunnistaminen ja nimeaminen, luottamuksellisten suhteiden rakentami-
nen, ongelmien ratkaiseminen sek& toimintasuunnitelmien laatiminen ja toteutta-
minen kuuluvat Ulrichin mukaan muutoksen edistéjien tehtaviin. Ulrich sek& h&nen
kollegansa ovat havainneet, ettd henkiléstbammattilaisten menestymisen kannalta
kaikkein tarkeintd on muutosjohtamiseen liittyva osaaminen. Muutoksen edist&jina
toimivat henkilostbammattilaiset auttavat muutoksen aikaansaamisessa; he ym-
martavat muutoksen kannalta kriittisi& prosesseja, kasvattavat sitoutumista néihin
prosesseihin ja varmistavat, ettd muutos toteutuu suunnitellulla tavalla. (Ulrich
2007, 54.)
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3 VIESTINTA

Viestinta ei ole vain informaation tai tiedon valitysta. Viestinta ei ole vain prosessi,
jossa jotain valitetaan viestinnan kohteille, objekteille, tahdottomille ja sokeasti
reagoiville. Viestinta ei paaty siihen, ettd sanoma on lahetetty.

Aberg (2006) myontaa tiedon siirtamisen olevan tarkeda, mutta liséksi viestinta
antaa mahdollisuuden erilaisten, usein epaselvien asioiden yhdessa pohtimiseen.
Sita kautta viestinté luo yhteisyytta ja antaa meille kulttuurisen kodin. (Aberg 20086,
83.) Yhteison ja yrityksen jasenten on viestittava jatkuvasti ja monin tavoin, jotta
he voisivat toimia yhteisten tavoitteiden suuntaisesti. Toiminnan perusta on sujuva
operationaalinen tydviestinta, jotta tiedetaan, mita tehdaan, milloin tehdaan ja mik-
si tehdaan. Lisaksi viestintdd tarvitaan muun muassa Yyleiseen tiedottamiseen,
vuorovaikutukseen, yhteis6- ja yrityskuvan luomiseen, palvelujen ja tuotteiden

kiinnostavuuden lisddmiseen. (Mattila, Ruusunen & Uola 2005, 134.)

Viestintaa tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista niin ulkopuolisille kuin
omalle henkilostolle. Organisaatioiden viestinta jaetaankin yleensa ulkoiseen ja
sisdiseen viestintdan. (Kauhanen 2006, 168.)

3.1 Ulkoinen viestinta

Ulkoisen viestinnan tehtava on tiedottaa organisaation asioista ulospéain ja pitaa
yhteytta erilaisiin ryhmiin organisaation ymparilla. Ulkoisen viestinnan avulla ra-
kennetaan yrityskuvaa tarkeiden yhteisty6- ja kohderyhmien keskuuteen. (Siuko-
saari 1999, 131.)

Kohdistaminen on tarke&&, koska viestinta vie aikaa, osaamista ja rahaa. Ulkoi-
sessa viestinndssa on tarkeaa, etté vastaanottajalla on riittdvasti oikeita tietoja

organisaatiosta, jonka kanssa tehdéan yhteisty6ta. Organisaation koosta riippu-
matta samoja yhteistydéryhmiéd on kaikilla yrityksilla yhteison koosta tai toiminnan
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laajuudesta riippumatta. Ulkoisen viestinnan perustehtavia ovat yhteistyo- ja koh-
deryhmien maarittdminen. (Siukosaari 1999, 131.)

3.2 Siséainen viestinta

Sisdisella viestinnalla on henkildstévoimavarojen johtamiselle aivan erityinen mer-
kitys hyvan tydilmapiirin luomisessa. Hyvin toteutettu siséinen viestinta on siten
organisaation menestymiseen suoranaisesti vaikuttava asia. (Kauhanen 2006,
168.) Viestintd on tydyhteisbn voimavara, jota tulee suunnitella, ohjata ja valvoa
kuten muitakin voimavaroja. Viestinta tukee osaltaan tydyhteison tavoitteiden saa-
vuttamista ja tuloksen tekoa. Téarke&d edellytys tavoitteelliselle tyodlle tydyhteison
puitteissa on toimiva viestintgjarjestelma. Mikaan tydyhteisé ei pysty toimimaan
ilman viestintaa. Tybyhteison jasenet eivét tied&, mitka ovat tavoitteita, miten tyot

jaetaan tai miten he ovat tydssdédn menestyneet, ellei naista viestita.

Tyo6yhteisOn viestintd eli organisaatioviestinta on prosessi, tapahtuma, jossa mer-
kityksien antamisen avulla tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka koskevat tydyh-
teisbn toimintaa tai sen jasenten yhteisollistd toimintaa ja jossa tdma tulkinta saa-
tetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittavan verkoston kaut-
ta (Aberg 2006, 96). Sisaisen viestinta lisaa tietoisuutta ja tunnettuutta henkiloéston
keskuudessa, joka nakyy yhteistyon tehostamisessa, tuloksenteon varmistamises-
sa, tyOilmapiirin ja me-hengen parantamisessa, yhteisokuvan rakentamisessa ja
oikean tiedon ja ilmapiirin valittamisella organisaatioon. Siséiseen viestintdédn yh-
distetddn yhteistoiminta, jolla pidetd&n yhteytta henkilostoon ja tiedotuksella valite-
tdan sanomia yhteison sisalla. (Siukosaari 1999, 65.)

Siséisen viestinnan tehtavid on tukea yhteison visiota ja strategiaa seka painopis-
tealueita, luoda organisaatioon avoimuutta ja vuoropuhelua seké kannustaa henki-
|6st6a oman tyonsa ja tyoyhteison kehittdmiseen ja informoida henkilostoa tarkeis-
ta asioista (Juholin 1999, 107). Kuviossa yksi kuvataan sisdisen viestinnan ulottu-
vuudet. Sisdisella yhteistoiminnalla, sisaisella tiedotuksella, sisaisella markkinoin-
nilla, perehdyttamiselld, luotauksella ja tyotiedotuksella luodaan tydyhteis6on tie-

toisuutta ja tunnettuutta, joka aiheuttaa hyvan tai huonon ilmapiirin tydyhteisoon.
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Hyvan ilmapiirin ansiosta henkilokunnalla on hinku tehda ty6ta, joka johtaa hyvaan

tyotulokseen ja tydyhteison kokonaismenestykseen.

Sisainen
markkinointi

Perehdyttdminen

Sisainen

tiedotus \ /
Tyo6tiedotus
Sisainen TIETOISUUS
yhteystoiminta TUNNETTULS
+ ILMAPIIRI

Hyvat tyotulokset

11

Yhteison menestys

KUVIO 1. Sisainen viestintd (mukaillen Siukosaari 1999, 66.)

Hyvin hoidettu viestinta tarkoittaa kaytanndssa sitd, ettd omalle henkildstolle kerro-
taan organisaation oleellisista asioista ensin tai ainakin samanaikaisesti kuin ulko-
puolisille. Nykyisinkin siséisen viestinnan hoitaminen on joissain organisaatioissa
henkilostohallinnon tehtava, mutta yhtd useammissa organisaatioissa se on oma
erillinen toimintonsa tai liitettyn&a ulkoiseen viestintaan. Sisaisen viestinnan toteu-
tus on vanhastaan ollut [ahimman esimiehen vastuulla. Viestinnan tarve ja sisalto

on erilainen erityyppisissa organisaatioissa. (Kauhanen 2006, 168.)
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3.3 Siséaisen viestinnan suunnittelu

TybyhteisOn jokainen jasen tarvitsee runsaasti erilaista tietoa voidakseen tehda
omaan tyohonsa liittyvia ratkaisuja ja pystyakseen muutenkin hoitamaan tyonsa
mahdollisimman hyvin. Esimiehet vastaavat siita, etta tydoryhmat saavat ndma tie-
dot ajoissa. Esimiehillda on koulutusvastuun ohella myds tiedottamisvastuu. Siséi-
nen tiedottaminen ei kuitenkaan ole vain esimiesten vastuulla. Tiedon kulku edel-
lyttdd joka suuntaan toimivaa viestintda, joten siitd omalla osaltaan vastaa jokai-
nen. Kun tieto kulkee, sekaannukset ja vaarinkasitykset vahenevét. Toiminta te-

hostuu, yhteistyd paranee ja viihtyvyys lisdantyy. (Kangas 1995, 58.)

Siséisen tiedottamisen lahtbkohtana ovat yritystoiminnan asettamat vaatimukset,
likeidea, periaatteet, padmaarat ja tavoitteet sekd kehittdmissuunnitelmat. Lisaksi
henkildston tarpeet ja odotukset seké lainsaadannon ja sopimusten asettamat vel-
voitteet, mm. laki yhteistoiminnasta yrityksissa, yhteistoimintasopimukset, tyéehto-
sopimukset ja muut tydmarkkinajarjestdjen solmimat yleissopimukset vaikuttavat

sisdisen viestinnan suunnitteluun. (Kangas 1995, 58.)

Kuviossa 2 kuvataan sitd, kuinka viestinn&n suunnittelu siséltaa erilaisten ja eri-
tasoisten asioiden maarittelyd, eli suunnittelua tapahtuu karkeasti jaettuna strate-
gisella ja operatiivisella tasolla. Strategiseen suunnitteluun kuuluu viestinnén tar-
koituksen ja tehtdvien maarittely, viestinndn perusperiaatteiden maarittely seka
viestintastrategia; avaintulokset, tulostavoitteet ja tehtavat. Operatiivista suunnitte-
lua on puolestaan painopistealueiden maarittely seka toimenpiteiden valinta ja jak-
sotus esimerkiksi seuraavalle vuodelle. Naiden lisaksi maaritelladn myos vastaan-
ottajat, resurssit ja vastuut. Melko tavallista on, ettd suunnittelussa lahdetaan suo-
raan toimenpiteista ilman, etta perusmaarittelyja ja tarvittavia analyyseja on tehty.
Tuolloin on vaarana, etta toimenpiteet eivat palvele yhteison tavoitteita. Pitkalla
tahtaimelld nain toimivan viestinndn on vaikea saavuttaa arvostusta ja saada riitta-
vaa valtuutusta organisaatiossa. Siksi kannattaakin muistaa, etta siséisen viestin-
nan suunnittelu kannattaa tehda huolella, koska suunnittelun kautta toteutetaan
tehdyt paatokset. Viestinnan suunnittelu pitaa toteuttaa niin, etta se tukee yhteisén
visiota ja strategiaa seka vuosittain maariteltavia painopistealueita. (Juholin 1999,
105 — 107.)
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Yhteistyd- ja kohde-
ryhmaanalyysi
(stakeholders)

e

Strateginen suunnittelu
¢ Avaintulokset
e Tulostavoitteet

Resurssianalyysi Viestintéavastuiden

o |hmiset maarittely

e Raha o Tehtavat e Johto, esimiehet
e Tieto . . e Ammattilaiset

e Tekniikka Operatiivinen suunnittelu « Asiantuntijat

¢ Painopistealueiden méaarittely
e Toimenpiteiden valinta ja jak-
sotus

o Muut

¢ Viestinnan tarkoitus
¢ Viestinnanperiaatteet

KUVIO 2. Viestintasuunnittelun komponentit (mukaillen Juholin 1999, 106.)

Kuviossa 2 jasennetddn suunnittelun komponentteja. Ennen kuin voidaan toteut-
taa strategista ja operatiivista suunnittelua, vaatii se ensin yhteisty6- ja kohderyh-
méaanalyysin, viestintavastuiden maarittelyn, perusmaarittelyn ja resurssianalyysin

tekemista.

3.4 Siséainen tiedottaminen

Siséisen tiedottamisen tavoitteet jaetaan kolmeen osaan: tiedonkulkuun, vuorovai-
kutteisuuteen ja sitoutumiseen. Tiedonkululla varmistetaan, ettéa kaikki organisaa-
tiossa saavat tehtavienséa suorittamisessa tarvitsemansa tiedon tai tiedot helposti.
Tiedonkulun tavoite on vaikuttaa siihen, ettéd henkilokunta mieltda itsensé ja oman
tyonsa merkityksen osana yksikkonsa ja koko yrityksen kokonaisuutta. Sisaisen

tiedotuksen avulla luodaan ja yllapidetdan avointa vuorovaikutusta organisaatios-
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sa, jolloin edistetddn me-henkeé ja halua tehda tyota seka kannustaa henkilokun-

taa oman tyonsa ja tyoyhteisonsa kehittamiseen.

Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu, etta viesti paasee esteettomasti kulkemaan

johdolta alaisille ja alaisilta johdolle seka eri toimipisteiden, yksikoiden, tydryhmien
ja henkildiden kesken. Avoimuuteen kuulu, ettd asiat, syyt ja seuraukset kerrotaan
rehellisesti ja kaunistelematta. Vuorovaikutusta tapahtuu jarjestetyissa keskuste-
luissa, palavereissa, kokouksissa, séahkopostissa, tiedotustilaisuuksissa, tapahtu-
missa ja juhlissa, mutta myds epavirallisissa, satunnaisissa yhteyksissa kuten lou-
nas-, kahvipoyta- ja kaytavakeskusteluissa. Sitoutumisen kuuluu tukea yrityksen
visiota, strategiaa ja arvoja. Kerrotaan yrityksen tavoitteista, tuloksista seka tule-
vaisuuden suunnitelmista ja nakymista ja niiden aiheuttamista muutoksista. Kerro-
taan, mitd valittu visio ja strategia sek& yrityksen arvot tarkoittavat kaytannén toi-
minnassa. Vision toteutuminen edellyttdd, etta henkilokunta ymmartaa sen, uskoo

siihen ja haluaa toteuttaa sita. (Kortesjarvi-Nurmi 2002, 106-107.)

Tarkeaa viestinndssa on se, etta tunnetaan vastaanottajat. Silloin voidaan varmis-
tua siitd, ettd lahetetyt sanomat ovat ymmarrettavia, mika edellyttaa, etta kayte-
tdan samanlaista kieltd, kuin vastaanottajat. On my6s tarkeaa, ettéa osataan arvioi-
da vastaanottajan tiedon taso l&hetettavien sanomien osalta. Aliarvioitaessa tiedon
tasoa ja tiedotettaessa vanhentuneista asioista tai itsestaanselvyyksista yksinker-
taisin sanakaantein, vastaanottaja kyllastyy nopeasti. Tiedon tason yliarvioimista
puolestaan on se, etta kaytetdan liian vaikeita sanoja ja kasitteita tai lian uutta
tietoa, jota vastaanottaja ei kykene ymmartamaan. Sisdisen tiedotuksen kannalta
olisi hyva, jos pystyttaisiin tarjoamaan hieman uutta tietoa tai muuttunutta tietoa,
jolloin vastaanottajan mielenkiinto sailyisi. Viestinnassa on oleellista, etta viesti
saadaan liikkeelle. (Siukosaari 1999, 80 — 81.)

Helposta valitystekniikasta on koitunut haittaa viestinnalle, mikad nakyy tiedon liial-
lisesta lahettamisesta, joka johtuu siité, etta organisaatiossa ei ole yhteista nake-
mysta, mitd tietoa tarvitaan ja mitd tietoa erityisesti tarvitaan eri ty6tehtavissa.
Suuri ongelma on, etta tietotekniikka kehittyy suurin harppauksin, kun taas tiedon-
hallinta ei kuulu kenellekdan. Sisaisen tiedotuksen haasteita ovat tietojen eli sa-

nomien karsiminen ja kohdistaminen, jonka ansiosta saadaan paremmin vastaan-
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ottajien huomio kiinnittyma&an oikeisiin ja tarkeisiin sanomiin, jolloin sanomien arvo
saadaan kasvamaan ja sailytetddn tiedotuksen merkitys. Sisdisen tiedotuksen ta-
voitteellisuudella pyritdén viestittdmaan oikea tieto oikeille vastaanottajille. Vastuu
tiedotuksen toimimisesta on tiedontuottajilla, tiedottajilla ja tiedonvalittdjilla. (Siuko-
saari 1999, 80 —81.)

Organisaatiossa halutaan saada palautetta viestinnan onnistumisesta, mutta on-
gelma on siing, etta ongelmiin ja puutteisiin ei tehda korjauksia ja selvitysten

seka tutkimusten tuloksista ei kerrota henkilostolle, joka taas johtaa siihen, ettéa
henkiloston osallistuminen tutkimuksiin huononee ja uskottavuus tutkimuksiin
heikkenee. Vain perille menneelld, vastaanotetulla ja oikein ymmarretylla sanomal-
la voidaan vaikuttaa. Sisainen tiedotus perustuu muuhunkin kuin yhteison ja henki-
l6ston tarvendkemykseen. Siitd on tehty lainsdadantéa 1970-luvun alusta lahtien.
(Siukosaari 1999, 83.)

Tybyhteis0ssa on tilanteita, joissa annetaan tietoja, jotka sisaltavat liike- tai am-
mattisalaisuuksia. Tyonantajan on selvitettdva salassapidon periaatteet henkilos-
tolle ja kerrottava, mitka tiedot ovat salassa pidettavia ja mika on salassapitoaika.
Salassa on pidettava esimerkiksi tiedot, jotka koskevat yksityisen henkilon talou-
dellista asemaa, terveydentilaa ja henkilokohtaisia asioita. Tietojen kertominen
edellyttdd asianomaisen henkilén luvan. Muun muassa yhteistoimintavelvoitteen
rikkomisesta tuomitaan sakkoon, salassapitovelvollisuuden rikkomisesta voidaan
tuomita salassapitorikkomuksena sakkoon. Yhteistydsopimukseen on kirjattu si-
sainen tiedotustoiminta, joka edellyttdd seka tyonantajalta ettd henkildstolta toi-
menpiteitd myonteisen ilmapiirin luomiseksi. Sopimuksella korostetaan esimiesten
tiedonsaannin tarkeytta ja kiinnitetddn huomiota todelliseen viestintadtapahtumaan,
joka edellyttadd, etta tieto kulkee alhaalta yl6s. Henkilostbn tehtdvand on saattaa
esimiestensa tietoon yrityksen toiminnan seka yhteistoiminnan kannalta merkityk-
selliset asiat. (Siukosaari 1999, 83.)
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3.5 Sisainen yhteistoiminta

Sisdisella yhteistoiminnalla tarkoitetaan johdon yhteydenpitoa henkilostoon. Yh-
teydenpidolla tarkoitetaan yhteison sisaiseen viestintddn kuuluvaa toimintaa, jossa
ei varsinaisesti niinkaan valitetd tietoa ja tiedotteita. Yhteistoiminnalla pyritaéan
luomaan vuorovaikutusta yhteisén johdon ja henkiloston valille, yhteenkuuluvuu-
den tunnetta henkiloston keskuuteen sek& me-henkeda. Yhteistoiminnalla haetaan
henkiloston viihtyvyytta, joka nékyy sitoutumisena ja motivoitumisena. Lisaksi tyo
koetaan mielekkaana sekéa tuloksellisena tyontekona. Sisdisella yhteydenpidolla
pyritdan siihen, ettad tapaamiset, palaverit ja keskustelut olisivat vuorovaikutteisia.
Yhteistoiminta eroaa tiedotustoiminnasta siing, etta yhteistoiminta on tapahtumien
ennakointia. Henkilokohtaisten suhteiden lahentamisen kautta pyritdan nopeutta-
maan positiivisten asioiden levidmista ja hidastamaan negatiivisten asioiden ete-
nemista. Tiedotustoiminta on tapahtuneiden tai juuri tapahtumassa olevien asioi-
den viestintaa. (Siukosaari 1999, 67.)

3.6 Sisainen markkinointi ja sisainen luotaus

Siséisella markkinoinnilla tarkoitetaan toiminta-ajatusten, arvojen, toimintatapojen,
perusviestien ja tuotteiden markkinointia henkildstolle, jonka avulla nostetaan
tyoskentelyn tehokkuutta, jolloin saavutetaan yhteisén tavoitemarginaali. Siséista
markkinointia kuvataan jatkuvana toiminta- ja tapahtumaketjuna. (Siukosaari 1999,
123.) Sisaisen markkinoinnin keinoja ja valineita ovat: perehtyminen ennalta kam-
panjan televisio-, radio- ja lehtimainontaan, koulutus- ja tiedotustilaisuudet, kam-
panjakansiot, aktiiviseen markkinointiin kannustavat kilpailut, tarrat, rintanapit, muu

oheismateriaali seka muut markkinointiin kannustavat keinot. (Aberg 2000, 140.)

Tiedotustilaisuuksia pidetaan uutisten ja ajankohtaisten asioiden kertomiseen. Pa-
lavereissa ja keskusteluissa keskustellaan yleensa organisaatiota koskevista aja-
tuksista ja nakemyksista. Koulutustapahtumissa liitetddn yhteisén arvot ja tavoit-
teet tapahtumaan. Ulkoinen tiedotus ja ilmoittelu ovat tiedotusta organisaatiosta
ulospéin uutisten, juttujen, ilmoituksien ja kotisivujen kautta. Omien tuotteiden

markkinointi henkilostolle tapahtuu esittelemalla tuotteet ja palvelut ennen kuin
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ulkoinen markkinointi alkaa. Onnistunut sisainen markkinointi nakyy tehokkaana,

taloudellisena ja ystavallisena tyoskentelyna. (Siukosaari 1999, 123 — 124.)

Luotauksen avulla havaitaan ajoissa toiminnan kannalta olennaiset sisaiset muu-
tokset ja otetaan ne huomioon paatoksenteossa. Sisdisen viestinnan luotaus on
viestintayksikon tehtavid, johon kuuluu henkildstdlehden lukemistutkimuksen teet-
tdminen, sisdisen viestinndn kanavien kayton kartoitus ja viestintailmaston tutkimi-
nen. Sisdisten muutosten heikkoja signaaleita ovat henkildston lisdykset ja va-
henemiset poissaoloissa, vaihtuvuudessa, tydnseisausten maarassa seka tyémo-
tivaatiossa. Heikkoja signaaleja ovat myo6s rahavirrat, tuotanto ja muu tekniikka
sekd materiaalin kulun osalta kasaumat ja katkokset tuotantoketjussa seka konei-
den ja laitteiden hyodtysuhteen kohoaminen tai aleneminen. Sisaisen luotauksen
ensimmaiset muutossignaalit ovat usein heikkoja, joten ne jddvat huomaamatta.
Tyobyhteison eri tahoilta saatuja heikkoja signaaleja verrataan keskenaan ja niiden
merkitysta arvioidaan. Tydyhteistn tahoja ovat tuotevastuuryhmat, yksikkokokouk-
set, johtoryhmat seka matkaraportit. (Aberg 2000, 57 — 253.)

3.7 Sisaisen tiedottamisen valineet ja keinot

Yhteisoviestinnan kanavat jaetaan kolmeen paaryhmaan: henkildkohtaista vuoro-
vaikutusta tukevaan kasvokkaisviestintaan, painettuun viestintaan seka sahkai-
seen viestintaan (Juholin 1999, 139). Daft ja Lengel jaottelivat viestinnan kanavat
vuonna 1986 monipuolisiin (rich) ja yksipuolisiin (lean) kanaviin. Monipuolisiin ka-
naviin kuuluvat kasvokkaisviestinta, ryhmaviestinta, videokonferenssi seka puhe-
lin. Yksipuolisiin kanaviin kuuluvat puolestaan muodolliset tiedotteet, videot, ilmoi-
tustaulu sek& séhkoposti. Ajatus jaottelussa on, ettd mitd yksipuolisempi valine,
sitd epamaaraisemmaksi sen kautta valitetty viesti ymmarretaan. Jos viestin lahet-
taja haluaa vahentaa epavarmuutta tai —tarkkuutta, han kayttdéad monipuolisia ka-
navia. Kun kyseessa on rutiininomainen viesti, jolla ei ole tarkoitustakaan merkitta-
valla tavalla vaikuttaa vastaanottajaan, yksipuolinen valine on hyva valinta. Kaytet-
tava viestinndn kanava tulee usein valituksi puhtaasti helppouden tai vallitsevien
kaytantodjen pohjalta. Talldin ei uhrata ajatusta juurikaan sille, miten viesti talla va-
lineelld vastaanotetaan. (Puro 2004, 47.)
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Usein ajatellaan, etta kanavien runsaus tehostaa viestintaa ja lisdé viestintatyyty-
vaisyyttd. Tama on osoittautunut myytiksi monissa tydyhteisdissa. Keskenaan Kkil-
pailevien viestintdkanavien olemassaolo synnyttdd tiedon ylikuormitusta. Taman
seurauksena olennaisen tiedon etsiminen vie kohtuuttomasti aikaa. Viestinnan
rakenteen suunnittelulla tarkoitetaan sita, ettd kunkin asiasisallon tai — kokonai-
suudenviestintéan maaritelladn yksi tai kaksi paakanavaa. Esimerkiksi oma esi-
mies voi olla ensisijainen ja oma tiimi toinen omaan tyGhon liittyvien asioiden ka-
nava. Osastokohtaisten asioiden viestinnan térkein kanava on osastokokous ja
esimies seka niiden lisaksi mahdollisesti sdhkdposti ja intranet. Muun muassa joh-
don tilaisuudet, esimiehet, intranet ja henkilostolehti maaritelladn koko yhteisén
tuloksen, tavoitteiden ja suunnitelmien viestintdan. Vaikka kaytettavia kanavia voi
olla useita, on tarkedd maaritella ja tehda henkilostolle selvaksi kaikkein tarkeim-
mat. Tyytymattomyyttd ja hammennysta lisaa se, etta sama asia esiintyy useilla
kanavilla eikd vastaanottaja tied&, mista viesti on I6ydettavissa taydellisimmillaan.
Sisdisen viestinnan rakenteen selkiyttéminen merkitsee tiedon tuottajille, valittajille
ja vastaanottajille melkoista helpotusta, kun etukateen tietaa, mita kanavaa kayt-

taen tieto valitetaan tai mistd kanavasta sita voi etsia. (Juholin 1999, 159 — 160.)

Nykyisin jokaisella tydyhteis6lla on sisaisessa viestinnassaan kaytdossaan varsin
mittava ja yh& kasvava valikoima erilaisia viestinndn muotoja ja kanavia. Viestinta-
kanavat voidaan luokitella neljaédn ryhmaan: lahikanaviin, jotka palvelevat tyoyk-
sikkoa tai yksilollisesti yksittaista tyoyhteison jasenta sek& kaukokanaviin, jotka
valittavat viestejd koko tyoyhteisolle. Lisaksi suoraan keskindisviestintaan, joka
perustuu henkilokohtaiseen kanssakaymiseen ja valitettyyn pienjoukkoviestintaan,
jossa kaytetdaan joukkoviestinndn menetelmia, mutta tieto valitetdan rajatulle koh-
dejoukolle. (Kauhanen 2006, 171.)

Kanavien valintaan ja viestinndan muotoon vaikuttavat muun muassa seuraavat
asiat: kohderyhma (sen suuruus, koulutustaso, tavoitettavuus jne.), tyopisteiden
fyysinen hajonta, perillemenon nopeus ja varmuus, viestin sisallon sailyttaminen
muuttumattomana, ymmarrettavyys (kielet ja kulttuurit), asian merkitys yksikélle ja
organisaatiolle, kustannukset seké palautteen antamisen mahdollisuus. (Kauha-
nen 2006, 171.)



25

Ainoan ja oikean viestintdkanavan tai — muodon valintaan ei ole olemassa kuiten-
kaan yhtapitavda ohjetta. Valintaan vaikuttavat organisaation koko ja kulttuuri.
Esimies-alaisviestintd on sisdisen viestinnéan kulmakivi, jota ei voi kokonaan korva-
ta millaan muulla viestintavalineelld. Jokaiselle tyontekijalle oma esimies on tar-
kein tietolahde ja tiedon valittdja. Muut viestintdkanavat oikeastaan vain taydenta-
vat esimies-alaisviestintdd antaen tietoa suuremmista kokonaisuuksista. Pienim-
MisSsa organisaatioissa esimies-alaisviestinta voi olla ainut sisdisen viestinnan ka-
nava, eika niissa valttamatta ole tarvettakaan muulle viestinnalle. Nykyaan myos
monien pienten ja keskisuurten yritysten tyontekijat tyoskentelevat eri maissa ja
toimipisteissa, jolloin esimies-alaisviestinta voidaan toteuttaa esimerkiksi videopa-
lavereiden avulla. Suuremmissa organisaatioissa sahkodinen viestind kokonaisuu-
dessaan tarjoaa mahdollisuuksia tiedon tehokkaaseen levittamiseen ja havainnol-
listavan esitysmuodon kayttoon. (Ukko, Karhu, Pekkola, Rantanen & Tenhunen
2007, 36 — 37.)

3.7.1 Esimiesviestinta

Henkilokohtaiseen kanssakdymiseen perustuvat kanavat ovat tarkeitd sisaisessa
viestinnassa. Tama patee etenkin ns. lahiaiheisiin: omaa ty6ta tai yksikkod koske-
viin tietoihin. L&hin esimies on avainasemassa, hanen puoleensa kaannytaan la-
hes kaikissa asioissa. (Aberg 2006, 110.) Esimiehen ei tule olla paras tiet4ja vaan
paras erillisten tietojen yhdistaja. Taman liséksi hanen on osattava olla eri suun-
nista tulevien tietojen tulkki ja soveltaja eri kohderyhmille ja henkilGille. Viestinnés-
sa esimies tarvitsee jaAmakkyyttd ja empatiaa. Lisdksi hanen pitaa tietda tavoitteet
ja tarpeet niin oman yksikén kuin koko organisaationkin osalta. (Siukosaari 1999,
92.)

Henkildston joukossa esimiehen on oltava johdon asialla, mutta puhuttava omien-
sa kieltd. Johdon joukossa han taas on henkil6ston asialla, mika edellyttaa kielta,
joka vaikuttaa johtajiin. Sanomien valittymista esimieheltd alaiselle ja painvastoin
pidetaan yhteison sisaisen viestinnan peruskanavana. (Siukosaari 1999, 92.) Esi-
miesviestinndssa tarvitaan viestintataitoja esittdaa asiat rakentavassa hengessa ja

mydnteisen ilmapiirin vallitessa, koska esimiehen puoleen kdannytdén lahes aina.
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Taman vuoksi esimiehen asenne viestintaan on tarkeaa ja hanen tulee ymmartaa
viestinnan merkitys ja sen kautta saatava hyoty. Vaikeiden asioiden hoitoon ainoa
ja oikea tapa toimia on avoin ja rehellinen keskustelu. (Ikavalko 1998, 60.)

Esimiesviestinnan tavoite on lisata tietoisuutta kaikesta, mika liittyy tuloksenteki-
jaan, tyontekijaén ja taloon. Sen lisdksi tavoitteena on luoda hyva ilmapiiri tydyh-
teisoon. Esimiehen vastuuta on tiedon hankkiminen ja vastaanottaminen. Taméan
liséksi hanen tulee yhdistaa tietoja ja arvioida, mika merkitys tiedoilla on vastaan-
ottajille ja mita tiedoilla tehddan. Esimies huolehtii sanomista, niiden sisallosta,
ymmarrettavyydesta ja muodosta seka valitsee kanavat ja keinot, joilla valittaa
sanomia eteenpdin. Esimiehen on arvioitava, mika kokonaisvaikutus on saatu ai-
kaan ja millaisin tehoin. Hanen on myds pohdittava onko tyéhinku yksikdssa hyva
ja syntyyko laadukasta jalkea ajallaan. (Siukosaari 1999, 93.)

3.7.2 Kokoukset ja neuvottelut seka muut tilaisuudet

Kokoukset ja neuvottelut ovat yhteisén vuorovaikutuksen perusasioita. Kokouksen
vahvuuksia on tuttuus ja yhteinen viitekehys. Asioita voidaan kasitella epdmuodol-
lisesti ja luottamuksellisesti, mika luo puitteet vapaalle mielipiteen vaihdolle ja ide-
oinnille. (Juholin 1999, 143.) Jotta valtytd&dn asiakokonaisuuksien kasvamiselta
liian suuriksi, on tarkead, etta ajankohtaisia asioita kasiteltavid kokouksia pidetadn
saanndllisesti. Saannollisyydella ehkaistaan tietovajetta, joka luo epatietoisuutta.
(Ikavalko 1998, 61.) Neuvotteluja pidetaan jonkin tavoitteen saavuttamiseksi, tal-
lainen tilanne voi olla esimerkiksi yrityksen ja yhteison siséiset paatoksentekotilan-
teet. (Kortesjarvi-Nurmi 2002, 243.)

3.7.3 Tiedotus- ja perehdyttamistilaisuudet

Tiedotustilaisuus on informoimista ja keskustelua. Tiedotustilaisuudessa on muka-
na useamman osaston, koko yksikon tai koko yhteison henkilosto. Tilaisuudesta
l&hetetddn kutsu, josta tulee ilmi tilaisuuden sisélto ja tarkoitus. Tiedotustilaisuu-
dessa on tarkedd, ettd asia esitetdan konkreettisesti ja sellaisella kielelld, jota
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ymmarretaan. Tiedotuksen jalkeen keskustellaan vapaamuotoisesti tilaisuudessa

esille tulleista asioista. (Ikavalko 1998, 62.)

Perehdyttamisen tarkoituksena on tutustuttaa henkilé syvemmalle organisaation
kulttuuriin ja tavoitteisiin. Luennot, keskustelut ja tutustuminen organisaatioon kuu-
luvat osana perehdyttdmiseen. (Juholin 1999, 145.) Ty6hon perehdyttamisen koh-
teita ovat uusi tulokas ja tyokierrossa oleva henkild sekd tydmenetelmien, tyon ja
tyoyhteisbn toimintatapojen muuttuminen. Perehdyttdmisen hoitavat henkildsto-
asioiden hoitaja, tydhonottaja, nimetty perehdyttdja, tydnopastaja, luottamushenki-
16 sek& tyotoverit. Tyohon perehdyttamisen keinoja ovat kayttéohjeet ja muu tuki-
aineisto, oma esimies seké tydnopastaja ja kouluttaja. (Aberg 2000, 180 — 181.)

3.7.4 Tiedotteet ja toimitusjohtajan tilaisuudet

Tiedotteen vahvuuksia ovat nopeus ja edullisuus. Tiedotteen tehtéava on taydentaa
kasvokkaisviestintda. Tiedotteen tarkeimpia osia ovat otsikko ja ingressi, joista
iimenee asian ydin, joka véalitetddn ihmisten tietoon. Tiedote ei saa sisaltdé turhaa
ja lilan yksityiskohtaista tietoa. (Juholin 1999, 149.) Toisin sanoen yksiselitteisyys
ja ymmarrettavyys seka yhden asian kertominen ovat sisdisen tiedotteen vaati-
muksia. Sisdinen tiedote paivataan, otsikoidaan ja allekirjoitetaan. (Ikavalko 1998,
64.)

Organisaation tarkein informaatiokanava on toimitusjohtaja. Toimitusjohtajat pita-
vat erilaisia aamukahvi-, keskustelu- ja haastattelutilaisuuksia, joissa ihmiset voi-
vat esittdd kysymyksia ja joissa he saavat vastauksia. Jotta tilaisuuksista saataisiin
luontevia, hedelmallisia, informatiivisia seka avoimia, toimitusjohtajalta vaaditaan

mydnteista asennetta ja avointa mielta. (Ikavalko 1998, 64.)

3.7.5 Televisio ja puhelinuutiset seka verkostot

Siséinen televisio, radio ja puhelinuutiset ovat tehokkaita sisdisen tiedotuksen va-

lineitd. Koska tarkeimpien uutisten on erotuttava, kannattaa kiinnittaa huomiota
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siséisen television ohjelman rakenteeseen. Nopea ja kateva tapa hoitaa tiedotus
on taas puhelinuutisten valityksella. (Ikavalko 1998, 63.) Ongelman kuitenkin aihe-
uttaa sisaisen television ja puhelinuutisten tiedotuksissa niiden tiiviys ja pinnalli-
suus. Tiedon syventamisesta on liséaksi huolehdittava jotenkin muuten. (Juholin
1999, 63.)

Oma-aloitteinen tiedonhankinta onnistuu verkostoitumisen avulla. Verkostoitumi-
sella luodaan hyvat vuorovaikutussuhteet niihin henkiloihin, joiden kanssa halu-
taan yhdessa oppia ja joiden kanssa voidaan vaihtaa tietoa ja osaamista. Niin sa-
nottu hiljainen tieto leviaa verkostoissa. Kokemuksen pohjalta taas syntyy henkil6-
kohtainen tieto, jota on vaikea julkisesti levittdd. Verkostoviestinta tyydyttaa erityi-
sesti ammatillisia ja henkilokohtaisia tiedontarpeita. (Kortesjarvi-Nurmi 2002, 110 —
111.)

3.7.6 llmoitustaulu, tiedotuslehti

lImoitustaululta saa nopeasti ja helposti informaatiota. lImoitustaululle sijoitetaan
tiedotteet ja muu henkiloston tiedoksi saatettava materiaali. llmoitustaulun hoidos-
ta tulee vastata jonkun vastuuhenkilon, joka pitdd ilmoitustaulun jarjestyksessa,
jolloin lukija voi erottaa uudet tiedotteet vanhoista ja tarkeat vahemman tarkeista.
(Ikavalko 1998, 67.) Nykyaan myos sahkdisen ilmoitustaulun kayttd on lisdantynyt,
koska se on helposti |[6ydettavissa.

Tiedotuslehti on asioita syvemmin ja laajemmin tarkasteleva media. Nopeaa tie-
dottamista vaativissa tilanteissa tiedotuslehti voidaan korvata pikatiedotteella. Tie-
dotuslehti on sanomalehtiméinen tuote ja muutamasivuinen tiedotuslehti tehd&an
itse. (Ikavalko 1998, 67.)

3.7.7 S&hkdposti jaintranet

Siséisen tiedottamisen kanavana kaytetddn usein sdhkodpostia. Suuri osa operatii-
visista, tyotehtavia koskevista ohjeista ja tiedoista kulkevat sdhkdpostitse ty6tove-
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rilta toiselle tai esimiehen ja alaisten kesken. (Kortesjarvi-Nurmi 2002, 112.) Séah-
koposti on tehokas informointi- ja keskustelukanava. Sahkdpostillekin on laadittu
saantoja, joita ovat oikea otsikointi, jotta vastaanottaja ymmartdd mista on kyse.
Viestissd mennaan suoraan asiaan ja esitetddn asia pelkistetysti, liitteissa anne-
taan lisatietoa ja informaatiota. Lisaksi yleiskieltd on my@s suositeltavaa kayttaa.
Talla varmistetaan parhaiten se, etta vastaanottaja on ymmartanyt viestin. (Juholin
1999, 155 — 156.) Sisdista tiedottamista varten on hyva olla olemassa erilaisia
postituslistoja eri kohderyhmille, joita ovat mm. myyntiedustajat, markkinointiosas-
to, johto ja sihteerit. Myds koko organisaatiolle kannattaa luoda oma postituslista,

jolloin viesti voidaan lahettédd koko henkilostolle. (Haasia 2002, 43.)

Sahkopostin etuja ovat sisdisen tiedottamisen kannalta nopeus, ajantasaisuus ja
hyva huomioarvo. Kaikki organisaation rutiiniluonteisiin toimintoihin liittyva tiedot-
taminen kannattaa hoitaa sadhkodpostitse. Téallaisia asioita voivat olla esimerkiksi
ilmoitukset kokousajankohdista, lomarahoista ja kesalomista. Monissa sahkopos-
tiohjelmissa on varsinaisen sahképostin lisaksi muita tiedottamista tukevia apuva-
lineita, kuten kalenteri ja keskustelufoorumi. (Haasio 2002, 43.)

Intranet on organisaation sisainen tietoverkko. Intranetilla on kaksi tehtavaa: tie-
don valittminen ja vastaanottaminen seké& vuorovaikutus. Intranet pitdd rakentaa
niin, etta tiedon etsiminen on helppoa. Eri apuvalineind voi kayttaa tietokantoja ja
hakemistoja. (Juholin 1999, 154.) Intranet on korvannut monissa yrityksissa esi-
merkiksi kirjalliset viikko- ja pikatiedotteet seké tiedotuslehdet joko osittain tai ko-
konaan. Intranetin etuja ovat tiedon ajan tasalla olo seka niiden helppo ja nopea
paivittaminen. (Kortesjarvi-Nurmi 2002, 113.)

3.7.8 Henkilostdlehti ja sen tehtava

Henkilostolehti on lehti, jossa kasitellaén yleisid, koko tydyhteisda koskettavia asi-
oita (Aberg 2002, 104). Henkilostolehti on sisdisen tiedotuksen véline, jota henki-
[6sto kayttaa tiedotus-, mielipide- ja kyselyvalineena seka ilmoitustilana. Henkilos-
tolehti on luonteeltaan aikakauslehtiméinen, jolloin aiheita voidaan kasitella perus-
teellisemmin. (lkavalko 1998, 69.) Onnistunut henkildstélehti vaatii seka yhteison
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ettd henkiloéston panostusta, koska silloin kun yhteisd panostaa lehden jakeluun ja
toimittamiseen, henkiléstd puolestaan voi vaikuttaa lehden sisaltéon (Siukosaari
1999, 108).

Henkildstolehti ilmestyy vahintaan kolme tai nelja kertaa vuodessa, mutta enintdén
kerran kuukaudessa. Koska lehti ilmestyy melko harvoin, antaa se mahdollisuuden
aiheiden perusteellisempaan kasittelyyn kuin mita tiedotuslehti tai tiedotteet anta-
vat. (Mykkanen 1998, 22-23.) Vaikka henkilostdlehti ei ole ensisijainen viestinta-
valine, on se silti sailyttanyt paikkansa tyoyhteisoviestinnan vélineena. Henkilosto-
lehti toimii paivittaista tietovirtaa syventavana ja taydentavana seka viihdyttavana
mediana. (Juholin 1999, 150.) Henkilostblehte&d voidaan kayttaa viestintdkanava-
na, kun tiedotetaan esimerkiksi yhteison liiketoiminnan muuttumisesta tai jatkumi-
sesta (Lohtaja - Kaihovirta-Rapo 2007, 52).

Henkilostdlehden tehtdvand on uutisoinnin ohella lujittaa yhteisén me-henked,
luoda ja kehittda yrityskulttuuria, tarjota henkilostélle keskustelufoorumi ja kiinnit-
taa lukijat yhteis6on. Kiinnittaminen tapahtuu antamalla lukijoille taustatietoa kiin-
nostavista aiheista. Taustoittava tieto lisaa henkiloston ymmarrysta ja valottaa ai-
hetta eri nakokulmista, jolloin lukija saa mahdollisuuden mieltaa asioiden merkityk-
sen oman tyénsa kannalta. (Mykkanen 1998, 23; Kuutti 2006, 272.) Henkilostblehti
toimii myods henkiloston tiedotus- ja mielipidevalineend seka ilmoitustilana. Yhtei-
son johdolle lehti on erinomainen keino esitella nakemyksiaan yrityksen nykytilas-
ta, kehittdmisesta ja tulevaisuudesta. Nain ollen henkilostolehti antaa kaikille tyon-
tekijoille yhteisen tietoperustan. (Kortesjarvi-Nurmi - Kuronen - Ollikainen 2008,
116.)

Mykkasen (1998) mukaan henkiléstolehti virittda keskustelua ja odotuksia tydyh-
teisdssa seka motivoi toimintaan nostamalla esiin esimerkkeja onnistumisista tai
muutosta vaativista ajattelu- ja toimintatavoista. Henkildston perehdyttdmisessa on
myds henkilostolehdella keskeinen rooli. Sen avulla tulokkaalle annetaan kattava
yleiskasitys tyOyhteison ilmapiirista, ajattelutavasta ja ajankohtaisista asioista. Uusi
tyontekijd voidaan myds esitella lehden kautta muulle yhteisolle. (Mykkanen 1998,
24.)
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Henkilostolehdessa voidaan kasitella laajasti yhteison ja alan kehitysndkymia seka
esitelld yhteison tyontekijoita tydssa ja vapaa-aikana. Lehdessa voidaan myds sel-
vittaa yhteison taloudellista tilannetta tai uusia palveluja ja tuotteita. Lehteen voi-
daan sisallyttéd myds haastatteluja ja erilaisia reportaaseja. Usein lehti antaa
yleissivistavia taustatietoja toimialasta tai sita sivuavista aiheista. (Alajarvi K., Her-
no, L., Koskinen, H. & Yrttiaho, L. 2002, 198.)

Henkilostdlehdet voidaan toimittaa tyontekijoille usein eri keinoin. Useat yritykset
toimittavat henkilostdlehden postitse kotiin. Kotona lehtea on enemman aikaa lu-

kea ja sitd saattavat selailla myds perheenjasenet. (Siukosaari 1999, 114.)
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4 TOIMEKSIANNON JA TUTKIMUSMENETELMIEN KUVAUS

Tutkimuksen toteutusta suunniteltaessa on mietittava tarkkaan, mitéa ja milla taval-
la kysytaan tutkimukseen osallistuneilta henkilGiltd. Tutkimukseen osallistuneilta
on osattava hankkia juuri se tieto, jonka avulla voidaan kehittd& toimintaa ja josta
yritykselle todella on hydtya. Tulosten hyddyllisyyteen vaikuttaa olennaisesti tutki-
musmenetelmdn valinta. Erilaisilla aineiston ké&sittely- ja kerddmismenetelmilla
voidaan saada samastakin tutkimuskohteesta erityyppista tietoa. (Heikkila 1998,
31)

4.1 Taustatietoa yrityksesta

S-ryhma muodostuu alueellisista osuuskaupoista sekd osuuskauppojen omista-
masta SOK:sta ja sen tytaryhtidistd. Osuuskauppojen omistajia ovat niiden asiak-
kaat, jotka ovat liittyneet osuuskaupan jaseniksi ja tehneet samalla sijoituksen
osuuskaupan padomaan maksamalla osuusmaksun. S-ryhmaa ei olisi ilman asia-
kasomistajia - koko toiminnan tarkoitus on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomista-
jille. Osuuskauppojen ja S-ryhman toimintaa saatelevat osuuskuntalaki seka
osuuskauppojen sddnnoét. Osuustoiminnalliseen yritysmuotoon liittyva etujen tuot-
taminen on kuulunut osuuskauppojen toimintaan koko niiden historian ajan. Osto-
jen keskittdmisen kautta syntyva volyymihyoty palautetaan osuustoiminnan peri-
aatteiden mukaisesti etuina asiakasomistajille palvelujen kaytén suhteessa.

Yksi alueosuuskauppojen tehtavista on edistda asiakasomistajien ja toimialueensa
hyvinvointia. Bonusta ja etuja asiakasomistajille tarjoavat muun muassa kaikki S-
ryhman ruokakaupat (Sale, S-market), tavaratalot (Prisma, Kodin Terra) ja erikois-
likkeet (Emotion), ravintolat (Rosso, Buffa) ja kahvilat (Presso, Coffee House),
hotellit (Sokos Hotel), autoliikkeet, likennemyymaélat ja automaattiasemat (ABC)
sekd rauta-, maatalous- ja puutarhamyymalat. Palvelutarjontaa taydentavat S-
ryhman valtakunnalliset yhteisty6kumppanit matkapuheluiden ja mobilaajakaistan,

vakuutusten, nddnhuollon, hammashoidon, matkailun ja autonvuokrauksen osalta.



33

Osuuskauppa KPO on vuoden 2010, noin 600 milj. euron vuosimyynnilladn Suo-
men suurimpia alueosuuskauppoja. Osuuskauppa toimii Ylivieskan, Kokkolan, Pie-
tarsaaren ja Vaasan talousalueilla. KPO on alueensa market-kaupan markkina- ja
hintajohtaja. Lisdksi KPO harjoittaa merkittdvaa polttoneste-, matkailu- ja ravitse-
mis- sekad autokauppaa. KPO tydllistad suoraan yli 1 500 palvelualan ammattilais-
ta. KPO:n toiminnan taloudellinen menestys paatyy kokonaisuudessaan sen
kauppapalvelujen kestavaan kehittamiseen ja asiakasomistajien eduksi.

Osuuskauppa KPO:lla on yli 90 000 asiakasomistajaa. Uusia asiakasomistajia liit-
tyi vuoden 2010 aikana yli 4000, talouspeitto KPO:n toimialueella on 64 %. Asia-
kasomistajaksi voi liittyd 100 euron osuusmaksusijoituksella mutta alkuun paasee
jo 20 euron osaosuusmaksulla. Osuusmaksu on sijoitus osuuskaupan paaomaan.
Se on asiakkaan omaa rahaa, jonka saa takaisin, jos joskus paattdd luopua asia-
kasomistajuudesta. Asiakasomistaja saa kayttoonsa S-Etukortin ja sen myota
kaikki paikalliset ja valtakunnalliset edut ja palvelut. Uusi liittyja saa kahden en-
simmaisen asiakasomistajapostin mukana rahanarvoisia etuseteleita. Osuuskaup-
pa KPO palkitsee sitoutuneet asiakasomistajansa Bonuksella eli ostohyvityksella.
Bonus kertyy S-Etukortilla KPO:n ja koko S-ryhméan yli 2000 bonustoimipaikasta.
Valtakunnallisia bonusyhteistydkumppaneita ovat Elisa, Silmaasema, Oral, Hertz

ja If. (www.s-kanava.fi)

4.2 Tutkimuksen kuvaus

Opinnaytetyon lahtokohtana ja aiheena oli tutkia KPO:n henkiloston tyytyvaisyytta
ja kehitysideoita KPO tiimi —henkilostolehteen. Tutkimuksen tavoitteena oli saada
henkilostolta kehitysideoita lehden tekoa varten, jotta se saataisiin palvelemaan
parhaiten henkildston tarpeita. Lehti toimii eri yksikoéiden valisend kuulumisten ker-
tomis —kanavana, mutta lehdessa syvennetd&n myds henkildston tietoutta esimer-
kiksi tulevista muutoksista. Tutkimuksella haluttiin saada selville my6s se, ettad on-

ko lehted kannattavaa ylipaatansa tehda.

Opinnaytety6n suunnittelu aloitettin tammikuussa 2010 yhdessd KPO:n asiak-
kuuspaallikké Kaisa Lukkarisen kanssa. Empiirinen tutkimusaineisto koostui kyse-
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lylomakkeiden avulla keratysté tiedosta. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tut-
kimuksena, jossa tiedonkeruumenetelmané kaytettiin kirjekyselya, joka lahetettiin
200 satunnaisotannalla valitulle KPO:n tyontekijalle. Koska KPO:n alueella ty6s-
kentelee myds ruotsinkieltéa aidinkielenaan puhuvia tyontekijoita, paatettiin vastaa-
jista 20 valita ruotsinkielisid, jotta heidankin mielipiteensé tulee huomioiduksi. Ky-
selyiden vastausaika oli maaliskuun loppuun saakka, johon mennessa vastaukset
piti palauttaa KPO:n konttoriin Kokkolaan. Vastauksia saatiin 60 kappaletta, eli

vastausprosentti oli talléin 30 %, joka oli riittdva tutkimuksen toteuttamiseen.

4.3 Kyselylomake

Kyselylomakkeen pituus oli kaksi sivua. Lomakkeessa tutkittiin henkildston tyyty-
vaisyytta ja kehitysideoita KPO:n omaan henkildstélehteen. Kyselylomakkeessa ol
vain yksi asteikkovaihtoehtoinen kysymys, johon vastaaja sai vastata itselleen so-
pivalla tavalla. Asteikkovaihtoehtoisten kysymysten niukkuus teki tutkimuksen tu-
losten analysoinnin todella vaikeaksi, ja kyselysta ei saanut ehk& niin paljoa irti,
kuin olisi kysymysten muokkaamisella saanut. Kyselyssa oli avoimia kysymyksia,
joihin vastaaja sai vastata omin sanoin, koska haluttiin saada rehellisia vastauksia
ja omia mielipiteitd. Tama helpotti hieman "kylla-ei” —kysymysten analysointia,
koska avoimista kysymyksista sai tukea naihin suppeampiin kysymyksiin. Avoi-
missa kysymyksissa kysyttiin mielipidetté liittyen koko S-ryhmén henkildstolehti
Assaan, lehdessa kasiteltavista aiheista ja kysyttiin myos henkiloston innokkuutta
itse osallistua lehden tekoon. Vaarana avoimissa kysymyksissa oli, ettd ne jaavat
helposti vastaamatta, mutta tama tietoinen riski otettiin, koska niiden avulla saa-
daan kattavampia vastauksia kuin mita suljetuilla kysymyksilla.

Osa lomakkeista oli vain osittain taytetty, mutta kaikki palautetut vastaukset otettiin
huomioon tutkimuksen analysoinnissa. Tuloksia havainnollistettin Excel-

taulukoiden avulla.
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti ovat mittarin tarkeimmat
ominaisuudet (Kvanti-MOTYV). Reliabiliteetti osoittaa sen, missd maérin mittari mit-
taa tutkittavaa ominaisuutta, kuinka luotettava ja pysyva mittari on sekd mittaustu-
losten pysyvyytta ja johdonmukaisuutta. Validiteetti tarkoittaa mittarin patevyytta eli
sitd, mittaako se tarkoitettua asiaa (herkules.oulu.fi.) Validiteetti kertoo siitd, miten
hyvin kohderyhméa on valittu ja sen miten hyvin on osattu sovittaa kysymykset
kohderyhmalle sopiviksi (Kvanti-MOTYV).

KPO tiimi —lehted koskevaan kyselyyn osallistuneet olivat kaikki KPO:ssa tyGsken-
televia henkil6ita, joten voidaan sanoa, etta tutkimuksen validiteetti oli hyva. Tut-
kimuksen vastausprosentti jai kuitenkin melko pieneksi (30 %), joten tutkimuksen
reliabiliteetti ei ollut tarpeeksi hyva. Siksi tutkimuksen tulokset ovatkin suuntaa an-
tavia ja heikon vastausprosentin perusteella tutkimustuloksiin pitdd suhtautua va-

rauksellisesti.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselylomakkeita lahetettin 200 kappaletta ja vastauksia saatiin 60 kappaletta.
Vastausprosentiksi tuli n&in olen siis 30 prosenttia. Seuraavassa kayn lapi kysely-
lomakkeessa esitetyt kysymykset yksi kerrallaan. Monivalintakysymyksia olen ha-
vainnollistanut pylvas- tai ympyradiagrammin avulla. Kyselyn alkuosan kysymyksil-
la tiedustellaan vastaajaan tyotaustaa, joten tutkimuksen kannalta tarkeimmat ky-

symykset |0ytyvat vasta kyselyn loppuosasta.

Olen lisdnnyt avointen kysymysten vastauksia joidenkin kysymysten analysointiin
ja kokonaisuudessaan kaikki avointen kysymysten vastaukset 10ytyvat liitteesta.
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Sukupuoli

Kuten kuviosta 3 ndhdaéan, suurin osa kyselyyn vastaajista oli naisia (90 %), mutta
silti 10 prosenttia tutkimukseeni osallistuneista oli miehia.

1. Sukupuoli

Mies
10 %

O Nainen
W Mies

Nainen
90 %

KUVIO 3. Sukupuoli
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lka

Vastaajien ikdjakaumasta huomataan, etta heista 25 kappaletta, eli suurin osa oli
21-40 vuotiaita. Toiseksi eniten vastaajia oli 41-55 vuoden ikaluokasta, kolman-
neksi eniten kyselyyn vastasi yli 55 vuotiaita ja pienin vastaajaryhma oli alle 25

vuotiaat.
2. 1ka
Yli 55 wiotta ﬁ 11
41-55 wotta | 17
21-40 wotta | 25
Alle 25 wotta F 7
6 5 10 15 20 25 30
kpl

KUVIO 4. Ika
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Toimipaikka

Kolmannessa kysymyksessa halusimme selvittdd vastaajan toimipaikkaa. Kaikki
kyselyyn osallistuneet eivat olleet tdhan kysymykseen vastanneet, mutta naiden
vastauksien perusteella saimme mielipiteitd kuudelta eri ketjulta. Suurin osa vas-
taajista tydskentelee market-toimialalla, 39 prosenttia tydskentelee S-marketissa ja
24 prosenttia Prismassa. ABC — liikennemyymalassa tyoskentelee 22 prosenttia
vastaajista ja kuusi prosenttia Saleissa. Vastauksia tuli myos KPO:n konttorin seka
Sokos hotellin tyontekijoilta.

3. Toimipaikka

22%
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24 % O Sale

0O S-market
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KUVIO 5. Toimipaikka
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Kauanko olet tydskennellyt KPO:n palveluksessa

Neljannessa kysymyksessa selvitettiin vastaajien palvelusaikaa KPO:ssa. Suurin
osa vastanneista oli tydéskennellyt KPO:n palveluksessa 11-20 vuotta, minka voi-
daan olettaa olevan verrannollinen sen kanssa, ettd suurin osa vastaajista asettui
22-55 vuoden ikahaitarille. Vastaajista yhteenséd 40 prosenttia oli tydskennellyt
KPO:n palveluksessa 2-10 vuotta, noin 18 prosenttia oli tydskennellyt jo yli 20
vuotta ja 15 prosenttia oli tydéskennellyt vasta alle 2 vuotta.

4. Kuinka kauan olet ollut KPO:n palveluksessa?
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KUVIO 6. Tybaika
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Kuinka usein luet lehted sen ilmestyessa?

Kuviosta seitsemé@n ndhdaan, ettd hieman yli puolet kyselyyn vastaajista lukee
KPO tiimi —lehden vain kerran sen ilmestyessd, mutta kukaan vastaajista ei jata
lehte&a kuitenkaan lukematta. llahduttavaa oli kuitenkin huomata, etta silti 40 pro-
senttia vastaajista lukee lehtea 2-5 kertaa ja pieni osa (5 %) viela sitékin useam-

min.

5. Kuinka usein luet lehted sen ilmestyessa?
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KUVIO 7. Lehden lukeminen
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IImestyyko lehti mielestasi tarpeeksi usein?

Kuviosta kahdeksan huomataan, ettd selvasti enemmistd, eli noin 82 prosenttia
vastaajista on sitd mieltd, ettd lehti ilmestyy tarpeeksi usein. Kuitenkin 11 vastaa-
jaa, eli noin 18 prosenttia oli sitd mieltd, etta lehti voisi iimestyd useamminkin.

6. Imestyyko lehti mielestéasi tarpeeksi usein?

Kylla Ei

KUVIO 8. Lehden ilmestyminen

Kaksi kyselyyn osallistujaa oli vastannut avoimien kysymysten, lehden kehityskoh-

dassa, etta lehden tulisi ilmestya useammin.
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Koetko KPO tiimi —lehden hyddylliseksi?

KPO tiimi —lehti koetaan selvastikin hyoddylliseksi, koska suurin osa eli 93 prosent-
tia vastasi tdahan kysymykseen kylla. Vain seitseman prosenttia vastanneista ei
koe lehted hyodylliseksi. Yksi tahan vastaajarynmaan kuuluva olikin vastannut

avoimissa kysymyksissa, etta lehti on aivan ajanhukkaa.

7. Koetko KPO tiimi -lehden hyédylliseksi?
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o Kylla
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93 %

KUVIO 9. Lehden hyddyllisyys
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Haluaisitko lukea Tiimi —lehted sahkoisesti?

Vaikka tietotekniikan kaytto yleistyy koko ajan, eri lehtia pystyy lukemaan sahkai-
sessa muodossa ja organisaatioissa tapahtuva tiedottaminen tapahtuu suurelta
osin verkon kautta, niin tdman kyselyn mukaan KPO Tiimi -lehden paperisen ver-
sion lukumahdollisuus halutaan sdailyttédd. Valtaosa eli 73 prosenttia vastaajista ei
haluaisi lukea KPO Tiimi —lehted sahkdisessa muodossa ja vain 27 prosenttia ha-
luaisi lukea lehte&a séhkodisessa muodossa. Vastaajien mielipiteeseen voi vaikuttaa
se seikka, etta paperinen lehti on aina luettavissa ja se on paikkariippumaton, kun
taas sdhkoisessa muodossa oleva lehti pitdd aukaista tietokoneelta joka kerta uu-

delleen.

8. Haluaisitko lukea Tiimi -lehted sahkodisesti?

27 %
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KUVIO 10. Lehti sdhkoisessd muodossa
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Lehden sisalto

Yhdeksas kysymys oli tutkimuksen kannalta tarkein kysymys. Siind haluttiin selvit-
tad vastaajien mielipidetta lehden siséllosta. Vastaajilla oli nelja vastausvaihtoeh-
toa, joista he saivat valita lahinna omaa mielipidetta olevan vastauksen. Vastaus-
vaihtoehdot oli jaoteltu kouluarvosanoin asteikolla 1-4, yksi oli valttava, 2 tyydytta-

va, 3 hyva ja 4 kiitettava.

9. Lehden sisalto (1=valttava, 2=tyydyttava, 3=hyva, 4=kiitettava)

100 % -
80 % -
O Kiitettava
60 % ..
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40 % @ Tyydyttava
o Valttava

20 %

0 %-

Juttujen aiheet Henkil6kunnan Informatiivisuus Ulkoasu
huomioonottaminen

KUVIO 11. Lehden sisalto

Ensin kysyttiin mielipidetta KPO Tiimi —lehden juttujen aiheista. Suurin osa, eli 67
prosenttia oli sita mielta, ettd juttujen aiheet olivat hyvia ja 12 prosenttia sita mielta,
ettd jutut olivat kiitettdvid. Tyydyttdvan arvion antoi 19 prosenttia ja 2 prosenttia
antoi 2 prosenttia vastaajista. Todella moni avoimiin kysymyksiin vastanneista ha-
luaisi lukea enempi juttuja henkilékunnasta ja ns. "normaaleista tyontekijoista” se-
k& eri toimipaikoista. Muutama oli vastannut myos haluavansa lukea enemman
KPO:n sisaista informaatiota ja eri koulutusmahdollisuuksista. Myds ruokaresepte-

ja toivottiin.

Toinen osa liittyi henkilékunnan huomioonottamiseen lehden siséallossa. Yhteensa
72 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, etta henkilokunta huomioitiin hyvin tai Kii-
tettavasti. Loput 28 prosenttia vastaajista olivat sitd mieltd, ettd henkildkunnan
huomiointi oli tyydyttavaa. Tamakin varmasti selittyy sill4, kuten edella mainitsin,
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ettd moni haluaisi lukea enemman juttuja eri alojen henkildkunnasta ja ns. nor-
maaleista tyontekijoista. Avointen kysymysten perusteella my6s pienemmat toimi-
paikat haluttaisiin saada lehteen nékyville. Osa kyselyyn vastaajista oli myos ruot-
sia aidinkielend&n puhuvia, ja he toivoivatkin ettéd lehden siséltd voisi olla myds

ruotsinkielista.

Lehden informatiivisuuteenkin oltiin suurilta osin tyytyvaisid. Yhteensa 76 prosent-
tia vastasi informatiivisuuden olevan hyvaa tai kiitettavad. Muun muassa yksi kyse-
lyyn osallistuneista oli vastannut avoimissa kysymyksissa, ettd lehden nykyinen
informatiivisuus muutoksista KPO:ssa ja henkildstéeduista on hyvaa. Lehden in-
formatiivisuutta piti tyydyttavand 22 prosenttia vastaajista ja kaksi prosenttia valt-
tavana. Tasta vastausjakaumasta huolimatta kehitysideoita lehden informatiivisuu-
teen oli tullut melko paljon. Avoimien kysymysten perusteella lehteen haluttaisiin
saada ns. pikakoulutusta uusista asioista, kuten esimerkiksi Martin kaytosta seka
S-pankkiasioista.

Viimeisessa kohdassa selvitettiin tyytyvaisyyttd lehden ulkoasuun. Ulkoasua tyy-
dyttavana tai valttavana piti yhteensa 19 prosenttia vastaajista, kun taas hyvana
tai kiitettdvand yhteensa 81 prosenttia. Avoimiin kysymyksiin vastanneista 5 oli
muun muassa kehunut KPO Tiimi —lehden ulkon&kda ja oli sitd mielta, etta lehti on

hyva nain.
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Saatko lehdestd mielestasi sinulle/ty6llesi hyddyllista tietoa?

Vaikka avoimien kysymysten avulla saatiin paljon kehitysideoita lehden sisaltoon
ja informatiivisuuteen, silti kuviosta 12 voidaan huomata, etta valtaosa eli 78 pro-
senttia vastaajista oli sita mielta, ettd he saavat lehdestéa hénelle itselleen tai tyo-
honsa liittyvaa hyodyllistd tietoa. Vain 22 prosenttia ei koe saavansa lehdesta

hyodyllista tietoa.

10. Saatko lehdesta mielestasi sinulle/tydllesi hyddyllista
tietoa?

o Kylla

mEn

KUVIO 12. Lehden hyddyllisyys tyontekijélle tai hAnen tydlleen
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Haluaisitko saada lehdestd enemman tydhdosi liittyvaad informaatiota?

Kuten edellisen kysymyksen perusteella saatiin selville, ettd suurin osa vastaajista
saa lehdesta hyodyllista tietoa, silti kuviosta 13 huomataan, etta 44 vastaajaa ha-
luaisi saada kuitenkin vielda enemman hanen tyohonsa liittyvaa informaatiota. 14
vastaajaa oli sita mieltd, etta he eivat tarvitse nykyistd enempaa informaatiota. 2

kyselyyn osallistunutta ei ollut vastannut téhan kysymykseen.

11. Haluaisitko saada lehdestd enemman ty6hadsi liittyvaa
informaatiota?

kpl

Kylla En

KUVIO 13. Informaation lisdys
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Luetko Assa -lehted (Koko S-ryhman henkilostolehti)?

Kuviosta 14 huomataan, ettd 53 kyselyyn osallistujaa lukee myds koko S-ryhméan

henkildlehti Assaa, kun taas 5 ei lue.

12. Luetko Assa -lehtea? (koko S-ryhman henkilostolehti)

—

kpl

En

KUVIO 14. Assi -lehti

Kysyimme avoimissa kysymyksissa mielipidetta Assa -lehden ja Tiimi -lehden
eroista ja vastausten perusteella Tiimi -lehti koettiin mielekkddmmaksi. Yhdeksan
avoimiin kysymyksiin vastaajaa oli sitd mieltd, ettd KPO tiimi -lehtea on mukavam-
pi lukea, koska aiheet ovat paikallisia ja on nain ollen henkilokohtaisempi. Assa -
lehden tietoa muun muassa tuoteuutuuksista kaivattaisiin kuitenkin viiden vastaa-
jan mukaan myos Tiimi -lehteen. Assa -lehdessa on vastaajien mielesta myos
enemman juttuja, mutta toisaalta taas sen paksuuden ja juttujen pituuden takia sita
ei ennéteta lukea kokonaan, toisin kuin Tiimi -lehted.
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6 POHDINTA

Vaikka tutkimukseni l&hti melko hitaasti kayntiin, niin kaiken kaikkiaan sen toteu-
tukseen olen kuitenkin todella tyytyvainen. Kysely lahetettiin 200 satunnaisotannal-
la valitulle KPO:n henkilokunnan jasenelle postitse. Kyselyjen postitse lahettami-
nen valittiin sen vuoksi, etta se saatiin ajoittumaan juuri samaan aikaan kuin KPO
tiimi -henkilostdlehti ilmestyi. Nain ollen vastaajilla oli mahdollisuus vastata kyse-

lyyn samalla kun he lukivat kyseista lehtea.

Kyselyyn osallistujilla oli kolme viikkoa aikaa vastata kyselyyn ja lahettéa se takai-
sin kyselyn mukana tulleessa kuoressa KPO:n konttorille. Vastauksia palautettiin
60 kappaletta, eli vastausprosentiksi tuli 30 prosenttia. Toisaalta olisin odottanut
hieman enemman vastauksia, koska tutkimuksen aihe koski kuitenkin laheisesti
vastaajia, mutta olen silti tyytyvéinen etta vastauksia saatiin noinkin paljon. Sit&,
mika vaikutti vastausmaaran vahyyteen, ei voida tarkalleen sanoa, mutta vaikutta-
via tekijoitd voi olla esimerkiksi yksinkertaisesti siihen vastaamisen unohtaminen
tai ajan puute. Kysely oli laadittu todella selvéksi, joten vastaamisen ei olisi pitanyt
ainakaan olla vaikeaa, ja pituudeltaankin kysely oli vain kaksi sivua, joten senkdan
ei luulisi vaikuttavan saatujen vastausten maaraan. Paatimme saastaa myos pa-
peria ja teimme kyselyn kaksipuolisena, joten se karsi muutaman vastaajan vii-
meisistd kysymyksistd, koska luultavasti he eivat olleet hoksanneet, ettd kysely

jatkuu paperin toisella puolella.

Kysely laadittin KPO:n Kaisa Lukkarisen antamien taustatietojen perusteella. Ky-
sely muokattiin sopivaksi yhdessa opinnaytetytn toimeksiantajan kanssa ja lopulta
viela hyvaksytettiin heilla. Kysely muodostui monivalinta- ja avoimista kysymyksis-
ta. Jalkeenpéain ajateltuna olisin tehnyt kyselyyn joitakin muutoksia. Kyselylomak-
keessa oli vain yksi kysymys, joka sisélsi nelja eri kohtaa ja naihin oli vastausas-
teikko yhdestad neljgan, muissa kysymyksissa oli vastausvaihtoehdot kylla ja ei.
Toisaalta sain kuitenkin avoimien kysymyksien avulla taydennettyd naidenkin ky-
symysten analyysia melko hyvin. Joitakin kysymyksid olisi voinut my6s poistaa,
koska osa kysymyksista tarkoitti kdytanndssa samaa asiaa. Avoimien kysymyksi-

en esittaminen on aina melko "rohkeaa”, koska niihin vastaaminen jatetd&n hel-
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posti pois. Otimme kuitenkin sen riskin, koska lopulta niiden avulla saa kaikkein
kattavimpia tietoja. Tassa kyselyssa vastaajat olivat kiitettdavan hyvin vastanneet
avoimiin kysymyksiin, ja niiden avulla uskonkin, ettéd saadaan hyvia kehittdmiside-
oita. Tutkimustulokset jadvat opinndytetyon toimeksiantajan kaytt6én tdman tyon

muodossa.

Opinnaytetyoni teoriapohjaa suunnittelin yhdessa ohjaavan opettajani kanssa. Ra-
kensin tyoni teorian henkiléstéjohtamisen ja viestinndn pohjalta. Alan kirjallisuutta
[oytyi kiitettavasti, joten tiedon kayttamisessa ja sen karsimisessa oli hieman vai-
keuksia. Mielestani sain kasattua kuitenkin hyvan ja mielenkiintoisen kokonaisuu-

den, ja uskon etté se vastaa hyvin tutkimuksessani kasiteltdvaa aihetta.

Tyon tutkimuksen tarkoituksena oli siis kartoittaa KPO:n henkilobkunnan mielipidet-
ta KPO tiimi —henkilostdlehden hyddyllisyydesta ja sen kehittdmisideoista. Tutki-
muksen tulosten avulla halutaan saada kyseinen henkildstolehti palvelemaan en-

tistd paremmin KPO:n henkildston tarpeita.

Yleisarvosana KPO tiimi —henkildstolehted kohtaan oli kiitettdvd, mutta tietenkin
tamankin kokoiseen vastaajamdaraan mahtuu myds huonompiakin arvosanoja.
Tutkimuksen perusteella voidaan ainakin todeta, ettd kyselyyn vastaajista kukaan
ei jata lehted lukematta, joten sitéa halutaan selvasti lukea. Hieman yli 90 prosenttia
vastaajista kokee lehden hyodylliseksi ja valtaosa kokee myds saavansa lehdesta
hyodyllista tietoa omaa ammattitaitoaan ja tyétaan kohtaan.

Henkildstdlehti on luotettava, helppolukuinen ja monipuolinen, mutta ei uutismai-
nen ja se toimii paivittaista tietovirtaa syventavana ja tadydentavana seka viihdytta-
vand mediana. Vaikka henkilostblehted ei pideta ensisijaisena tietolahteend, niin
paljon tuli palautetta siita, ettd lehteen olisi kiva saada enempi asiaa oman alan
muuttuvista asioista ja uusista ohjelmista, kuten esimerkiksi Martti ja S-
pankkiasioista. Naista asioista |0ytyy enempi tietoa jokaisen tyopaikalta, mutta
asioista olisi kiva lukea lisaa rauhassa myds kotona tallaisten KPO Tiimi —
lehdessa olevien ns. pikakurssien muodossa. Silti huomattava enemmistd haluaa
kuitenkin pitd&d KPO Tiimi —lehden ns. kuulumisten kertomispalstana, eli lehteen

haluttaisiin enempi juttuja henkilékunnasta ja pienemmista toimipaikoista. Tallaiset
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juttujen aiheet saavat lehden tuntumaan enempi henkilokohtaiselta ja samalla tu-
tustutaan samassa talossa tyéskenteleviin ihmisiin. Paljon tuli myds palautetta tuo-
teuutuuksien esittelystd. Koko S-ryhman henkildstolehti Assaa kehuttiin siita, etta
siina on todella hyvin esitelty tuoteuutuuksia ja tatd samaa toivottiin kovasti myos
KPO:n omaan lehteen. Ruotsinkieliset vastaajat toivoivat kovasti myos juttuja ruot-

sinkielella, varsinkin lyhyempi& uutisia, jotka sisaltavat tarkeda informaatiota.

Muutama vastaaja olisi myds valmis osallistumaan lehden tekoon, esimerkiksi kir-
joittamalla juttuja, lahettdmalla kuvia tai haastattelemalla ihmisia. Tallaisen mah-
dollisuuden antaminen henkilokunnalle, tekisi lehdestd enempi lukijoidensa n&kai-

sen ja hekin voisivat tuntea kuuluvansa osaksi lehden toimitusta.

6.1 Ehdotukseni

Ehdotukseni, jotka tdahan kokoan, pohjautuvat tutkimukseen tulleisiin vastauksiin

seka omiin ajatuksiini.

Mielestani henkilokuntaa voisi lAhestya KPO Tiimi —lehden kautta sekda KPO:n si-
saisen sadhkopostin valityksella ja antaa heille naiden avulla tietoa, mahdollisuu-
desta osallistua lehden tekoon. Lisdksi lehden tekoon osallistuville voitaisiin an-
taa pieni bonus aktiivisuudesta. Myds jokaista toimipaikkaa voisi kannustaa pienel-
la palkkiolla osallistumaan lehden tekoon hauskojen juttujen tekemisella tai tapah-
tumien jarjestamisessa. Nain ollen myds muiden toimipaikkojen henkilokunta tu-

tustuisi kollegoihinsa ja heidan toimintatapoihin.

Kaupanalalla kaytanteet ja ohjelmat muuttuvat koko ajan, lehteen voisi tehda jon-
kinlaisen koulutuspalstan, jossa kasiteltaisiin eri jarjestelmien peruskayttéa ja
uusien jarjestelmien kayttoa. Liséksi olisi hyva, jos lehdessa voisi olla jonkinlaiset
ohjenuorat erilaisten tilanteiden hoitamiseen, koska toimipaikoissa on todella eri-
laisia toimintatapoja eri tilanteissa. Esimerkkind voisi olla vaikka lahjakorttien
kanssa toimiminen, koska jossakin niistd annetaan rahaa takaisin ja jossakin taas
ei. Koska jokaisessa toimipaikassa on useampi tyontekija niin informaatio ei valt-
tamatta kaikkia tyopaikalla tavoita, ja koska KPO Tiimi —lehtea lukee lahes jokai-
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nen tyontekija, saisivat jokainen silti tallaiset tiedot jostakin luettua. Mielestani
my0s eri osastoillakin tyéskentelevien olisi hyva tietaa téllaisia asioita, vaikka he
eivat paivittain olisi ndiden kanssa tekemisissa ja vastaavasti taas kassahenkil®-
kunnan on hyva tietda osastoilla tapahtuvista asioista.

Myds S-pankkiasioista olisi hyva kirjoittaa saanndllisesti lehteen ja sitd myods ko-
vasti toivotaan. Varsinkin kun uusia asiakasomistajia ja néin ollen myds S-Pankin
asiakkaita tulee jatkuvasti lisda, pitaisi jokaisen henkilokunnanjasenen tietaa va-
hintdan joitain perusasioita. KPO Tiimi —lehdestd saamien perustietojen opiskelu
kotona on varmasti helpompaa, mieluisampaa ja mieleenpainuvampaa kuin tyo-

paivan aikana kiireessa luetut asiat.

Kyselypalsta olisi my6s oiva keino auttaa henkildstéa uusien ja miksei myds van-
hojen asioiden oppimisessa. Lehden lukijoille voisi antaa mahdollisuuden lahettaa
mieltéd painavia kysymyksia toimitukseen ja niihin voisi joku antaa seuraavassa
lehdessa vastauksen. Koska lehteen on vaikea saada juttuja, jotka koskevat kaik-
kia henkiloston jasenia tai antaa vastauksia mieltd painaviin kysymyksiin, niin ky-

selypalstan avulla téhan ongelmaan saataisiin ratkaisu helposti.

Lehteen voisi tehdd myds oman palstan tuoteuutuuksien esittelyyn, koska sita-
kin toivotaan lehteen todella paljon, silla lahesk&an kaikki eivat lue esimerkiksi As-
sé —lehted, jossa téllaista tietoa on. Koska KPO Tiimi —lehti ilmestyy vain nelja ker-
taa vuodessa, niin tuoteuutuuksissa voisi esitella suosituimpia tuotteita ja varsinkin
my0Os sellaisia tuotteita, joita ei valttamatta pienemmissa myymaldissa ole edes

valikoimissa.

Jokaisessa lehdessé voisi jarjestéa myos jonkinlaisen kilpailun, jossa voittajaa
voitaisiin haastella seuraavaan lehteen ja nain ollen henkiléstéd myds kannustet-
taisiin osallistumaan lehden tekoon ja motivoitaisiin toimimaan jonkin asian hyvak-
si. Esimerkiksi erilaiset urheiluaiheiset kilpailut kannustaisivat henkilostoa liikku-

maan ja nain ollen parannettaisiin myos henkildston tyohyvinvointia.
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Mielestani lehdessé olisi hyva olla my6s palsta avoimille tydpaikoille KPO:n tai
koko S-ryhman sisalla. Sen avulla henkilékunta voisi saada tietoa mahdollisista

etenemismahdollisuuksista ja uusien haasteiden vastaanottamisesta.
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Keski-Pohjanmaan LIITE 1/1
ammattikorkeakoulu

Jonna Karhulahti 10.3.2010

Hei!

Olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Keski-Pohjanmaan am-
mattikorkeakoulusta. Opintoni ovat paasseet siihen vaiheeseen, etta

valmistumiseni on kiinni enda opinnaytetyodsta.

Sain KPO:lta aiheen opinnaytety6honi, koskien KPO tiimi — lehtea.
Tyo6ni tavoitteena on saada Tiimi — lehti palvelemaan entista parem-
min KPO:n henkil6stda ja tyéhoén kuuluvaan tutkimusosaan pyytaisin-

kin teidan apuanne.

Ohessa oleva kysely on tarkoitettu Tiimi — lehtea lukevalle henkil6stol-
le. Toivoisin, etta vastaisitte siihen ja olisitte nain ollen mukana autta-
massa opinnaytetyoni teossa ja samalla kehittaméssa lehte& entista

parempaan suuntaan.

Taytetyn vastauslomakkeen voitte palauttaa kuoressa olevalla palau-

tuskuorella 31.3. mennessa.

Kiitos kaikille vastanneille jo etukateen ja hauskaa kevaan jatkoa!

Ystavallisin terveisin,

Jonna Karhulahti
Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu



Kysely KPO tiimi — lendesta KPO:n henkildstolle LITE 1/2

1. Sukupuoli
o Nainen
o Mies
2. 1ka
o Alle 25 vuotta
0 25 -40vuotta
0 41 -55vuotta
o Yli 55 vuotta
3. Toimipaikka

4. Kauanko olet ollut KPO:n palveluksessa?
o0 Alle 2 vuotta

2 - 5vuotta

6 - 10 vuotta

11 - 20 vuotta

Yli 20 vuotta

5. Kuinka usein luet lehtea sen iimestyessa?
0 En kertaakaan
o Kerran
0 2-5kertaa
o]

Useammin

6. llmestyyko lehti mielestasi tarpeeksi usein?
o Kylla
o Ei

7. Koetko KPO tiimi — lehden hyddylliseksi?
o Kylla

o En

8. Haluaisitko lukea Tiimi — lehted séhkoisesti?
o Kylla

o En



LITE 1/3
9. Lehden sisalto (1= valttava, 2= tyydyttava, 3= hyva, 4 = kiitettava)

0 Juttujen aiheet 1 2
0 Henkildkunnan huomioonottaminen 1 2
o Informatiivisuus 1 2
0 Ulkoasu 1 2

10. Saatko lehdesta mielestasi sinulle/tydllesi hyodyllista tietoa?
o Kylla

o En

11. Haluaisitko saada lehdestd enemman tydhosi liittyvaa informaatiota?
o Kylla

o En
12. Luetko Assa — lehted? (koko S-ryhmén henkilostolehti)
o Kylla

o En

13. Miten Assa — lehti mielestasi eroaa KPO tiimi — lehdesta? (Hyvaa/huonoa?)

w W w w

B R

14. Minkalaisia juttuja haluaisit lukea KPO tiimi -lehdesta?

15. Mita kehitettavaa lehdessa mielestési olisi?

16. Olisitko itse valmis osallistumaan lehden tekoon ja miten?

Kiitos vastauksistanne ja avustanne opinnaytetyoni teossa! Hyvaa kevaan jatkoa kaikille!



Mellersta Osterbottens Liite 2/1

yrkeshdgskola

Jonna Karhulahti 10.3.2010

Hej!

Jag ar tredje ars tradenomstuderande i Mellersta Osterbottens yrkes-
hogskola. Mina studier har kommit i det skedet att jag kan bérja gora

mitt lardomsprov.

Jag fick amnet till mitt lardomsprov fran Handelslaget KPO och det
galler KPO team — tidningen. Malet med mitt lardomsprov ar att ut-
veckla tidningen sa att den tjanar personalen battre an forr och till ma-
terialanskaffningen for mitt lardomsprov skulle jag be om er hjalp. Det
bifogade frageformularet ar avsett for personalen som laser Team —
tidningen. Jag hoppas att ni svarar pa forfragan och pa det sattet hjal-
per mig med mitt lardomsprov och samtidigt deltar ni ocksa i utveck-
landet av KPO team — tidningen.

Det ifylida frageformularet kan ni returnera i det returneringsbrev som

ni hittar i brevet. Ert svar hoppas jag fa senast den 31 mars 2010.

Tack pa forhand for er hjalp och god fortsattning pa varen!

Med vanlig hélsning

Jonna Karhulahti

Mellersta Osterbottens yrkeshdgskola



Enkat till personalen vid Handelslaget KPO om KPO team —tidningen

1. Kon
o)
o)

2. Alder
o)
o)
o)
o)

3. Verksamhetsstélle

Kvinna

Man

Under 25 ar
25 - 40 ar
41 -55 ar
Over 55 ar

4. Hur lange har du jobbat i KPO?

(0]

O O O O

5. Hur ofta laser du KPO team — tidningen nér den utkommer?

(0]

o
o
o

6. Tycker du att tidningen utkommer tillrackligt ofta?

(0]

(0]

7. Upplever du att tidningen ar nyttig?

(0]

(0]

8. Skulle du vilja ha mgjlighet att Iasa tidningen pa natet?

(0]

(0]

Under 2 ar
2-5ar
6-10 ar
11-20 &r
Over 20 ar

Aldrig

En gang
2-5 ganger
Oftare

Ja
Nej

Ja
Nej

Ja
Nej
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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Innehallet i tidningen (1= forsvarlig, 2= tillfredstallande, 3= bra, 4 = beromlig)

0 Artiklarnas teman 1
0 Beaktande av personal 1
o Informationsniva 1
0 Utseende 1

Far du nyttig information fran tidningen med tanke pa dig sjalv eller ditt jobb?
o Ja
0 Negj
Skulle du vilia fa mera sédan information som géller ditt jobb?
o Ja
0 Negj
Laser du Assa — tidningen? (hela S-gruppens personaltidning)
o Ja
0 Negj

Hurdana olikheter har Assa och KPO team -tidningarna? (Goda eller daliga?)

N N NN

w W w w

A A B~ b

Hurdana artiklar skulle du vilja [&sa i tidningen?

Hur kunde man utveckla tidningen?

Skulle du sjalv vara beredd att vara med och skapa tidningen? Pa vilket satt?

Tack for ditt svar och for att du ville hjalpa mig med mitt lardomsprov! God fortsattning pa va-

ren!
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13. kysymys: Miten Assa —lehti mielestasi eroaa KPO tiimi —lehdesta? (Hy-
vaa/huonoa?)

- Assa —lehti on enemman yleisia aiheita kasitteleva (kaupan alalta). KPO
tiimi —lehti siin& mielessé parempi.

- Mielestani ei muuten kuin vAhemman henkilosto asiaa.

- Pitempia juttuja Assa —lehdessa.

- Tiimissa on asiaa lahialueelta ja henkilGista.

- Paksumpi.

- Laajasti asiaa, ihan kaikkea ei jaksa lukea. Tuoteuutuudet ovat mielenkiin-
toisia.

- Assa —lehti on paremmin ruoanlaitossa mukana.

- Assa —lehti ei niin kiinnostava/ laheinen. Assasta saa tietoa uutuuksista.

- Assa —lehti aiheiltaan etaisempi, KPO tiimi —lehti luettavampi.

- Assa —lehdessé laajemmin ja laajemmalta alueelta juttuja kuitenkin Tiimi —
lehti henkilokohtaisempi ja mukava lukea juttuja "tutuista” ihmisista.

- Kivaa/ hyvaa, ettd Tiimi —lehdessa paikallisia juttuja.

- KPO tiimi —lehti on tietty henkilokohtaisempi, mikd on hyva asia.

- Kasittelee laajemmin asioita.

- Tiimi -lehdessd KPO:n omia juttuja henkilstosta ja toimipaikoista.

- Juttujen aiheet usein erilaisia.

- Tiimi —lehdesta on kiva katsella tuttuja kasvoja.

- Assa —lehdessa hyvaa tuote-esittelya uutuuksista.

- Laajempi kasittely (koko maa).

- Tiimi —lehdessa tydpaikka asiaa.

- Assa —lehti on monipuolisempi.

- Tycker bada ar bra.

- Tiimi on enemman omaa ja tietysti parempi.

- Assé kasittelee laajemmin asiaa.

- Assa —lehdessa enemman asiaa, tuoteuutuuksia yms. kasitellaan laajem-
min.

- Tiimissa parempi ulkoasu, luettavampi, paikallinen.

- Enempi tietoa valikoimissa oleviin tuotteisiin liittyen |6ytyy Assasta. Tata
voisi kehittda myos tiimiin.

- KPO team berdr mera narbutiken.

- Olen ruotsinkielinen niin en lue niitd niin tarkkana, niin en olen huomannut
niin suri ero.

- En osaa sanoa, molemman kiitettdvan monipuolisia ja oman alani lehtia.

- Assa —-lehdessa valtakunnallista asiaa.

- Assa —lehdessa on liikaa juttuja, jotenkin sekava. Ei niin l1aheinen kuin Tiimi
—lehti.

- "paikallisia” artikkeleja — hyva ©

- Valtakunnallisia aiheita

- Hyvéaa KPO tiimi —lehdessa: paikallisempi

- Assa tidningen hinner jag bara bladdra i eftersom den &ar valdigt omfattan-
de, KPO team daremot hinner jag lasa altt i.
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14. Kysymys: minkalaisia juttuja haluaisit lukea KPO tiimi —lehdesta?

- Enemman kaikista kehittamissuunnitelmista ja joka lehteen esittely jostain
toimipaikasta.

- Nain on ihan hyva.

- KPO:n ja fuusioituneiden osuuskauppojen historiasta voisi kysella talossa
pitkaéan olleilta tyontekijoilta. Ei mitdan kuivaa historiaa vaan esim. hausko-
ja/mieleen jaaneita tapauksia yms.

- Ihmisten ajatuksia ty6sta, vapaa-ajan juttuja ja kilpailuita ja motivaatiota
henkilokunnalle. Toimipaikkojen ja henkildiden esittelyd, myds konttori.

- TyOpaikoista, erilaisista toimista.

- Jutut eri toimipaikoista ja henkilostosta kiinnostaa, ajankohtaiset uutiset tie-
tysti myaos.

- Jokapaivaisid/ -viikottaisia tydjuttuja.

- Henkildkunta haastatteluja enemman.

- Henkildhaastatteluja, kuvauksia yhteistyosta toimialueen yritysten/ yhteiso-
jen kanssa.

- Laidasta laitaan juttuja. Mukava lukea niin paallikdista kuin tavallisista tyon-
tekijoista olevia juttuja.

- KPO:n sisaista informaatiota enemman.

- Kaupan eri osa-alueiden tyontekijoista.

- Enemman juttuja henkilokunnasta. Vaikka joku hyva resepti.

- Enemman henkildhaastatteluja, myds pienista marketeista. Ehka myds ruo-
kajuttuja (ohjeita).

- Tavalliseen ty6hon liittyvaa

- Henkilokuntaan liittyvia, tyontekijoiden haastatteluja.

- Asiakaspalvelusta, tyontekijoiden kokemuksia.

- Enemman siséisia tapahtumia Kokkolan ylapuolelta.

- Tyo6tapahtumia.

- Ajankohtaiset asiat. Erilaiset tapahtumat kiinnostaa. Henkil6ista kertovia jut-
tuja. S-pankki asiat.

- On hyvia ja monipuolisia jo nyt.

- Kentan haastatteluja

- Enempi juttuja tavallisista tydntekijoistéd. Reportaasi kuvien kera toimiston
vaesta. Kivempi soittaa konttorille kun on mielikuva kenen kanssa puhuu.
My0s pitkanlinjan ammattilaisistal

- Ehka& jotain kevennysta.

- Hieman Kokkola painotteinen.

- Vad som sker innom KPO

- Lehden nykyinen informatiivisuus muutoksista KPO:ssa ja henkilostdeduis-
ta on hyvaa.

- Kaikkea erilaista mitéa tapahtuu KPO:n liikkeissa.

- Paljon henkil6kunnan tarinoita. Eri osastoilta asiaa.

- Enemman tavallisista tyontekijoista eika vain konttorihenkiltisté ja muu joh-
to.

- Niitd mita siin& jo on yleenséki! ehka joku vitsi joskus.. ©
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- Personportratt ar alltid intressanta. Kanske om de olika verksamhetsstélle-
na och sa strategier.

- De som finns just nu &r nog bra

- Koulutus- ja kurssimahdollisuuksista, miten voi kehittaa ja paasta "uralla”
etenemaan. Aina tuntuu ettd pohjalla pitaisi olla vah. yo-koulutus ja korkea-
kouluja.

- Nykyisellaan hyva

- Enempi henkilokunnasta

- Oman alan uusista/muuttuvista asioista esim. S-pankki asiat.

- Nykyinen lehti on hyva

- Ty0Ohon liittyvia

15. kysymys: Mité kehitettavaa lehdessa mielestasi olisi?

- Yhteistapahtumia olisi kiva lukea.

- Voisi olla aina joku kilpailu kuukausittain, joka motivoisi, innostaisi ihmisia
likkumaan, kertomaan omia hyvia resepteja tms. Tai saisi koko tyéporukan
innostumaan yhdessa.

- Lehti voisi ilmestya esim. joka toinen kuukausi. KPO:n eri toimipaikat voisi
juttujen my6ta tuoda "tutuksi”.

- Hinnoittelusta ja perusteista voisi olla tietoa.

- Lisaa luettavaa

- Enemman luettavaa / paksumpi lehti

- Enemman KPO:n sisaisia juttuja

- Hyvin kelpaa nykyinen

- Enempi juttuja eripuolelta Suomea ja eri S-ryhmén alueista.

- Ulkoasu

- Paikallisia tybasioita.

- Lehteen olen tyytyvainen. Jatkakaa samaan malliin! Ulkoasu hyva, helppo
lukea, kaikki jutut mielenkiintoisia.

- Nagon artikel pa svenska

- Lisaajuttuja

- Vahemman avajaiskuvia! Samat miehet sakset kadessa. Lehdessa voisi
antaa myos "koulutusta” esim. Martin kayttoon, ns. pikaohjeita yms. Muu-
tenkin hyviad vinkkeja helpottamaan toita.

- Hyva nainkin.

- Juttuja myymaloista enempi.

- Mera information om aktuella handelsen.

- Voisi ehka hyddyntdd mahdollisuutta yksikdiden mainostaa henkildstolle
suunnattua tarjousta. Toimii kyll& sahkdpostitse ja ilmoitustaulullakin.

- Se voisi tulla hieman useammin.

- Ajanhukkaa koko homma, niin ja tama myds

- Aven svenska artiklar?

- Enemman kerrontaa tyontekijoista ja niiden tyopaikoista.

- Artikkelit myds ruotsinkielella

- Enempi pienisté paikoista juttuja, ilmestyisi useammin

- Tarjous asioita lisaa
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- Man kunde gora den tvasprakig, speciellt de kortare informationspaekade
notiserna dar viktig information finns

- Nagon tavling, nagon utmaning kunde man utlysa bland prsonalen. Beratta
om olika fritidsaktiviteter.

16. kysymys: Olisitko valmis osallistumaan lehden tekoon ja miten?

- Kuvia, jutun juurta...

- ehka

- Luulen, ettd lehden tekeminen ja kehittaminen on hyvisséa kasissa.
- Antamalla infoa ja/tai osallistumalla johonkin artikkeliin.
- Kylla — haastattelemalla eri henkil6itd ©

- Aika ei riitd muuten kylla ehka tulevaisuudessa.

- Riippuu miten

- Hor till den yngre generationen.

- Spradiskt kanske, om man far skriva pa svenska?

- Ja, Oversattningar samt natforum+utveckling

- Enolisi

- En

- En

- EN

- En






