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Taman opinndytetyon toimeksiantaja oli Kuusamossa Rukalla toimiva matkailualan yritys RukaSki
Oy. RukaSki Oy:n eri yksikot ovat toimialoiltaan hyvin erilaisia, on ravintolatoimintaa ja
myymaélatoimintaa sekd vuokraamotoimintaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa yhtion eri
yksikoiden vélisen yhteistyon nykytila ja millaiseksi koetaan yhteistyon merkitys yrityksen
menestymisen kannalta. Yhteisty0td ei ole ilman viestintd4d. Tdman vuoksi tutkimuksen teoriaosassa
keskitytadn yhteisdviestintddn seka organisaation sisdiseen viestintaan, johon siséltyy myds sisainen
markkinointi.

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetelména on kéytetty
teemahaastattelua. Haastatteluja suoritettiin yhteensé seitseméan kappaletta. Jokaisesta RukaSkKi
Oy:n yksikosta sekd myyntiosastolta ja infopisteestd haastateltiin yksi henkil6. Haastateltavat
henkil6t toimivat yksikdissaan niin sanottuina tiiminvetdjind ja ovat yhtion vakituisia tyontekijoita.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd yhteistyd sujuu vallitsevat resurssit huomioon ottaen melko hyvin
yhteisty6té tekevien yksikoiden valilla. Resurssipulan koettiin aiheuttavan suurimmat ongelmat
yhteistyon tekemiselle. Yhteisty6ta toivottiin lisdd koko henkilékunnan tasolla, silla talla hetkelld
osa yksikoista tekee keskendén yhteisty6té vain johtoryhmatasolla. Viestinta koettiin myos melko
sujuvaksi, mutta myds siita 10ytyy kehitettavaa. Tutkimuksessa tuli selvésti esille onnistuneen ja
sujuvan yhteistyon merkitys yrityksen menestymisen kannalta.

Tata tutkimusta on mahdollista kdyttad yhtiossé viestinnén ja yhteistyon suunnittelun ja
kehittdmisen apuna.
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1 JOHDANTO

Taméan péivan tyoyhteisét koostuvat yhda useammin tulosvastuullisista yksikoistd tai
osastoista, joissa erilaiset tiimit toimivat. Tiimit ja niissa toimivat ihmiset kuitenkin
tyoskentelevat saman tydnantajan lukuun ja usein heilld on myds yhteinen asiakas. Talldin
on tarke&d4 muistaa yhteistyon merkitys kaikkien yksikdiden, osastojen ja tiimien valilla,
jotta saavutettaisiin haluttu tavoite eli tyytyvéinen asiakas. Mikaan yksikko ei onnistu tassa
yksin. Asiakkaan kokonaisvaltaiseen palvelemiseen tarvitaan yhteiset tavoitteet seké

yhteinen linja miten toimitaan.

Taman tutkimuksen toimeksiantaja on Kuusamon Rukalla sijaitseva RukaSki Oy. Se kuuluu
Ruka-yhtiot nimiseen hiihtokeskuskonserniin, jonka tehtdvénd on huolehtia Rukan alueen
rinnepalveluista oheispalveluineen. RukaSki Oy:n toimintoihin kuuluvat varsin erilaiset
toimialat, kuten ravintolatoiminta, vaate- ja urheiluvalinemyynti sekd vuokraamotoiminta
suksihuoltoineen. Nain erilaisten yksikdiden vélinen yhteisty6 voi olla vaikeaa jo pelkastaan
erilaisen tyokulttuurin johdosta unohtamatta kuitenkaan kaikkia niitd muita tekijoitd, mité

yhteistyoté tehdessa tulee ottaa huomioon.

Koska jokainen yksikko on tulosvastuullinen omasta toiminnastaan, saattaa toisen yksikon
merkitys koko yhtion kokonaistavoitteen saavuttamiseksi joskus unohtua. Sujuva yhteistyo
vaatii siten aina jokaisen tyontekijan henkildkohtaista osallistumista ja vuorovaikutusta.
Tiedonkulkuun eli tiedon jakamiseen ja tiedon vastaanottamiseen, on panostettava
tehokkaasti ja riittdvasti. Taman opinnédytetyon tavoitteena oli selvittdd RukaSki Oy:n eri
yksikoiden vélisen yhteistyon tdman hetkista tilannetta ja luonnetta seka sitd, millaiseksi

koetaan yhteistydn merkitys koko yhtion tuloksenteon kannalta.



RukaSki Oy:n toimintaa ohjaavia arvoja ovat:

- Monta lloista llmetta
- kannattavuus
- kannamme vastuumme

- halu kehittyd ja kehittaa.

Sujuva yhteisty6 eri yksikoiden vélilla tarvitsee, mutta myos ruokkii, kaikkia naita arvoja.
Yhtiossd on mé&ératietoisesti lahdetty kehittdmadn toimintoja, joiden tavoitteena on mm.
motivoitunut, sitoutunut ja tyytyvédinen henkilostd sekd toiminnan tuloksellinen
kehittdminen - laadulla tulosta. Yhtiossa ei ole aiemmin tehty tutkimusta, lukuun ottamatta
henkilostokyselysséd olevaa kohtaa, yhteistyon tilasta. Edelld mainitut arvot ja tavoitteet
huomioiden tdma& tutkimus on hyvin ajankohtainen ja tarpeellinen. Tutkimusta on

mahdollisuus kaytta4 jatkossa viestinnén ja yhteistyon suunnittelun ja kehittdmisen apuna.

Opinnaytetyon teoreettisessa osassa kasitelladn organisaation sisdista viestintda onnistuneen
yhteistydn osana. Viestintd on hyvin tarkeda yrityksen kaikissa toiminnossa ja yhteistydssa
se on huomioitava todella hyvin, jotta kaikki sujuisi ongelmitta. Viestinndn sujumisen
tarkeyttd ei voi koskaan korostaa liikaa, silld ilman viestintdd ei ole toimintaa. Viestinnan
onnistumisen tarkeys huomataan parhaiten ehk& silloin, kun viesti ei kulje tai se
ymmarretddn vaarin. Epaonnistunut viestintd vaikeuttaa yhteistoimintaa, mikd nakyy
pahimmillaan my0s asiakkaille ja muille sidosryhmille. Viestintateorian asiantuntija Leif
Abergin yhteisoviestintdd kuvaavat maaritelmat ovat tdmén tutkimuksen pohjana, silla ne
soveltuvat hyvin kaytannon eri viestintétilanteisiin. Tutkimus rajattiin koskemaan yrityksen

sisdista tiedonkulkua eri yksikoissa seka niiden valilla ja yhteisty6ta eri yksikoiden valilla.

Tutkimuksen empiirinen osa suoritettiin teemahaastattelua kayttéden. Haastatteluilla pyrittiin
selvittamaan millaiseksi koetaan tiedonkulun, ilmapiirin ja yhteistydn nykytila.
Tutkimustulosten perusteella yrityksen siséistd tiedonkulkua ja eri yksikodiden vélisen
yhteistyon laatua ja madrédd voidaan pitdd vallitsevat resurssit ja erilaiset toimialat
huomioiden melko hyvana. Tietenkin aina I0ytyy myos kehitettdvad. Yhteistyon tekemista
toisten yksikoiden kanssa pidettiin todella tarkednd, jotta halutut padmadrat saavutetaan.

Menestymiseen tarvitaan myos oikeita paatoksia.



2 TYOYHTEISO JA VIESTINTA

Viestinndlld yhteisé pyrkii saavuttamaan tavoitteensa. Onnistunut viestintd tukee
tyoyhteison péivittdisia ja pitkdjanteisia toimintoja. Yhteisdviestinnan perustehtavd on
rakentaa yhteisokuvaa ja varmistaa tiedonvélitys kaikkien yhteison jasenten kesken.
Yhteisoviestintd on onnistunut silloin, kun yhteis6std on oikea mielikuva yhteisolle
tarkeiden ihmisten mielissd sek& tiedonkulku on vilkasta, avointa ja vuorovaikutteista

yrityksen siséllg, sieltd ulospdin ja yritykseen pain. (Siukosaari 1999, 11.)

Viestintd on perusedellytys kaikelle toiminnalle ja oikein kdytettynd todella suuri voimavara
tyoyhteisOlle. Voidaan sanoa, ettd yhteistydstd 100 % on viestintdd. Sanan latinankielinen
muoto on communicare, tehdd yhdessd. Tdma kuvastaa yhteenkuuluvuutta, sitd ettd
kuulumme esimerkiksi samaan tydyhteisoon. Viestintd on siten aina yhteinen asia. (Juholin
2001, 25.)

Viestinta voi olla luonteeltaan suoraa, virallista, luotettavaa, ymmarrettévad, reaaliaikaista,
suunniteltua tai toisaalta epasuoraa, epdvirallista, epaluotettavaa, sekavaa, vanhentunutta,
spontaania. Koska viestintd kaikkine eri muotoineen on hyvin laaja-alainen prosessi, niin
jokaiselta organisaation jaseneltd vaaditaan monenlaisia viestintitaitoja (tietoa, taitoa,
harkintaa ja ymmarrystd). On muistettava, ettd viestinnan vaikutukset nakyvat myos
kaukana tulevaisuudessa eivat ainoastaan viestintatilanteessa. Viestinnalld on vaikutusta
myds tyossa viihtymiseen ja jaksamiseen. Viestinndn onnistumisen kannalta tyépaikan
ilmapiirin tulee olla avoin ja vastaanottavainen. Ihmisten tulee olla aidosti kiinnostuneita
toisistaan, kunnioittaa toisiaan ja huomioida toinen toisensa. (lkévalko 1995, 10; Juholin
2005.)



On muistettava myos se, ettd sanotun ja Kirjoitetun viestinnan lisdksi on olemassa sanatonta
viestintdd. Sanattomien osatekijéiden huomioiminen ja niiden merkitysten tiedostaminen on
jaanyt liian véhalle huomiolle tydyhteisdissa. Teot puhuvat enemman kuin tuhat sanaa on
kaikille tuttu lausahdus. Jos tekojen ja puheen valilla on ristiriitaa, niin puhe muuttuu
yleensd merkityksettomaksi ja se perille mennyt viesti tulee tekojen kautta. Myds ilmeet ja
eleet ovat ratkaisevassa roolissa viestintatilanteessa. Elekielen on tuettava puhuttua

sanomaa. (Salminen 2001, 75.)

2.1  Tyobyhteiso késitteena

TyoOyhteisd maadritellddn ihmisryhmittyméksi, joka pyrkii jarjestelmallisesti tiettyihin
paédmadriin kaytossaan olevia voimavaroja, resursseja sadtelemalld. Tyoyhteistlle ominaista
ovat ihmiset, jotka tarjoavat tyopanoksensa tyOyhteison kayttoon tiettyd korvausta vastaan.
Ty0Opanoksien ja resurssien (koneet, laitteet, raaka-aineet, raha ja tydvoima) yhdistamisella
pyritddn saavuttamaan yhteinen tavoite. Myds tyon ja vallan jakamista tarvitaan, ettd
yhteisiin paamaariin paastaan, silla tavoitteellisuus on tuloksen tekemisen elinehto. (Aberg
1989, 48 - 49.)

Tyonjako ilmenee esimerkiksi eri osastoina ja vallanjako eri organisaatiotasoina. Ominaista
tyoyhteisolle on liséksi sen viestinndn rakentuminen tiettyjen yhdessa sovittujen sdantdjen
perusteella. Mik&én tyoyhteisd ei pysty toimimaan ilman viestintdd. TyOyhteis6on
kuuluminen mahdollistaa sen jasenille omien tavoitteiden ja tarpeiden tyydyttdmisen.
(Aberg 1989, 49.)

2.2 Viestinnan maaritelmia

Viestinnésté 16ytyy hyvin monia erilaisia ja sangen mielenkiintoisia mééritelmid. Tahéan on

koottu niistd muutamia valaisemaan viestinndn laaja-alaisuutta, mutta |&hemmin

perehdytadn Leif Abergin yhteisdviestinndn maaritelmiin.
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Lyhyt ja ytimek&s madritelma viestinnasta on ns. Laswell-formulan mééaritelma: "Who says
What In Which Channel to Whom with What Effect” eli "Kuka sanoo mité, kenelle, minka
valityksella ja millaisin vaikutuksin” (Vuokko 1996, 22.).

Semioottis-kulttuurisen koulukunnan mielestd viestintd on kaiken sosiaalisen toiminnan
perusedellytys. Tatd ndkemystd edustaa Charles Conradin (1994) yhteisdviestinnan
madritelma: ”Viestintd on tietyssa kontekstissa tapahtuva prosessi, jossa ihmiset yhdessé
sanomien avulla luovat, yllapitavat ja kasittelevat merkityksid.” Huomio on Kkiinnitettava
merkityksiin, joita viestinndn avulla valittyy. Naiden yhteisesti jaettujen merkitysten
seurauksena syntyvat kulttuurit. (Aberg 2002, 20.)

Osmo A. Wiion (1968) prosessia korostavan viestinndn maaritelman mukaisesti "viestinta
on informaation vaihdantaa l&hettdjan ja vastaanottajan valilla.” Talldin painotetaan
tapahtuman osia (l&hettdja, sanoma, kanava, viestin, vastaanottaja, palaute sek& hairiét) ja
niiden valisia suhteita eik& niinkdan sitd, minké&laisia sanomia prosessissa valittyy ja mitéa
vaikutuksia niilla on viestinnén osapuoliin. Vastaanottaja joko ymmartadd sanoman tai sitten
ei. (Aberg 2002, 19.)

Aberg on omassa madritelméssadan  pyrkinyt tuottamaan lisdarvoa yhdistamalla
prosessikoulukunnan ja semioottis-kulttuurisen koulukunnan viestinndn maaritelméat. Han
madrittelee  organisaatioviestinndn seuraavasti: ”Organisaatioviestintda on prosessi,
tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka
koskevat tydyhteison toimintaa tai sen jasenten yhteisollistd toimintaa, ja jossa tdmaé tulkinta
saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittdvan verkon kautta”.
Lisédksi hdn on tehnyt yhteisoviestintdd koskevan lisdmaaritelmén. Taméan maaritelman
mukaan tyOyhteisdssa pyritddn viestinndn keinoin tukemaan tyoyhteison tavoitteiden
saavuttamista pitkajanteisen profiloinnin, tiedotus- ja yhteystoiminnan sek& luotauksen
avulla. (Aberg 2002, 95 - 96.)

Naiden mééaritelmien mukaan organisaatioviestintddn sisaltyy hyvin monenlaista viestintaa

kuten:

- tuloksen tekemiseen liittyva, tavoitteellinen viestinta,



- tydyhteison sisélld tapahtuva viestinté (tydviestinnasta kahvitaukojutusteluun),

- tydyhteison jasenten ja ymparistossa olevien sidosryhmien valinen yhteison
toimintaa koskeva viestinta

- sekd tdssé hetkessa tapahtuva viestintd ettd taaksepdin tai tulevaisuuteen katsova
viestinta. (Aberg 2002, 96.)

Seuraavissa alaluvuissa késitelld&dn Iahemmin yhteisOviestintad ja sisdista viestintdd, koska
tdssd opinndytetydssd tutkitaan tydyhteisén eri yksikoiden vélistd yhteisty6td, johon

nimenomaan siséisell& viestinnalla on suuri merkitys.

2.3 YhteisOviestintd ja mihin sit4 tarvitaan

TyoOyhteisdssa tapahtuva viestintd on suurelta osin reaaliaikaista, tdssé ja nyt tapahtuvaa
viestintdd, mutta koska organisaatioiden muutosvauhti on nykyisin yha nopeampaa, niin
viestinndn on yha enenevdssa maéarin kyettdvd “eldmddn etuajassa”. Tama tarkoittaa
asioiden kertomista jo suunnitteluvaiheessa kaikille sidosryhmille — ei ainoastaan
henkil6kunnalle. Suunnitelmallisuudella on siten suuri merkitys viestinndn onnistumiselle,
tdmén lisdksi tarvitaan muutos- ja kriisitilanteiden hallintaa. Osmo A. Wiion sanoin:
"Viestintd usein epédonnistuu, paitsi sattumalta”. Taman lauseen ei pidd lannistaa, vaan on
ajateltava juuri pdinvastoin ja pyrittdva kaikin keinoin onnistumaan viestintdprosessissa ja

ottamaan kaikki sen osatekijat huomioon. (Ikavalko 1995, 9 - 10.)

YhteisOviestintd on aina sidoksissa tilannetekijoihinsa. Viestintdd suunniteltaessa tulee ndma

tekijét ottaa huomioon. Aberg on antanut viestinnalle viisi paatehtavai (kuvio 1):

- Perustoimintojen tukeminen sisdltdd operatiiviset tydohjeet seka ulkoisen ja
sisdisen markkinoinnin. Naiden pddmaadrand on yhteison toiminta ja sen tuotosten
markkinointi ja siirtdminen asiakkaille. Tdm& on tydyhteison térkein viestinnén
muoto. Hyvakéan suhdetoiminta tai sisdinen tiedotus ei korvaa sitd, jos viestinta ei

taltd osin toimi. Tastd tehtdvastd kaytetddn myos nimitysta arkiviestinta.
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- Tyobyhteison profilointi eli rakennetaan palvelu/tuote- sekd tydyhteiso- ja
tyontekijaprofiilit. Profilointi on pitk&janteista viestintad, jolla pyritddn luomaan
halutunlainen yhteison kuva. On kyse siitd, miten yritys itse haluaa kertoa itsestaan.
Viestinndn aikajanne ulottuu perustamisvaiheista sen tulevaisuuden visioihin.
Esimerkiksi henkilosto tuntee olevansa toissé oikeassa paikassa seka arvot, tavoitteet
ja toimintatapa ovat heille sopivia.

- Informaation jakaminen eli ulkoisen ja sisdisen viestinnan avulla tiedotetaan
tyoyhteisOn tapahtumista, jotta yhteison jésenet ja sidosryhmat pysyvét ajan tasalla.

Informointi on suunnitelmallista ja neutraalia uutisointia.

- Kiinnittaminen  (sosiaalistaminen) eli  tyontekijoiden  perehdyttdminen
tyotehtaviinsd ja tydyhteis6onsd. Taman tehtdvan avulla henkildstd saadaan

sitoutumaan yhteisfonsa ja oppimaan tyonsa.

- Vuorovaikuttaminen on sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmista ihmisten kesken sekéa
organisaation sisélla ettd ulkopuolisten sidosryhmien vélilla viestinnan avulla.
(Aberg 2002, 96.)

TyoOyhteison tarkein viestinndn muoto on toiminnan tukeminen. Neljadn ensimmadiseen
viestinnan muotoon voi jokainen tydyhteiso itse vaikuttaa. TyOyhteisd voi itse paattdd ne
viestinnan keinot, joilla tuetaan toimintaa, kuinka profiloidaan, miten tiedotetaan ja milla
tavoin henkildstd sitoutetaan tydyhteisdon. Aberg kayttad niista tulosviestintd —nimitysta,
koska ne vaikuttavat ratkaisevasti ja suoraan tuloksen tekemiseen. Jotta tydyhteisossé
saavutetaan tehokas tulosviestinndn taso, on viestintdd tarkasteltava kokonaisuutena.
Jokaista neljaa tulosviestinnan aluetta on kehitettdvd niin, ettd ne tukevat tavoitteiden
saavuttamista ja tuloksen tekemisté. (Aberg 2002, 99 - 101; Ikavalko 1995, 14.)
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Kuvio 1. Tulosviestinnan malli, ”Abergin pizza” (Aberg 2002, 102)

Viides viestinndn tehtdvd, sosiaalinen vuorovaikutus (puskaradio, ystavépiiri tai
henkil6kohtainen lahiverkko), ei ole suoraan tydyhteison hallinnassa. Silla on kuitenkin
hyvin tarked tehtdva viestinnassa tydyhteison ilmapiirin ja tydviihtyvyyden kannalta. (Aberg
2002, 101.)

Suomen Tiedottajien Liiton mukaan yhteisoviestinnan tarkoituksena on yhteisén ulkoisten
ja sisdisten muutosten ja kehityssuuntien havaitseminen ja ymmartdminen sek& ndiden
huomioonottaminen viestinnéllisestd nékodkulmasta toiminnan suunnittelussa. Lisaksi sen

tehtévéani on tukea tavoitteiden saavuttamista. (Aberg 2002, 156.)

TyoOyhteison kaikkeen toimintaan, myos viestintdan, vaikuttavat tietyt ulkoiset ja sisdiset
tekijat. Viestintdd suunniteltaessa namé tekijat tulee ottaa huomioon, jotta vuorovaikutus

tyoyhteisosséd toimii halutulla tavalla. Yhteisoviestinndn puiteanalyysi perustuu téhén
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ajatusmalliin (kuvio 2). Td&ma malli on osoittautunut kaytdnnon tydeldmassa hyvaksi
keinoksi jasentda niitd sisdisia sekd ulkoisia tekijoitd, joita on huomioitava viestinnan

suunnittelussa, organisoinnissa ja kaytannon toteutuksessa. (Aberg 2002, 228.)

YMPARISTOTEKIJAT
etoiminta- ja arvoympaéristod
erajoitteet ja vaikutettavissa olevat
ympéristotekijat

RAKENNETEKIJAT OHJAUSTEKIJAT YKSILO- JA MUUT
stasot RYHMATEKIAT VOIMAVARAT
syksikot ejohtamistekniikat otiedot otaloudelliset
emaantieteellinen sjohtamistaidot etaidot etekniset ja
hajaantuneisuus ekokemus sviestinnan
eryhmanormit resurssit

VIESTINNAN JARJESTELYT I

VIESTINNAN TEHOKKUUS I

Kuvio 2. Yhteiséviestinndn ymparisto- ja puitetekijat (Aberg 1989, 228)

2.4 Sisdinen viestinta

Siséisen viestinnan onnistuminen on yrityksen menestymisen avaintekija. Siihen kannattaa
panostaa todella paljon. Onnistunut sisdinen viestinta antaa avaimet parempaan huomiseen.
Epdonnistunut siséinen viestintd on puolestaan Kkriisitekija yrityksen olemassaololle.
Siséinen viestintd on suurilta osin henkildstoviestintad ja sen tarkoitus on tietoisuuden ja
tunnettuuden lisdédminen koko henkiloston keskuudessa. (Juholin 2001, 118; Siukosaari
1999, 65.)
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Siséistd viestintad tarvitaan tyOmotivaation yllapitdmiseen, tyoilmapiirin ja me-hengen
luomiseen ja parantamiseen, yhteistyon tehostamiseen, tuloksenteon varmistamiseen,
yhteisokuvan muodostamiseen ja oikean tiedon ja ilmapiirin valittymiseen lahiverkoille
(perhe, ystavét). Toisten mielestd sanonta "henkilostd on tarkein voimavaramme” on jo
kéytosséd kulunut, mutta se kannattaa kuitenkin edelleen pitdd mielessd ja osoittaa
kéytannossé. (Siukosaari 1999, 65.)

Ty0Oyhteison sisdisen viestinnan osa-alueita ovat (kuvio 3):

- yhteystoiminta, jonka avulla pyritd&dn vuorovaikutukseen johdon ja henkiléston
valilla sekd henkiloston kesken tavoitteena kaikki tuntevat toisensa ja toistensa
tyotehtavat (mm. me-hengen luominen ja motivointi)

- tiedotus, jonka avulla valitetd&n sanomia yrityksen sisalla

- sisainen markkinointi, jonka avulla yhteison visio, tavoitteet, arvot, kulttuuri,
toiminta seka tuotteet ja palvelut tehdaan tutuiksi henkildstolle.

- perehdyttdminen (uudet sek& vanhat tyontekijét)
- luotaus, joka on lahinn& henkildston kuuntelemista

- tyotiedotus eli kaikki tyon tekemiseen liittyva tiedon valittdminen. (Siukosaari
1999, 65.)

Edelld mainituista sisdisen viestinnan osa-alueista yhteystoimintaa ja sisdista markkinointia
késitelldan laajemmin luvussa kolme, koska niiden merkitys tydyhteisén hyvinvoinnille ja
yhteistyon onnistumiselle on todella suuri. Tassa késitelladn alalukuina tiedottamista ja
perehdyttamistd, johon sisaltyy tyon tekemiseen tarvittavan tiedon valittdminen eli
tyotiedotus sekd luotausta. Onnistunut sisdinen viestintd kaikkine osa-alueineen
mahdollistaa  tyOyhteison  menestyksen.  Hyvalla  siséiselld tiedottamisella ja
perehdyttamiselld on myds suuri merkitys tyontekijoiden viihtyvyyteen ja toimintaan
tyoyhteisOssa ja sisdisessa viestinndssd sekin on nykyaan onneksi huomattu. (Siukosaari
1999, 65 - 67.)
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SISAINEN VIESTINTA

Sisainen
markkinointi

Siséinen
tiedotus

Perehdyttdminen

L e
. TIETOISUUS
+ - ILMAPIIRI
1
iy

Hyvat tyotulokset
a

'Y hteison menestys

Kuvio 3. Sisdisen viestinnén osa-alueet (Siukosaari 1999, 66)

2.4.1 Sisainen tiedotus

Siséisen tiedotuksen tarkoituksena on henkilGston tietoisena pitdminen yhteison
ajankohtaisista asioista, kuten kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista seka
keinoista, milld ndihin tavoitteisiin pyritddn. On tiedotettava my0s muutoksista ja
ongelmista seké tulevaisuuden suunnitelmista. Kun tyontekija on tietoinen ndista asioista,
niin hanelld on suurempi hinku ja mielekkyys tyon tekemiseen. Sisdinen tiedotus kertoo
nykyhetken seka lahitulevaisuuden asioista, ihan pienisté ja tarkeista asioista tyontekijdille.
Se huolehtii vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta eri suuntiin yhteisssa. (Siukosaari 1999,
79.)

TyOyhteiso valitsee itse ne keinot ja kanavat, joilla parhaiten p&éstaén tavoitteisiin. Keinoja

ja kanavia on monenlaisia ja ne jaetaan valittomiin ja vélillisiin. Vélittomista keinoista
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tehokkain lienee suullinen viestintd, puhuminen ja kuunteleminen. Kehityskeskustelut
ovatkin nousseet varsin tehokkaaksi vuorovaikutuksen keinoksi. Muita keinoja ovat
esimerkiksi erilaiset palaverit ja kokoukset seka tiedotustilaisuudet henkilostdlle. Myds
puskaradio tyokavereiden valilla on mainettaan parempi viestintdkeino. (Siukosaari 1999,
91 - 101; Aberg 2002, 174.)

Vililliset keinot ja kanavat ovat myds hyvin tarkeitd, vaikka niill4 ei saavutetakaan valitonta
vuorovaikutusta. Sanomat vélitetddn usein paperin valitykselld. Né&itd keinoja ovat mm.
sisaiset tiedotteet ja raportit, ilmoitustaulut sekd henkiléstélehdet. Paperiviestinnan liséksi
séhkoposti ja intranet ovat nykyddn yha enemman kaytettyja valillisen viestinnan kanavia.
(Siukosaari 1999, 104 - 119; Aberg 2002, 174.)

2.4.2 Perehdyttdminen ja tyotiedotus

Tyontekijan Kkiinnittdminen tydyhteisdon ja sen tavoitteisiin on tarkedd monelta kannalta.
TyoOssd viihtyminen ja tyon “kunnolla” tekeminen ovat kiinnittdmisen perusajatukset.
Esimiehen tehtdvand on selvittdd tyontekijoille organisaation olemassaolon tarkoitus eli
mitkd ovat tavoitteet ja keinot niihin p&&semiseksi. lhminen kokee monesti
sitoutumisongelmia, jos han ei tunne yhteisonsa toimivan omien arvojensa mukaisesti tai
hén tuntee, ettei saa toteuttaa omia arvojaan. Moniarvoinen yhteiso sietdd erilaisuutta ja
nékee sen voimavarana. (Pirnes 1998, 25; Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 124.)
Kiinnittdminen voidaankin ajatella portaikkona, jota pitkin tyontekija Kkiipedd askelma

kerrallaan.

Viestintdd tarvitaan yrityksen palveluksessa olevien henkiléiden perehdyttdmiseen ja
sitouttamiseen. On tarke&d, ettd uusi tyOntekijd oppii nopeasti tydyhteison pelisdédnnot ja
osaa toimia niiden mukaisesti. Perehdyttdmista tarvitaan myo6s jo kauemmin toissa olleille
silloin, kun tydn siséltd muuttuu, uusia tydmenetelmia otetaan kayttoon tai tyonkierto sita
edellyttdd. Vastuu Kiinnittdmisen onnistumisesta kuuluu kaikille, vaikka siihen olisikin
madratty vastuuhenkild. Varsinaisesti kiinnittdminen kuuluu henkil6stohallinnon ja siséisen
koulutuksen piiriin. Kiinnittdmisen kaksi muotoa ovat tydyhteisoon perehdyttdminen ja
ty6tehtaviin perehdyttaminen. (Aberg 2000, 203.)
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Parhaiten perehdyttdminen onnistuu avoimesti ja vuorovaikutteisesti. TyOyhteis6on
kuuluminen ja hyvét suhteet esimiehiin ja ty6tovereihin helpottavat sopeutumista.

Tyo6yhteison tuki on tarkead, jolloin myds uusi tulokas uskaltaa olla aktiivinen tiedon hakija.

2.4.3 Luotaus

Luotaus on henkiléstén kuuntelemista. Sen tavoitteena on keratd tydyhteison sisalta ja
ymparistosté tietoa, joka ndyttad yhteison tilanteen ja on apuna péaatoksenteossa. Luotaus on
heikkojen muutossignaalien huomaamista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta
oikaiseviin muutostoimenpiteisiin voitaisiin ryhtya ajoissa. Tdmén johdosta luotauksen tulee
olla jatkuvaa. Yrityksen kannattaa luoda néiden heikkojen signaalien havaitsemiseksi
menetelmid ja keinoja. Jos sama signaali esiintyy usein, se kannattaa tutkia. (Juholin 2001,
255; Aberg 2002, 238.)

Siséisen luotauksen keinoja ovat muun muassa seuraavat:

tyoilmapiirin seuranta (kyselyt, kehityskeskustelut)
- huhujen ja juorujen tunnistaminen ja arviointi

- poissaolotilastojen seuranta

- virheiden ja hairididen esiintymisen seuranta

- seuranta henkildston hakeutumisesta uusiin tehtéviin joko omassa ty0yhteisgssa tai
sen ulkopuolelle

- yhteisiin tilaisuuksiin osallistumisen seuranta (niiden kiinnostavuus)
- onko halu uusien ideoiden esittdmiseen tai omien mielipiteiden ilmaisuun

muuttunut? (Juholin 2001, 255.)

Edelld olevassa listassa on lueteltu vain joitain keinoja. Olennaista on 16ytaa juuri omalle
yritykselle ominaisia asioita, joissa tapahtuvat pienetkin muutokset huomataan,
dokumentoidaan ja analysoidaan. (Juholin 2001, 255 - 256.)
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2.5  Viestintailmapiiri

Viestinnalla vaikutetaan organisaatioilmastoon. Ilmasto voi kehittyd joko avoimeen
suuntaan tai torjuvaan, sulkeutuneeseen, kaiken tukahduttavaan suuntaan ja se voi muuttua
lyhyessdkin ajassa. Viestintdilmasto vaikuttaa yksittaisten jdsenten tiedonvalittdmiseen,
kayttdytymiseen, asenteisiin  ja  arvoihin.  llmapiirilla  on vaikutusta myos

sairauspoissaoloihin ja tydssapysyvyyteen. (Juholin 2005.)

Viestintailmapiirilla on merkittava vaikutus viestinndn onnistumiselle. Ihanteellisin tilanne
on silloin, kun tydyhteison ilmasto ja ymparistd vahvistavat henkildsuhteita ja toimivat sek&
henkildston ettd tydyhteison eduksi. Viestintadilmasto muodostuu siitd, millainen on yhteisén
jasenten nékemys viestinndn laadusta, osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksista
sekd henkilésuhteista. (Goldhaber 1985, 35.)

Johtajan tulee olla esimerkkina alaisilleen ja ndyttad suunta viestinnan ilmapiirille. Hanen
asenteensa ja kayttdytymisensd niin yksityisesti kuin julkisesti osoittavat henkiltstolle,
uskaltaako haneen suhtautua avoimesti. Avoin esimies ilmaisee asiansa suoraan ja
rehellisesti ja kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Tiedon on saatava kulkea vapaasti joka
suuntaan organisaation sisélla. Tietoa ei pida pantata. (Hagemann 1991, 51; Furman et. al.
2004, 133 - 134.)

TyOyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapdivaistd toimintaa. lhmisten vélinen yhteisty0 ja
vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison siséinen toimivuus ja hyvé
ilmapiiri tukevat niin tydorganisaation menestymistd kuin sen jasenten hyvinvointia. Jos
tyoyhteisd voi sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska sisdiset
kitkatekijat kuluttavat voimavaroja sek& vahentdvat tyomotivaatiota ja -hyvinvointia.
(Tyoturvallisuuskeskus 2005.)
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3 SISAINEN MARKKINOINTI JA SISAINEN YHTEYSTOIMINTA

Sisédinen markkinointi jaetaan yleisesti neljadn eri osa-alueeseen: motivointiin,
koulutukseen, sisaiseen viestintddn sekd me-hengen luomiseen. Siséisté viestintaa kasiteltiin
jo edellisessa luvussa, joten tassd luvussa keskitytddn tarkastelemaan néistd motivointia,
johon siséltyy kokonaispalkitseminen (mm. koulutus, tyOuralla eteneminen, palaute) ja
yhteishengen, ns. me-hengen luomista seka ndiden merkitystad yhteistyon onnistumiselle.
Siséiseen markkinointiin ja sisdiseen yhteystoimintaan tulee tydyhteisossd kiinnittaa
erityistd huomiota, silla ndiden onnistuminen nakyy myoés ulospdin hyvana yrityskuvana ja

tyytyvaisend asiakkaana.

TyoOpaikallaan viihtyvat ja sitoutuneet tydntekijat ovat yrityksen valttikortteja”. Monta
iloista ilmettd heijastuu takaisin. Myonteinen tydilmapiiri nakyy tyontekijoiden
suhtautumisessa asiakkaisiin. Asiakkaat kokevat olevansa téarkeitd ja tulevat uudelleen.
Tyytyvainen asiakas kertoo hyvastd palvelusta eteenpéin, esimerkiksi ystavilleen ja antaa
positiivista palautetta myds tyontekijoille. Tama taas lisad tyontekijan motivaatiota tehda
tyotaan. Motivoitunut tyontekijd suorittaa tyonsd mahdollisimman hyvin. Tama
“kiertokulku” ndkyy sitten yrityksen tuloksessa mydnteisesti. Suurimpina ongelmina
nykypéivan tyoelamassa koetaan kiire, vahdinen palaute ja tyon véhainen palkitseminen.
Myos vahainen tuki esimiesten taholta sekd epdoikeudenmukainen kohtelu ovat ongelmia.
Toiden organisointiin pitaisi lisdksi Kiinnittdd enemman huomiota. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 95.)
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3.1  Tybmotivaatio ja motivointi

Ty6motivaatiolla on varsinkin palveluyrityksessa erittain tarked merkitys, koska tyontekija
ja asiakas ovat koko palvelutapahtuman ajan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Huonon
tyomotivaation tuloksena on huonosti hoidettu asiakaskontakti. Tama nakyy yrityksen
myynnissd melko pian. Sen sijaan erittdin hyvin motivoitunut tyontekij& voi antaa
yritykselle sen lisdarvon, jonka avulla yritys ja sen palvelu erottuvat Kilpailijoistaan. Hyvaén
tulokseen paasemiseksi tarvitaan erilaisten tekijoiden yhteisvaikutusta. Nama tekijat ovat
riittdvat ja oikeanlaiset tydnteko-olosuhteet, kyvyt eli tiedot ja taidot sekd motivaatio eli
halu toimia. Yhdenkin tekijan puuttuminen aiheuttaa siten nollatuloksen. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 96 - 97.)

TyoOyhteisdssa jokainen tyontekijd on itse vastuussa omasta tyOmotivaatiostaan ja sen
yllapitdmisestd ja kehittdmisestd. Esimiehen ja johdon tehtdvand on sellaisten edellytysten
luominen, joilla séilytetdén ja kehitetdan tyontekijoiden tydmotivaatiota. Motivaatio syntyy
ihmisesta itsestddn, hanelld on olemassa sisdinen tahto toimia tietylla tavalla, tietylla
vireydelld paastakseen tavoitteeseensa. Tydyhteisossd voidaan hyvin monilla asioilla
vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tahtoon toimia. Né&it4 keinoja ovat mm. hyva esimiestyo
ja tydn organisointi, avoin organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutus, palkitseminen sek& tyon
haastavuus ja merkittavyys. Tyontekijan vireyteen vaikuttavat edelld mainittujen liséksi oma
psyykkinen ja fyysinen terveys sekd sosiaaliset ihmissuhteet. (Luoma, Troberg, Kajaas &
Nordlund 2004, 20; Salminen 2001, 138 - 139; Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 97 -
99.)

Amerikkalaisen Abraham Maslow’n mukaan ihminen pyrkii tyydyttdmaan tarpeitaan
tietyssa jarjestyksessa (kuvio 4). Kun ihminen on saavuttanut alimmat portaat eli
fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet, jotka ovat yksilon toiminnan kannalta tarkeitd, hanelle
tulee tarve saavuttaa vield enemman. Sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmisen jalkeen tulee
tarve saada osakseen arvostusta muilta. Kun kaikki edelld mainitut tarpeet on tyydytetty,
niin vasta sitten yksilolld on edellytykset luovaan, kehittdvédan toimintaan eli itsensé
toteuttamiseen. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 100 - 101.)
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Itzensé toteuttamizsen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysziologiset tarpeet

Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 100)

Maslow’n tarvehierarkian mukainen jako antaa todellisuudesta aika yksioikoisen kuvan.
Ihmiselld voi olla useampia tarpeita yhtaaikaisesti. Toista ihmisen perustarpeisiin ja niiden
huomioonottamiseen tydssd perustuvaa teoriaa kutsutaan saavuttamis-, liittymis- ja
valtamotivaatioteoriaksi. Teorian mukaan ihmiselld on kolme perustarvetta, joiden merkitys
vaihtelee eri ihmisilla. Ndma tarpeet ovat saavuttaminen, liittyminen ja valta. Motivoinnin
onnistumisen kannalta onkin tarkedd ymmartdd mik& ketékin ihmistd motivoi.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 101.)

Motivaatiota voidaan kuvata hyvin monilla eri termeilld, kuten pyrkiminen, haluaminen,
aikominen tai yrittdminen. Motivaatiossa on kyse siitd mité yrittad, kuinka kovasti ja miten
haluaa asioita tehdd. (Borgman & Backalén 2002, 52.)

Meilla kaikilla on tarpeita. Tarpeita voidaan kutsua myds “motiiveiksi”, silla ne saavat, ts.
motivoivat meidat toimimaan. Tuloksia syntyy ja toiminta on mielekastd, jos tyontekijat
ovat motivoituneita ja sitoutuneita toimimaan siten, ettd he jakavat ja yhdistavat
osaamistaan sekd tydskentelevat organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Menestyminen
ei synny hetkessa ja se vaatii ponnisteluja. Onnistunut ja saumaton yhteisty on apuna tassa.
Niin kuin vanha sanonta kuuluu “ketju on niin vahva kuin sen heikoin lenkki” pitéé
paikkansa myos tydeldméssa. (Hagemann 1991, 20; Luoma et. al. 2004, 9, 20; Drafke &
Kossen 1998, 273.)
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Motivaatio voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ndm& muodot eivét ole
toisiaan poissulkevia vaan ne tdydentavét toisiaan. Sisdiset motivaatiotekijat ovat jo
itsessédan palkitsevia, koska ihminen toimii omien tarpeidensa vuoksi. Siséisid
motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi itse ty0d, uuden oppiminen, saavutukset ja vastuu.
Ulkoisiin motivaatiotekijoihin kuuluvat raha, tunnustus tai ylennys. Erilaisilla kannusteilla,
palkkioilla voidaan suunnata yksiléiden ja yksikdiden toimintaa haluttuun tavoitteeseen
paasemiseksi. Tydorganisaatiossa esimiehen rooli korostuu siind, miten organisaatio antaa
palautetta (palkitsee) tyostd. Palaute voi olla aineellista tai aineetonta palkitsemista.
Motivaatiotekijoiden huomioiminen on todella tarkedd, mikali halutaan palkitsemisen
vaikutusten ndkyvéan pitkalla aikajanteelld. Esimiehen tehtavand onkin selvittdd, mika
kutakin tyontekijad parhaiten motivoi. Motivaatiotekijéiden huomioimatta jattdminen voi
tehda palkitsemisesta merkityksettomén ja aiheuttaa resurssien tuhlausta. (Luoma et. al.
2004, 21, 31; Salminen 2001, 139 - 140.)

3.1.1 Aineellinen palkitseminen

L&htokohtana  aineellisessa  palkitsemisessa ~ on  riittdvd  palkka.  Aineellisia
palkitsemismuotoja peruspalkan liséksi voivat olla esimerkiksi erilaiset henkil6kohtaiset
lisat, tulospalkkausjarjestelmat, yksittéiset palkkiot (kuten tavaralahjat), kilpailupalkinnot
(vaikkapa myyntikilpailusta) seké erilaiset etujarjestelmat (lounas, puhelin-, autoedut).
(Luoma et. al. 2004, 39.)

Peruspalkka takaa toimeentulon ja kannustaa néin tydskentelemaan. Palkan suuruus osoittaa
tyontekijan aseman yrityksen sisélld sekd suhteessa naapureihin, ystaviin ja muihin
yhteiskuntaryhmiin. Samantapaisista tehtdvista ja tyopanoksista tulee saada suurin piirtein
sama palkka. Palkankorotuksen saaminen on tunnustus menestymisesté ty0ssé ja joissakin
tapauksissa se voi korvata huomion puutteen tuoman tyhjan olon tunteen. (Hagemann 1991,
42 - 45; Drafke & Kossen 1998, 292.)

Raha ei kuitenkaan ole niin suuri motivaatiotekijé kuin yleisesti luullaan. Henkil6kohtainen
hyvinvointi, ilmapiiri ja tyon laatu kannustavat tyéntekijaa suurempiin ponnistuksiin. N&ihin

tekijoihin voidaan vaikuttaa ns. vélillisesti aineellisilla palkitsemismuodoilla. Nama
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mahdollistavat aineellisen palkkion saamisen mychemmin. Tallaisia palkitsemismuotoja
ovat esimerkiksi koulutuksen jarjestdminen, tydssa oppiminen ja kehittyminen seka
tyouralla eteneminen ja turvallisen tyosuhteen yllapitdminen. Tyodnkuvan jatkuva
muuttuminen ja yksittdiseen tyontekijaan kohdistuvat voimakkaatkin kehityspaineet antavat
mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen ja henkilokohtaiseen asioiden hallinnan
kehittdmiseen. Elinikdinen oppiminen on nykypéivéa ja tdmé tulisi jokaisen ymmartaa.
Kehityskeskustelujen avulla tyontekijad motivoidaan parempiin ty6tuloksiin. Tydnantajan
kustantama kuntoilu, esimerkiksi kausikortti kuntosalille, uimahalliin tai rinteeseen edistaa
tyontekijan hyvinvointia ja ndin vahentéa sairauspoissaoloja. (Luoma et. al. 2004, 39 - 42;
Hagemann 1991, 26 - 27.)

3.1.2 Aineeton palkitseminen

Aineettoman palkitsemisen tuottama motivaatio luo pohjan yhteisten tavoitteiden
asettamiselle. Aineeton palkitseminen on usein sitd ndkymatontd palkitsemista jota
kumpikaan osapuoli ei valttaméattd aina tiedosta. Kyseessd voi olla hyvéksyva katse,
arvostuksen osoittaminen, ajan antaminen tai joku muu pieni huomaamaton, mutta niin

tarked paivittéin tapahtuva juttu. (Hagemann 1991, 50.)

Aineetonta palkitsemista on myds palautteen antaminen ja saaminen (kehitys- ja
tuloskeskustelut, asiakaspalaute ym.). Palautteen, etenkin negatiivisen palautteen antaminen
tulee tehdé luottamuksen ilmapiirissd. Tyomotivaatio kuolee palautteen puutteeseen. Sen
puute merkitsee valinpitaméattdmyyttd, vaheksyntédd ja jopa rangaistusta. Jos tyontekija ei
saa koskaan palautetta tyostdan, han tuntee itsensd laiminlyddyksi ja arvottomaksi.
Kiinnostuksen osoittaminen henkilostdd kohtaan tulee takaisin  moninkertaisena
tehokkuutena. (Hagemann 1991, 68, 70.)

3.2 Me-hengen luominen

TyoOpaikan ilmapiirilla on suuri merkitys siihen miten ihmiset viihtyvét tydssaan. Hyva

ilmapiiri tuottaa tydviihtyvyyttd ja tyontekijat tekevat enemmaén yhteistyotd keskenaan.
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Tyon tulos ja laatu on parempaa. Jos ilmapiiri on huono, niin tulos on painvastainen. Tdman
takia henkilostostd huolehtiminen ja heiddn henkisen hyvinvoinnin edistdminen on
yritykselle ensiarvoisen tirkedd. Yhteisyyden tunteen ja myonteisten tunnekokemusten
tuottamisen tarkeimmat tekijat ovat arvostus, onnistuminen, vélittdminen ja huolenpito seka
hauskuus ja huumori. Hyvinvointia uhkaavia tekijoitd ovat puolestaan ongelmista
keskusteleminen, kritiikin antaminen ja sen vastaanottaminen, loukkaantuminen ja
loukkaaminen seké& erilaiset epdonnistumiset ja muut vastoinkdymiset. (Furman & Ahola
2002, 7, 13.)

Myotaeldmisen taito on me-hengen luomisen lahtokohta. Paras keino paastd perille
yhteisista ja yksilollisista arvostuksen kohteista on toisten kokemusten, toisten kertomusten
arvostava ja kunnioittava kuunteleminen ja vastaavasti tarvitaan omien kokemusten, omien
tarinoiden kertomista. Nain péaastdan selville siitda mika on kenellekin tarkead, mika
vahemman tarkedd tai miten voidaan ja parjatdén niin tyopaikalla kuin kotonakin. Toisesta
huolehtiminen ja valittdminen nykypdivan kiireisessé ja nopeasti muuttuvassa maailmassa
on ensiarvoisen tarkedd. Vuorovaikutusta lahimpien tyokavereiden ja myds muiden
tyontekijoiden kanssa tarvitaan. Nain taataan koko organisaation, ei ainoastaan yksilon
hyvinvointi. (Perkka-Jortikka 2002, 13; Furman & Ahola 2002, 12.)

Yhteisoon kuulumisen tunne, yhteisollisyys, ei ole vain liikettd, eleita tai puhetta. Parhaassa
tapauksessa se on Katriina Perkka-Jortikan sanoin “&inetontd ja nakymatonta tyopaikan
henked, yhteista séveltd, vallitsevia tunnelmia, sanoitta tai puolesta sanasta ymmartamista.”
Tallainen positiivinen ilmapiiri  on valttdmaton edellytys samassa organisaatiossa
tyoskentelevien yksildiden ja yksikoiden valisen yhteistyon tekemiselle, jotta tavoitteisiin
paastaan mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti. Yhteisollisyys voi olla myds negatiivista,
jolloin se néayttadytyy puhumattomuutena, mykk&kouluna, eripurana tai pakonomaisena
yhdesséolona. Tama taas aiheuttaa resurssien hukkakayttoa. (Perkka-Jortikka 2002, 13 - 14.)

Hyvé sisdinen me-henki nakyy henkildston positiivisena suhtautumisena tyohonsa ja siten
se heijastuu myos asiakkaisiin. Tehokkaan siséisen suhdetoiminnan avainasioita ovat
avoimuus ja “olet meille tarked” —tunteen luominen yrityksen sisalla. Jatkuvan ja

maadrétietoisen suhdetoiminnan avulla saadaan ja sailytetddn henkildston ymmartdmys ja
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tuki. ”Vaikeneminen tiedottamisen asemesta luo tyhjion, jonka véaaristely, perattomat puheet
ja ilkedmieliset juorut véhitellen tayttavat”. (Vuokko 1996, 67- 69.)

Kunnioituksen osoittaminen kertoo tyontekijélle, ettd hdn on henkilond arvokas ja ettd
hédnen tyonsd on tarkedd. Tyontekijoiden ongelmien, suunnitelmien ja ideoiden
kuunteleminen on tarkedd. Kommunikoimalla henkildston kanssa pidetddn huoli siitd, ettd
jokainen tietdd kaiken tarpeellisen hyvén tydtuloksen saavuttamiseksi. Myds johtajan
kannattaa kysya riittdvan usein neuvoa muilta ja antaa kiitosta tyontekijélle toisten kuullen
silloin kun hén on hoitanut tehtdvansa hienosti. Koskaan ei saa arvostella ketdan muiden
ollessa paikalla, vaan moitteen antaminen on tehtdvd kahden kesken kasvot vastatusten

rakentavassa hengessa.

3.3 Sisaisen markkinoinnin merkitys yhteistyolle

Tuloksen tekeminen harvoin onnistuu ilman yhteisty6td. Tehokas vuorovaikutus ja sujuva
yhteisty6 edellyttavat, ettd kaikkia tydyhteison jasenid arvostetaan yksildina ja kohdellaan
tasa-arvoisesti ja kunnioittavasti. Kun ilmapiiri tyopaikalla on avoin ja perustuu
luottamukseen, tietdd jokainen oman tyonsa merkityksen ja tarkeyden yhteisten tavoitteiden
saavuttamiselle. On yleisesti tiedossa, ettd huono ilmapiiri nujertaa tydmotivaation ja syo
ihmista myos henkisesti. Tunteita torjuva tyOpaikka tuottaa huonoa ty6toveruutta ja

yhteistyon tekeminen ei onnistu. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Oman organisaation kulttuurin tunteminen on todella térkedd, jotta voidaan toimia
vastaantulevissa tilanteissa oikealla tavalla. Koska jokaiseen yksikkdon syntyy oma
kulttuurinsa, on luonnollista, ettd joskus esiintyy ongelmia eri yksikdiden valisessa
yhteistydssa. Ongelmien ratkaiseminen on helpompaa silloin, kun tiedostetaan ja tunnetaan
tdma tosiasia. Ihmisten erilaisuuden ymmartdminen ja tdméan seikan huomioonottaminen on

yhteistyon tekemisen kannalta ensiarvoisen tarkedd. (Schein 1991, 26.)

Yrityskulttuuri  on erilaisten uskomusten, kayttdytymisten, symbolien ja arvojen
kokonaisuus, johon siséltyy tapoja ajatella ja toimia. Namé tavat voivat olla kerrottuja tai

kertomattomia, ne vain ovat olemassa. Yrityskulttuuri syntyy yhteisistd vuorovaikutuksen
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kautta muodostuvista merkityksista. Niiden avulla tyontekijan on helpompi samastua itse
yritykseen ja sen muihin tyontekijoihin. (Salminen 2001, 113.)

Nykyajan voimakas ja nopea muutosvauhti vaikuttaa myos yrityksen kaikkeen toimintaan.
Visio tulevaisuudesta ja sen toteuttamisen motivaatio ovat yrityksen sailymisen elinehto.
Muutostarpeen tunnustaminen ja sen hyédyntdminen on mahdollisuus parempaan. Tama
muutosprosessi voidaan toteuttaa luomalla tasapaino selkeiden tavoitteiden ("kovat arvot”)
ja myonteisen yrityskulttuurin ("pehmeat arvot™) valille (kuvio 5). Visio sisaltaa kuvauksen
tavoitetilasta, toiveesta ja pyrkimyksestd tuohon tilaan. Johtajan on motivoitava
henkilostonsa kdyttdm&an omia voimavarojaan parhaan tyotuloksen saavuttamiseksi, jotta
haluttuun pddmaaraan paastaan. Myonteinen kulttuuri on tavoitteiden saavuttamisen tarkein

keino ja se antaa visioille mahdollisuuden toteutua. (Hagemann 1991, 13 - 14.)

TAVOITTEET + = Nro 1
STRATEGIA MENESTYS

Kuvio 5. Kovien ja pehmeiden arvojen tasapaino (Hagemann 1991, 14.)
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4 ORGANISAATIOIDEN VALINEN YHTEISTYO

Tassé luvussa kuvaillaan yhteistyon késitetté ja yhteistyon eri ilmenemismuotoja. Pohditaan
my6s yhteistydn merkitysta tyoyhteisdlle ja tyontekijalle sekd sujuvan yhteistyon

edellytyksia ja esteitd tydeldmassa.

4.1  Yhteistyo késitteena

Yhteistyon maaritteleminen kasitteend on vaikeaa, koska rinnakkaisia késitteita on paljon ja
ne ovat osittain paéllekkaisia. Yhteista néille kaikille maaritelmille kuitenkin ovat yhteiset
tavoitteet ja paamarat. Yhteisten tavoitteiden ja yhdessd sovittujen menetelmatapojen
merkitysta painotetaan eri maaritelmissa eri tavoin. Tyontekijatasoa kéasittelevat maaritelmat
korostavat yhdessa tyOskentelyd ja vuorovaikutusta. Kun tarkastellaan organisaatioiden
yhteistyotd, otetaan méaarityksissd huomioon organisaation hallinnollisia ja rakenteellisia
puolia. (Vornanen 1995, 96.)

Brucen (1980) maadritys yhteistyosta on yksildiden ja organisaatioiden tietoinen pyrkimys
kommunikoida ja suunnata ty0 kohti yhteistd paaméardd. Thompson (1967) kuvaa
yhteistyon tavoitteelliseksi toiminnaksi, jossa osapuolet pyrkivét yhteisen tavoitteen ja
yhteisten menettelytapojen avulla yhteisesti hyvaksyttyyn paamaaraéan. Gray (1985)
puolestaan tarkastelee yhteisty0ta prosessina, joka kdynnistyy yhteisen ongelman
madrittelysta ja keskindisen riippuvuuden tunnistamisesta. (\VVornanen 1995, 96.)
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Taskinen (1992) maarittelee yhteistydon yksiloiden ja organisaatioiden tietoiseksi
vuorovaikutukseksi, jossa eri osapuolilla on yhteinen tavoite. Hallinnollinen ja
rakenteellinen yhdessd toimiminen on myds yhteistyotd. Eskola (1974) méarittelee
yhteistydn tapahtumana, jossa useampi henkild yhdistaa tietonsa, taitonsa, voimansa ja muut
toiminnan vaatimat resurssit tietyn yhteisen toiminnan hyvaksi (Vornanen 1995, 96 - 97;
Borgman & Backalén 2002, 99.)

4.2 Yhteistydon nakyminen

Y hteisty6lld on erilaisia ilmenemismuotoja ja sitd voi ndkya monella eri tasolla. Se voi olla
kéytdnnon vuorovaikutusta tai hallinnollista koordinointia. Yhteistyd on yksiléiden ja
yhteisgjen valilla tapahtuvaa toimintaa ja vuorovaikutusta yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. Tamén johdosta yhteiselle tavoitteelle ei pidd asettaa tiukkoja
arvosteluperusteita. Yhteinen tavoite voi vaihdella tydyhteisén kokonaistavoitteesta eli
paamaarasta yksittaisen tyontekijan tai yksikdiden muodostamiin osatavoitteisiin. Se, miten
yhteistyd sujuu, nékyy koko tydyhteison toiminnassa joko myodnteisend tai kielteisena
yrityskuvana. Organisaatio on yhteistyon jarjestdytynyt muoto, jossa useamman henkilon
yhteistyd0 on organisoitua toimintaa. Yhteistoiminnan kautta organisaatio luo puitteet

vuorovaikutukselle. (Vornanen 1995, 97.)

Davidson (1976) jakaa yhteistoiminnan viiteen yhteisen toiminnan muotoon, joita ovat
vuorovaikutus, yhteistyd, yhteensovittaminen, liittoutuminen ja yhdentyminen. Henkil6iden
kesken tapahtuva keskustelu ja ideoiden vaihto on vuorovaikutusta. Yhteistyota on yhteinen
tyoskentely organisaatioiden tasolla. Jos organisaatioiden valinen suhde ei ole kiinted, on
kyse yhteensovittamisesta. Liittoutuminen on kyseessé silloin, kun organisaatioiden vélill&
on muodollinen rakenne ja niilla on pyrkimys tavoitteiden ja tehtdvien méaarittelyyn. Kun
entiset organisaatiot ovat yhdentyneet tavoitteiltaan ja tehtaviltddn uudeksi organisaatioksi,

puhutaan yhdentymisestd. (Vornanen 1995, 98.)

Kéytannon yhteistyon eri toimintamuotojen ja toteutustapojen kuvaus I0ytyy taulukosta 1.

Se seikka, onko esimerkiksi “paperiyhteisty6” todellista yhteistyotd vai pelkkaa
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yhteydenpitoa, riippuu siitd, minkalainen Kkriteeri yhteisille tavoitteille on asetettu.
(Vornanen 1995, 119.)

Taulukko 1. Yhteistyon toimintamuotoja ja toteutustapoja (\Vornanen 1995, 118.)

TOIMINTAMUOTO TOTEUTUSTAPA
- lahetteet

1. "paperiyhteisty6” - papereiden siirtdminen
- kirjeet ym.

- tietojen hankinta, neuvot, konsultaatio
) — yhteydenpitoa

2. puhelinneuvottelu ) ) )
- konkreettinen asian ratkaisu

— yhteistyota

- keskustelu

] - tiedonsaanti
3. palaverit, kokoukset e
- paatokset

— yhteydenpitoa, parhaimmillaan yhteistyota

- tydryhmat
4. tiimityo, projektit ) o _
— yhteisty6ta, parhaimmillaan yhteista tyota

— yhteinen tyd

o L - yhteiset tavoitteet
5. varsinainen yhteistyo _ _
- suunnitelmallisuus

- yhteinen panostus

Esimerkiksi ravintolatyontekijoiden ja urheiluvéalinemyyjien vélill4 voi olla vaikea saavuttaa
yhteisid tavoitteita ja molemminpuolista ymmarrystd, koska ammattikunnilla on erilainen
historia, kulttuuri ja arvot. Yhteistydon onnistuminen heidan valilldan vaatii enemman

neuvotteluja ja mahdollisesti tutustumista toisen tyéhon. (Vornanen 1995, 119.)
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Nimellinen, sopimuksenmukainen ja sitoutunut yhteistyd0 on erds jaottelu yhteistyon
muodoista. Brucen jaottelu ndistda yhteistydomuotojen piirteistd on esitetty taulukossa 2.
Kaikissa ndissé yhteistyon tasojen méaarityksissd on yhteisend piirteend asiakaslahtoisyys.
Yhteistyon astetta arvioidaan sen mukaan kuinka eri yksikdissd toimitaan yhteisten
asiakkaiden kanssa ja mitd vaikutuksia toiminnalla on toisen yksikén palveluihin tai
muuhun toimintaan. Tama asiakaslahtoinen nékokulma voi olla yhten&d mielenkiinnon

kohteena yhteistyon tekemiseen eri yksikoiden valilla. (Vornanen 1995, 120, 122.)

Taulukko 2. Kolmen yhteistyémuodon piirteitd Brucen mukaan (Vornanen 1995, 121.)

Nimellinen Sopimuksenmukainen | Sitoutunut
yhteisty6 yhteistyo yhteistyo
Saannollisyys Eiole Harvoin Saannolliset

persoonalliset kontaktit

Erot estavat

Erot statuksessa | Suuria eroja S Ei ole
kommunikaatiota.

Luottamus Puuttuu Johtaa harvoin On molemminpuolinen
luottamukseen.

Rooli Stereotypiat Jonkin verran Ei ole stereotypioita

stereotypioita.

Vuorovaikutus

Minimaalinen

Mekanistinen

Orgaaninen

Kommunikaatio

Usein
epéonnistumisia

Joskus epéonnistumisia

Epdonnistumiset
poikkeuksellisia

Palvelut

Yksik6t antavat
ristiriitaisia neuvoja

Palveluja ei ole
koordinoitu

Yhdenmukaiset neuvot
ja palvelut.
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4.3  Yhteistyon merkitys

Yhteistyon merkitys on erilainen yksilolle ja organisaatiolle. Tydntekijélle yhteistyo
merkitsee muun muassa sosiaalisia kontakteja, oman tyon helpottumista tai joskus, ikéva
kylla, tyon rasittavuuden kasvua. Organisaation kannalta ajatellen yhteisty0 voi tuoda
taloudellista etua. Yhteistyohon motivoitumista sekd yhteistyon tarkeyttd voidaan
havainnollistaa kysymyksien avulla. Mitd yhteistydn osapuolet haluavat yhteistydsta?
Kuinka paljon halutaan "uhrata” yhteistyohon? Mita etuja yhteistydsta tulisi saada, jotta
uhraukset olisivat kannattavia? Onko tavoitteena asiakkaiden auttaminen ja onko
auttamispyrkimys motivoivana tekijana yhteistyosuhteessa? (Vornanen 1995, 101;
Tyoturvallisuuskeskus 1995, 35.)

Yhteistydn onnistumisella varsinkin palvelualoilla on ratkaiseva merkitys tavoitteen eli
kokonaisvaltaisen asiakastyytyvaisyyden saavuttamiseen. Asiakas on koko yrityksen
yhteinen. Talléin myo6s yhteistyd on koko yrityksen yhteinen asia. Asiakas muodostaa
mielikuvan palveluista kokonaislaadun perusteella. Tdman takia on ensiarvoisen térkeaa,
ettd palvelu on tasalaatuista ja hyvaa kaikissa yrityksen yksikdissa. Jos asiakas saa hyvaa
palvelua esim. vastaanotossa, mutta huonoa palvelua ravintolassa, niin huono palvelu

kumoaa hyvén palvelun tuottaman mielihyvan tunteen ja tuloksena on tyytyméton asiakas.

Vornasen tutkimuksen mukaan kaytannollisia perusteita yhteistyon tutkimiselle 16ytyy seka
asiakkaiden ettd tyontekijoiden kannalta. Yhteistyosta hyotyy jokainen osapuoli. Asiakas
saa onnistuneen yhteistyon tuloksena laadukasta ja hyvaa palvelua yrityksen kaikissa
yksikoissa. Tyontekijélle toimiva yhteistyd antaa paremmat mahdollisuudet suoriutua
omasta tyostdan. Vastuun jakaminen ja tehokas tiedonkulku seka tyokavereiden auttaminen
voivat helpottaa yksiloon itseensd kohdistuvia paineita ja ehkéistd huonosta tiedonkulusta
johtuvia vaarinkasityksid. Parhaimmillaan yhteisty0 voidaan n&hda niin sanottuna
suojaverkkona, jossa palvelut ja tuotteet on koordinoitu ja jérjestetty parhaalla mahdollisella
tavalla asiakkaan kannalta. Yhteistydn osalta keskeisintda on selvittdd ne tekijat, joilla on
merkitysta yhteistyOn toteutumiselle. Yhteistydn onnistumiseen voi organisaatio itse
vaikuttaa. (Vornanen 1995, 119 - 130.)
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"Tyobeldméan psykososiaalisten (henkistd hyvinvointia koskevien) ongelmien tunnistaminen
ja ratkaiseminen ei ole mahdollista ilman tyontekijoiden itsensa taytta yhteisty6td ja
osallistumista.” ILO ja WHO (Ty6turvallisuuskeskus 1995, 36.)

4.4  Onnistuneen yhteistyon edellytyksia

Yhteistydn toimivuuteen vaikuttavat hyvin monet erilaiset tekijat. Tarkeimpina tekijoina
voitaneen pitdd sujuvaa viestintdd yrityksen sisalld ja halua tehdd yhteistyota.
Viestintailmapiirin tulee olla avoin ja tiedon kulun vapaata. Muita tarkeitd tekijoita ovat
hyvd, avoin, luottamukseen perustuva tyoilmapiiri, tyOtyytyvaisyys, arvostus seka
tybnantajaa ettd tyokavereita kohtaan sekd myonteinen ja tasa-arvoinen johtamiskulttuuri.
Johtajan ja esimiesten on omalla toiminnallaan kannustettava tyodntekijoita yhteistyon
tekemiseen. Yhteisten tavoitteiden ja visioiden tunteminen on myds ratkaiseva tekijé
onnistuneelle yhteisty6lle, samoin kuin yhteistyon osapuolten tyon tunteminen. (Vornanen
1995, 129 - 130.)

Yhteistyon onnistumiseen vaikuttaa myods se kuinka paljon se tuottaa tyydytystd. Siita
saatavan hyodyn tulee olla enemman kuin mité siihen on itse panostanut. Ihminen on hyotya
tavoitteleva yksilo ja han arvioi kannattaako yhteistyon tekeminen. Yhteisen tyon ja ajan
seka toisen persoonan kunnioittaminen ovat perustana kaikelle yhteistydlle. Yhteistydn
osapuolten ammatillisten identiteettien, niiden luonteen ja erojen tunteminen on térkeda.
(Vornanen 1995, 125.)

4.5 Esteité yhteistyolle

Edelld kerrottiin onnistuneen ja sujuvan yhteistyon edellytyksid. Monet ndistd tekijoista
voivat olla painvastaisessa merkityksessadn esteind sujuvalle yhteistydlle. Huonosti
hoidetulla viestinndlld on ratkaiseva rooli. Sen lisdksi yhteisty0n esteiksi voivat nousta
huono ilmapiiri, tydssa viihtyméttdmyys, motivaation puute, valinpitdimattomyys ja epatasa-

arvoiset johtamismenetelmat seka henkildston ettd ajan puute. (Vornanen 1995, 129.)
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Huono tiedonkulku tydyhteisdssa on este yhteistyon onnistumiselle. Tiedon saannin vaikeus
kiristdd ilmapiiria tyOpaikalla ja “ei kuulu minulle” -asenne yleistyy. Avoin riitely,
toivottomuus, kaikenlainen Kielteisyys ja syyttely ovat tunnusomaista tyoyhteisossd, jossa
ilmapiiri koetaan huonoksi. Motivaation puute, pinttyneet toimintatavat seka ristiriidat
tyokavereiden vélilld nousevat yhteistyOn esteiksi henkilokohtaisella tasolla. Hyvien
yhteistydolosuhteiden luonti on vaikeaa niin kauan, kuin ihmiset luokittelevat toisensa

meihin ja heihin. (Tyd6turvallisuuskeskus 2005.)

Esteiksi voidaan n&hd& johdon motiivien epaily, selvien odotusten ja tavoitteiden puute,
muutosvastarinta, osallistumiseen tarvittavien taitojen puute sek& sitoutumisen puute.
Yhteistydn motiivien epdilyn poistaminen on vaikeaa, jos tiedonkulku ei ole yrityksessé
avointa. Johdon on selkeésti ilmaistava yhteistyon tavoitteet ja aikomukset. Yhteistyon
aloittamisen tai lisddmisen tarve tulee perustella kunnolla, jotta muutosvastarinta saadaan
tukahdutettua. Selkeét tavoitteet ja avoin vuorovaikutus ovat téssdkin tehokkaita keinoja.
Koulutuksen ja kurssien avulla voidaan lisaté ja kehittad osallistumiseen tarvittavia taitoja.
(Lecklin 2002, 266 - 268.)
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5 TUTKIMUS YHTEISTYON TILASTA RUKASKI OY:SSA

RukaSki Oy on Kuusamossa Rukalla toimiva perheyhtio (LIITE 4). Sen toimintoihin
kuuluvat: rinneravintola SkiBistro, ravintola Piste, kahvila Freestyle Café, myymalat
RukaShop, Ruka ProShop ja RukaShop Kids sekd Suomen suurimmat
valinevuokraamot, RukaVuokraamot (PisteVVuokraamo ja Vuosselinportti)
suksihuoltoineen. Suomen vanhin ja tunnetuin rinneravintola SkiBistro sijaitsee Itad-Rukalla
ja se on avoinna vuosittain vain talvikauden. Itd&-Rukan puolella sijaitsee myds uusin
(joulukuussa 2004 valmistunut) vélinevuokraamo, Vuosselinportti. Ravintola Piste sijaitsee
Lansi-Rukan puolella Rukan keskusaukiolla ja samassa rakennuksessa toimii myds toinen
valinevuokraamoista, PisteVuokraamo. Kauppakeskus Kumpareen tiloissa Rukan
keskusaukiolla sijaitsevat Shopit sekd Freestyle Café. Kumpareen tiloissa toimivat myos

tutkimuksessa mukana olevat Infopiste sekd myyntiosasto.

Tunturin itdpuolella sijaitsevat yksikot ovat ndin melko kaukana toisista yksikoista. Yksikot
ovat myods henkilostomaaraltddn hyvin erikokoisia ja etenkin sesonkiaikana tdmé korostuu
todella paljon, varsinkin ravintolatoiminta pyorii Kiireisimpand aikana suurelta osin

kausityOntekijoiden varassa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda henkildston mielikuva RukaSki Oy:n eri yksikoiden
valisen yhteistydon nykytilasta sekd kuinka tarkedksi eri yksikdiden vélinen yhteisty
koetaan koko yhtion tuloksenteon kannalta. Tutkittiin myds sisdista viestintda, silla
tiedonkulkuun liittyvét asiat - niin yksikdiden sisélla kuin niiden vélilla - ovat hyvin

merkittavia tekijoita yhteistyon onnistumisen kannalta. Tutkimusaihe oli selvilla elokuussa
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2004 ja heti taman jalkeen aloitettiin teorian kerddminen ja varsinainen tutkimus suoritettiin

maalis-huhtikuussa 2005.

5.1  Tutkimusmenetelmd ja tutkimusongelma

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jossa lahtokohtana on
todellisen elamén kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Haastattelu koettiin parhaaksi tutkimusmenetelmaksi,
koska tdman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd nimenomaan mielikuvia tutkittavien
asioiden tilasta. Haastattelun avulla tutkittavaan asiaan voidaan saada syvyytta
haastateltavan kokemuspiiristd. Haastattelussa voidaan myds 10ytéa vastauksia kysymyksiin,
joihin  lomakekyselyssa ei voi yltad. Tutkimuksen empiirinen o0sa suoritettiin

teemahaastattelua kayttéen.

Teemahaastattelussa aihepiirit, ns. teema-alueet ovat tiedossa ja haastattelussa edetddn
etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien Kkysymysten varassa.
Teemahaastattelussa painotetaan ihmisten tulkintoja asioista ja heiddn antamiaan
merkityksid asioille sekd sitd, miten ndmé& merkitykset syntyvéat vuorovaikutuksessa.
(Hirsjéarvi & Hurme 1979, 15, 49; Tuomi & Sarajarvi 2002, 77.)

Haastattelun etuna kirjekyselyyn verrattuna voidaan pitdd sen joustavuutta. Haastattelija voi
tarvittaessa toistaa kysymyksen, hén voi korjata véaarinkasityksia ja tarkentaa kysymyksia
seka kdyda keskustelua haastateltavan kanssa. Tutkija voi esittdd kysymyksia siind
jarjestyksessa kuin se hanen mielestdadn on aiheellista ja tarpeen haastattelun etenemisen
kannalta. Haastattelujen avulla on tarkoitus saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta
aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 75). N&idenkin haastattelujen aikana jouduttiin joitakin

kysymyksia tarkentamaan ja selventdmaan, eri haastateltaville eri kysymyksia.

Haastattelun etuihin kuuluu liséksi se, ettd haastattelun aikana haastattelija voi samalla
toimia havainnoitsijana. Han voi kirjoittaa muistiin sen mita sanotaan, niin myos liséksi sen,
miten sanotaan. Eduksi voidaan lukea sekin, ettd haastattelulupaa pyydettédessé

henkilokohtaisesti, siitd harvoin Kieltdydytadan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 76). My0ds tasséa
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tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota siihen, miten asioista kerrottiin. Haastattelun aikana

tehtiin muistiinpanoja ja kirjattiin havaintoja paperille.

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittad millaiseksi yhteistydon nykytila koetaan henkildston
keskuudessa ja miten tarkedksi yhteistyon tekeminen eri yksikoiden valilla mielletddn koko
yhtion menestymisen eli hyvan tuloksen kannalta. Haastattelujen avulla pyrittiin
selvittdamaan mydos sisaista tiedonkulkua ja siihen olennaisesti liittyvia asioita, sill& niilla on

todella suuri merkitys yhteistyon onnistumiselle.

5.2  Haastattelurungon valmistelu

Haastattelurunko (LIITE 1) laadittiin sellaiseksi, ettd se vastaa tutkimuksen teoreettista
taustaa ja antaa vastaukset haluttuihin asioihin. Vaikeinta tassa tutkimuksessa olikin luoda
teoriapohjaa tutkittavalle asialle, sill& varsinaisesti juuri yhteistyhon ja sen kehittdmiseen
liittyvdd materiaalia oli hyvin vaikea 16ytad. Ohjaavan opettajan, omien pohdintojen seké
viestintddn ja sisdiseen markkinointiin liittyvan Kirjallisuuden kautta alkoi teoriapohjaa

I0ytya.

Haastattelun teema-alueiksi valittiin koko yhtion padmaara ja tavoitteet, yksikoéiden siséinen
viestintd, yksikdiden valinen viestintd seka yhteistyd eri yksikdiden valilla ja yhteistyon
merkitys koko yhtion tuloksentekokykyyn. Jokaisen teeman alle tehtiin kysymysrunko,
jonka avulla pyrittiin saamaan kokonaiskuva siitd, miten kyseinen teema-alue miellet&én.
Joskus tarvittiin lisdksi tarkentavia lisdkysymyksid, jotta haluttuun tavoitteeseen paéastiin.
Haastattelurunko tehtiin sellaiseksi, ettd haastatteluihin kuluisi aikaa noin tunti per
haastattelu, koska pitempaan haastatteluun ei olisi ollut tdéhdn aikaan vuodesta (Kkiireisin
kevéatsesonki) juurikaan mahdollisuuksia. Tdma ennakoitu aika pitikin melko hyvin
paikkansa. Haastatteluihin kului aikaa keskimé&arin tunti, osaan haastatteluista meni aikaa

reilu tunti ja osaan vahan alle.
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5.3  Aineiston keruu ja analysointi

Haastateltavat henkil6t valittiin yhdessa myymalapaallikké Anna-Leena Heikkilan kanssa.
Haastateltavat valittiin siten, ettd jokaisesta RukaSki Oy:n yksikdsta haastateltiin yksi
henkild. Tutkimukseen otettiin mukaan my6s myyntiosasto sek& infopiste, koska RukaSki
Oy:n yksikot tekevat yhteisty6td my0ds heiddan kanssaan. Ihan ylimpé&éan johtoon kuuluvat
henkil6t rajattiin haastattelujen ulkopuolelle, silld tdh&n tutkimukseen haluttiin saada
mahdollisimman monipuolinen nakemys yhteistyon tilasta. Jos olisi haastateltu vain ylinta
johtoa, niin tulokset olisivat mahdollisesti jdineet aika kapea-alaisiksi. Haastateltavat
henkilot toimivat omissa yksikoissadn ns. tiiminvetdjid. Tutkimukseen haluttiin myo6s
molempien sukupuolien n&dkemys asioiden tilasta. Muita valintaperusteita haastateltaville
olivat pitk&aikainen ja vakituinen tydsuhde. N&illa perusteilla haastateltavien henkilGiden

valinta kohdistui neljaédn mieheen ja kolmeen naiseen.

Myymalapaallikon kanssa sovittiin, ettd h&n kertoo henkilokohtaisesti jokaiselle
haastatteluun valitulle henkilélle tdméan tutkimuksen tekemisestd. Taman jalkeen
haastateltaville lahetettiin sahkdpostilla haastattelupyyntd, jossa oli annettu eri ajankohtia
haastattelua varten. Sahkopostin liitetietona oli saatekirje (LIITE 2), jolla korostettiin
tutkimuksen tarkeyttd, etteivat he kieltdytyisi haastattelusta. Sahkdpostin lahettdmisen
jalkeen haastateltaviin henkil6ihin otettiin yhteyttd joko puhelimella tai kdymalla paikan
paalla. Haastateltavat saivat itse pdattdd sopivimman ajankohdan haastattelulleen, koska
haastattelujen ajankohdat sattuivat kiireisimpaan kevatsesonkiin. Tdman saman syyn takia
haastattelujen valit olivat aika pitki&. Haastattelut suoritettiin viikoilla 10 - 15 (LIITE 3).

Haastattelut tapahtuivat haastateltavien tydpaikalla. Sielta etsittiin tarpeeksi rauhallinen tila,
missé haastattelut voitiin nauhoittaa ja missa voitiin tehd&d muistinpanoja ilman suurempaa
hélyd ja tarpeettomia keskeytyksid. Haastattelut Kirjoitettiin sanatarkasti puhtaaksi
mahdollisimman pian haastattelun jélkeen, yleensa jo seuraavana péivana (kahdessa

tapauksessa haastattelun tekemisen ja dokumentoinnin véli oli kaksi paivaa).

Sisallonanalyysi tapahtui teorialdhtoisesti. Aineisto luokiteltiin haastattelurungon teemojen

mukaisesti. Teemojen alaiset tulokset kerattiin yhteen vastauksien sisaltoéd analysoiden.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset 16ytyvat seuraavien alalukujen alta. Tulokset on koottu haastattelurungon

mukaisten teema-alueiden alle.

6.1  Padmaarat ja tavoitteet sekd niihin sitoutuminen

Yhteisen paamaarén ja yhteisten tavoitteiden tulisi ohjata kaikkien yksikéiden toimintaa.
Yhteistydn sujumisen kannalta on hyvin tarke&d, kuinka hyvin pdaméarat ja tavoitteet ovat
tiedostettu ja miten niihin on sitouduttu eri yksikdissd. Tamén teema-alueen tarkoitus oli
selvittdd, kuinka hyvin ndma asiat ovat tyontekijoiden tiedossa ja toimitaanko niiden

mukaisesti yksikoissa.

Vastauksista kavi ilmi, ettd haastateltavat olivat hyvin perilla koko yhtion pitkén aikavalin
paamaéarista ja lyhyemmaén ajanjakson tavoitteista. Henkilokunta ei varsinaisesti osallistu
naiden yhteisten péadmaérien ja tavoitteiden asettamiseen, vaan johtoryhmé yhdessa
toimitusjohtajan kanssa madrittelee ne. Osa haastateltavista kylla kertoi, ettd
henkil6kuntaakin kuunnellaan ja sen kanssa kdydaan keskusteluja, ennen kuin lopulliset
paatokset lyodaan lukkoon yhteisilla strategiapaivilla. Paamaarét ja tavoitteet tiedotetaan
koko henkilokunnalle yksikkdpalavereissa ja niitd kerrataan sekd seurataan tavoitteisiin
paédsya useamman kerran vuodessa eri yhteyksissd. Kysyttdessd mitd ndmé paamaaréat ovat,
niin ensimmainen reaktio l&hes kaikilla oli iloinen naurun pyrahdys ja lause

77

”muistankohan mina nyt niitéa kaikkia nain yks’ kaks”.
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Ensimmdisida mieleen nousevia asioita haastateltavilla olivat ympérivuotisuus,
kansainvalisyys, tuloksen kaksinkertaistaminen, markkinajohtajuus ja haluttu ty6nantaja.
Myo6s vuosiluku 2010 oli hyvin muistissa (tutkijan oma kommentti: yhtid on asettanut
paaméaaran vuoteen 2010). Haastateltavat painottivat vahvasti vastauksissaan padmaarien
olevan tiedossa varsinkin jos he olisivat osanneet etukdteen tarkistaa ne omissa yksikoissééan
olevista kansioista. Nyt joillakin haastateltavilla sekoittuivat p&damadrat ja toimintaa
ohjaavat arvot keskenaan, jolloin esiin nousivat sellaiset asiat kuin Monta lloista IImetta,

halu kehittya ja kehittda sekéa kannattavuus.

Paamaariin sitoutuminen oli haastateltavien mielestd onnistunut sekd heiddn omissa
yksikoissaan ettd koko yhtidssé aika hyvin, yhden haastateltavan mielestd jopa loistavasti.
Haastatteluissa kavi ilmi ettd, sitoutuminen nakyy hyvand tyomotivaationa ja
vakiohenkilokunnan keskuudessa pitkaaikaisina tydsuhteina (henkilokunnan vaihtuvuus

pieni) sek& kausityontekijoiden pysyessa samoina vuodesta toiseen.

’Sitoutuminen nakyy hyvana tyémotivaationa ja tuota asiakaspalautteessahan

se nakyy - porukkaa ei hirveasti tarvi potkia, ne kylla hoitaa oman osansa...”

Henkilokunta on innostunutta ja heill4 on halu kouluttaa itsedan. Esimerkiksi tdna vuonna
alkaneeseen RukaAkatemia koulutukseen oli halukkaita paljon enemmén kuin ennakkoon
oli odotettu. Yksi haastateltavista mainitsi myos, ettd sitoutuminen asioihin nakyy myds
yhtion hyvané tuloksena. Sesonkitydntekijoiden sitoutumisastetta pidettiin huonona. Tdman
nahtiin johtuvan padosin hyvin lyhyestd, vain muutaman viikon mittaisesta tyosuhteesta.
Sesonkityontekijat eivat ndin lyhyen ajan kuluessa ehdi tai edes halua miettia kenelle tyota

tekevat.

Haastateltavat olivat varsin yksimielisia siitd, miten yhteinen p&amaaré vaikuttaa oman
yksikon toimintaan. Kaikkien vastauksista ilmeni, ettd yksikkdkohtaiset tavoitteet
suunnitellaan nimenomaan yhteisten tavoitteiden pohjalta, ensin tulee yhteiset tavoitteet ja
vasta sen jalkeen yksikkokohtaiset tavoitteet. Oman yksikon toiminnan kehittdminen ja
suunnitteleminen koettiin helpommaksi, kun yhteiset padmaarat ovat tiedossa. Esimerkiksi

ravintolapuolella aukioloaikoja on laajennettu, vaikka se ei ole taloudellisesti vield télla
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hetkelld kannattavaa. Nain tehdaan siksi, koska tdmén katsotaan tukevan koko yhtion
tavoitteita.

Koko organisaation toiminnassa padmaara nakyy haastateltavien mielestd maarétietoisena
pyrkimyksend toimia siten, ett4 ennalta suunnitellut asiat toteutuvat aikataulujen puitteissa.
Vuosittain kevaalla ja syksylld pidettavilla koko henkilokunnan infopéivilla kdaydaan
paamaarat ja tavoitteet tarkkaan yhdessa lapi. Perheyhtié haluaa panostaa kehittdmiseen ja
suunnitelmien toteuttamiseen. Yksi haastateltavista mainitsi tastd hyvéna esimerkkina
viisivuotisen MasterPlan —suunnitelman, joka on hanen mielestadn toteutunut niin kuin on
ollut tarkoituskin. Henkilokuntaa koulutetaan ja "Monta lloista Ilmettd” heijastuu myos
hyvéana asiakaspalautteena.

Ruka-yhtiot, ja RukaSki Oy osana sitd, miellettiin monipuoliseksi perhematkailuun
painottuneeksi hiihtokeskukseksi. Yhtiolla on halu ja tarkoitus kehittyd maan johtavaksi
ymparivuotiseksi kansainvaliseksi matkailukeskukseksi péadpainon sdilyessd kuitenkin
perhematkailussa. Yhtiota pidettiin laatua arvostavana edelldkavijana ja haluttuna
tyonantajana. RukaSki Oy nahtiin eteenpéin menevana yhtiona, joka panostaa todella paljon

investointeihin ja toiminnan kehittdmiseen.

””...kovaa mennaan, kovaa mennaan...”
Tamanhetkista kehityssuuntaa, halua kehittaa ja kehittyd, pidettiin hyvand ja sen toivottiin
myos jatkuvan samansuuntaisena. Tulevaisuudessa oheispalvelujen kehittdmiseen, varsinkin
sisaliikuntaan, toivottiin yhtidsséd panostettavan entistd enemman. Yhtié haluttiin nédhda

myos tulevaisuudessa edelldkavijana omalla alallaan.

” ..haistella uusia tuulia niin sanotusti.”

6.2 Yksikdiden sisdinen viestinta

Taman teeman tarkoitus oli selvittdd yksikoiden sisdisen viestinnan sujuvuus. Onnistunut

sisdinen viestintd yksikoissa luo paremmat edellytykset toimia yhteistydssd muiden
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yksikoiden vélilla sekd myos ulkoisesti eri sidosryhmien kanssa ja néin silld on vaikutusta

my6s koko yhtién tulokseen.

Haastattelujen perusteella voidaan paéatelld, ettd jokaisessa yksikdssa oltiin padosin melko
tyytyvaisia oman yksikon sisdiseen tiedonkulkuun. Haastateltavat korostivat kuitenkin sita,

ettd ainahan tiedottamisessa, sen vastaanottamisessa ja antamisessa, on parantamisen varaa.

”Ei kannata tuudittautua siihen, ettd se on nyt paras mahollinen, vaan aina
siihen tulee ideoita, joita pystyy kehittdm&an. Monet vuodet on panostettu

tiedonkulkuun ja siihen panostaminen ei koskaan mene hukkaan.”

Ravintolapuolella, missa ovat isoimmat yksikdt, koettiin tiedonkulussa olevan eniten
ongelmia. Asioista tiedottamista henkilokunnalle pidettiin yleisesti riittdvana. Siina
kuitenkin nahtiin parannettavaa tietyilta osilta. Tiedon antaminen ja vastaanottaminen eivat
aina kohtaa. Joskus saattaa jotain tarkedd jaada kertomatta, mutta painotettiin myos sité, etta
tyontekija on itsekin vastuussa tiedon aktiivisesta hankkimisesta. Tiedotettavien asioiden
rajaus koettiin varsinkin ravintolapuolella jonkin verran ongelmalliseksi eli mité kerrotaan
kenellekin ja mitd jatetddn kertomatta. Haastateltavat kokivat valilla (sesonkiaikana)
tiedottamisen jossain madrin liiallisenakin, ettei kaikkea pysty valttaméttd edes

vastaanottamaan.

Tiedottaminen yksikoissa tapahtuu padosin joko viestivihkon tai ilmoitustaulun valityksella
riippuen yksikosta. Tyontekijé on tasté tavasta tietoinen ja hén on velvoitettu lukemaan aina
toihin tullessaan niihin tulleet viestit. Koettiin kuitenkin, etteivat kaikki valttamattd muista
tai viitsi niitd lukea. Viikkopalavereista tehdyt poytakirjat ovat myos kaikkien saatavilla ja
luettavissa jokaisessa yksikossa. Asioiden kirjallista tiedottamista pidettiin parhaana tapana,
silla silloin se on aina tarkistettavissa. Isommissa yksikdissa koettiin kirjallinen
tiedottaminen parhaaksi keinoksi senkin takia, ettd kaikkea ei ehdi kaikille suullisesti kertoa.

Pienemmisté asioista voidaan tiedottaa myds suullisesti.

Haastatteluissa selvisi, ettd yhtiossd on panostettu tyontekijoiden perehdyttdmiseen.
“Tervetuloa! Rukayhtididen talon tavat” —opas jaetaan kaikille uusille tyontekijoille ja

uusien tyontekijoiden haastatteluissa kaydaan tyonkuva selkedasti lapi. Vakiohenkilokunnalle
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pidetddn kaksi kertaa vuodessa, syksylla ja kesén alussa, infopéivat seka esimiehen kanssa
lapikaydaan avaintuloskeskustelu véhintddn kerran vuodessa. Kausityontekijat kayvat lapi
ns. ”Ajokorttikoulutuksen”, jossa Rukan alueen palvelutarjonta esitelldadn. Yksikoissa on
myos sdanndlliset palaverikaytannot. Kaikki haastateltavat olivat edella mainittujen asioiden
johdosta sitd mieltd, ettd tyontekijat ovat tietoisia omista tyOtehtévistdan ja he tietdvat mita

heiltd odotetaan.

Palautteen saamiseen oltiin keskimaarin aika tyytyvaisid, osa oli hyvin tyytyvéisid, osa ei

”uskaltanut” vaatia enempéa ja osa toivoi varsinkin rakentavaa palautetta lis&:

” ..eihan sita koskaan sitékaan ole liikaa™.

Yhdessa haastattelussa tuli esille se suomalainen perisynti, ettd suomalainen ei osaa antaa
positiivista palautetta. Haastateltava totesi nauraen kaiken olevan hyvin niin kauan, kun
mitéan kielteista ei kuulu. Toisessa haastattelussa tuli esille toinen tarked tekija palautteen
antamisessa ja vastaanottamisessa. Vastauksessa tuotiin esille henkilokemioiden vaikutus
lopputulokseen. Toisen henkilén tunteminen on tarkedd, jotta palautteella saadaan toivottu

vaikutus aikaan.

Kysymys, miten itse annat palautetta, koettiin hyvin vaikeaksi. Hetken mietinnan jalkeen

saatiin seuraavanlaisia vastauksia:

”Kylla min& ainakin pyrin siihen ,etta...etta positiivista palautetta ei ihminen
ikind saa tarpeeksi, koska se kuitenkin on aina se kannustavin puoli
niin...pyrin siihen, ettd sdannollisesti annan sita palautetta aina, kun ty6t on

tehty...ei vain viikkopalavereissa, vaan tilanteen mukaan.”

”’No, kylla mind yleensa henkilokohtaisesti kayn lapi tyontekijan kanssa, jos
sielld jotain on sattunu ja otan ensin selvda tyontekijan
nakokulman...Positiivista jos tulee niin ne kayvvaan kylla kertomassa heti

koko porukalle.”
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”Pyrin antamaan kylla aiheesta aina oli se sitten positiivista tai

negatiivista...ja aina rakentavasti ei moittimalla, syyllistdminen jéisi pois...”

”Mahollisimman suoraan, toki siis silleen, ettd huomioidaan ihmiset
persoonina, aistien sitd milla paalla ihminen on, ettd milla 4anensavylla asiat

voi sanoa...”

Palaute, seka positiivinen ettd negatiivinen, pyritddn antamaan rakentavassa hengessa — ei
moittimalla ja aina, kun on tarve sitd antaa. Negatiivinen (kehittdvd) palaute annetaan
kahden kesken ja haastateltavien mielesta siind savyssa, ettei siité pitéisi loukkaantua.

’Ihminen, joka ei tee virheita, ei mydskaan tee mittaan — eika opi mittaan.”

Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd myo6s positiivinen palaute tulisi antaa kahden
kesken. Ettei tulisi ristiriitatilanteita, joissa koetaan, ettd joku on parempi kuin toinen.

Hyvén palautteen antaminen ja saaminen koettiin my6s arvostuksena toista tyontekijaa ja
itsed kohtaan. Toisten arvostamista osoitetaan liséksi jokapéaivaiselld huomioimisella, kuten
kaikkien tyokavereiden tervehtimiselld ja muulla jutustelulla pdivan aikana sek&
tyokavereiden tasa-arvoisella kohtelulla. My6s vastuun antaminen ja vapaus tehdé asioita
itsendisesti koettiin motivoivaksi tekijaksi. Hetken kestdaneen pohdinnan jalkeen jokainen

haastateltava tunsi olevansa arvostettu sekd tyontekijéna ettd esimiehena.

Yhteishenked pidetdaan ylla esimerkiksi palavereilla ja erilaisilla illanistujaisilla, jolloin
voidaan vaikkapa syoda ja saunoa. Esimiehen hyva fiilis ja oman hyvan olon nayttaminen ja
siirtdminen toisiin tyontekijoihin ndhtiin myods me-henked lisddvana tekijand. Paivittainen

yhteishengen yllapitdminen tapahtuu
’lappéad heittdmalld suuntaan jos toiseen™.
Ty0ilmapiirié pidettiin l&hes kaikissa yksikoissé hyvana tai todella hyvané. Néin oli etenkin

pienemmissa yksikoissd. Varsinkin myymaloiden puolella ty6ilmapiiri koettiin vahvaksi,

koska he kokivat olevansa enemman kuin vain tydkavereita keskendan. lsommissa
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yksikoissa ravintolapuolella hetken miettimisen jalkeen tultiin siihen tulokseen, etta
niissékin ilmapiirida voidaan talla hetkellda pitdd hyvana. Ravintolapuolella t&m& kulunut
kausi on koettu todella raskaaksi, koska erilaisia tapahtumia on ollut hyvin monta

perdjalkeen. Tapahtumien vélilla ei ole ehtinyt hengédhtaa ja kerata voimia.

Haastateltavilta pyydettiin parannusehdotuksia ilmapiirin parantamiseksi tai yhteishengen
yllapitdmiseksi / kohottamiseksi. Yhdeksi parannuskeinoksi yhteishengen kohottamisen ja
toimivan tiedonkulun saralla ndhtiin jokaisen tyontekijan entista aktiivisempi omakohtainen
toiminta. Tiedottamiseen pitdisi varata resursseja, koska asioiden suunnitteluun ja
hoitamiseen tarvitaan omaa aikaa. Lisaksi vakiohenkilokunnan perehdyttdmiseen uusien
asioiden ja tuotteiden osalta tulee paneutua riittdvasti. My0s saunailtoja toivottiin lisaa, silla
keskusteluilmapiirin  koettiin niissd olevan paljon avoimempi kuin tavanomaisissa
palavereissa. Osa haastateltavista ei osannut kertoa suoranaisia parannusehdotuksia, mutta
he kokivat kuitenkin tdmén hetkisen yh& avoimempaan suuntaan kulkemisen positiivisena

ilmitné ja oikeana suuntana.

6.3 Yksikdiden valinen tiedonkulku

Talla teemalla haluttiin tutkia yksikodiden valisen tiedonkulun toimivuus. Yhteistyon
onnistumisen edellytys on se, ettd yksikdiden vélinen viestinta sujuu hyvin. Viestintadkatkot
hankaloittavat toisen yksikon toimintaa. Sujuva ja aktiivinen viestintd, johon Kkaikki
osallistuvat, helpottaa yhteistyon tekemista yksikoiden valilla.

Yksikoiden vélisessa viestinnassa kédytetadn sahkopostia, puhelinta seka erilaisia palavereja.
Jos aikaa on, niin voidaan kdyd& “rupattelemassa” myos kasvokkain. Tehokkaimpana
keinona pidettiin sahkopostia. Se miellettiin nopeimmaksi, sujuvimmaksi ja tarkeimmaksi
keinoksi. Huonona puolena sahkopostissa nahtiin kuitenkin se, liikkuuko tieto sitten
vastaanottavassa péaassd halutulla tavalla. Toisena hyvana tiedotuskanavana pidettiin
johtoryhmén viikkopalaveria, josta tuleva poytakirja (viikkotiedote) on kaikkien n&htavilla.
Myos puhelinta kéytetddn esimerkiksi silloin, jos joku tuote on loppunut toisesta yksikosta.
Johtoryhman palaverien lisdksi myyntipalvelu pitdé ravintoloiden ja vuokraamon kanssa

yhteisié viikkopalavereita.
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Kysymykset mink& yksikon kanssa tehd&an yhteisty6té eniten tai vahiten osoittivat sen, etté
yhteistyd on pddosin normaaliin arkirutiiniin kuuluvaa yhteistd tekemistd. Tarkemmat
perustelut 16ytyvat liitteestd kuusi. Yhteisten toimintojen puuttuminen ja toimialojen
erilaisuus ovat syitd, miksi toisen yksikon kanssa ei juurikaan tehdd yhteistyota. Myymalat
tekevat keskendan yhteistyotd. Urheiluvalinepuoli eli ProShop tekee eniten yhteisty6ta
vuokraamojen kanssa, RukaShop puolestaan kahvilan ja infon kanssa. Infopiste tekee eniten
yhteisty6td myynti- ja tapahtumapuolen kanssa. Myyntiyksikko tekee eniten ravintoloiden ja
vuokraamojen kanssa. Ravintolat, mukaan lukien kahvila, taas tekevat eniten yhteistyota
keskenddn ja seuraavaksi myyntiyksikon kanssa. Vuokraamot tekevét eniten yhteistyota
myyntiyksikon seka ProShopin kanssa (LIITE 6).

Yksikoiden vélisen tiedonkulun toimivuuteen oltiin osittain tyytyvaisia ja osittain
tyytymattomid. Tiedonsaantimahdollisuuksia pidettiin hyvind. Tieto kulkee ja jos joku
haluaa tietoa vastaanottaa, niin sitd kylld yleensd saa. Koettiin, ettd ladhes Kkaikista

tarvittavista asioista informoidaan ja vélill& sit4 tietoa voi tulla enké liikaakin.

”Valilla se toimii hyvin ja valilla erittdin huonosti. Ja siihen kun loytaisi

vastauksen mistéa se johtuu...”

”Tiedonkulkuun tarvittaisiin joku punainen lanka.”

Ei se nyt ikind voi maailman parasta olla, mutta ihan hyvalla tasolla se on

mun mielesta.”

Etenkin myyntipalvelussa ja infossa koettiin jonkin verran ongelmallisena se, ettd joku uusi
asia (esim. hyva idea tai tuote) on j&&nyt toiseen yksikkoon kertomatta. Tallainen
“unohtelu” vaikeuttaa sitten heiddn omaa tydskentelydan. Oltiin kuitenkin sitd mieltd, ettd
vaikka tdsséd asiassa on jo nyt kehitytty, niin edelleen tarvitaan parannusta tiedonkulun
toimivuuteen. Toista yksikkoa taytyy edelleenkin muistuttaa viestinnan tarkeydesta. Esiin
nousi toinenkin ongelma, resurssipula. Vaikka toiseen yksikkdon viestit menisivatkin

perille, niin niihin ei vélttamatta reagoida.
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Vastauksista kavi ilmi, ettd tyontekijoilla ei tunnu olevan joissakin yksikodssa tarpeeksi aikaa
hoitaa kaikkia tarvittavia asioita niin hyvin kuin se sujuvan yhteistyon ja tiedonkulun
kannalta olisi tarpeellista. Erityisesti myyntiosastolla ei haastateltavien mielestd ole
riittdvasti henkilokuntaa talla hetkelld, verrattuna siihen, kuinka paljon toiminta on kasvanut

ja kasvaa koko ajan.

Viestintailmapiiri koettiin yleisesti melko avoimeksi. Lahes kaikki haastateltavat olivat sita
mieltd, ettd ilmapiiri on parantunut koko ajan. Heidan mielestaéan ilmapiiri alkaa olla jo aika
hyvalla mallilla. Kuusi haastateltavaa seitsemésta kertoi, ettd asiat kuin asiat pystytaan
puhumaan selvéksi avoimesti ja rakentavassa hengessa. Esimerkiksi, jos toisella osastolla on

sattunut virhe, niin se selvitetadn rakentavassa hengessa heti.

Yhden haastateltavan mielestd ilmapiirissa on tapahtunut muutos huonompaan suuntaan
viime aikoina ja se aiheuttaa sitten muita ongelmia, kuten tyévasymisen. Hanen mielestdan
ilmapiiri ei ole end niin avoin, varsinkaan johtoryhma-tasolla, kuin yhtitssa yleisesti
ymmarretddn sen olevan. Haastattelussa ilmeni, ettd ongelmista ei voi oikeasti keskustella -
kasvot menevét ja saa ikdvan maineen. Vaikka tiedetddn jotain olevan pielessd, niin
korjaavat toimenpiteet jadvat tekemdttd. Yhtend korjaavana keinona ehdotettiin, ettd
yksikkokohtaisesti tutkittaisiin useamman vuoden ajalta mistd tyduupumus oikeasti johtuu.

6.4  Yhteistyon tasot ja luonne sek& yhteistyon merkitys

Yhteistyon merkitys korostuu varsinkin matkailuyrityksessd, jossa palvelun laadulla on
ratkaiseva rooli halutun tuloksen tekemiselle. Yhteistyon onnistumiseen eri yksikdiden
valilla vaikuttaa paljon myos yhteishenki. Talla teemalla haluttiin selvittdd kuinka yhteistyo
sujuu eri yksikoiden vélilla ja mika on yhteistyon luonne ja minké&laiseksi mielletdén

yhteistyon merkitys koko yhtion toiminnan ja tuloksenteon kannalta.

Haastatteluiden perusteella tarkeimpdnd yhteistydbmuotona pidettiin  johtoryhman
viikkopalaveria, jossa on edustus kaikista yksikoistd. Johtoryhman viikkopalaveri onkin
osalle yksikoistd l&hestulkoon ainoa yhteistyémuoto muiden yksikdiden kanssa.

Paasaantoinen yhteistyd yksikodiden valilla muodostuu normaalin arkirutiinin kautta eli mitéa
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asioita tyon puitteissa toisen yksikdn kanssa joudutaan tekemadn ja silloin yhteisty6 toisten
yksikoiden kanssa koettiin hyvinkin kiintedksi ja luontevaksi. Joissakin yksikoissé pyritdan

hiljaisempana aikana auttamaan toista yksikkéa mahdollisuuksien mukaan.

Haastatteluista jai sellainen mielikuva, etté eri yksikoiden tyontekijat eivat kovinkaan paljon
tapaa toisiaan tydajan ulkopuolella. Vapaa-aikana tapahtuva yhteistoiminta on ndin ollen
paaosin virkistystoimikunnan vastuulla. Se jarjestdd saannollisesti lapi vuoden erilaisia
tapahtumia (n. 10 kpl vuodessa), kuten pikkujouluja, laskettelukisoja, koko perheen
ulkoilupéivia, matkoja urheilutapahtumiin jne. Yhteiset tapahtumat on pyritty sijoittamaan
siten, ettd mahdollisimman monella olisi mahdollisuus osallistua niihin. Haastatteluista jai
kuitenkin sellainen mielikuva, ettd ravintolapuolen tyontekijoill& ei ole kovin suurta halua
olla mukana néaissd koko yhtion yhteisissd tapahtumissa vaan he jarjestdvat itse omia

yhteisié tapahtumia.

Taman hetkiseen yhteistyon toimivuuteen oltiin melko tyytyvéisia niiden yksikoiden kanssa,
joiden kanssa sitd tehdddn. Yhteistyon parantamisen ongelmana nahtiin resurssipula
(henkil6 ja aika). Erityisesti myyntipuolella koettiin olevan liian véhdn henkildkuntaa, ja
tastd johtuen kaikki yhteistoiminta ei aina ole ihan ongelmatonta. Tahén seikkaan toivottiin
muutosta jatkossa.

Yhteistyén ja nimenomaan sujuvan yhteistydn merkitystd yksikdiden vélilla pidettiin
ISONA ja tdrkednd. Huonon yhteistydn negatiivinen vaikutus ja sen heijastuminen
palveluun nahtiin selvasti. Haastateltavat olivat sitd mieltd ettd, jos jossakin joku asia ei
suju, niin sen vaikutus nakyy heti muuallakin. Yhdessa tekemalld saadaan lisdttya

yhteenkuuluvuuden tunnetta, mité pidettiin erittdin tarkedna asiana yksikoiden valilla.

“Totta kai, ettd mitd paremmin saahaan se yhteistyd toimimaan, niin sita
paremminhan yritys voi. Et ihmisilla on kiva olla t6issa ja tulee monta iloista
ilmettd. Ettd kun tunnetaan toinen toisemme, osastot, niin pystytdan
suosittelemaan asiakkaille, ettd johonkin toisaalle on tullut jotain

uutta...tottakai se on aina positiivisempaa ja positiivisempaa.”



44

Osa haastateltavista ei ndhnyt yhteistyon talla hetkelld vaikuttavan koko yhtion tulokseen

juuri mitenkaan.

’Tuohonpa en ossaa kylla mittdan sannoa, ei suurta vaikutusta.”

’Sen verran hyva yhteistyo talla hetkelld, etta ei silleen ole vaikutusta.”

Kysymykseen, miten yhteisty6ta voisi kehittdd yksikodiden vélilld, oli aika vaikea saada
selvad vastausta. Mietintadn kului aikaa, koska asiaa ei oltu juurikaan pohdittu aiemmin.
Todettiin, ettd tatd asiaa pitdisi miettia paljon pitemp&an kuin mihin tdssé haastattelun
kuluessa on aikaa.

”Eihan koskaan kehittdminen pahasta ole, jos vaan jollakin on hyvia ideoita,

niin ainahan ne kannattaa vastaanottaa.”

Palaverien maaran lisédminen néhtiin yhtend vaihtoehtona, siis johtoryhman palaverien
lisdksi voisi olla muun henkilokunnan, esimerkiksi vuoropaallikdiden ja tiiminvetdjien
palavereita. Toivottiin myds enemman yhteisia tiedotus-, koulutus-, tsemppaus- tai jotain
vastaavantyyppisid tilaisuuksia, joissa voisi tutustua esimerkiksi toisen yksikon ty6hon
ldhemmin. Avun antamisen yli “rajojen” toivottiin olevan luonnollinen osa yhteistoimintaa
ja tatd voisi vaikka yksikoiden palavereissa korostaa entisestddn. Haastatteluista ilmeni
myos se, ettd jokaiselle yhtion tyontekijalle pitéisi olla itsestddanselvdd oman yhtién eri
yksikon suositteleminen asiakkaalle, jos tarvittavaa tavaraa tai palvelua ei I0ydy omasta
yksikosta. Taman ei kuitenkaan kaytdnndssa koettu olevan aina ndin. Lisaksi yksi ehdotus
oli, ettd yhteistyon kehittdmista varten pitdisi asettaa ihan oma tyéryhma pohtimaan, mita

kaikkea siin& voisi olla mukana, koska kyse on hyvin merkittdvasta asiasta.

Nyt ja tulevaisuudessa yhteistoimintaa edistdvind asioina nahtiin luottamus ja avoimuus,
toimiva viestintd ja asioiden seuranta sekd yhteishengen kasvattaminen yhteisten
tapahtumien avulla. Kun perusasiat ovat kunnossa, niin kitkattomuus pienenee ja avoimuus

lisdantyy.
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Yhteistyon maaréa pidettiin riittdvana talla hetkelld, silla henkilo- ja aikaresurssit ovat
rajalliset. Koettiin kuitenkin niin, etta eihan sité silti koskaan ole liikaa. Yhteistyon laatu

nahtiin kehitettavaksi kohteeksi.

”Kyllahdn se toimii ihan hyvin, mutta ainahan niissd& muodoissa ja
toimintatavoissa on kehittdmistd, kun meilldhén on niin monta eri osastoa ja
jokaisella osastolla on omia toimintamalleja ja tavallaan se, ettd saahaan ne
toimintamallit kaikille. Haetaan ne rajapinnat, ettd saahaan entista

kitkattomammin toimimaan.”

“Tietyissa jutuissa tulee kilpailutilannetta osastojen kesken niin kuitenkin kun

ollaan samaa firmaa niin...?”

Y hteisty0odotuksiin tulevaisuudessa tuntui olevan aika vaikea vastata. Lahes jokainen

joutui miettimaan jonkin aikaa vastaustaan.

“Ehk& se on tuo yhteiseen hiileen puhaltaminen, elikk& yhteenkuuluvuuden
tunnetta voi vield vahvistaa. Et’ vaikka se nyt on jo aika luontevaa suhteellisen
monelle, niin, etté sit’ se olisi ihan takaraivossa kaikilla, etta sita ei tarvitsisi

enaa toistella.”

Nyt kun sitd on maaratietoisesti lahdetty kehittdmaan niin... se paranee ja
tiivistyy. Loydetaan toimintatapoja etta ei turhia sahlayksia tehtéisi vaan sita

kautta haetaan sita tehokkuutta muualle.”

Véhintadan tdman hetkisen tason toivottiin séilyvan, ja yhtion avainhenkilGiden tulisi olla
sellaisia, ettd henkilokemiat toimivat. Asioihin (ongelmiin) pitdd puuttua heti, eika salailla
asioita. Entistda enemman toivottiin yhteisia koko péivan kestdvia tilaisuuksia (esim.
palavereita). Paivan péatteeksi kéytaisiin sitten yhdessa rentoutumassa, jolloin asioista
voidaan keskustella epdvirallisesti ja talldin tulokset saattavat olla parempia kuin virallisissa

tilaisuuksissa.
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Haastattelussa ~ kysyttiin -~ my6s  mielipidettd  siitd, koetaanko  joku  yksikko
yhteistyOhalukkaammaksi tai haluttomammaksi kuin joku toinen. Haastateltavat eivat
omasta mielestddn olleet huomanneet, ettd joku yksikkd olisi yhtdan sen halukkaampi
tekemadn yhteisty6td muiden kanssa kuin joku toinen. Vain Infopisteen nimi nousi esiin
muutamassa haastattelussa ja tata perusteltiin siten, ettd infossa tydskentely jo edellyttaa
halua tehdd yhteisty6td muiden kanssa. Ravintoloiden koettiin olevan haluttomampia
tekemadn yhteisty6td muiden kanssa. Tatd perusteltiin silla, ettd he ovat harvoin mukana
yhteisissa tapahtumissa. Toisena perusteluna nousi esiin myoés ravintolapuolen erilainen

tyorytmi ja -kulttuuri.

Haastattelun lopuksi haastateltavia pyydettiin vield erillisella lomakkeella arvioimaan
asteikolla 1 — 5 (1 = erittdin huono, 2 = huono, 3 = kohtalainen, 4 = hyvé, 5 = erittdin hyva)
eri yksikoiden valista yhteistyotd. Keskiarvoksi yhteisty6lle tuli melko tarkkaan 4. Tulos
vastaa hyvin haastatteluiden antamaa kuvaa yhteistyon tilasta. Yksikkokohtaiset keskiarvot
Ioytyvét liitetiedoista (LIITE 5). Niistédkin nédkee hyvin sen, mika haastatteluissa tuli jo esiin.

Pienemmat yksikot saivat vahdn paremmat arvosanat yhteistyostd, paitsi myyntiosasto.
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7 POHDINTA

Taméan opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd RukaSki Oy:n eri yksikdiden vélisen
yhteistyon nykytila. Tutkimustulokset tukivat aika hyvin ennakko-odotuksia. Tulosten
mukaan yhtiossd ollaan tdméan hetkiseen tiedonkulkuun melko tyytyvdisia, mutta
parannettavaakin on. Myo6s yhteistyd koettiin niin toimivaksi kuin se olemassa olevien
resurssien kanssa on mahdollista. Resurssipulan koettiin joissakin yksikdissé aiheuttavan

suurimmaksi osaksi ne ongelmat, joita télla hetkella on olemassa.

Yrityksen oma siséinen ilmapiiri ja sen pelisdadnndt, arvot, ovat ratkaisevassa roolissa
luotaessa vahvaa asemaa nykypdivdn voimakkaassa muutos- ja kasvuvauhdissa
kamppailevilla markkinoilla. Organisaation tehokkaan ja kannattavan toiminnan kannalta
tarkeimmaksi tekijaksi nousee yhteisten pddmaéaarien ja tavoitteiden maérittely. Paamaarien
ja tavoitteiden olemassaolo ei yksistaan riitd, vaan niiden tulee olla kaikkien organisaatiossa
tyoskentelevien jasenten tiedossa ja niiden mukaisesti taytyy yrityksessd myads toimia.

RukaSki Oy:ssd yhteiset pddmaéarat ja tavoitteet on madritelty. Nama ovat myds hyvin
henkil6kunnan tiedossa ja niiden mukaisesti yhtiossé pyritadn toimimaan. Tutkimustulosten
perusteella tdssd on onnistuttu tdh&n saakka hyvin. Vastauksista ilmeni, ettd tyontekijat
kokivat yhtiossa toimittavan sellaisten arvojen mukaisesti, jotka tuntuivat heisté oikeilta ja
joita he voivat itsekin noudattaa. Yrityksen arvomaailmaan ja tatd kautta paamaariin

sitoutuminen on antanut tyontekijoille hyvan ja vakaan pohjan yhteistyon tekemiselle.

Profilointi on mielikuviin vaikuttamista pitkalla tahtaimella. Kun tyontekijalla on vakaa

usko siihen, mitd han myy (tuote tai palvelu), niin tuloksen tekeminen on silloin paljon
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helpompaa. Ihminen tekee p&&atoksid mielikuvien perusteella. T&mén vuoksi on tarkead, etté
se osa mielikuvien muodostuksessa, mihin tydyhteisd voi itse vaikuttaa, hoidetaan
pitkdjanteisesti ja johdonmukaisesti. Profiloinnilla on néin ollen suuri merkitys tuloksen
tekijana ja tassa RukaSki on onnistunut ilmeisen hyvin. Ei pidéd kuitenkaan jaadéa laakereille
lepddmadn, vaan jatkaa samalla hyvaksi todetulla linjalla, halulla kehittdd ja kehittyéd kohti
haluttua visiota.

RukaSki Oy:ssa on onnistuttu luomaan tasapaino selkeiden tavoitteiden ja mydnteisen
yrityskulttuurin (mm. arvot) vélille. Haastatteluissahan tuli esille se, ettd henkilokunnan
sitoutuminen yhteisiin paamaéariin nakyy myoés yhtion hyvana tuloksena (menestys). Téata
kovien ja pehmeiden arvojen tasapainoa kuvaa Hagemann (1991) omassa teoksessaan

Motivoinnin taito.

Siséisen viestinnan sujuminen on todella tarkedd, jotta halutut tavoitteet saavutetaan.
Yhteistydbn  onnistuminen on  suoraan  riippuvainen  viestinndn  sujuvuudesta.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd yhtion siséinen viestinta sujuu aika hyvin ja siihen ollaan
kohtalaisen tyytyvdisid. Haastateltavat nakivat kuitenkin tietyiltd osin tiedonkulussa
parannettavaa. Tiedottamista pidettiin valill liiallisena, jolloin tiedotettavien asioiden rajaus
koettiin ongelmalliseksi, mita viestitddn ja kenelle. Tiedottamisen runsaus voi johtaa siihen,
ettd vastaanotin ei endd ole péaallad. Henkil6 ei jaksa ottaa vastaan lisaa viestejd. Osmo A.
Wiion lakien mukaan viestintd yleensa epéonnistuu, paitsi sattumalta. RukaSki Oy:ssa on
kuitenkin ymmarretty sujuvan sisdisen viestinnan térkeys ja halutaan, ettd viestintan
panostetaan koko ajan ja sitd suunnitellaan ja kehitetddn jatkuvasti. Koska viestitettavaa
asiaa on paljon, yhtiossd kannattaisi harkita intranetin kdyttoonottoa. Jokainen tydntekija

voisi oman aikataulunsa puitteissa talloin itse lukea sieltd hanelle tarpeelliset asiat.

TyoOyhteison kaikkeen toimintaan vaikuttavat tietyt sisdiset ja ulkoiset tekijat. Tdma on
ovat esimerkiksi erilaiset ympéristo- ja rakennetekijat, kuten arvoympéristd ja yksikoén
sijainti ja koko. Viestinndn suunnitteluun ja kehittdmiseen on tdmén vuoksi varattava
riittdvasti aikaa ja resursseja. Jotta viestinta toimisi sujuvasti, on arvioitava, mité erilaiset
tilannetekijat edellyttdvat. RukaSki Oy:ssa kannattaisi hyddyntédd yhteiséviestinnan

puiteanalyysia viestintdd kehitettdessa. Puiteanalyysi on tapa hahmottaa tydyhteison ja sen
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ympariston ominaispiirteitd ja ndin 10ytad se punainen lanka viestinndn sujumiseen joka

tasolla.

Myos ilmapiiriin pitad kiinnittdd huomiota, se voi muuttua hyvinkin pienessa ajassa. Tassé
yhtidssa suurin osa tunsi ilmapiirin olevan avoin ja sen kehittyneen koko ajan parempaan
suuntaan. Tutkimus osoitti ilmassa olevan myos toisenlaisia tuntemuksia, ilmapiirin koettiin
huonontuneen viime aikoina ja tyduupumus néhtiin tastd yhtena merkkind. Tahan kannattaa
Kiinnittdd heti huomiota ja tutkia, mistd téllainen johtuu. Sisdisen luotauksen yhtend
tavoitteena on puuttua ongelmiin heti, kun niit4 alkaa esiinty toistuvasti pienen ajan sisélla.
Hyva johtaja ryhtyy toimenpiteisiin heti heikkojen muutossignaalien ilmestyessa. Ongelmiin
on helpompi I0ytad ratkaisut, kun ne kasitelladn mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Jos

lumipallon paastaa vyorymaan, niin seurauksia on vaikea korjata.

Yhtiossd on kaytossa tiedottamisen apuvélineend yksikoistd riippuen ilmoitustaulu tai
viestivihko, jotka ovatkin erittdin hyvid viestinndn apuvélineitd oikein kaytettynd. Naita
viestintdvalineitd kéytettdessa on tiedostettava mahdollisesti syntyvat viestikatkokset,
muistetaanko kaikki Kirjata ja toisaalta luetaanko niissd olevat asiat sekd onko lukijalla ns.
vastaanotin p&élla. Na&itd katkoksia voi syntyd varsinkin kiireaikoina, kun on muutenkin
paljon tekemistd ja voimavarat &arimmilleen venytetyt. Esimiehilld on tallgin iso vastuu
siitd, ettd tieto todella kulkee ja sitd on saatavilla. Vaikka tyontekijat ovat velvoitettuja
kayttdmaan Kkyseisia apuvalineitd, niin esimiehen kannattaa aika ajoin muistuttaa
tyontekijoita tastd asiasta ja olla itse heille esimerkkind. Tiedotettavat asiat on muistettava
kirjata niihin ylos ja jokaisen tyontekijdn on muistettava ja viitsittdva (halutti tai ei) aina

toihin tullessaan ja ehképa myds tyévuoron aikanakin ne sielta lukea ja tarkastaa.

Myds sdannollisesti pidettdvat palaverit lisadvéat tarkeiden asioiden perillemenoa ja néin
tukevat viestinndn onnistumista ja antavat pohjaa yhteistyon tekemiselle. Palaverikaytanto
voi vahvistaa myds henkildsuhteita ja yhteishenked, koska silloin voidaan keskustella
operatiivisten asioiden lisaksi my6s yleisemmistd asioista. Tama saanndllinen
palaverikdytdntd onkin oikein hyvin k&ytossd Rukaski Oy:n eri yksikoissd ja myos
yksikoiden valilla johtoryhmatasolla. Téah&n kaivattiin kuitenkin muutosta siten, ettd naita
yksikdiden valisid palavereita pidettdisiin myés muun henkilokunnan keskuudessa kerran —

pari kuukaudessa. Tadman nahtiin parantavan ja lisddvan niiden yksikoiden vélista
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yhteistyotd, jotka eivat nyt sité juurikaan tee. Talla tavalla erilaiset toimialat tulisivat myods
paremmin tutuiksi ja tall6in olisi helpompi ymmartdd erilaisuutta ja kayttad sita

voimavarana eika erottavana tekijané.

Yhtiossd on panostettu myos henkilokuntaan. Henkilokuntaa ei pidetda kuluerdnd vaan
pddomana, josta taytyy pitdd kiinni. Tatd seikkaa painottaa my6s Anssi Siukosaari
teoksessaan Yhteisoviestinnan opas. Henkilokunnan riittdvésta perehdyttamisesta on pyritty
pitdimdan Kkiinni ja ndin ollen jokainen tyontekija tietdd, mitd héneltd odotetaan.
Henkilokunnan osaamista yllapidetdan jatkuvalla koulutuksella ja henkilokohtaisella
kehittymiselld. Tamé& onkin ensiarvoisen térkedd koko ajan kasvavassa ja muuttuvassa
tyoymparistosséd. Tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja motivoituneita.

Motivoitunut henkilokunta on juuri se pddoma, mitd ilman yhtié ei pysty toimimaan ja
tuottamaan haluttua tulosta. Tamé on myos kilpailuvaltti, jolla asiakas saadaan tulemaan
uudestaan. Motivoitunut tyontekija on halukkaampi tekemaan yhteisty6td muiden kanssa
sekd omassa yksikossaan ettd toisen yksikon kanssa. Palautteen antamiseen ja muuhun
palkitsemiseen kannattaakin jatkossa Kiinnittda entistdi enemman huomiota. On tarkeda
selvittad, mika ketékin tyontekijd& motivoi parhaiten. Talloin taataan juuri se lopputulos,
mikd haluttiin aikaansaada. T&ma voisi olla seuraavan avaintuloskeskustelun yhtena

aiheena.

Varsinaista yhteistyota yhtiossa tehdddn normaalin arkirutiinin muodossa. Yhteistyd nakyy
kaytannon tasolla vuorovaikutuksena seka koko organisaatiotasolla hallinnollisena
koordinointina. Yhteisty0 koettiin kiintedksi ja luontevaksi. Yhteisty6td haluttaisiin
kuitenkin kehittdd ja laatua parantaa, mutta ongelmiksi nousevat resurssipula ja erilaiset
toimialat sek& erilainen tyokulttuuri. Resurssipula on ndistd helpoimmin ratkaistavissa oleva
ongelma. Yhtion pitaisi palkata lisaa tydvoimaa myyntipuolelle, koska siell& koettiin olevan
suurimmat ongelmat. T&td asiaa puoltaa jo sekin, ettd yhtion paaméard on kasvattaa
ulkomaisten asiakkaiden osuus 40 %:iin ja tulos halutaan kaksinkertaistaa vuoteen 2010

mennessd. Ndama asiat eivat onnistu ilman riittdvad panostusta henkilokuntaan.

Vaikeampi onkin ratkaista erilaisista toimialoista ja kulttuureista johtuvia yhteistyon esteité.

Talldin tulevat vastaan ennakkoasenteet ja erilaisuuden hyvaksyminen. Yhteistyon
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onnistuminen naiden yksikdiden kesken vaatii esimerkiksi enemman yhteisid palavereja
koko henkilokunnan tasolla sekd tutustumista toisten ty6hon, siihen mité tyokaveri tekee
omassa yksikossadn. Olisiko mahdollista ajatella jonkinlaista tydnkiertoa, jolloin jokainen,
mahdollisuuksien mukaan, olisi péivan tai useammankin toisessa yksikdssa tutustumassa
heidan toimintoihinsa? Tama avartaisi jokaisen katsomusta ja liséisi keskinéista luottamusta
seka vahentaisi mahdollista kilpailutilannetta yksikoiden vélilla. Lisaksi tdma edistaisi myos
yhteisiin tapahtumiin osallistumista sekd vapaa-ajalla tapahtuvaa yhteydenpitoa, kun

tyokaverit tuntisivat toisensa paremmin.

Tutkimustulokset osoittivat sen kiistattoman tosiasian, ettd onnistuneen yhteistyon merkitys
koko yhtion menestymiselle on todella suuri. Tutkimuksessa tuli esille etenkin huonosti
sujuvan yhteistyon vaikutus toisen yksikon toimintaan. Tastd syysta tyodntekijalle on
varattava riittavat resurssit (ndista etenkin aika) toimia tuottavasti. Jos aikaa ei ole riittavasti
kaytettavissa tarvittaviin toimiin, niin “alipanostus” heijastuu joka puolelle. Tamé nékyy
heti yhteistydon laadun huonontumisessa, koska vedotaan siihen, ettd ei ole aikaa.
Onnistuneen ja sujuvan yhteistyon tekemiseksi yksikdiden valilla on yhtiosséd luotava

riittdvat puitteet. Jos sanotaan, ettd aika asettaa esteitd yhteistyon tekemiselle, niin missé on

syy?

Koska kokonaistavoite on tyytyvéinen asiakas ja sitd kautta menestyminen ja tuloksekas
toiminta, niin jokaisen yksikdn on muistettava asiakkaan kokonaisvaltainen palvelu. Tasta
johtuen tarvitaan yhdenmukaiset toimintaohjeet jokaisessa yksikossd kuinka asiakasta
palvellaan ja kohdellaan. Yhteistyon arvioimiselle voisi ottaa jatkossa kayttoon mittarin,
jonka mukaan yhteistyon astetta arvioidaan sen mukaan, kuinka eri yksikoissa toimitaan
yhteisten asiakkaiden kanssa ja mité vaikutuksia toiminnalla on toisen yksikén palveluihin

ja muuhun toimintaan.

Haastattelu tutkimusmenetelmén oli oikea valinta tassa tutkimuksessa. Pohdin menetelman
valintaa pitkaan, silla haastatteluiden tekeminen vaatisi aiempaa haastattelukokemusta, mika
minulta puuttui. Etsiesséni tietoa erilaisista tutkimusmenetelmistd tulin kuitenkin siihen
tulokseen, ettd vain haastattelututkimuksella saadaan parhaiten ihmisten tuntemukset ja
mielikuvat selville. Valinnan onnistumista tukivat myos haastateltavien kommentit. Kaksi

heistd sanoi minulle heti haastattelujen jalkeen haastattelumenetelmén sopivan tahan
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tutkimustarkoitukseen paljon paremmin kuin lomakekysely. Heiddan mielestddn omia
vastauksia tuli pohdittua tarkemmin ja kysymykset antoivat ajattelemisen aiheita myds

jatkossa.

Tutkimuksen validiteettia voidaan pitdd hyvand. Kysymykset antoivat vastaukset niihin
asioihin, joita haluttiin tutkia. Haastateltavien valinta onnistui hyvin eik& haastatteluiden
purkamisessa ja analysoimisessa ollut ongelmia. Nauhoitukset olivat selkeitd ja niiden
puhtaaksikirjoittaminen sujui sen tahden hyvin. Mielestani jokainen haastateltavista koki
tamén tutkimuksen tarpeelliseksi. Luotettavuuteen vaikuttaa tietenkin se vastasivatko
haastateltavat todella oman mielipiteensd vai haastattelijan odotusten mukaisesti. Tah&n on
vaikea antaa oikeata vastausta, mutta haastattelujen alussa painotettiin nimenomaan heidéan
omien rehellisten mielipiteidensd tarkeytta tutkimuksen onnistumisen ja oikeiden tulosten

kannalta.

Haastattelututkimuksen reliabiliteettia eli tutkimustulosten pysyvyyttd voidaan pitdd myds
hyvané. Vastaukset olivat hyvin samantyyppisid kuudessa tapauksessa seitsemésta. Tallgin
voidaan puhua jo saturaatiosta eli kylladntymisestd. Tutkimus voidaan toistaa kysymysten
ollessa hyvinkin yksityiskohtaisia lopputuloksen pysyesséd samana. Ndma tutkimustulokset
eivat kuitenkaan ole téllaisenaan yleistettavissa, vaan tutkimus on tehty nimenomaan taman

yhtion tarpeisiin.

Taman tutkimuksen pohjalta yrityksessé voitaisiin suorittaa vuoden paasta jatkotutkimus.
Silloin kyseessé voisi olla laajempi tutkimus, joka kohdistuisi koko henkilékuntaan.
Tutkimus suoritettaisiin lomakekyselynd, ja kyselyn tukena voisi olla mahdollinen
johtoryhmén haastattelu. Tulevalla tutkimuksella voitaisiin tarkastella nyt tehdyn
tutkimuksen pohjalta mahdollisesti tehtyjen korjaavien tai kehittdvien toimenpiteiden

onnistumista.

Vaikka tdma tutkimus osoitti Rukaski Oy:ssa olevan joitain kehittamiskohteita, niin tulokset
eivat kuitenkaan ole halyttavid. Yhti6lla on oikeanlainen suuntaus, johon myds tyontekijat
ovat sitoutuneet, halu kehittyd ja kehittdd. Talla samalla linjalla pysyminen myos jatkossa
antaa puitteet toimia haluttuna edelldkévijana ja tuo vastauksen kysymykseen: Mikd on

menestyksen salaisuus?



Arvostetulta johtajalta kysyttiin hdnen menestyksensd salaisuutta.

- Sen kertomiseen tarvitaan vain kaksi sanaa.
- Jane ovat...?

- Oikeat pddtokset.

- Sen kertomiseen tarvitaan vain yksi sana.
-2
- Ymmdrrys.
- No, miten teille on kertynyt moinen ymmarrys?
- Se on selvitetty kolmella sanalla.
- Niin?
- Tuntemalla, ajattelemalla ja toimimalla.
- Siindké kaikki?
- Ei, vield on yksi, ylitse muiden: yhteistyélld.
- Siis miten?
sitoutuneiden ihmisten kanssa.
- Miten sellainen tyonteon henki syntyy?

Maailman tarinoita: Menestyksen salaisuus (Harju 2002, 11)
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HAASTATTELURUNKO

| teema-alue: P4amaarat ja tavoitteet seka niihin sitoutuminen

1. Tunnetko RukaSki Oy:n (Ruka-yhtididen) yhteiset pddmaérat ja tavoitteet?
2. Mitd ndméa pdamaarat ovat?

3. Ketkd ovat maéritelleet paamaarat?

4. Miten oma yksikkdsi on mielestési sitoutunut pdamaéariin / tavoitteisiin?

5. Miten yhteinen padmadré vaikuttaa yksikkdnne toimintaan?

6. Miten ko. pddmaéaériin sitoutuminen on onnistunut mielestési koko yhtion
toiminnassa?

7. Miten padmaara nakyy koko organisaation toiminnassa?
8. Miten RukaSki mielestasi profiloituu (mielikuva yhtiosta) talla hetkella?

- miten sen pitdisi profiloitua tulevaisuudessa?

Il teema-alue: Yksikoiden sisdinen viestinta

1. Kuinka tyytyvadinen olet oman yksikkosi siséiseen tiedonkulkuun?

2. Tiedotetaanko omassa yksikdssasi mielestési asioista riittavasti koko
henkil6kunnalle? (Miten?)

3. Tietdvatko tyontekijat mitd heiltd odotetaan?

4. Saatko riittavasti palautetta tyostési? (my0s negatiivinen ja kuinka se annetaan)
5. Miten itse annat palautetta? ( tyontekijoillesi/esimiehelle)

6. Tunnetko olevasi arvostettu tyontekijana ja esimiehend?

7. Miten osoitat arvostavasi toisia tyontekijoita?

8. Millainen ty6ilmapiiri mielestési on omassa yksikdssési?

9. Miten yhteishenked pidetaén ylla yksikdssasi?
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111 teema-alue: Yksikoiden valinen tiedonkulku

Mité keinoja kaytétte yksikoiden valisessa tiedonkulussa?
Mika on tehokkain keino?

Minké yksikon kanssa olette eniten yhteistydssa?

Entd vahiten? Mink& vuoksi?

Miten arvioisit eri yksikoiden valisen tiedonkulun toimivuutta?

Tledon kulku ylipaataan tai tiedon saantimahdollisuudet?

- viestintailmapiiri: avoin, sulkeutunut

IV teema-alue: Yhteistyo yksikoiden valilla

1.

o

Minkaélaisia yhteistydmuotoja teilld on? Miten ne toimivat?
(Markkinointi, mainonta, palaverit, vapaa-aika)

Miten kuvailet yhteistyonne toimivuutta talla hetkella?

Minkalainen merkitys yhteistyolla eri yksididen valilla on mielestési koko yrityksen
tulokseen?

Kuinka kiintedksi koette yhteistyon toisten yksikdiden kanssa?

Miten yhteistydtad mielestési voisi kehittaa yksikoiden valilla?

( Milla osa-alueilla haluaisit parantaa tai lisata yhteisty6ta?

Mika mielestasi edistaa parhaiten yhteistoimintaa?)

Miten riittavéaksi koet yhteistyon tdman hetkisen méaarén toisten yksikodiden kanssa?

Minkalaiset ovat yhteistydodotuksenne tulevaisuudessa?

Koetko, ettd joku yksikko on yhteistydhalukkaampi kuin muut? (nimi)
Koetko, etté joku on haluttomampi kuin muut? (nimi)
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28.2.2005

HET!

Olen Kajaanin ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija. Viime kesdnd
suoritin ensimmdistd harjoittelujaksoani RukaShopissa ja ProShopissa ja
tulevana kesdnd tulen jdlleen sinne suorittamaan loput opiskeluuni kuuluvasta
tyoharjoittelusta. Harjoittelujaksojen vdlissd opiskelu jatkuu ja opintoihini
kuuluva opinndytetyon tekeminen on parhaillaan menossa. Tahdn tarvitsen
arvokasta apuasi.

Opinndytetyossdni tutkin RukaSki Oy:n eri yksiksiden vdlistd yhteistyota.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd yhteistyon tdmadn hetkistd tilannetta.
Tutkimuksen empiirisen osan suoritan haastattelututkimuksena. Pyyddn sinua
ystdvdllisesti osallistumaan kyseiseen haastattelutuokioon. Tutkimusta voi
myohemmin kdyttdd yhteistyon ja viestinndn suunnittelun apuna.

Tdhdn opinndytetutkimukseen annetut haastattelut kdsittelen

Jos haluat lisdtietoja, soita; Outi Karjalainen puh. 050 400 8152 tai
sdhkopostilla karjalainen.outi@luukku.com, vastaan mielelldni.

Yhteistyoterveisin

Outi Karjalainen
tradenomiopiskelija



HAASTATTELUT:
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haastattelu 9.3.05 klo 9.00, Myyntiosasto

haastattelu 9.3.05 klo 11.00, RukaShop

haastattelu 15.3.05 klo 10.00, RukaVuokraamot

haastattelu 16.3.05 klo 14.00, ProShop

haastattelu 16.3.05 klo 16.00, Info

haastattelu 13.4.05 klo 12.00, Ravintola Piste ja Freestyle Cafe
haastattelu 15.4.05 klo 12.00, SkiBistro

LIITE3
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RUKASKI OY

Organisaatio

Rukalla toimivat RukaSki Oy ja Rukakeskus Oy seké Pelkosenniemellé toimiva Pyhatunturi
Oy ovat espoolaisen ld&karin Juhani Ahon perheen omistuksessa oleva perheyhti6itd. Nama
kolme muodostavat hiihtokeskuskonsernin (Ruka-yhti6t), jonka hallituksen puheenjohtajana
toimii Kari Jussi Aho ja toimitusjohtajana Miia Porkkala. Rukan ja Pyhédn yhteisessa
organisaatiossa toimivat myds Nina Wohlman laatupédéllikkond seka Ville Aho
kehityspaallikkond. Ruka-yhtididen kaytdnnon toimintaa johdetaan Rukalta kasin
liiketoimintajohtaja ~ Matti ~ Parviaisen  johdolla.  Ruka-yhtididen  myynti- ja
markkinointikonttoria johtaa Seppo ”Synkka” Saarinen. Tahdn samaan yhtiéryhmaan
kuuluvat myods Helsingin Laakérikeskus-Yhtyma ja Yhtyneet Laboratoriot Oy. Yhtididen
ylin johto ja hallinto sijaitsevat Helsingisséd Pitdjanméelld ja konserninjohtajana koko
yhtiéryhmalle toimii Tuomo Purola.

Ruka-yhtididen liiketoiminnot

Ruka-yhtiot huolehtii Rukan alueen rinnepalveluista oheispalveluineen. Rukakeskus Oy
vastaa hissi- ja rinnetoiminnasta, Kauppakeskus Kumpareen toiminnasta sekd Vuosselin
asuntovaunualueesta. RukaSki Oy:n toimintoihin kuuluvat rinneravintola SkiBistro,
Ravintola Piste, Kauppakeskus Kumpareessa sijaitsevat Freestyle Cafe ja RukaShop,
Ruka ProShop, RukaShop Kids sekd RukaVuokraamot suksihuoltoineen.

Ruka-yhtididen padmaéara, toiminta-ajatus ja arvot

Kaikki Rukayhtioiden suunnitelmat tahtdavat kohti samaa Rukan ja Kuusamon
matkailuyrittajien asettamaa paadmaaraa wvuonna 2010, jolloin Ruka-Kuusamo on
kansainvélinen, maan suosituin ymparivuotinen matkailualue. Rukan alueen paamaara on

olla 2010 maan suosituin ymparivuotinen matkailukeskus. Laatua arvostaville aktiivisille
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asiakkaille Ruka on Talvi- ja luontomatkailun ehdoton ykkdnen Suomessa. Kansainvalisten

asiakkaiden osuus on 40 % rekisteroidyistd yopymisista.

Ruka-yhtididen padmadréna on olla vuonna 2010 alueen johtava matkailutoimija ja halutuin
tyonantaja. Ruka-yhtiot on toimialoillaan trendien ja kehityksen karjessd. Ruka on

hiihtokeskusten markkinajohtaja ja rinnelajien harrastajien ehdoton ykkoskohde.

Toiminta-ajatus on tuottaa maan parhaita rinnepalveluja sek& rinnetoimintaan liittyvia
oheispalveluja ja tapahtumia ympdrivuotisesti. Ruka-yhtiot kasvaa pddméaérdn mukaisesti
kehittamalla nykyisia liiketoimintoja ja hakemalla aktiivisesti kasvumahdollisuuksia myos
uusilta rinnetoimintaa tukevilta liiketoiminta-alueilta. Toimintatapaan kuuluvat pitkaaikaiset
ja luottamukselliset yhteistyosuhteet sek& aktiivinen osallistuminen alueelliseen
yhteistyohon ja markkinointiin. Ruka-yhtiét on luotettava ty®nantaja, joka Kkehitt&dé

henkildstonsa ammattitaitoa, palveluhalua ja kykya tehdé tulosta.

Yrityksen toimintaa johtavat arvot:
- Kannattavuus
- Monta lloista lImetté
- Kannamme vastuumme

- Halu kehittya ja kehittaa

Ruka-yhtididen tavoitteita ovat asiakastyytyvaisyyden varmistaminen, motivoitunut,
sitoutunut ja tyytyvainen henkildstd, toiminnan tuloksellinen kehittdminen - laadulla tulosta

sekd Rukan kansainvélistyminen.



LIITES

4,3

arvosana
N
a1
L

| 4,0
4
35 -
3
2,
1,5 -
1
0,5 -
0 ‘

4,4

4,4

38 I

N
s &
SR S
<& 4\}0
»
Q.

N o
Q \(\\

M Keskiarvo

Kuvio 6. Yksikoiden valisen yhteistyon arviointi
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Yksikko Eniten Miksi? Vahiten  [Miksi?
ProShop ProS_hopl_n kanssa erilaiset toimialat,
RukaShop Kahvila yh.tel'set tilaukset, ravintolat |ei yhteisia
toimitaan saman RATIIE
Info toimintoja
katon alla
RukaSho yhteiset tilaukset, erilaiset toimialat,
ProShop P tuotetdydennykset ravintolat  |ei yhteisi
Vuokraamot - AT
suksien testaus / osto toimintoja
Piste / Bistro henkl!okunne}n/ . e_rllalse_t j[?lmla|at,
Freestyle Café  |myynti tuotte@en vaihto, _ myymalat e|_yh_te|s!a
myynti myy palveluita toimintoja
Piste henkildékunnan / erilaiset toimialat,
Bistro . tuotteiden vaihto, myymaélat |ei yhteisié
myynti . . AT
myynti myy palveluita toimintoja
yhteiset tilaukset, . -
- ) erilaiset toimialat,
\Vuokraamot myymglat tuotgtaydennykset ravintolat  |ei yhteisié
myynti suksien testaus / osto T
. X toimintoja
myynti myy palveluita
. ravintolat . . <1z,  [ei palveluiden
Myynti vuokraamot palveluiden myynti myymalat myyntia
erilaiset toimialat,
Info myynti tiedon vaihdanta ravintolat  |ei yhteisié
toimintoja

Taulukko 3. Minka yksikon kanssa tehddén yhteisty6té eniten / vahiten? Miksi?



