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Tiivistelma - Abstract

Tutkimuksen tarkoitukséna oli selvittdi, mikd on viestinndn ammattilaisen rooli
organisaation sisédisessd viestinndssd ja mitkd ovat viestinndn ammattilaisen tehtévit.
Tutkimus selvitti my0s strategisen viestinnin yhteytti viestinndn ammattilaisen tehtaviin:
millaisia yhteyksid niilld on, miksi yhteys pitdé olla, millaisen yhteyden pitéisi olla, miten
yhteys syntyy, miten viestinndn ammattilainen vahvistaa strategian toteutumista ja miten
viestinndn ammattilaisen puuttuminen heikentid sitd. Kyseessd oli case-tutkimus, jossa
tiedonhankintamenetelménd oli teemahaastattelu. Haastateltuja oli 18, joista 12 oli
strategisesti avainasemassa olevaa ja kuusi muuta henkiloston jasentd.

Tiedottajan tdrkein tehtidva Pansiossa on henkiloston informointi pdéasiassa tiedotteiden
ja henkilostolehden kautta. Tiedottajan rooli organisaation sisdisessd viestinndssd on
ajankohtaisista asioista tiedottaminen. Tiedottajan ammattitaitoa ei ole kaytetty hyviksi
strategisen viestinnédn, kuten muutosviestinnin, suunnittelussa. Tiedottaja ei myoskdin
osallistu johtoryhmén kokouksiin.

Tutkimus esitti viestinndn ammattilaiselle monia tehtédvid alan kirjallisuuden mukaan.
Viestinnéin ammattilaisen tdarkeimmat tehtdvét ovat avainryhmien (henkilosto ja johto)
vilittdja ja sovittelija sekd ‘strategisen viestinndn ja muutosviestinnin konsultti.
Viestinndn ammattilaisen rooli on olla osa johtoa. Viestinndn ammattilainen toimii
systeemiteoria-mallin mukaisessa viestintdjirjestelmésséd, jossa viestintd perustuu
kahdensuuntaiseen tiedonvaihtoon.
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1 JOHDANTO

Yhteisoviestinti on STilL:n (Suomen Tiedottajien Liitto) méiritelmén mukaan
tiedottamista, sanomien 14hettimistd ja vastaanottamista. Se on myds vuorovaikutusta
yhteison sisdlld. Kdytinnon tiedotustoiminta on yhteisGviestinndn ammatillista
toteuttamista, missi viestinnidn keinoin tuetaan yhteisén tavoitteiden saavuttamista.
Tdssd  tutkimuksessa  keskitytdin  yhteisOviestintdin  organisaation  sisélla.
Yhteisoviestinndn pddmiidrdt johdetaan yhteisén toiminta-ajatuksesta ja yleisistd
tavoitteista. Yhteisviestinndn tehtdvid ovat: 1) luotaustehtdvd eli muutoksien
havaitseminen, 2) suunnittelutehtéivd, kuten strategiasuunnittelu ja 3) viestintitehtédva,
mikd tarkoittaa yhteisbkuvan selkiyttimistd, tuloksen tekemistd viestinndn
toimenpiteilld. (Luoto 1990, 10-11, 32) Viestintd on tydyhteison resurssi, jota ilman
yhteis6 ei pysty toimimaan. Viestintd on organisaatiossa rakentunut sovittujen
sdintdjen mukaisesti. Ndmi sdénnot koskevat muun muassa viestintdsuhteita, viestien
sisiltojd ja viestinnin jirjestelyja. (Aberg 1994, 169)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittidd, mikd on viestinndn ammattilaisen rooli
organisaation sisdisessd viestinndssd ja mitkd ovat viestinndn ammattilaisen tehtédvét.

Tutkimuksen ldhestymistapa on kvalitatiivinen ja tiedonhankinnan menetelménd on



teemahaastattelu. Tavoitteena on etsid vastauksia kysymyksiin, millaisia yhteyksii
viestinnéin ammattilaisen ja strategisen viestinnin vililli on, miksi yhteys pitid olla,
millaisen yhteyden pitdisi olla, miten yhteys syntyy, miten viestinndn ammattilainen
vahvistaa strategian toteutumista ja miten viestinndn ammattilaisen puuttuminen
heikent#d sit4.

Tutkimus kohdistuu sisédiseen viestintddn. Tutkimuksia viestinndn ammattilaisen
roolista sisdisessd viestinndssd on tehty vihén. Sissisen viestinnin merkitys on alan
tutkimuksissa kuitenkin lisdintymassd ja tistd syystd my0s tdmid tutkimus rajoittuu
sisdiseen viestintddn. Viestinndn ammattilaista ei tutkimuksessa tarkemmin médritella.
Viestinndn ammattilainen on yleisnimitys organisaation viestintitoiminnosta vastaavalle
henkildlle. Tiedottaja-termid  kuitenkin  ké&ytetdén, koska tutkimuksen
kohdeorganisaatiossa viestinnin ammattilainen oli tiedottaja.

Organisaatiossa viestinndn tehtivd on tukea organisaatiota sen tavoitteiden
saavuttamisessa. Viestintd on 1990-luvulla menestystekija, ja sen kehittimiseen on
kiinnitettidva erityistd huomiota. Organisaatioviestinndssé vallitsee tiettyjd suuntauksia,
jotka osaltaan selittdvit, miksi viestinndn merkitys lisddntyy: 1) Viestintdi muuttuu
entisti vuorovaikutteisemmaksi eri intressiryhmien kesken. 2) Tiedonkdsittely ja -siirto
ovat muuttuneet ja muuttuvat uuden viestintdteknologian vuoksi. Tiedottaminen tulee
vaativammaksi, koska vastaanottajan saavutettavuus vaikeutuu informaatiotulvan takia.
3) Viestinndssid tiedottamisen, mainonnan ja markkinoinnin raja himéirtyy, miké
vaikuttaa myo6s tiedottajan toimenkuvaan. 4) Viestinti perustuu yhd enemmén
tutkimukseen, joka on keskeinen viestinndn suunnittelun ja johtamisen viline. 5)
Organisaatioiden toimintaympéristé muuttuu ja monimutkaistuu. Yksilon tarve
ymmartidd tyoyhteisonsid "pelisddntojda" lisdéntyy. 6) Organisaatiotiedottaminen ja sen
johtaminen on tulevaisuudessa yhid enemmin mielikuvien hallintaa sekd mielikuvien
tietoista luomista ja muokkaamista. 7) Ajalle tyypilliset rakennemuutokset vaativat
organisaatioilta nopeaa muutosvalmiutta. Tima synnyttdd viestinnélle haasteen onnistua
muutosten sisdisessd markkinoinnissa. Viestinndn strategioiden avulla organisaation

jésenet saadaan hyviksymédidn muutos, motivoitumaan uuteen ajatteluun ja toimintaan



sekd sitoutumaan muutokseen. (Lehtonen, 1997) Suuntaukset niyttdvit vaativan
viestinnén johtamista, koska viestintdd on yhd vaikeampi hallita.

Muutos on timén pédivin trendi. Muutos on aina siirtymistd jostakin entisesti
johonkin uuteen. Muutos vaatii aina sekd uutta tietoa ettd halukkuutta sen
omaksumiseen ja kdyttoon. Muutokseen sopeutuminen riippuu paljolti siitd, miten se
toteutetaan ja minkélaiset ovat ihmisten muutosresurssit. Muutosprosessit ovat tdni
péivédni hyvin tilannesidonnaisia. Témén vuoksi muutoksesta ei voi antaa tarkkaa kuvaa
ja tillaiset nopeat muutokset vaativat koko organisaatiolta uudenlaista toimintakultfuuria
ja oppimiskykya (Sallila & Tuomisto 1997, 15, 33) Muutosprosessien monimuotoisuus
vaatii nopeaa reagointia, johtamista. Téssé tutkimuksessa pyritdén selvittdméén, mikd on
viestinndn ammattilaisen rooli muutosjohtamisessa.

Yritysmaailmassa aikajianne on lyhentynyt kaikissa toiminnoissa, mikd on
johtanut epdvarmuuteen tulevasta. Epdvarmuuden lisdédntyesséd yritykset kokevat myds
arvomuutoksia sekd yrityksen sisilld ettd ulkopuolella. Johtamiskulttuuri on muuttunut
luovempaan ja innovatiivisempaan suuntaan (Heikkild-Laakso & Heikkild 1997, 2).
Yritysten toimintaympéristét ovat muuttuneet, ja ne muuttuvat jatkuvasti. Kilpailu
kiristyy kaikilla toimialoilla, mik& puolestaan asettaa yrityksille jatkuvia haasteita:
paineet ovat kohdistuneet Heikkild-Laakson ja Heikkildin (1997, 2) mukaan
kansainvilisyyteen ja verkostoitumiseen. Organisaatioiden on selviydyttiva
muutoksista, jotta ne siilyttdisivit asemansa markkinoilla. Monet yritykset ovat
kamppailleet muutosten kourissa, mistd jotkut ovat selvinneet ja jotkut taas eivit.
Organisaatioissa tarvitaan tukea muutoksista selviytymiseen. Muutos luo pelkoja, mutta
se antaa myos mahdollisuuden luovalle, positiiviselle uudistumiselle. Muutoksen voiman
suunta — positiivinen tai negatiivinen — riippuu muutoksen kohteesta — sekéd
organisaatiosta ettd yksilosta.

Ennustamattomien ja hallitsemattomienkin ongelmien my&td ldhestymme
jatkuvasti kaaosta, joka sisiltid sekd uuden todellisuuden mahdollisuudet ettd
mahdottomuudet. Informaatio voi toimia kaaoksen jirjestdjand. (Heikkild-Laakso &
Heikkild 1997, 2-6) Tilld vuosikymmenelld tiedon merkitys on muuttunut. Tietoa on

saatavilla valtavasti johtuen osittain viestintiteknologian kehityksestd. Uutena



ongelmana on tarpeellisen tiedon valikoinnin vaikeus tietotulvasta. Organisaatioissa
tietotulvaa voidaan muutostilanteessa koordinoida. Muutostilanne on Abergin (1997,
163—165) mukaan aina ep#dvarma, joten tietoisuus turvallisesta tulevaisuudesta on
tarkedd. Konkreettinen visio luo organisaation sisélld uskoa tulevaisuuteen ja toiminnan
jatkuvuuteen. Muutosviestinnéssd on aina korostettava jatkuvuutta. Tamé tutkimus etsii
vastausta siihen, mitké ovat viestinndn ammattilaisen tehtivit kaaoksen jarjestimisessd?

Muutosten tehokas toteuttaminen on tdné pédivini entistd vaikeampaa. Johtajuutta
tarvitaan yhd useammassa tehtavissa. (Kotter 1988, 29) Kasvion (1994, 66—68) mukaan
viime aikoina on johtamistutkimuksissa alettu puhua “korkean sitoutumisen”
johtamisesta, mité esiintyy asiantuntijaorganisaatioissa. Niissd pddstddn hyviin tuloksiin
vain silloin, jos henkil6std on vahvasti sitoutunut tulosten saavuttamiseen. On myés
pohdittu, milld tavalla asiantuntijoista olisi mahdollista muodostaa tulokselliseen
yhteisty6hon kykenevid tiimejd. Téllaisen tiimin syntymiseen my®6tivaikuttavat
osallistuva johtaminen, jaettu vastuu, rakentuminen maérétty4 tarkoitusta varten, tiedon
vélittyminen, tulevaisuuteen suuntautuminen, luovien kykyjen hyédyntdminen ja nopea
reagointi. Téssé tutkimuksessa esitetéén viestinnén erinomaisuuden malli, joka voi toimia
edelld mainitun kaltaisessa osallistuvassa organisaatiokulttuurissa.

1990-luvulla yhteiséviestinnin haasteet ovat tiedon liikkkuminen ja esimiehen rooli.
Talla hetkelld on liikkaa uutistyhjioitd: ihmiset tietdvit, ettd jotain on tapahtunut, mutta
heitd ei informoida riittdvasti. Kaikkea tietoa ei kuitenkaan tarvitse liikuttaa — vain
sellaisia tietoja, joihin kohdistuu yhteisié tiedontarpeita. Esimiehilld on viestintdvastuu
sekd tyOntekijoitd etti johtoa kohtaan. (Aberg 1994, 179) Tami tutkimus pyrkii
selvittdiméain viestinnin ammattilaisen roolin esimiesviestinnin tukemisessa.

Yhteisoviestintd eldd reaaliajassa ja yhd useammin my0s etuajassa: asioista on
kerrottava jo suunnitteluvaiheessa — usein jo silloin, kun mitéén konkreettista sanottavaa
ei tuntuisi olevan. Viestinnin muuttuminen ennakoivaksi korostaa suunnitelmallisuuden
merkitystd ja erityisesti muutostilanteiden hallintaa. Tiedon s#édntelystd tai salaamisesta
seuraa epitietoisuutta, motivaation puutetta, huhuja, védristynyttd informaatiota ja
pitkalld aikavililld toiminnan ja tulosten heikentymistd, koska kaikille ei voida kertoa

kaikkea. On tirkedd selvittdd, missd muodossa ja miten usein eri ryhmit tarvitsevat



tietoa. Mitd paremmin tunnemme vastaanottajamme, sitd paremmat mahdollisuudet on

saada viesti perille halutussa muodossa. (Ikdvalko 1994, 9-11)



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Kappaleessa 2.1 tuodaan esille tdmén tutkimuksen kannalta keskeisid késitteitd.
Organisaatioviestinti tuodaan muita kisitteiti laajemmin esille, koska se médrittelee
myds tutkimuksen ndkokulman. Kappaleessa 2.2 esitetdéin tutkimuksen keskeinen
lahtokohta: viestinndn ammattilaisen roolit. Kappaleessa pohditaan viestintdtoiminnon
ja sitd kautta viestinné‘.nb ammattilaisen asemaa — ja niiden muutosta — organisaatiossa
tuoden esille alan tutkijoiden nékemyksid. Luvun 2 viimeisessd kappaleessa tarkastellaan
tarkemmin kahta aiempaa suomalaista tutkimusta viestinnin ammattilaisen rooleista ja

tehtévistd organisaatiossa.

2.1 Kisitteiden méirittelya

2.1.1 Organisaatioviestinti

Organisaatio on sosiaalinen kollektiivi, jossa ihmiset kehittdvit rituaalisia
vuorovaikutusmalleja yrittdessédn koordinoida toimintaansa ja saavuttaakseen sekd

henkil6kohtaisia tavoitteita ettd ryhmiétavoitteita. Organisaation ensisijainen toiminta on
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ihmisten ja ryhmien vilisen vuorovaikutuksen, yhteistydn ja koordinoinnin kautta
vastustaa ympéristéuhkia saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Organisaation tavoite on
tasapainoilla stabiiliuden ja muutoksen vélilld tuottavuuden maksimoimiseksi. Viestinta
on viline ihmisten yhteistyosséd. (Kreps 1990, 4-5) Organisaatio on Stohlin (1995, 23)
mukaan avoin jdsenten systeemi, jossa jidsenet yhdistyvit toisiinsa erilaisilla
viestintdsuhteilla. Pace ja Faules (1994, 23) n#kevit organisaation myds ryhméksi
ihmisid, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendéin ja jotka antavat merkityksid

vuorovaikutukselle. Viestintd on siten organisaatiota muotouttava toiminto.

Viestintd on dynaaminen, jatkuva prosessi, joka mahdollistaa yhdessd tyoskentelyn,
organisaation tarpeiden ja toiminnan tulkinnan. Viestint4a tapahtuu, kun henkilo vastaa
viestiin ja liitt4d4 sille merkityksen. Viestintd tapahtuu aina kontekstissa. Viestintd on
viistimitén toiminto organisaatioeldmissd: organisaation jasenet ovat jatkuvasti sekd
lahettdjid, vastaanottajia ettd tulkitsijoita. (Kreps 1990, 25-26) Viestintd on myds
Stohlin (1995, 23, 26) mukaan yhteinen prosessi viestien tulkitsemiseen ja
ymmirryksen syntymiseen; ldhettdjan ja vastaanottajan vilill4 ei ole tarkkaa rajaa.
Transaktionaalisen (toiminnallisen) ndkékulman mukaan viestintidprosessi koostuu
lukemattomista osista, jotka ovat vuorovaikutuksessa samanaikaisesti, kuten viestit,
merkitykset, aika, paikka, viestijéiden suhde, syyt viestintdén ja viestinnin vaikutukset.
Organisaation jdsenet tunnistavat ja havaitsevat pédviestit sekd tulkitsevat niitd
luodakseen merkityksid, jotka auttavat heité selviytyméain organisaatioelémén haasteista.

(Kreps 1990, 27)

Organisaatioviestinniillid tarkoitetaan Goldhaberin (1981, 17-18) mukaan sanomien
luomista ja vaihtamista keskindisessd riippuvuussuhteessa olevassa verkossa, jotta
ympdristén epdvarmuustekijoihin voidaan vastata. Organisaatioviestintd tapahtuu
avoimessa, monimutkaisessa jarjestelméssé, johon ympéristé vaikuttaa. Organisaatiossa
kulkee sanomia, joilla on suunta, tarkoitus ja viestintitapa. Organisaatioviestinnéssi on

mukana my0s ihmisié asenteineen, tunteineen ja taitoineen.
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Organisaatioviestinté on prosessi, jossa ihmiset kerdavit tietoa organisaatiosta ja
siind tapahtuvista muutoksista. Viestintd selventdd organisaation toimintoja antamalla
jasenille mahdollisuuden keskusteluun tirkeistd organisaatiossa tapahtuneista asioista.
Viestintd on organisaation viestien ldhettdimis-, ker#iimis- ja tulkintaprosessi, joka

mahdollistaa ihmisten kokemusten ymméartdmistd. (Kreps 1990, 11)

ympdristd

organisaatio

——p sanomat
» ihmiset *—

organisaatio

ympéristd

Kaavio 1. Organisaatiojirjestelmi Goldhaberia ja avointa systeemiteoriaa mukaillen (Goldhaber 1981, 17
ja Windahl et al. 1992, 83-85, 89)

Téasséd tutkimuksessa organisaation viestintdjérjestelmd ndhddén edelld kuvatun kaavion
mukaisesti (Kaavio 1.). Kaavion perusta on Goldhaberin organisaatiojérjestelmé-malli.
Systeemiteoriasta kaaviossa nidkyy vuorovaikutussuhde ihmisen ja ympériston vélilla.
Systeemiteorian tirkeimmit kisitteet — syote, vilituotos, tuotos ja palaute — siséltyvit
ihmisten ja sanomien vaihdantaan. Kaaviossa esitetyt tekijét ovat riippuvaisia toisistaan.

Avoin systeemiteoria on viime vuosikymmenelld ollut vaikutusvaltainen teoria
organisaatioviestinnissd. Katz ja Kahn (Windahl et al. 1992, 83-85, 89) esittelivit
systeemiteoriaa vuonna —78 seuraavasti: avointa systeemid luonnehtivat rajat, jotka
sallivat vuorovaikutuksen ympdiriston kanssa. Rakenteet ja toiminnot muuttuvat
systeemissd jatkuvasti. Systeemiteorian analyysin yksikk6 on suhde ihmisten ja

ympdériston vililld. Sosiaaliset rakenteet pysyvit yhdessd yhteisten merkitysten avulla.
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Voidaan puhua siis transaktiosta, riippuvasta vuorovaikutuksesta. Viestintd, joka
perustuu kahdensuuntaiseen tiedonvaihtoon, saa tukea avoimesta systeemiteoriasta.

Avoin systeemi koostuu resursseista, tuotoksista, teknologiasta, ympéristosti,
tavoitteista ja strategioista, kiyttidytymisestd ja prosesseista (viestintd) sekd kulttuurista
ja rakenteesta (roolit). Avoimen systeemiteorian mallin mukaan organisaatioon
vaikuttavat sekd sen jdsenet ettd ympéristd. Systeemin elementit vaikuttavat toisiinsa ja
ovat riippuvaisia toisistaan ja organisaatiot muuttuvat jatkuvasti joko esimerkiksi
reaktiivisesti tai strategisesti. Teoria esittdd my0s, ettd organisaation menestys riippuu
sen kyvystd sopeutua ympdristo6n, sen jdsenten sitoutumisesta, muutosprosessien
toteuttamisesta ja toimintojen johtamisesta. Organisaation jokainen taso tai yksikko
voidaan nihdi systeemind. (Harrison 1994, 28-31) Tamén tutkimuksen nikdkulmana on
avoin systeemiteoria, silld teorian mukaan organisaation menestys riippuu sen kyvysti
johtaa muutosta. Viestintdtoiminto ja viestinndn ammattilainen ovat systeemejd
organisaatiossa, joilla on tietty rooli organisaation toimintojen johtamisessa.

Abergin (1989, 63) mukaan viestinnilld tuetaan organisaation toimintaa. Erilaisia
toimintoja ovat palveluiden tuottaminen, tydyhteisén profilointi, yhteisén informointi,
tyOntekijéiden perehdyttiminen ja sosiaalisten tarpeiden tyydyttiminen. Néiden
ominaisuuksien kokonaisuutta Aberg kutsuu tulosviestinniksi, joka suoraan vaikuttaa
tyoyhteisén tuloksen tekemiseen. Wiio (1978, 138-139) on jo 70-luvulla
tutkimuksissaan osoittanut, ettd viestintd ja tyStyytyvdisyys ovat suhteessa toisiinsa.
Suhde on tilannesidonnainen: se on riippuvainen organisaatio- ja viestintiilmastosta.
Organisaation jisenet ovat tyytyvdisempid, mitd lyhyempi on ldhettdjin ja
vastaanottajan vilimatka ja kun jdsenet ovat ldhettdjén roolissa vastaanottamisen sijasta.

Pacen ja Faulesin (1994, 16) mukaan perinteisessd organisaatioviestinnidn
kirjallisuudessa viestintd ja organisaation menestys ovat suhteessa toisiinsa.
Organisaatioviestinnin kehittiminen parantaa myds organisaatiota. Tasséd tutkimuksessa
selvitetddn viestinndn ammattilaisen aseman vaikutus viestinndn ja sitd kautta
organisaation erinomaisuuteen.

Erinomaisissa  organisaatioissa  viestintdosastoilla on osaamista kayttds

kaksisuuntaista viestintdd. Niiden organisaatioiden johto ymmértdd kaksisuuntaiset
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viestinndn toiminnot ja odottaa niitd viestintdosastoiltaan. Monilla erinomaisilla
organisaatioilla on osallistuva organisaatiokulttuuri, joka vaalii erinomaista viestintii.
Nidmi erinomaisuuden taidot n#kyvét organisaatiossa siind, miten se johtaa
viestintdohjelmiaan. Erinomaiset organisaatiot asettavat viestintdohjelmilleen tavoitteita
ja arvioivat niiden saavuttamista. Siten viestinndn ammattilaiset pystyvit todistamaan
viestintdohjelmien vaikutuksia. Néihin vaikutuksiin siséltyy muun muassa parantuneet
suhteet ja konfliktien vilttiminen avainryhmien kanssa. Monissa tapauksissa nidméi
vaikutukset voidaan k#éntdd suoraan rahalliseksi eduksi tai sddstdiksi organisaatiossa.
Viestinndn merkityksen ymmiértdvit toimitusjohtajat ja viestinndn ammattilaiset
tunnistavat joidenkin viestinnin vaikutusten olevan kriittisid organisaation
kokonaistehokkuudelle. He nékevit viestinndn vaikutukset monien muiden osastojen tai
koko organisaation tehokkaissa toiminnoissa. (Dozier et al. 1995, 235-236)

Sisdinen, symmetrinen viestintdsysteemi on Grunigin (1992, 531-532) mukaan
vilttdmitén erinomaiselle viestinnille, ja se on my6s osa erinomaista suhdetoimintaa.
Viestintdsysteemi lisdd tyOtyytyvéisyyttd, jos systeemi perustuu symmetriseen
viestintdin. Symmetrisyys kehittyy, jos organisaatiossa on samalla sekd orgaaninen
(valta hajautettu) ettd osallistuva kulttuuri. Siséinen viestinti on yksi tdrkeimmisté
vaikuttajista organisaation tehokkuuteen: se auttaa organisaatiota médritteleméén
tavoitteet, arvot ja strategiset osa-alueet. TyOntekijdt ovat useimmiten organisaation
strateginen yleisd ja organisaatiolla on yleensi viralliset viestintdohjelmat, joiden avulla
kommunikoidaan tyontekijoiden kanssa. Sisdinen viestintd bn yhteydessd niihin
tekij6ihin, jotka tekevit erinomaisen viestinndn mahdolliseksi (rakenne, ympéristo, valta
ja kulttuuri).

Miten viestints toimii organisaatiossa? Yksinkertaisin ja yleisin viestinndn malli on
SMRC-malli (source, message, channel, receiver), jonka esitteli Shannon ja Weaver 1949
(Larson 1992, 12). Malli sisdltdd nelji peruselementtid: ldhettdjd, viesti, kanava ja
vastaanottaja. Viestintéprosessia esitetddn perinteisesti tdlld mallilla, jossa lahettdjd
lahettds viestin jonkin kanavan kautta vastaanottajalle, joka tulkitsee viestin ja antaa
palautteen. T#td prosessia voi hiiritd erilaiset hdiritekijdt, kuten melu. Wallerin ja

Polonskyn (1998, 83-91) mukaan organisaatioissa voi olla tarkoituksenmukaista viestia
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useille yleisoille, ei vain yhdelle vastaanottajalle. Organisaatiossa on myds paljon
suunnittelematonta ja ei-tarkoituksenmukaista viestintdd, joten perinteinen lineaarinen
malli ei pade taydellisesti organisaatiomaailmaan.

Waller ja Polonsky (1998, 83-91) esittdvit laajennetun viestintdmallin, jossa on
monia ldhettdjid ja vastaanottajia ja johon on myds lisdtty niin sanotut viestintdén
vaikuttajat (perinteisessd mallissa melu). Organisaatioviestinnédssd ladhettdjit jaetaan
paidsiintoisesti kahteen ryhméin: johtoon ja henkilost6on. Vastaanottajat puolestaan
ovat kohdeyleisot ja erilaiset vaikuttajat. Taméa malli tunnistaa, ettd viestintdd tapahtuu
monella eri tasolla. Malli koordinoi my6s lahettdjaryhmien ldhettdmét viestit auttaen
tuottamaan integroitua viestintdd. Tédssd tutkimuksessa viestinndn malli on juuri edelld
mainittu monitasoinen malli. Tédssd tutkimuksessa johto ja henkilgsté nzhddin myds
yleis6ind.

Viestinndn ymmértdmiseksi on organisaatioissa synnytetty  verkostoja
koordinoitujen toimintojen ja ihmissuhteiden kautta. Verkosto koostuu toisiinsa
yhteydessi olevista yksiloistd, jotka verkostoituvat toisiinsa sdinnénmukaisella
informaatio- ja vaikutusvirralla. (Stohl 1995, 4, 18) Viestintiverkoston toimintaan
vaikuttavat  organisaation  rakenne, johdon viestintityyli ja  filosofia,
paitoksentekoprosessit, motivoinnin vilineet ja arviointimenetelmdt. Niami tekijat
yhdessid muodostavat organisaation viestintdympéristén. Ne yhdessd fyysisen alueen,
henkil6kohtaisten suhteiden ja persoonallisuuksien kanssa vaikuttavat voimakkaasti
viestintdilmastoon ja kdyttdytymiseen. (Koehler et al. 1981, 11-12)

Osallistuminen verkostoihin saa Stohlin (1995, 133-166) mukaan aikaan
identiteetin ja yhteison tunteen ja se helpottaa koordinointia sek#d integrointia.
Luottamus juontaa juurensa ihmisten vilisiin verkostoihin. Verkostoissa ajankohtaiset
ongelmat voivat saada innovatiivisia ratkaisuja. Osallistumisen seurauksia ovat
parantuneet piitokset (tietoisemmat tydntekijit ja eridvien mielipiteiden esittiminen),
lisddntynyt tuottavuus (ymmérrys tyoOstd ja vidhentynyt muutosvastarinta),
tyStyytyvidisyys (itsensd ilmaisu ja saavuttamisen tunne), demokratia tydpaikalla
(avoimet viestintikanavat ja symmetriset suhteet) ja resurssien uudelleenjako (tarpeiden

kartoittaminen ja strategiseen paétSksentekoon osallistuminen).
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~ Viestintérakenne on tirked sekd organisaatiolle ettd yksilolle, koska se ma#rittds,
mikd on mahdollista isossa organisaatiossa. Viestintdrakenne mahdollistaa toiminnan, sen
avulla prosessoidaan informaatiota ja se vidhentdd epdvarmuutta. Rakenne tuottaa
yksilolle sosiaalista tukea ja se integroi organisaation osia yhteen. Rakenne voi kuitenkin
olla myos estidvd tekijd esimerkiksi innovatiivisuudelle. Organisaation viestintdrakenne
viittaa suhteelliseen vakaaseen muotoon organisaation kontekstissa olevien
kokonaisuuksien (yksilot ja yksikot) viestintdsuhteista. Viestintdrakenne voidaan
yhdistdd moneen yksilolliseen seuraukseen organisaatiossa. Organisaatioteorioissa timi
voidaan yhdistid ilmasto-nidkdkulmaan. Seurauksia ovat tyytyviisyys, sitoutuminen ja
sosiaalinen tuki. Organisaatioissa seuraukset n#kyvédt innovatiivisuutena ja
tuottavuutena. Edelld mainitut yksilolliset seuraukset siis médrittdvéat sen, miten hyvin
organisaatio toimii. (Johnson 1993, 2, 11, 139, 157)

Organisaatioviestinndlld on erilaisia tehtdvid. Lehtosen (1997) mukaan
organisaatioviestinnidn tehtdvit voidaan jakaa operatiivisiin ja strategisiin tehtéviin.
Operatiiviseen viestintddn kuuluu kaikki se kommunikointi, jota tydyhteiséssd
tyoskentelevit tyotehtdvissddn harjoittavat toimiessaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Linjaorganisaatiossa esimiesasemassa olevien henkildiden harjoittama
tyOviestintd on johtamisviestintdd, johon kuuluu piivittdisen kommunikoinnin liséksi
organisaation viestinnélle asettamien strategisten tavoitteiden (yhteisoidentiteetti,
tyytyvéisyys tiedonkulkuun jne.) toteuttaminen tyodyksikdissédén.

Viestinnén strategisiin tehtdviin kuuluu sisdinen suhdetoiminta, jolla johto pyrkii
luomaan ja ylldpitdméin luottamuksellisia suhteita ja todenmukaista yrityskuvaa eri
henkil6storyhmien keskuudessa. Toinen tehtdvd on organisaation toiminta-ajatuksen
sekd asiakaspalvelussa, markkinoinnissa ja suhdetoiminnassa noudatettavien
periaatteiden ja menettelytapojen saattamista kaikkien organisaatiossa toimivien tietoon.
Sisdinen viestintd on myés myonteisen identiteetin rakentamista, rakentavan palautteen
antamista ja tyShon, sen laatuun seké toiminnan tuloksellisuuteen liittyvien myonteisten
arvojen vahvistamista. Neljdntenid tehtdvdnd on tyoyhteisén henkilosuhteiden
ylldpitiminen ja kehittiminen, konfliktien hoitaminen ja ehkdiseminen ja siten

tyoyhteison myonteisen tydilmapiirin kehittdminen ja vahvistaminen. (Lehtonen 1997)
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Organisaatioviestinnédn tehtdvilld on myos tavoitteita. Ikdvalkon (1994, 17-29)
mukaan viestinnén tavoitteiden taustalla on oltava strategia, joka pohjautuu yrityksen
toimintastrategiaan. Viestinnédn avulla voidaan vaikuttaa siihen kuvaan, joka yhteisosti
syntyy sisd- ja ulkopuolelle. Tdtd prosessia kutsutaan profiloinniksi. Uskottavuuden
kannalta on tirke#dd, ettd sanomat ovat sopusoinnussa keskendin ja ettd ne tukevat
toisiaan. Viestinnédn pitd4 rakentua pdfisanomien pohjalta tarjoten jatkuvasti uutisia tai
uusia ndkokulmia eri asioista. Vastaanottajat turtuvat samaan viestiin ja he alkavat vaatia
perusteluja. Eri kohderyhmid ja tilanteita varten laaditaan eri versioita viesteistd.
Kohderyhmisté tirkein on henkilostd. Viestit on kohdistettava oikeaan aikaan, oikeille
vastaanottajille ja oikeassa muodossa. Viestinndn on oltava myo6s jatkuvaa: suunnittelua
seuraa toteutus, jota seurataan palautteen avulla. Viestinnille on asetettava
tulosvaatimukset; jokaisen hankkeen jélkeen pitdd kysya erilaisia kysymyksid, kuten
meniké viesti perille. Ndmé edelld mainitut vaatimukset antavat aihetta viestinnin

ammattilaisen tehtdvien tutkimiseen organisaation sisdisessd viestinnéssa.

2.1.2 Sisdiseen viestintiiin liittyviit kisitteet

Sisdinen viestintd kisitetddn operatiivisen viestinndn méiritelmén tavoin ehdolla, etti
silld tarkoitetaan vain organisaation sisdlld tapahtuvaa viestintdd. Ty6viestintddn eli
operatiiviseen viestintdin kuuluu kaikki se kommunikointi, jota tydyhteisossd
tyoskentelevit tyotehtdvissddn harjoittavat toimiessaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. TyOviestintddn sisdltyy sekd tyOntekijoiden ja ty6ryhmien vilinen
informaatiovaihto ja muu kanssakdyminen ettd organisaation hallinnon ja
toimintayksikoiden vilinen kommunikointi. Organisaatioviestinnéin muotoja ovat 1)
viestintd kasvokkaistilanteissa (kahdenkeskinen keskustelu, ryhméikeskustelut ja -
palaverit, tiedotustilaisuudet, henkilokuntakokoukset ja koulutustilaisuudet), 2)
sdhkoinen viestintd (puhelin, sdhkoOposti, telefax ja videopuhelin) ja 3) kirallinen
Viestintéi‘ (kirjeet, memot, kirjelaput, raportit, tiedotteet, tiedotuslehdet seki

tauluilmoitukset). (Lehtonen, 1997)
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Sisdisell4 viestinnélld tarkoitetaan tissd tyGssi siis organisaation sisélld tapahtuvaa
jokapdiviistd tyotehtdviin liittyvdd viestintdd sekd yksilo- ettd organisaatiotasolla.
Sisdiseen viestintddn liittyy sekd virallinen ettd epédvirallinen viestintd. Ty6yhteisén
sisdinen viestintd on Lehtosen (1997) mukaan my0s organisaation sisdistd
suhdetoimintaa, toiminta-ajatuksen saattamista kaikkien tietoon, myonteisen identiteetin
rakentamista, rakentavan palautteen antamista sekd henkilosuhteiden yllapitdmistd ja

kehittimisti. Sisdiseen viestintddn kuuluu my6s sisdinen markkinointi.
Virallinen viestinti on linjaorganisaation tuottamaa ja selittim&é viestint4a.

Epivirallinen viestintd tarkoittaa tiedonkulkua ja késittelyd tydyhteison
ihmissuhdeverkoissa, jotka eivat vilttimittd noudata organisaation rakennekaavioita.
Epévirallisesta  viestinndstd  k#ytetdin my6s  erilaisia  nimityksid, kuten
kéaytavikeskustelut. Stohlin (1995, 24-25) mukaan virallisten verkostojen lisdksi ei-
suunniteltuja verkostoja syntyy, koska formaalit tilanteet eivét pysty ottamaan kaikkia
tilanteita huomioon. Virallinen rakenne ei huomioi ihmisen itsensd luomia yhteyksii;
yksil6t eivit aina sopeudu organisaatioroolin vaatimiin vuorovaikutusjérjestyksiin omien

tarpeiden, kokemusten ja ndkékulmien vuoksi.

Symmetrisessii viestinniissii viestinndn ammattilainen yrittdd 16ytdd kaksisuuntaisen
viestinnén avulla avainryhmien ja yrityksen vélille sellaisia ratkaisuja, joista molemmat

osapuolet hyotyvit.

Asymmetrisessid viestinndssi viestinnin ammattilainen k#yttdd kaksisuuntaista
viestintdd kerdtdkseen yleisOstd tietoja ja luodakseen niiden perusteella persuasiivisia

viesteja.

Strategioilla tarkoitetaan kaikkia niitd keinoja, joilla organisaation asettamat tavoitteet
saavutetaan. Tyodyhteison strategia tarkoittaa Abergin (1997, 24) mukaan ympéristén

tarjoamien mahdollisuuksien ja organisaation omien vahvuuksien yhdistdmistd, jotta
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strategiset tavoitteet saavutetaan. Strategiset tavoitteet ilmaisevat sen yleisen
térkoituksen, jota toiminnalla toteutetaan.

Strategiseen suunnitteluun liittyy  organisaation mission méArittdminen,
organisaation profiilin kehittdminen, ulkoisen ympéristén tunnistaminen, organisaation
profiilin sopeuttaminen ympéristo6n, pitkdnajan tavoitteiden valinta, lyhytaikaisten
tavoitteiden kehittiminen ja ohjelmien toteuttaminen sekd arviointi. (Dozier et al. 1995,

85)

PR (Public Relations) on johdon viestintdtoiminto, jonka kautta organisaatio sopeutuu
ympdarist6on ja muuttaa tai sdilyttdsd sitd saavuttaakseen tavoitteensa. PR on enemmiin
kuin persuaasiota, suostuttelua: sen tulisi edistdd avointa viestintdd ja yhteisymmaérrysta
siten, ettdi myOs organisaatio kohdeyleis6jen ohella muuttaa asenteitaan ja
kayttaytymistddn. (Long & Hazelton; Wilcox et al. 1997, 4) PR-alan kansainvilisen
eettisen ohjeiston luojan, Matrat’'n, (Newsom & VénSlyke 1993, 3) mukaan PR
muodostaa yhden johdon strategioista. Sen funktio on toisaalta vastata niiden ihmisten
odotuksiin, joiden kéyttdytyminen ja mielipiteet vaikuttavat yrityksen toimintaan ja
kehitykseen seki toisaalta motivoida heitd. PR:n toimintaohjeiden (politiikan) luominen
tarkoittaa yrityksen ja sen avainryhmien intressien harmonisointia.

PR on prosessi, joka sisdltdd neljd avaintekijdd: tutkimus, toiminta, viestintid ja
arviointi. PR:n osa-alueet ovat PRSA:n (Public Relations Society of America) mukaan:
johdon konsultointi, tutkimus yleisdjen asenteista ja kidyttdytymisestd, mediasuhteet,
julkisuus, tyOntekijdsuhteet, informointi ja motivointi, yhteiskuntasuhteet, aiheiden
(issues) johtaminen, taloussuhteet, teollisuussuhteet, kehitys, monikulttuuriset suhteet,
erikoistapahtumat sekid markkinointiviestintd. PR-termié kiytetddn “sateenvarjotermini”
maailmanlaajuisesti. Yleisesti kdytetddn myos yritysviestintd-termid. Yritysviestinti-
termin suosio liittyy siihen, ettd silld on laajempi merkitys kuin PR:lld. PR-termi
késitetddn usein tarkoittavan vain mediasuhteiden hoitoa. Yritysviestintd tarkoittaa
yrityksen kaikkea viestintitoimintaa. PR eroaa journalismista laajuudessa, tavoitteissa,
yleisoissd ja kanavissa. (Wilcox et al. 1997, 8-12) Téssd tutkimuksessa PR tarkoittaa

nimenomaan yritysviestintai.
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Viestinniin ammattilainen viestii Baskinin ja Aronoffin (1992, 2) mukaan sisdisten
yleisdjen kanssa luodakseen yhdenmukaisuutta organisaation tavoitteiden ja yleiséjen
odotusten vilille. He kehittdvét, toteuttavat ja arvioivat organisaation toimintoja. Heid4n
tavoitteensa on edistdd vaikuttamisen ja ymmaértimisen vaihtoa organisaation tekijéiden

ja yleistjen parissa.

Yleisoilld tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa kaikkia organisaation sisdisid avainryhmii.
Téssd tutkimuksessa pddhuomio on sisédisesséd viestinndssd, joten yleis6illd tarkoitetaan
henkil6stod ja osittain myos johtoa. Yleisé on Baskinin ja Aronoffin (1992, 10) mukaan
ryhmi ihmisid, jotka jakavat yhteisen ongelman tai tavoitteen ja jotka tunnistavat

yhteiset intressit.

Organisaatiokulttuuri tarkoittaa organisaatiossa vallitsevia perinteitd, totuttuja
kayttdytymistapoja ja ajatusmalleja. Kulttuuri eldd ja muuttuu ihmisten ajattelutapojen
muuttuessa. Kulttuuria on vaikea muuttaa, koska on kyse ihmisten totutuista tavoista ja
arvoista. IThmisiin liittyvét muutokset vievit aikaa. Scheinin (1985; Schneider 1990, 23)
mukaan organisaatiokulttuuri on opittuja, tiedostamattomia vastauksia ryhmén

selviytymisen ja sisdisen integraation ongelmiin.

Viestintiiilmasto on osa organisaatiokulttuuria. Ilmasto ilmaisee tuntemuksia viestinnin

toimivuudesta organisaatiossa. (Kreps 1990, 196)

Sitoutuminen voidaan méritelld seuraavien asenteellisten piirteiden avulla: 1)
organisaation padmaéirien ja arvojen vahva hyviaksynt4 ja usko niihin, 2) halu ponnistella
voimakkaasti organisaation puolesta ja 3) voimakas halu saavuttaa organisaation

jésenyys. (Eisenberg et al. 1983, 181)
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2.2 Viestinnin ammattilaisen roolit

Viestintdtoiminnon tehtdvdnd on organisaatiossa suorittaa kaikkiin yleis6ihin
kohdistuvaa tutkimusta. Tutkimusten avulla viestinndn ammattilainen saa tietoa
yleisoistd, neuvoo johtoa yleisdjen asenteista ja mielipiteistd, auttaa asettamaan
toimintaohjeita ja arvioi jatkuvasti viestintdohjelmien tehokkuutta. Kaytinnossa
viestintdtoiminto organisaatiossa tarkoittaa ongelman kohtaamista avoimesﬁ ja
rehellisesti sekd ongelman ratkaisemista. (Newsom & VanSlyke 1993, 4)

Viestinndn ammattilaisen toiminta perustuu seuraaviin periaatteisiin, jotka
médrittelevit viestintitoimintoa, viestinndn ammattilaista ja toimintaympéristéd: 1)
Viestintdosasto toimii todellisten faktojen parissa. Viestintdohjelmat rakennetaan
vastuut tunnistaen. 2) YleisGt ovat etusijalla: yleisGjen intressit madrdsvét ohjelmat ja
toimintaohjeet. 3) Viestinndn ammattilaisen on oltava hyvd viestiji, jotta ymmérrys
saavutetaan eri osapuolten vililli. 4) Kaksisuuntainen viestintd edellyttdd tieteellisten
mielipidekyselyjen kdytt6d. 5) Yleistjen ymmértdminen vaatii tietoa sosiaalitieteists,
kuten viestintiteorioista. 6) Viestinnén ala vaatii my6s muiden tieteenalojen tuntemusta,
kuten oppimisteorioiden ja talouden ymmirrysti. 7) Ongelmista on puhuttava yleisdille,
ennen kuin niistd syntyy kriisi. 8) Viestinnin ammattilaista on arvioitava eettisen
kayttdytymisen perusteella. (Newsom & VanSlyke 1993, 5)

Sisdisen viestinndn viestintdohjelmat ovat Grunigin (1992, 533-534) mukaan
liittyneet yleensi julkaisuihin tai muuhun viralliseen, vélitettyyn viestintdsn. Yleensd
ohjelmaa on pydrittanyt viestintiteknikko, jolla on journalistin koulutus (Shatshat 1980;
Grunig 1992, 533). Tekniikka hallitsee vield alueen teoriaa ja johtamista. Tam&
journalistinen asenne sisdiseen viestintddn on vaikuttanut sisdisen viestinnin
kdytidnt6ihin organisaatiossa (Redding & Tompkins 1988; Grunig 1992, 533). Koska
tyontekijit ovat strateginen yleiso, sisdisten viestintdohjelmien tulisi olla osa integroitua
ja johdettua viestintid. Monissa organisaatioissa on keskusteltu siitd, kuuluuko siséinen
viestintd henkil6stohallintoon vain viestintdtoimintoon. Esimerkiksi General Motorsin

(Smith 1991; Grunig 1992, 534) sisdinen viestintd kuuluu viestintdfunktiolle, koska
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henkilostohallinto ei ymmérrd viestintdd, varsinkin kun puhutaan symmetrisesti
viestinnsta.

Yhtendisyyden puute viestintdfunktion toiminnoissa johtuu sen nopeasta
kasvusta ja kontrollin puutteesta. Kolme perinteistd tulkintaa viestintdtoiminnosta ovat:
yleisdjen kontrollointi, yleisdihin reagoiminen ja yhteisten hyodyllisten suhteiden
saavuttaminen kaikkien yleisdjen kanssa. Viestintdfunktion arvoja ovat muun muassa
esittdd yleisdjen intressejd instituutiolle ja péinvastoin, selvittid erimielisyyksid
yhteistyOssd, tuottaa tietoa viestintdsysteemeille pitddkseen ihmiset informoituina,
stimuloida organisaation sosiaalista omaatuntoa, auttaa johtoa muodostamaan parempia
tavoitteita sekd neuvoa ja opettaa heitd. Viestintdfunktion periaatteet heijastavat
perusihmisarvoja: hyvaksyntdd, yhteisty6td ja vélittdmistd. 1965 Lesley ei ndhnyt
yritysmaailmassa tuottavuuden ongelmana olevan tehokkuuden lisddminen, vaan
ihmisten asenteiden késittelemisen muutosten alla. (Newsom & VanSlyke 1993, 21-23)
Tama 60-luvun ongelma pétee vield tindkin paivina.

Viestintdtoiminnon perusta, systeemiteoria, esittdd, miten viestintdtoiminnon
prosessit ja kdytinnot edistdvit sopeutumista, yhteisymmirrystd ja kaksisuuntaista
viestintdd organisaation ja sen avainryhmien ympdéristdissd. Organisaatiot ovat
systeemejd, joissa kaksisuuntainen viestintd virtaa organisaation ja ympéristén vélilld.
Nami avoimet systeemit siséltdvit alasysteemejd, jotka antavat niille identiteetin ja
tarkoituksen. Johto alasysteemind on organisaatiosysteemin keskus. Koska avoimet
systeemit ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa sen avainryhmien kanssa,
viestintdosastosta tulee keskeinen alasysteemi. Viestintdtoiminnon kautta johto yritt4a
vaikuttaa organisaation avainryhmiin. Viestintdtoiminto-systeemi keskittyy neljasin
prosessiin: tutkimus, suunnittelu, toiminta ja arviointi. (Baskin & Aronoff 1992, 51,
19-21)

PR ja viestinndn johtaminen kuvaa Grunigin (1992, 4) mukaan kaikkea
suunnittelua, toimintaa ja arviointia organisaatioviestinnéssi sellaisten ryhmien kanssa,
jotka vaikuttavat organisaation kykyyn saavuttaa tavoitteita. PR on Baskinin ja

Aronoffin (1992, 2-4) mukaan johtamisen funktio, joka auttaa saavuttamaan
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organisationaaliset tavoitteet ja toimintafilosofian sekd helpottaa organisaatiota
muutoksessa.

1990-luvulla on suurissa yrityksissd tehty kilpailukyvyn séilyttdmiseksi
ulkoistamis-toimintoja (outsourcing), joiden vuoksi monet viestintdosastot on
ulkoistettu. Palvelu on ostettu timédn jidlkeen yrityksen ulkopuolelta. Uusi
viestintéiteknologia on puolestaan mullistanut informaation kulkua organisaatiossa;
intranet on yksi tdmén péivin sisdisen viestinnan kdytetyimmistd tydkaluista. Korvaako
intranet viestinndn ammattilaisen?

Viestinndn ammattilainen toimii Springstonin ja Leichtyn (1994, 697-698) mukaan
asiantuntijana ja viestinnén sek#d prosessien edistdjdnd. Viestinnin ammattilainen jakaa
informaatiota ryhmien vililld ja vaikuttaa ryhmiin: hén esittdd eri osapuolten havaintoja,
odotuksia ja ideoita toisille osapuolille. Ammattilaisen tehtdvdnd on lisdtd
yhteisymmaérrystd eri avainryhmien vélilld. Adamsin (1980; Finet 1993, 42) mukaan
edelld mainitun kaltaisen vilittdjan (boundary spanner) tehtdviin kuuluvat tietojen
vilittiminen, tietojen suodattaminen, tietojen etsintd ja kerddminen, avainryhmien
esitteleminen ja mahdollisten muutossuuntausten luotaaminen. Zochin (1992, 4-6)
mukaan viestinndn ammattilaisella on vélittdjdnd edustamisrooli. Hén vélittdd tietoa
ryhmilti toiselle ja samalla hin edustaa organisaation vastuuntuntoa eli hin vilittad
kiinnostusta eri ryhmien asioille. Vilittdjilld on valtaa, koska heistéd riippuu, miti tietoa
vélitetddn.,

Kun organisaatioissa hajautetaan valtaa ja mennidin kohti yksilon vastuuta,
viestinndn ammattilaisen on varmistettava, ettd organisaation viestit meneviét perille ja
ettd ne ymmirretdin ja hyviksytddn. Nyt on lisééntynyt tarve “hyvddn”, toimivaan
sisdiseen viestintdin. Ty6tyytyvéisyys on ollut isoissa organisaatioissa alhaista johtuen
ehki johdon asenteista: talous luo ostajan markkinat, joten johdon ei tarvitse tuhlata
aikaa tyOntekijdsuhteisiin. Alhainen tyytyvédisyys vaikuttaa suuresti johdon
epdonnistumiseen viestinnissd alaisten kanssa. (Newsom & VanSlyke 1993, 75-78)

Viestinndn ammattilaisten roolit ovat tulleet vahvasti tutkimusten kohteeksi.
Roolit médrittelevéit viestinndn ammattilaisen jokapédivdiset tehtdvdt. Useimmat

viestinnin ammattilaiset ovat viestintiteknikkoja ja viestintdosaston ohjelmat eivét voisi
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toimia ilman heitd. Jos osastolla ei ole viestintdjohtajan roolissa olevaa ammattilaista, se
ei voi vaikuttaa strategiseen johtamiseen organisaatiossa eikd se voi lisitd organisaation -
tehokkuutta. Roolitutkimuksen viestintddn toi Broom (ks. Grunig 1992) 70-luvun
lopulla. Broom késitteellisti  viestinndn ammattilaiset johdon konsulteiksi.
Roolitutkimuksia hallitsee neljd teoreettista roolia: asiantuntija, viestinnén tukihenkild,
ongelmanratkaisuprosessin tukihenkild ja viestintiteknikko. N&iden roolien lisdksi
Dozier (1984c; Grunig 1992) on l6ytdnyt kaksi pienemp#d roolia: mediasuhteiden
asiantuntija ja viestinnin yhteyshenkil6 johdon ja avainryhmien vlilla. Systeemitéorian
médrittelemd  viestintd (PR) suuntautuu Dozierin (Grunig 1992) mukaan
ongelmaratkaisuprosessin tukemiseen, viestinnéin tukemiseen ja johdon neuvontaan.
(Grunig 1992, 327-352)

Toth et al. (Toth et al. 1998, 145-163) ovat tutkineet viestinndn ammattilaisen
rooleja ja niissd tapahtuneita muutoksia eri ajanjaksoina. Tutkimusten mukaan rooleja on
tullut lisdd vuodesta 1990 vuoteen 1995. 1990 rooleiksi I6ydettiin johtajan, teknikon ja
ndiden yhdistetty rooli. 1995 16ydettiin uusi rooli: viestintdtoimistoammattilainen.
Tutkimus rooleista on mahdollistanut PR-tyon linkittimisen laajempaan tutkimukseen:
miten erinomainen viestintdtoiminto rakentuu organisaatiossa (ks. Dozier et al. 1995).
Tutkimuksessa selvisi, ettd vaativat tehtdvdt ovat vihentyneet viestinnidn
ammattilaisilta. Syy voi olla taloudellinen lama, jolloin ulkoistettiin paljon
viestintdosastojen johtoa. Kun yritykset kérsivit taloudellisesti, viestinnidn
ammattilaisten on tiedettdvd, mitkd heiddn rooleistaan ovat elintérkeitd, jotta he voivat
esittdd heidén sisdistd arvoaan.

Perinteisesti viestinndn ammattilaiselta on vaadittu kokemusta toimittajan ty6sta.
Nyt ala on laajentunut ja ammattilaisen on kirjoittamistaidon lisdksi osattava johdon
koulutusta ja suunnittelu-taitoja, joita ei toimittajalta vaadita. Talld hetkelld toimittajan
kokemuksella tyotddn tekevit viestinndn ammattilaiset usein epédonnistuvat tydssédn,
koska he nidkevidt ty6n vain tiedotteiden kirjoittamisena. Ongelmana toimittaja-
tiedottajilla on myds toimia yrityssuuntautuneina tiimin jdsenind. Nyt on
hyviaksyttdvad, ettd korkeakoulututkinnon suorittaneet siirtyvdt suoraan yliopistosta

PR-ty6hon. (Wilcox et al. 1997, 78-79) Tutkimus, jossa kohteena olivat korealaiset
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viestinndn ammattilaiset, osoittaa, ettd korkeasti ammatillisesti suuntautuneet ovat
tyytyvédisempid tyohonsd kuin vihemmin ammatillisesti suuntautuneet. (Kim & Hon
1998, 155) Edelld mainitut tulokset heijastavat ammattitaidon vaatimusta viestinnén
ammattilaisilta.

Grunigin (1992, 277) mukaan viestinndn ammattilaisen rooli on organisoida
vilttdiméton informaatio ja havainnot innovaation sekd sopeutumisen saavuttamiseksi
epidvarmassa ympdaristossd. Viestinnén ammattilaiset ovat Baskinin ja Aronoffin (1992,
50, 61-63) mukaan keskeisessi roolissa organisaation péitoksenteossa, kun he
soveltavat kisitteitd ja teorioita auttaakseen organisaatiota saavuttamaan tavoitteita.
Téarkeimpid viestinnédn teorioita ovat ne, jotka osoittavat, miten ohjelmia pitdisi
suunnitella, jotta saavutettaisiin viestintd- ja kéyttdytymisvaikutuksia. Ehlingin (Grunig
1992, 439) mukaan viestintiosaston potentiaali riippuu tietotaidosta ja ammattitaidosta.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd korkeammin koulutetut viestinndn ammattilaiset ovat
todennikdisemmin strategisesti avainasemassa tai johtajan asemassa oleva.

Tiedottajan vaadittavia tietoalueita ovat Juholinin (1998) mukaan PR:n ja
yhteis6viestinnin teoria, joukkoviestinté ja journalismi, johtaminen, oma toimiala ja alue,
taloustieteet, markkinointi, yhteiskuntatieteet, psykologia sekd viestinnidn tutkimus- ja
auditointimenetelmét. Tiedottajalta vaadittavat taidot ovat oman osaamisen esittely ja
markkinointi, yhteistyotaidot ja tiimityd, tiedon hankinta ja analysointi, kirjallinen ja
suullinen ilmaisu, kielitaito, kulttuurien tuntemus ja ymmértdminen, verkkoviestinnin
kdytinnot, graafisen alan kaytdnnot sekd esimiestaidot ja projektien vetdminen.
Tiedottajalta vaaditaan myds perehtyneisyyttd organisaation toimintamekanismeihin,
organisaation johtamiseen, sidosryhmiin ja verkostoihin sekd kulttuurien véliseen
viestintddn. Psykologiselta ominaisuudeltaan tiedottajan on oltava joustava, sosiaalinen
ja avoin jatkuvalle oppimiselle. Viestinndn ammattilaiselta vaaditaan erilaisia tietoja ja
taitoja johto-, esimies- ja teknikkotasolla, kuten johtotason viestinndn ammattilaiselta
vaaditaan strategisen suunnittelun osaamista ja teknikolta k#ytdnnén rutiinitéiden
osaamista.

Viestintsjohtajan vastuu on Abergin (1997, 199-204) mukaan asiantuntijuus niistd

asioista, jotka hinelle on delegoitu; hin suunnittelee, johtaa, toteuttaa ja seuraa
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kdytinnon viestintdd ja on yhteistyossd jokaisen tyoyhteisén yksikén kanssa.
Yhteisoviestinnén organisoinnissa on otettava huomioon yhteison erityistarpeet: miti
suurempi yhteisé on, mitd useampia toimipisteitd tai -aloja on tai mitd suurempi on
ympériston epdvakaisuus, sitd suurempi on tarve muodostaa yhteisGviestinndstd oma
toiminto.

Viestinnéstd vastaavalla tulisi olla riittdvisti tietoa, mikd edellyttdd suoraa,
toimivaa kytkentdd ylimpéén johtoon, toimintavapautta ja resursseja. Yhteistviestinnin
suurin ongelma on viestinndn tehon mittaus. Jos viestinndn tavoitteet mééritelldsin
riittdvin konkreettisesti, voidaan niiden toteutumista aina mitata. Aiheet, joiden tuloksia
on syytd tarkkaan seurata, ovat yhteisbkuvan kehittyminen sisdisissd yhteisty6- ja
kohderyhmissé, sisdisen viestintdilmaston kehittyminen, viestintikampanjan teho,
pienjoukkoviestinten kayttd ja perehdyttiminen sekd viestinndn koulutuksen teho.
Tarkeintd viestinnidn tehon mittaamisessa on selvittdid, onko viestintd saavuttanut sille
asetetut tavoitteet. Tarkoitus ei ole selvittid myynnin nousua tai ty6yhteisén
kokonaistuloksen parantumista. Néihin edelld mainittuihin asioihin vaikuttavat
todennékdisemmin enemmén Kkilpailijoiden toimenpiteet. Omaa viestintdd on vaikea
rajata ulkopuolisilta vaikutuksilta. (Aberg 1997, 205, 213-219)

Tavoitteiden ja strategioiden luomisprosessit ovat yrityksen menestyksen
kulmakivid. Suunnitelmia tehdessd on tunnettava kisitteet yritysidentiteetti ja imago.
Identiteetti tarkoittaa Marquliesin (1977; Traverse-Healy 1995, 1) mukaan kaikkien
niiden keinojen summaa, joita yritys valitsee tehddkseen itsenséd tunnistettavaksi kaikille
yleiséilleen. Imago on yrityksen yleis6jen havainto yrityksestd. Yritykselli on aina
imago, vaikka se ei johtaisikaan omaa identiteettidsin. Koska imago joka tapauksessa
syntyy, sen kehitystd voi yrittdd johtaa valitun identiteetti-viestinnén avulla. Tdm& luo
tarpeen viestintdtoiminnon suunnitteluun ja johtamiseen.

Liian monilla yrityksilld on viestintdohjelmia, jotka toimivat reaktiivisesti. Niill4 ei
yleensd ole perustana suunhitelmaa, toimintaohjeita tai strategiaa, ja ne eivit ole
yhteydessd yrityksen kokonaissuunnitelmiin tai tavoitteisiin. Jos yritys haluaa
saavuttaa tavoitteensa, se tarvitsee tukea eri sidosryhmiltd. Viestinnin johtamisessa eli

PR:ssé on kyse viestittyjen aiheiden valinnasta ja johtamisesta sek# vddrien havaintojen
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korjaamisesta ja oikeiden edesauttamisesta. Viestintiprosessien johtamisessa yrityksen
oh ymmérrettdva yleisdjen tarpeet; sen pitdisi kéyttdd sellaista kieltd ja mediaa, joita
yleis6t ymmartavit ja kunnioittavat. Yrityksen pitdisi vélittdd myos uskottavia viestejs,
jotta havainto yrityksestd on organisaation haluaman mukainen. (Traverse-Healy 1995,
1-7)

Henkil6stviestintd on nopeimmin kasvava osa-alue viestinnédn kirjallisuudessa.
Viestinndn ammattilaisten tarve kasvaa, koska kaiken tyyppisten organisaatioiden on
sdilytettiva tehokkaat suhteet avainryhmiinsi. Viestinndn ammattilaiset ovat saamassa

yhd enemmén valtaa periaatetason paatoksissd. (Baskin & Aronoff 1992, 296, 462)

2.3 Aiempi tutkimus

Sisdisen organisaatioviestinndn tutkimuksen juuret ovat puheviestinnissi, joka on-
laskenut sen arvoa ja tutkimuksen midrdd PR:n alalla, koska se on keskittynyt
puheeseen yksildiden ja pienryhmien vililld. Vastoin kuin tehdyt tutkimukset
organisaatioviestinnissi osoittavat, ammattilaiset johtavat viestintdsysteemis, joka
toimii organisaatiotasolla, mutta joka vaikuttaa ryhmien ja yksildiden viestintddn.
(Grunig 1992, 566)

Useissa viestinnédn tutkimuksissa ja kirjallisuudessa sisdinen viestintd on nihty
vain pieneksi osaksi koko organisaation viestintdd. Sisdisen viestinnin tutkimus on
painottunut tyotyytyvdisyyden ja tyGilmaston tutkimuksiin. PR-kirjallisuus on
puolestaan painottunut ldhinnd ulkoiseen viestintddn. (ks. Vasara 1997, 21-22)
Organisaatioviestinnidn tutkimuksissa on keskitytty muihin asioihin kuin viestinnén
ammattilaisen rooliin, kuten ilmastoon, esimies-alais -viliseen viestintddn, kanaviin,
verkostoihin, informaation prosessointiin ja kulttuurindkokulmaan. (ks. Grunig 1992,
539- 547). Viestintitieteiden alalla Suomessa on 90-luvulla tehty enemmén pro gradu -
t6ita sisdisestd viestinnistd kuin aikaisempina vuosikymmenind, miké saattaa olla merkki

sisdisen viestinndn merkityksen lisdédntyvéstd huomiosta viestintétieteissé.
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Sisdinen viestintdi on maédritelty Malkavaaran (1995, tiivistelmd) mukaan
ofganjsaation jasenten  viliseksi kommunikaatioksi, organisaation  sisiiseksi
tiedonkuluksi, tiedottamis- ja viestintdjirjestelmiksi, viestinndn johtamiseksi ja
viestinndn merkitykseksi strategisen, hallinnollisen ja operatiivisen johtamisen
tyovilineend. Malkavaaran tutkimuksen mukaan organisaation viestintiongelmat
liittyvdt organisaation hierarkiaan ja viestinndn johtamiseen, organisaation jésenten
viestintdkdyttiytymiseen ja puutteellisiin viestintivalmiuksiin ja -taitoihin. Té#ssd
tutkimuksessa siséinen viestinti késitetdéin Malkavaaran mééritelmén tavoin.

Tamén tutkimuksen kannalta keskeiset kansainviliset tutkimukset ovat liittyneet
viestinndn symmetriseen malliin. Symmetrisessd viestinndn mallissa viestinnin
ammattilaisen rooli on toimia vilittdjand avainryhmien vélilld (ks. Grunig 1992 ja Dozier
et al. 1995). Symmetristd mallia tarkastellaan lshemmin fuvussa 5.4. Tucker et al. (1996,
51-60) ovat tutkimuksessaan sisdisestd viestinnéstd tehneet 16ydoksen, jonka mukaan
tietoperusta on organisaation strategisesti tirkein resurssi. Viestintd linkittdd seka
tietoiset ettd tiedostamattomat strategiset kapasiteetit yhteen kilpailueduksi muihin
yrityksiin ndhden.

Suomalaisia tutkimuksia on tehty vihdn viestinnin ammattilaisen rooleista.
Tutkimuksissa on puhuttu ldhinné tiedottajista, silld kokonaisvaltaisen viestinnin kisite
on juurtunut organisaatiomaailmaan vasta 90-luvulla. Tdssd tutkimuksessa kiytetddn
viestinndn ammattilainen -termid yleisnimekkeens, joka voi olla organisaatiossa
médritelty muun muassa tiedottajaksi tai viestintdjohtajaksi. Ikdvalkon (1996, 32)
vaitoskirjassa yleisnimekkeeni kiytettiin tiedottaja-termid, joka my0s oli maariteltdvissa
organisaatiokohtaisesti viestinti- tai tiedotuspéllikéksi tai —johtajaksi.

Kyseinen Véiitéskirja késittelee viestinnédn ammattilaisen roolia 1&hinnd ulkoisen
viestinndn nidkokulmasta, mutta peilates'sa timidn tutkimuksen ldht6kohtia ja case-
yritystd Ikdvalkon (1996, 197) tutkimukseen siitd voidaan 16ytdd selvid yhtymékohtia
viestinndn ammattilaisen rooliin sisdisessi viestinndssd. Tutkimuksessa organisaatiot oli
jaoteltu tyypeittdin, joista sovitetila 2. muistuttaa eniten timén tutkimuksen case-
yritystd (Valmet Pansio). Tutkimuksen 16ydds on, ettd sovitetilan 2. (suuri, tunnettu

yritys, jonka johto ei ole sitoutunut viestintdéin) tiedottajat eivit nde itsedin johdon
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konsulttina, vaan he ndkevit tehtidvikseen vain median palvelun. Tiedottajat pitdvit
organisaation ja johdon strategioita suurimmaksi osaksi reaktiivisina ja passiivisina, kun
taas omaksi strategiakseen he luonnehtivat aktiivisen, proaktiivisen ja reaktiivisen. 2-
sovitetilan tiedottajat eivdt kuulu johtoryhméidn. Organisaatioasema ja johdon heikko
sitoutuminen viestintdén 16yhent4d johtajan ja tiedottajan vélistd yhteydenpitoa. Loyhi
suhde turhauttaa tiedottajaa ja estdd tiedottajan aseman korostumista. Havainto tukee
nidkemystd, etti johdon sitoutuminen viestintdfin on keskeinen vaikuttaja tiedottajan
tyStyytyvdisyyteen ja organisaation viestinnédn toimivuuteen.

Lotin (1987, 1-10) tutkimus tiedottajien ammattikuvasta 80-luvulla selvitti, miti
tiedottaja ajattelee omasta tyOstddn sekd millaiseksi tiedottajan tyén n#kevit hdnen
esimichensd ja lehdiston edustajat. Tutkimuksen mukaan tiedottajat toimivat
suomalaisittain katsoen poikkeuksellisen suurissa yksikoissd ja toimipaikoissa, mikd
vaikuttaa kisityksiin omasta ty6std. Ala on naisvaltainen ja hyvin koulutettu. Johto- tai
paillikkotehtavissd oli tutkimukseen osallistuneista tiedottajista 28% (kokonaisméaira
630). Tiedottajan tarkeimmat aikaisemmat ammatit ovat tutkimuksen mukaan sihteeri ja
toimittaja. Tiedottaja n#ki oman roolinsa keskeisend ulkoisessa ja sisdisessd
tiedottamisessa, kuten yhteisén profiilin rakentamisessa. Témin tutkimuksen kannalta
mielenkiintoinen tutkimustulos oli, ettd tulevaisuudessa esimerkiksi sisdinen luotaus
korostuu.

Tiedottajat kokivat tyonsd huonoiksi puoliksi muun muassa resurssipulan
henkilostossd ja materiaalisissa resursseissa, arvostuksen puutteen, huonon aseman
organisaatiossa, irrallisuuden ja yksindisyyden sekd tyon hajanaisuuden. Parannusta
kaivattiin yhteisty6hon esimiesten ja alaisten kesken, tyotehtdvien siséltéon ja
laajuuteen sekd tavoitteiden méiérittelyyn. Tyonsd kokivat tyydyttdvédksi asiantuntijat.
Pagllikko- ja johtotasolla tyd koettiin kohtuullisen tyydyttivéksi. Eniten kritisoivat ne,
jotka olivat toteuttajan asemassa tiedotusosastolla. Ongelmallisimmiksi asioiksi
tutkimuksesta nousivat palautteen vdhdinen saanti, tavoitteiden tunnistamattomuus ja
tyon arvioinnin selkiytymattomyys. (Lotti 1987, 13-21)

Saannollisin kontakti tiedottajilla oli organisaation sisélld ylimpa&n johtoon ja

keskijohtoon sekd toisiin tiedottajiin. Keskeisend tiedonldhteend olivat keskustelut
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johdon kanssa. Johtoryhmén kokouksiin tiedottaja osallistui harvoin. Johdon edustajat
nakivit tiedottajan tehtdvind ulkoisen ja sisdisen tiedottamisen, yhteystoiminnan ja
viestinnén suunnittelun (téssé jérjestyksessd). Johto néki tiedottajan tyén kapeampana
kuin tiedottajat itse. Tamé tutkimustulos on samansuuntainen Dozier et al. (1995)
tutkimuksen kanssa (ks. kappale 5.4). (Lotti 1987, 23-36)

Tutkimuksen mukaan tiedottajien viestintdtehtdviin kuuluivat erityisesti
osallistuminen viestinndn  suunnitteluun, tiedon muokkaaminen organisaation
ulkopuolisille kohderyhmille sopivaan muotoon, osallistuminen yhteiséikuvan
kehittimiseen, osallistuminen tiedotustoimintaan liittyvien tutkimusten suunnitteluun,
organisaation suunnitelmien, pditGsten ja toimintaan liittyvien asioiden seuranta,
organisaation kannalta tidrkeén tiedon muokkaaminen organisaatiolle kiyttokelpoiseen
muotoon ja tdmin tiedon vilittiminen kyseisille ryhmille. Tulevaisuuden tehtdviksi
nihtiin osallistuminen useammin organisaation strategiseen suunnitteluun. Johto ei nie
tarpeellisena tiedottajan osallistumista strategiseen suunnitteluun. (Lotti 1987, 38-39,
45)

Huttunen (1991, tiivistelmd, 37) on tutkinut viestinndn ammattilaisten
tulevaisuusasenteita. Tutkimuksen mukaan viestintdjohto pitdd tulevaisuuden
pohtimista vaikeana, mutta tarpeellisena sisdisessd viestinnidssd. Viestintdjohto ei usko
uuden viestintdteknologian juurikaan vaikuttavan kasvokkaisviestinnén asemaan, vaan
pitdd sitd yhtend tirkeimmistd viestintimuodoista my6s tulevaisuudessa. Viestinnin
suunnittelu irrallaan yrityksen muusta suunnittelusta nihtiin mahdottomaksi. Tamé
tutkimus pyrkii selvittdimain, mikd on viestinnin ammattilaisen todellinen rooli 90-
luvulla organisaation sisdisessd viestinndssi kehittyneen viestintidteknologian rinnalla.

Suomen tiedottajien liiton jdsenkyselyn (1995) tulosten mukaan viestintd eldd
vahvaa nousukautta. Vastaajat nikivit tiedottajien ja viestinnin tirkeimmiksi haasteiksi
avoimen kysymyksen  perusteella selkedsti uuden  viestintdtekniikan ja
kansainvilistymisen. Muita haasteita ovat tiedottajan itsensd kehittyminen ja
muutosvalmius, viestinndn kytkeminen johtamiseen ja tuloksen tekemiseen,

tiedotusresurssien viheneminen ty6méirén lisddntyessd, tiedottajan tyon arvostuksen ja
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tunnettuuden lisddmisen tirkeys sekd viestintd muutostilanteissa ja  sisdinen

markkinointi.



3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tdmin tutkimuksen ldhtSkohtana on viestinndn tarpeellisuus yrityksen kaikille
toiminnoille. Viestintd on yrityksessd viline, jonka avulla yritys toimii kokonaisuutena
sekd organisaatio- ettd henkil6tasolla. Viestintd muodostaa monimutkaisen
verkkorakenteen, jonka varassa yritys toimii hyvin tai huonosti. Tdmé&n vuoksi on
yrityksen menestymisen kannalta olennaista tutkia, miten viestit yrityksessd kulkevat ja
miten niiden kulkua voi johtaa. Vaikka viestinnén térkeys on itsestddn selvéi, se on silti
Koehlerin et al. (1981, 5) mukaan vihiten ymmérretty asia organisaatioissa ja sitd
tarvitsisi eniten kehittdd. Killianin (Koehler et al 1981, 5) mukaan varsinkin isot
yritykset, joissa on paljon osastoja ja valta on hajautettu, olisivat avuttomia ilman

viestintdverkostojaan. Tehokkuus ja tulos riippuvat viestinnésta.

3.1 Valmet Oyj Pansio

Tédman tutkimuksen case-yrityksend on Valmet Pansio. Pansiossa on 90-luvulla koettu

suuria muutoksia. Pansio siirtyi prosessiorganisaatiomalliin vuonna 1994. Lokakuussa
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1994 ilmestyneen Pansion Uutisten Prosessi-Extran mukaan prosessiorganisaation
tunnuspiirteini ndhdédén tiedonkulun avoimuus ja pédtoksien tekeminen sielld, missd on
paras tieto paitoksentekoon vaikuttavista asioista. Esimiehet ovat ty6hon osallistuvia
valmentajia ja toimintojen vilisid raja-aitoja on mahdollisimman  vdhén.
Prosessiorganisaatio on matala, ja se kykenee joustavasti ja nopeasti reagoimaan
ympdristossd tapahtuviin muutoksiin. Eri tiimit hoitavat asiakkaan - sisdisen ja ulkoisen
- toiminnot alusta loppuun. Toiminnan péitavoite on asiakastyytyviisyys.

Prosessilla tarkoitetaan sarjaa loogisesti yhteensopivia toimintoja, mink
tarkoituksena on tuottaa tuotteita joko sisdiselle tai ulkoiselle asiakkaalle.
Prosessiajattelun perustana on asiakkaan ndkékulma; prosessin tehtdvdnd on tuottaa
arvoa asiakkaalle. Organisaation toimintatapa muuttuu prosessiorganisaatioon
siirryttdessi my0Os rakenteiden, vastuiden ja suoritusten mittaamisen osalta.
Perusajatuksena on, ettd prosessit leikkaavat useita eri toimintoja, mikd tarkoittaa
yhteistyén lisdéntymistd eri toimintojen vélilli. Asiakasta kiinnostaa vain koko
prosessin tuotos, joten suoritusten tehokkuuden miftaaminenkin perustuu koko
prosessin — ei yhden toiminnon — tehokkuuteen. (Lanning 1996, 8-9)

Prosessiajattelﬁn mukaisessa organisaation toiminnassa t6itd tehddin entistd
itsendisemmin yhteisiin tavoitteisiin sitoutuneissa pienissid ryhmissé, jotka ymmértavit
oman toimintansa vaikutuksen koko prosessiin. Yhteisty6 ja tiedonvilitys organisaation
muiden osien kanssa lisddntyy. Tillaista ryhm#d voidaan kutsua tiimiksi. Tiimi ei
kuitenkaan ole itseisarvo, vaan se on keino saavuttaa asetetut tavoitteet. Pilkottaessa
prosesseja useaksi eri tiimiksi, muodostuu tiimien vélille tiettyja rajapintoja, joiden yli
kulkee seki tietoa ettd materiaalia. TAiman vuoksi on tirkedd, ettd sisdisten pelisdédnt6jen
lisdksi sovitaan eri tiimien vilisistd pelisddnnoistd, kuten missd muodossa tieto kulkee.
(Lanning 1996, 10-13) |

Prosessiorganisaatiomuutoksen yhteydessd Valmet Pansiossa mdéériteltiin
organisaation arvot. Pansion julkituodut arvot ohjaavat tavoitteellista toimintaa ja
tukevat vision toteutumista. Pansion arvot ovat asiakastyytyviisyys, korkea laatu,

jatkuva kannattavuus, osaaminen ja sitoutuminen, joustavuus ja luottamus. Arvojen
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viestiminen on muuttuvassa ympiristossd ensisijaista. Miten arvojen viestiminen
onnistui Pansiossa? Miki osuus viestinnin ammattilaisella oli arvojen viestimisessa?

Prosessi-Extrassa (1994) tehtaanjohtaja korosti, ettd prosessisuuntaisella
toimintatavalla pyritddn vastaamaan nopeasti toimintaympéristossi tapahtuviin
muutoksiin. Kyky muuttua ja johtaa muutosta on tidrked kilpailutekiji. Tédméin
tutkimuksen tavoitteena on selvittds, miten td4md prosessiorganisaatiomuutos on
onnistunut henkildston sisdistdmisen kannalta ja miké rooli viestinnélld sekd viestinnén
ammattilaisella on ollut muutoksessa.

Téamén tutkimuksen tekijd oli keséllda 1997 tiedottajaharjoittelijana Pansiossa,
jolloin organisaation toimintatavat tulivat tutuiksi. Tyon ohessa oli hyvi tilaisuus tehdi
etnografiaa, havainnointia, Pansion sisdisestd viestinndstd titd tutkimusta varten.
Havainnoinnin ~ perusteella ~ Pansio ei  ollut  onnistunut  tdydellisesti
prosessiorganisaatiomuutoksessaan: tietoa ei ole ollut saatavilla, arvot eivdt ole
sisdistetty ja vastuut ovat vieldkin epéselvid. Viestintdosastoa ei Pansiossa
organisaatiomuutoksen aikana ollut. Tiedottaja palkattiin 1995. Tadmin tutkimuksen
kadytossd oli my6s Pansion tiedottajan muistioita Pansion viestinndstd. Pansion
tiedottajan mukaan viestinnén rooli ei ole ollut vakiintunut: tiedottajan toimenkuva on
ollut laaja ja vaihteleva. Pansiossa ei ole vield méfritelty viestinnélle missiota ja visiota
tai konkreettista toimintasuunnitelmaa pitkille ja lyhyelle aikavilille. Missiosta ja
visiosta on kuitenkin tehty luonnoksia (ks. Liite 1.). Pansiossa viestintdtoiminto
tarkoitti 1997 yhtd tiedottajaa. 1998 alussa tiedottaja irtisanoutui, eikd
jatkotoimenpiteistd viestintdtoiminnon suhteen ole tietoa.

Viestinnin nykytilaa selvitettiin syksylla 1997 Pansiossa
viestintdtyytyviisyyskyselyn avulla. Tiedottaja laati kyselyn 70 henkildston jésenelle.
Viestintityytyviisyyskyselyn mukaan tietoa kaivataan siitd, mitd Pansiossa, Valmetissa
ja Ilmajérjestelmissd on meneilldsin. Tiedotustilaisuuksia koettiin olevan liian harvoin ja
ulkoista tiedottamista lilan vdhdn. Tyytyvdisyyttd mittaavista viittdmistd parhaan
arvosanan sai sdhkoisten ilmoitustaulujen hyodyllisyys. Vapaan tiedonkulun tédrkeys

koettiin erittdin merkittdviksi. (Ks. Liite 2.)
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~ Tutkimuksessa keskeisiksi nousivat tiedottajan analyysin perusteella seuraavat
seikat: 1) Ison organisaation jaykkyys ja tiedonkulun esteet, kun organisaatiotasoja on
monta ja ihmiset tekevit itsendistd ty6td usein maantieteellisesti kaukana toisistaan.
Uudet tietojirjestelmit helpottavat tilannetta. 2) Tiedonkulkua tukevien jirjestelmien
kehittdminen ja erilaisten tiedotteiden jakelun systematisoiminen. 3) Tiedon saannin
myytti. Pansiossa eldid edelleen myytti siité, ettd joku tietdd, mutta ei kerro eteenpéin.
Téahén liittyvd kulttuuripiirre on tiedon tuleminen usein késkyjen muodossa, sen sijaan
ettd kerrottaisiin laajasti asioiden taustoja ja pyrittdisiin liittiméaén niitd kokonaisuuteen.

4) Palaute ja sisdinen keskustelu. TyOntekijoistd vain muutama esittdd kommentteja.

3.2 Tutkimuksen nikokulma ja tutkimusmenetelmi

Kisitykset todellisuudesta, thmisyydestd ja organisaatiosta ohjaavat Pacen ja Faules’n
(1994, 1-2, 5) mukaan ymmairrystimme organisaatioviestinndstd. Téssd tutkimuksessa
oletetaan edelld mainittuja kirjoittajia mukaillen, ettd todellisuus on konkreettinen
prosessi avoimen systeemiteorian mukaisesti. Sosiaalinen maailma on kehittyvi
prosessi, missd kaikki vaikuttaa kaikkeen. Prosessien vilille on vaikea 16ytdd syy-
seuraus -suhteita. Suhteet ovat riippuvaisia kontekstista. Maailma on sellainen,
millaiseksi me sen rakennamme; jokainen kamppailee erilaisten vaikutusten valilld
yrittden suuntautua tavoitteiden saavuttamiseen. Ihmiset ovat timédn n#kokulman
mukaan sopeutuvia toimijoita. Ihmiset ovat vuorovaikutuksessa maailman kanssa. He
vaikuttavat ja heihin vaikutetaan eri tilanteissa ja ympéristossd. Vuorovaikutusprosessi
on luonteeltaan kilpailullinen, koska yksil6 yrittdd tulkita ympéristoddn tyydyttddkseen |
tarpeita, selviytydkseen. Suhde yksil6n ja ympériston vililld vaatii aktiivisuutta, joka on
valttdméton selvidmiseen ja thmisen hyvinvoinnille.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelméksi valittiin haastattelut. Haastatteluihin
paddyttiin, koska Pansion tiedottajan tekemin viestintityytyvaisyyskyselyn avulla
saatiin selville viestinndn nykytila, jota voitiin tdssd tutkimuksessa kdyttda hyviksi

taustatietona. Haastattelu on Hirsjdrven ja Hurmeen (1985, 8, 14-15) mukaan
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keskustelunomainen tietojenkeruumenetelms, jossa vapaamuotoiset, syvilliset
keskustelut paljastavat asioita, joita tuskin voitaisiin saada selville muilla keinoin.
Haastattelussa on myés mahdollisuus motivoida, aiheiden jérjestystd voi siddelld, se on
joustava, se sallii tdsmennykset, kieltdytymisprosentti on pieni, se antaa
mahdollisuuden havainnointiin ja mahdollisiin ei-sanallisiin viesteihin, sen avulla voidaan
16ytad muuttujien vilisii yhteyksid ja kuvaavat esimerkit tarkentavat vastauksia.
Negatiivisina puolina haastattelussa ovat sen kalleus ja vaativuus. Se vie tyontekijéltd
arvokasta tyGaikaa.

Haastatteluja tulkittiin kvalitatiivisen tutkimuksen péédperiaatteiden mukaan:
tarkoitus oli analysoinnin avulla ratkaista kokonaisuuden arvoitusta. Tdmén vuoksi
haastattelujen vastauksia on tulkittu niin, ettd litterointitekstistd on etsitty sellaisia
asioita, jotka toistuivat haastatteluissa useasti ja jotka selkeésti nousivat pintaan. Néin
ollen tutkimuksen tulosten esittdmisessd kédytetddn sellaisia miéreitd analysoinnin
apuvilineing, kuten enemmistd ja vihemmisto.

Tamén tutkimuksen tulkitsemistapaa voidaan kutsua myds editointiperiaatteeksi.
Tédmin analyysitavan on esittinyt Miller ja Crabtree (1992, 20; Cassell & Symon 1994,
25-34). Editointi tarkoittaa, ettd tulkitsija kisittelee tekstejd niin kuin editoija etsien
merkityksellisid alueita leikaten ja liimaten, kunnes tiivistetty yhteenveto paljastaa
tulkinnallisen totuuden. Avainpiirre tdssd analyysitavassa on syksilyys: nousseita
teemoja verrataan koko ajan alkuperiiseen tekstiin.

Teemahaastattelussa kysymysten pddtyypit ovat tosiasiakysymykset ja
mielipidekysymykset (Hirsjarvi & Hurme 1985, 44). Téssd tutkimuksessa pyritdédn
saamaan selville arvostustyyppisid seikkoja. Haastattelun tarkoituksena oli selvittdd-
haastateltavan toimintaa ja késityksid esimerkiksi siitd, miten h&n ymmaértés strategisen
viestinndn ja mitkd seikat edesauttavat tai estdvidt viestinndn onnistumista
organisaatiossa. Hirsjdrven ja Hurmeen mukaan (1985, 41) haastattelurunkoa laadittaessa
ei laadita yksityiskohtaista kysymysluetteloa, vaan teema-alueluettelo, joka edustaa
péiéikéisitteiden spesifioituja alakésitteitd. Luettelo on yksityiskohtaisempi kuin
tutkimusongelma, iskusanamainen luettelo. Haastattelukysymykset kohdentuvat niihin

teemoihin eli teema-alueet operationaalistetaan itse haastattelutilanteessa kysymyksilla.
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Talldin myds tutkittava toimii operationaalistajana. Témén vuoksi teema-alueiden tulee
olla viljid. Teema-alueet madritelldsn suunnitteluvaiheen lopussa (ks. kaavio 2.). Téssd

tutkimuksessa noudatettiin edelld mainittua kaavaa.

suunnitteluvaihe haastatteluvaihe
tutkimus- ilmididen teema- kysymykset muuttujat
ongelma —»> padluokat > alueet >

Kaavio 2. Tutkimuskokonaisuus (Hirsjérvi & Hurme 1985, 42)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd viestinndn ja viestinndn ammattilaisen rooli
organisaation sisdisessid viestinndssd. Tutkimuksen empiirisen osuuden tarkoituksena oli
myd0s ratkaista mahdollisia viestintdongelmia ja puutteita seké siten lisétd organisaation
tehokkuutta. Tama tarkoitus sopii Harrisonin (1994, vii—4, 11) esittdim#n organisaation
diagnosointi -méiritelmiin. Diagnosoinnissa asiakkaat ovat tédrkedssd roolissa
konsultaation tavoitteen médrittelyssd: tdménkin tutkimuksen empiirisen osuuden
tavoitetta ohjasi asiakas. Tutkimus tehtiin diagnosoinnin mukaisesti sopimalla
tutkimuksen luonne organisaation kanssa. Tutkijan tehtdvand oli suunnitella, kerdtd ja
analysoida dataa ja tuottaa sekd kirjallinen etti suullinen palaute 16ydoksistd ja
suosituksista. Téllaisessa diagnosointitutkimuksessa oletetaan myds, ettd johto soveltaa
suositukset organisaatioon. Diagnoosi eroaa merkittdvésti akateemisista tutkimuksista,
koska se korostaa tulosten saavuttamista organisaation kaytdnt6on vélittomaésti. Tama
tutkimuksen empiirinen osuus tehtiin diagnosointimenetelmai mukaillen, mutta tutkimus
on kuitenkin kokonaisuudessaan akateeminen tutkimus, joka yrittdd selvittdd selkedd
tutkimusongelmaa.

Témi tutkimus on case-tutkimus, joka on Cassellin ja Symonin (1994, 208-227)
mukaan yksityiskohtainen tutkimus ja jossa dataa keratddn tietyltd ajalta, yhdestd tai
useammasta organisaatiosta tai ryhmaisti. Tutkittava ilmi6 ei ole irrallaan kontekstista,
vaan on kiinnostava juuri sen suhteesta kontekstiin. Case-tutkimus ei ole menetelma,
vaan strategia, jossa voi kiyttid monia menetelmid. Case-tutkija voi esimerkiksi

haastattelujen ja kyselyjen lisdksi kayttdad hyvikseen myoOs muita datan ldhteits, kuten



37

osallistumista kokouksiin ja kéytdvakeskusteluihin. Téassd tutkimuksessa kiytettiin
haastattelun lisiksi tutkijan osallistuvaa havainnointia (tyontekijand organisaatiossa)
ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista haastattelu-tutkimusmenetelmalla.

Case-tutkimuksen vahvuus on sen kapasiteetti tutkia sosiaalisia prosesseja niin
kuin ne avautuvat organisaatiossa. Kun tehddin yksittdinen case-tutkimus, voi olla
avuksi etsid mahdollisia vastakkaisuuksia. Tédssd tutkimuksessa vastakkainasettelussa
ovat henkilGstd ja strategisesti avainasemassa olevat. Case-tutkimus on médriteltdavi
teoreettisen suuntauksen avulla, koska se rikastaa dataa ja antaa relevanttiutta. Tdssd
tutkimuksessa teoreettinen suuntaus oli strateginen viestintd. Alkufokus teoriassa voi
olla hyvinkin laaja ja avoin, mutta jokin rajaus tarvitaan datan rajaamiseksi. Koska case
sopii ideaalisesti aiheiden tutkimiseen syvéllisesti ja uusien teorioiden rakentamiseen,
teoria saattaa olla eri lopussa kuin se oli tutkimuksen alussa. T#ssd tutkimuksessa
strateginen viestintd —suuntaus muuttui viestinndn ammattilaisen roolin korostumiseen.
(Cassell & Symon 1994, 208-227)

Case-tutkimuksen analysoinnissa kehitetdin teemat olemassa olevasta datasta ja
verrataan niitd odotettuihin kategorioihin. Tarkedd on tarkka teorian tarkastelu dataa
vasten. Tutkija toimii organisaation rajoissa: hén on osaksi jdsen, osaksi ulkopuolinen,
osaksi vieras, osaksi hyviksytty, osaltaan ymmértds organisaatiokulttuuria mutta
pystyy vield sitd kyseenalaistamaan. Yksityiskohtainen tutkimus voi paljastaa, mikd on
yleistd tai omituista organisaatiolle. Yleistdmisessd on kyse teoreettisista ehdotuksista:
yksityiskohtainen tieto organisaatiosta, sen prosesseista ja sen konteksti voi auttaa
kuvailemaan tarkoin olosuhteita, joissa kdyttdytymisti odotetaan tapahtuvan. Tdmén
arvo on varsinkin tilanteissa, joissa tapahtuu nopea muutos. Tutkijan rooli ja kokemus
vaativat tdssé strategiassa vield lisdpohtimista. (Cassell & Symon 1994, 208-227)

Oliko esimerkiksi tdssd tutkimuksessa tutkijalle etua tuntea haastatellut
entuudestaan? Oliko myoskdsin etu tuntea organisaatio ja sen kulttuuri
ennakkoluuloineen? Kvalitatiivinen tutkimus on kuitenkin subjektiivinen, jossa tutkijan
ennakkokésitykset on otettava huomioon tutkimuksen reliabiliteetin vuoksi. Lipi koko
tutkimusprosessin tutkijan on jatkuvasti pidettivd mielessd omat ennakkokésitykset,

jotta ne eivit vaikuta tutkimuksen tuloksiin. Tamén vuoksi oli etu, ettd case-yritys oli
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tutkijalle tuttu — tuloksena on syvillisempi, tarkempi tutkimus case-yrityksesti runsaan

tiedon vuoksi.

3.3 Tutkimuksen kulku

Teemahaastattelumetodi soveltui tihidn tutkimustehtdviidn, silli se on luottamusta
herattdvd menetelmi, sen avulla saa varmasti tietoa ja ennen kaikkea syvillistd tietoa
pintapuolisen sijasta. (Hirsjarvi & Hurme 1985, 9) Teemahaastattelussa aiheet on jaettu
teemoihin, joista keskustellaan. Teemat ldhetettiin haastateltaville etukiteen.
Saatekirjeessd haastateltavia motivoitiin  korostamalla tutkimuksen merkitystd
organisaation kehittdmisen apuvilineend. Mitdén tdsmaillistd haastattelurunkoa ei ollut.

Teema-alueet olivat seuraavat:

1) Sitoutuminen organisaatioon

2) Pansion virallinen viestinti

3) Epévirallinen viestinti

4) Organisaation muutokset

5) Viestinnén rooli tavoitteiden asettelussa ja toteutumisessa
6) Pansion kulttuuri ja arvot

7) Tulevaisuuden nikymat

Haastateltavia oli 18: heistd 12 strategisesti avainasemassa olevaa ja kuusi muun
henkiloston edustajaa. Tdmdn vuoksi tarvittin myods kaksi suuntaa-antavaa
haastattelurunkoa. Seké strateginen johto ettd muu henkil6sto oli otettava tutkimuksessa
huomioon, koska tutkimusongelmaa ajatellen on selvitettivd sekd johdon ettd
henkilostén mietteitd siitd, miten viestintd koetaan strategian tukijaksi. Johdolta
oletettiin saavan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: onko viestintd osa strategista

toimintaa Pansiossa, miten sitd kyetddn kayttimdin hyviksi ja millaisia
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kehitysehdotuksia ldhettjilld on viestinnén kytkemisesté strategiseen toimintaan. Muu
~ henkilosté on tutkimuksessa mukana siksi, ettd saataisiin selville strategisten viestien
perillemeno ja kisitykset viestinnén toimivuudesta Pansiossa.

Haastateltavat valittiin  harkitusti. Tutkimuksen tilaaja nimesi jokaisesta
ydinprosessista strategisesti avainasemassa olevia sekd muutamia muita keskeisid
henkil6itd. Muun henkiloston edustajat valittiin  viestintityytyviisyyskyselyyn
osallistuneista niin, ettd otos olisi mahdollisimman edustava koko organisaatiota
ajatellen. Haastattelut suoritettiin Pansiossa 1997 viikoilla 41, 42 ja 43. Haastatteluja oli
enintédn kaksi péivéssid ja haastattelun kesto oli tunnista kahteen tuntiin. Haastattelut

nauhoitettiin ja purettiin kirjoittamalla ne tekstimuotoon haastatteluviikkojen jilkeen.



4 VIESTINNAN AMMATTILAINEN JA SISAINEN
VIESTINTA

Sisdisen viestinndn tavoitteena on lisitd jisenten tietdmystd yhteisén toiminnan
kokonaisuudesta, toimintaperiaatteista ja tavoitteista, keinoista sekd toiminnan
tuloksista. Tarkoituksena on luoda yhteison jésenille tiedollinen perusta mielekkéille
toiminnalle ja  keskindiselle yhteisty6lle sekd  edistdd tyOmotivaatiota,
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja viihtyvyyttd. Sisdisen viestinndn tulee olla
suunnitelmallista, tavoitteellista ja organisoitua. Sisdinen viestintd liittyy ensisijaisesti
johtamistoimintaan. Tavoitteena on huolehtia siité, ettd yrityksen toimintaa johtavat ja
ohjaavat tiedot kulkevat sek# horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Sis#inen
tiedotustoiminta vaatii oman organisaationsa ja siitd vastaavan henkil6én. Henkiloston on
tiedettdvi, kenen puoleen kddntys. (Luoto 1990, 32, 109, 113)

Tuloksia esittelevissd kappaleissa 4 ja 5 teoria ja tulokset “kéyvit vuoropuhelua”
keskenddn. Tarkoitus on tuoda julki tutkimuksen tulokset ja esittdd niitd koskeva
teoriatieto. Tulokset erottuvat tekstistd sisennyksen avulla. Haastateltujen suorat
lainaukset on kursivoitu ja osoitettu lainausmerkein. Esimerkeistd paljastuu ainoastaan

jako strategisesti avainasemassa oleviin ja muuhun henkiloston, koska tarkempi
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haastateltavien  erittely  olisi  johtanut  haastattelujen  luottamuksellisuuden

rikkoontumiseen: haastateltavien henkil6llisyys olisi siten saattanut paljastua.

4.1 Sisidinen viestintid Pansiossa

Kappale esittdd tutkimuksen tulokset Pansion sisdisestd viestinnidstd ja viestinnin

ammattilaisen tehtivisti sisdisessd viestinndssi.

4.1.1 Tiedonkulku

Strategisesti avainasemassa olevat haastatellut esittiviit muun muassa
seuraavia kommentteja tiedonkulusta: "katkonaista"”, "kohtalaisen avointa”,
"kohtuullisen hyvdd”, "tdysin sujuvasti ei kulje”. Enemmistd oli sitd mieltd,
ettd tiedon perillemenossa on ongelmia. Tietoa on vastausten perusteella
saatavissa, mutta tiedon paljous aiheuttaa oleellisen tiedon etsimisen
vaikeuden. Selkedsti enemmistd saa eniten tietoa johtoryhméstd tai
esimieheltd. Vastauksissa korostui tiedon saanti ihmisiltd. Sdhk6posti on
toinen selkedsti esille noussut tiedonsaantikanava.

My6s haastatellut henkilGston jdsenet olivat sitd mieltd, ettd
tiedonkulussa on parantamisen varaa: "Virallista tietoa ei tule.”, "Sellaista
tietoa, mikd koskettaa enemman meitd, ei ole tarpeeksi.”, "Avoimuutta ei
ole; ylospdin ei ole kanavaa.”, "ltse tiytyy viedd tieto, muuta kanavaa ei
ole." ja "MuuiokSista kaivataan tietoa.". Puolet haastatelluista toi myos
esille, ettd kaikesta tiedosta on osattava valikoida itselle tdrked tieto.
Vastaukset hajaantuivat selvésti, mistd henkil6std saa eniten tietoa. Mitédan
yhtendistd tulosta ei ‘vastauksista  saanut. Muutama  mainitsi
tiedonsaantikanavana esimiehen, muutama sihk&postin, yksi haki tiedon itse

ja yksi sai tiedon luottamusmiehelta.



42

Tulosten mukaan Pansiossa on tiedonkulussa parantamisen varaa ja oleellisen tiedon
etsiminen on vaikeaa. Sisdisten viestintikanavien ensisijainen tehtdva Krepsin (1990, 20)
mukaan on mahdollistaa virallisten tehtdvien kehitys, koordinointi ja toteuttaminen.
Kanavien viestit informoivat organisaation jésenid tavoitteista, tehtévistd, toiminnoista ja
ongelmista. Viestit helpottavat organisaation jésenid ymmértdméén organisaatiota ja
heiddn roolejaan siind. Informointia ei Pansiossa ole tulosten mukaan riittdvésti:
viestintdkanavien tehtdva ei tdydellisesti toteudu.

Tiedotusvelvollisuudet on médritelty yhteistoimintalaissa jo 70-luvulla muun
muassa tilinp4ditoksestd, taloudellisesta tilasta, toiminnan n#kymiin perustuvasta
henkil6stosuunnitelmasta ja muutoksista. Sisdinen tiedottaminen on viline saada
organisaatio toimimaan tehokkaasti ja ihmiset viihtytﬁéiéin. Oikea ja ajan tasalla oleva
tieto helpottaa organisaation jdsenid ymmartimain muutoksia ja sopeutumaan niihin.
Jokaisen on tiedettdvd, mitk& ovat hénen tehtdvinsi ja tavoitteensa, mitkd ovat yhteisén
tavoitteet ja miten ne toteutuvat. Sisdisen tiedottamisen keskeisimmit tehtdvit ovat
informointi henkil6stod kiinnostavista asioista, perehdyttiminen ja sitouttaminen,
informointi ja keskustelu seké yhteisistd asioista ettd kunkin omaan ty6hén liittyvista
asioista, sisdinen markkinointi seké yleinen vuorovaikutus virallisissa ja epévirallisissa
tilanteissa. (Ikdvalko 1994, 45-46) Henkilostén on oltava siis tietoinen asioista
toimiakseen tehokkaasti ja ollakseen tyytyvaisid. Sisdisen tiedottamisen keskeisimmit
tehtivit eivit tdysin ole toteutuneet Pansiossa, koska tieto ei tulosten mukaan kulje
riittdvan hyvin.

Viestinndn rooli on organisaation sisdisessd viestinndssd johdon pddtosten
informointi, johdon viestien suunnittelu ja jakaminen, informaation yhtendisyyden
varmistaminen ja ymmaérrettdvyys. Tehtédviin liittyvdt myos ajattelun, osallistumisen ja
ideoiden edesauttaminen, tietotaidon verkostoituminen ja oppiminen, tyontekijoiden
involvoituminen kehitysprosesseihin, arvon lisddmiskeinot asiakkaille ja tyontekijoiden
uskon laajentaminen siihen, mitd on mahdollista saavuttaa. Tdmén pdivén suuntauksena
yritysmaailmassa on “benchmarking”. Viestinnin kannalta timi ei ole aina hyodyllista,

jos yritys ottaa kdyttoonsé eri alan yrityksen toimintatavan, jossa kulttuuri ja strategia
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ovat erilaiset. Esimerkiksi kaikki viestintdteknologian kehitykset eivét ole hyvia kaikille
organisaatioille. (Quirke 1995, 76-77) Intranet ei ole poistanut tiedonpuute-ongelmaa

Pansiossakaan.

4.1.2 Virallinen viestinti

Strategisesti avainasemassa olevat henkil6t saavat viestintdprosessin
tuotteista (Pansion Uutiset, Pansion Viikko, Pansion Ajankohtaiset,
ilmoitustaulut) tietoa 14hinnd henkilohaastatteluista ja asiakasjutuista.
Johtoryhman ulkopuoliset henkilét kokivat saavansa tuotteista myds
kokonaisndkemystd ja yleisid vaikutelmia siitd, mitd tehddin. Vastauksista
nousi my0s esille ongelma, mité saa kertoa ja mité ei liittyen porssiyhtion
sdint6ihin. Enemmist6 strategisesti avainasemassa olevista haastatelluista
totesi viestintdprosessin tuotteet toimiviksi ja hyviksi: "Mediat toimii
suhteellisen hyvin", "Pansion Uutiset on eldmdntapa”, "Olen tyytyvdinen
toimintaan."”, "Monet julkaisut tayttavit julkisen tiedottamisen aika hyvin.",
"Viestintdpuoli toimii hyvin; viestintd ei sindllddn meilld onnu.”,
"Yleisarvosanaltaan ne ovat tosi hyvid." ja "Yleensd aiheet ja kirjoitukset

ovat hyvid, olen nyt tyytyvdinen.".

Yksi viestintdfunktion tehtdvistd on talousviestintd. Porssiyhtidille on annettu
tiedotusohjeet vuonna 1985. Tamén velvollisuuden tarkoitus on turvata se, ettd kaikilla
markkinoilla toimivilla yrityksilld on samanaikainen, riittivd ja oikea tieto julkisesti
noteeratun yhtion taloudellisesta tilasta. Talousviestinnissd tiivis yhteistydpari on
toimitusjohtaja ja viestinndn ammattilainen. (Ik&valko 1994, 129-141) Pansiossa
porssiyhtioon liittyvit tiedotussddnndt ovat strategisesti avainasemassa olevien mukaan
ongelma. Viestintiprosessilla eli viestinndn ammattilaisella tulisi olla tarkat tiedot

tiedotussaénnoistd, jotta tillaista ongelmaa ei olisi.
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Henkil6ston haastatteluista nousi esille lihinnd tieto, miti he eivit saa
viestintdprosessin tuotteista ja millaista tietoa he kaipaavat. Nami
mielipiteet olivat yksilollisid. Muutama haastateltu kaipasi enemmén tyhon
liittyvds tietoa ja “pikku-uutisia”. Muutama haastateltu puolestaan kaipasi
ajankohtaista tietoa, kokonaisndkemysti ja perusteluja. Yksi haastatelluista
odotti seuraavaa: "Viestintdprosessi voisi tehdd sellaista, mitd muut ei jaksa
tehdd: myydd ja ostaa asioita. Tiedottajan pitdisi olla jo aikaisemmin
mukana, eikd vain kirjoittaisi sitd, mitd sanotaan. Tiedottaja ei kuitenkaan
voi kaikissa pikkuasioissa ottaa vastuuta, vaan esimiesten on myos se
osattava.”. Viestintdprosessin toiminta ja vilineet koettiin yleisesti hyviksi

ja toimiviksi.

Henkilost6 on tirked yleiso, koska sen kautta muut yleisét saavat tietoa organisaatiosta.
Esimiehet ovat kriittinen linkki hénkilﬁstﬁviéstinnéisséi. Viestinndn ammattilaiset
yrittdvit parantaa, tukea ja voimistaa tdtd linkkid erilaisilla viestintdohjelmilla ja eri
medioilla. Viestintdtoiminnon tehtévit organisaation sisdisessd viestinndssd ovat: 1)
Edistdd tietoisuutta ja ymmérrystd organisaation tavoitteista. 2) Tulkita johdon ja
henkil6ston periaatteita. 3) Tayttdd tyontekijéiden informaation tarve. 4) Tuottaa keinot
kaksisuuntaiseen viestintddn ja stimuloida sitd. 5) Rohkaista suositeltavia asenteita ja
tuottavuutta. 6) Tehdd kaikista tyontekijoistd organisaation ldhettilditd organisaation
ulkopuolelle. (Baskin & Aronoff 1992, 265)

Viestinnin ammattilainen voi toimia tirkedssd roolissa ohjelmien méérittdmisessé
ja arvioinnissa tuomalla julki tyontekijéiden tarpeita ja toiveita. Sisdisen viestinnin
julkaisujen tarkoitus on antaa organisaation jésenille mahdollisuus kertoa omat
nikemyksensi. Kirjallinen viestintd on kuitenkin vain yksi osa koko sisdistd viestint4.
Sisdisissd julkaisuissa tyypillisin viestinnin suunta on johdolta tyontekijoille. Alhaalta-
ylospdin viestintd on kuitenkin yhtd tirkedd. (Baskin & Aronoff 1992, 272-277)
Pansion viestintdprosessin tuotteissa ei ole ollut viestintdd alhaalta-ylospéin:

viestintdprosessi ei ole “ostanut” asioita.
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Virallisen viestinnin teema-alueessa kisiteltiin myds yhteiskeskusteluja,
tiedotustilaisuuksia, henkil6stén tiedonsiirtoa ja -saantia, tiedonkulkua,
positiivisia puolia sisdisessd viestinndssd ja ulkoista viestintdi.
Yhteiskeskusteluja viestinndn muotona pohdittiin 10  strategisesti
avainasemassa olevan kanssa. Vastauksista ilmeni, etti systemaattista
yhteiskeskustelua tépahtui vain yhdessd prosessissa. Muuten vaétauksista
nousi esille, ettd vapaamuotoisempia yhteiskeskusteluja kaivataan
prosesseittain: "Oman organisaation kanssa voisi pitdd enemmc‘z‘n.
vapaamuotoisempia keskusteluja.”, "Enemmdn voisi olla vapaamuotoisen
tyyppistd tilaisuutta.” ja "Vapaasti voisi keskustella.".

Yhteiskeskustelua viestinndn muotona pohdittiin kaikkien henkiléstén
edustajien kanssa. Vastauksista ilmeni, ettd kaikki henkil6stén edustajat yhtd
lukuunottamatta, jonka mielestd keskustelu ei endd auta, silld pédtokset
tehdédn kuitenkin, pitdvét yhteiskeskusteluja hyvind. Osalla haastatelluista
on omalla tyOpaikallaan tdlld hetkelld pienimuotoisia yhteiskeskusteluja,
osalla ei lainkaan. Tietoa kaivataan: "Tietoiskut voisi olla paikallaan
laajemminkin.”, "Esimiehet eivdt aina ymmdrrd, ettd niiden pitdisi olla
aktiivisia tiedon tuottajia.” ja "Jos kerran pdivissd kokoonnutaan, niin

silloin tieto kulkisi.".

Kun organisaatiot saavuttavat tehokkaan henkilostoviestinnin, tulokset ovat positiivisia:
tyytyvédinen ja tuottava henkilost, parempi tavoitteiden saavuttaminen ja paremmat
suhteet esimerkiksi asiakkaisiin. Té&m# riippuu positiivisen organisaatioilmaston
luomisesta, johon tarvitaan luottamusta, avoimuutta, tukea, turvallisuutta ja korkeita
tavoitteita. Viestintdtoiminnon tulisi informoida ty6ntekij6itd organisaation asioista ja
rohkaista heitd omien nékékulmien esittéimiseen johdolle. (Baskin & Aronoff 1992, 257)
Sisdisen tiedottamisen keskeinen tehtévi on Ikdvalkon (1994, 46) mukaan informointi ja
keskustelu sekd yhteisisté asioista ettd kunkin omaan ty6hon liittyvistd asioista. Niiden
teorioiden mukaan yhteiskeskusteluja tarvitaan tuottavan ja tyytyvidisen henkiloston

saavuttamiseksi.
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Tiedotustilaisuuksia strategisesti avainasemassa olevat haastatellut pitivét
melko tirkeind, vaikka uutta tietoa ei paljoakaan tule. Niissd tilaisuuksissa
tieto tulee Kkaikille samanlaisena. Tiedotustilaisuuksilla n#hddfin olevan
erilaisia tehtidvid: "Isohkoissa tiedotustilaisuuksissa johto on kasvotusten
henkiloston kanssa ja vastaa kysymyksiin ja ndyttid eleillddn ja liikkeilldan
erilaisia viestejd.", "Tiedotustilaisuuksista ihmisten pitdisi saada tieto,
ymmdrtdd se, sisdistdd se ja ldhted toimimaan sen mukaisesti." ja "Se on |
rituaali.  Olemus on  tdrkein  viesti.”. Enemmistén  mielestd
tiedotustilaisuuksissa on kuitenkin parantamisen varaa: "Aiheet voisi
vaihdella.”, "Niiden pitdisi olla positiivisia; nyt ovat olleet negatiivisia.”,
"Puskaradion viestien vihentdmiseksi niitd viestejd pitdisi selkeyttdd.” ja
"Oikeista asioista ei puhuta.”.

Henkiloston edustajien kommentit olivat samansuuntaisia: uutta tietoa
ei tiedotustilaisuuksista tule ja vuorovaikutteisuus puuttuu ("uutisarvoa ei

"

ole” ja ‘"keskustelu puuttuu”). Vastauksista heijastui, ettd usko
tiedotustilaisuuksien hyddyllisyyteen on mennyt. Avoimuutta kaivataan.
Henkiloston  tiedonsiirtokanavaan  enemmistSlld  strategisesti
avainasemassa olevista oli samansuuntaisia ajatuksia.
Luottamusmiesjérjestelmé nihtiin useassa vastauksessa henkildston ainoaksi
kanavaksi. Esimies mainittiin myds muutamissa vastauksissa. Keskeisené
seikkana nousi esille tiedonsiirron ja -hankkimisen riippuminen omasta
aktiviteetista: "Ne, jotka ovat aktiivisia, huolehtii itse sen tiedon saannista.”,
"Toiset etenee organisaation kautta, toiset ottavat suoraan yhteyttd.", "Osa
pystyy hankkimaan, jos tuntee organisaation.”" ja "Ihmisille on luotu
edellytykset  onnistumiseen viestinndssd, mutta se riippuu omasta
kayttdytymisestd, miten paljon viestii.".
Puolet strategisesti avainasemassa olevista haastatelluista toi esiin

Pansion sisdisen viestinndn positiivisia puolia. Vastaukset keskittyivéat

tiedotuksen paranemiseen 1&hinni tiedottajan ansiosta. Vastauksista heijastui
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Pansiossa tapahtunut kehitys aikaisempaan nidhden. Ulkoisen viestinnin
kohdalla mielipiteet hajaantuivat. Mitddn selkedsi tulosta vastauksista ei |
tullut. Osa oli sitd mieltd, ettd paikallista ulkoista viestintdd ei tarvita.
Toisaalta moni totesi, ettd Pansiolle on tirkedi lisdtd ulkoista viestintdi

Valmetin muihin yksikoihin ja profiloitua Valmetin osaksi.

Kun henkildstoviestintd on tehotonta, kustannuksia syntyy: tehottomuutta, alhainen
moraali, poissaolot, lakot ja onnettomuudet. Syitd tehottomaan viestintdén ovat epéselvi
yrityskuva, negatiivinen organisaatioilmasto, toimintaohjeiden puute
henkilostoviestinndssd sekd yhteisen luottamuksen ja kunnioituksen puute
tyontekijoiden ja johdon vililld. Usein syynd on my6s johdon oman nidkemyksen
"myyminen” tyontekij6ille ilman muiden nidkemysten huomionottoa. TyOntekijit
liittyvdt ammattiliittoihin  saadakseen valtaa, tyydyttddkseen tarpeitaan ja
saavuttaakseen tavoitteitaan, kuten parempia tydoloja ja kunnioitusta. (Baskin &
Aronoff 1992, 266-267)

Sisdinen viestintd koostuu seké virallisista ettd epévirallisista kanavista. Virallisia
kanavia ohjaa organisaation rakenne, kuten vastuualueet. Virallinen organisaatioviestinti
rakentuu vertikaalisesta ja horisontaalisesta viestinnisti. Tyypillisin viestintirakenne on
ylhéiltd-alas, jonka avulla toimivat monet avaintoiminnot: késkyt hierarkiassa, ty6hon
liittyvd tieto, palaute, tavoitteiden tunnistaminen ‘ ja sisdistiminen sekd suunnan
ndyttdminen. Alhaalta-yl6spdin rakentuva viestintd tuottaa johdolle palautetta
organisaation puheenaiheista, ongelmista ja paivittdisisti tapahtumista, joita johto
tarvitsee péitoksenteossa. Se on myds johdon tirkein palautekanava, se ilmaisee
jénnitteitd ja se rohkaisee tyontekijoitd osallistumiseen ja sitoutumiseen ja sitd kautta
edistéd organisaation yhtendisyyttd. (Kreps 1990, 201-208)

Alhaalta-yl6spédin -viestinndn kanavat ovat usein kehittyméattomid. YlhdAltd-alas -
viestintdi on puolestaan usein ylikdytetty: lilkaa viestejd, ristiriitaisia ohjeita,
epaselvyyksid, kielierojen epdhuomioimista ja palautteenanto on mahdotonta.
Viestinnén tarkkuus helposti kirsii johtuen edelld mainituista syistd. Viestien sisélto

saattaa hukkua niin sanottuun suhdetietoon eli vallan ilmaisemiseen. (Chaise 1970;
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Kreps 1990, 204) Horisontaalinen viestintd helpottaa koordinointia tehokkaiden
suhteiden kautta, se on keino jakaa tirked4 tietoa, virallinen kanava ongelmanratkaisulle
jase on hyva tuen antamiseen. Tdmé kanava on usein sivuutettu ja alikdytetty. (Lee &

Zwerman 1975; Kreps 1990, 204)

4.1.3 Epévirallinen viestinti

Epévirallista viestintdd (grapevine) harjoitetaan sellaisissa ihmissuhdeverkoissa, jotka
eivit vilttiméttd noudata organisaation rakennekaavioita. Epévirallisen viestinnin
verkostot levittdytyvit organisaatiossa villiviinikdynnéksien tapaan: verkostot ovat
olemassa, verkostojen kasvusuunta on sattumaa eikd niitdi voi helposti havittdi.
Epévirallinen viestintd ei vélttdméttd tarkoita huhuja. Haastatteluissa epévirallisesta
viestinnésti kdytettiin monta eri nimitystéd: puskaradio, viidakkoradio, henkilokohtainen

lahiverkko, hevosmiesten tietotoimisto ja keskusteluporukat.

Kaikkien strategisesti avainasemassa olevien vastanneiden mukaan huhuja
liikkuu paljon: "divan litkaa liikkuu huhuja.”, "Viidakkoradio on
ylivoimainen." ja "Puskaradio toimii, ja se on monesti nopein kanava.".
Pansion ndhtiin olevan altis huhuille: "-- altis puskaradiolle, koska viestintd
ei mene johtoryhmdstd alaspdin.”, "Huhut syntyy melkein itsestddn.” ja
"Negatiiviset asiat levidd todella nopeasti.”. Myos henkildston edustajien
mielestd huhuja on paljon. Puolet néistd haastatelluista oli my6s sitd mielté,
ettd huhuissa tieto muuttuu. Muutaman haastatellun mielestd huhut ovat
paikkansapitivid: "Vdcdrdd tietoa en ole koskaan kuullut huhujen kautta."” ja
"Ne ovat aika pitdvid.”. Enemmist6 oli sitd mieltd, ettd oikean tiedon tuonti
kérsii, jos se kestdd liian kauan tai sité tulee liian vahén.

Keskeisend nousi esille myds strategisesti avainasemassa olevien
haastatteluista, ettdi huhut hdiritsevdt oikean tiedon perillemenoa: "Ne

hdiritsevit, koska ne vievit viralliselta viestinndltd motivaation
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viestintddn.", "Tieto tulee yleensd liian myéhddn, joten huhut hdiritsevdt
paljon.” ja "Huhut hdiritsee, jos sitd tietoa ei juuri tule.". Syind tdhén néhtiin
olevan puskaradion nopeus ja viestinnin vihyys. Muutamassa vastauksessa
otettiin esille my6s paaméératon ja ei-johdettu tiedottaminen syynd huhujen
syntymiseen. Se, mitd huhuille voi tehdd, tuli esille enemmiston
kommenteissa. Namd kommentit olivat samansuuntaisia: johdon ja
esimiesten tehtdvdnd on saada oikea tieto perille. Haastatteluissa nousi
selvisti esiin yksi esimerkkitapaus huhuista. Enemmist6 mainitsi syksylléil
1997 Tekniikan Akateemisissa julkaistun jutun Pansion tuotannon

alasajosta.

Epéviralliset kanavat ovat suunnittelemattomia eivétkd ne yleensd seuraa organisaation
virallista rakennetta, vaan ne ilmenevit luonnollisesta sosiaalisesta vuorovaikutuksesta
(Davis  1953). Virallinen viestintdsysteemi harvoin tyydyttdd tdydellisesti
informaatiotarpeen, joten organisaation jdsenet luovat “grapevine” -verkoston tiedon
saamiseksi. Mitd vdhemmén tietoa saadaan virallisista kanavista, sitd voimakkaampi
epdvirallinen viestinti on. (Kreps 1990, 201-208)

Epévirallinen viestintd ei poikkea tarkkuudessaan paljoakaan virallisesta
viestinnéstd. Epévirallinen viestintd on kuitenkin nopeaa ja siind on vihemmin
vadristymid kuin  virallisissa kanavissa. Sen rakenteessa on enemméin
palautemahdollisuuksia, siini ei ole status-ongelmia ja sama viesti saadaan monesta eri
ldhteestd. Johto ei kuitenkaan arvosta epévirallisia kanavia, joten syntyy kilpailu
virallisten ja epédvirallisten kanavien kesken. Johto voisi kuitenkin hyotyd epavirallisista
kanavista informoimalla mielipidejohtajia ja pitdmé&lld heihin suhteita ylld. Néin
estettdisiin huhut, koska huhut ja valheet eivit olisi hyvéksi mielipidejohtajalle. Johto

saisi vastavuoroisesti heiltd myds tietoa tapahtumista. (Kreps 1990, 210)
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4.1.4 Muutosviestinti

Haastatteluissa esimerkkitapauksena oli prosessiorganisaatioon siirtyminen.

Strategisesti avainasemassa olevien haastateltujen mukaan tistd muutoksesta

tiedotettiin monivaiheisesti. Jokainen proseséi sai tuoda asiat esille niin kuin

parhaaksi nikivit. Tdssd yhteydessd muutamat haastatellut ottivat esille
aikaongelman, joka syntyy, kun jokainen tuo asian esille milloin itse

parhaaksi nékee: "Johto ei tiedota, ennen kuin on varma asiasta; se johtaa

sithen, ettd vdki kuulee sirpaleista tietoa jo etukdteen." ja "Tdssd tulee

aikaongelma, milloin kertoo.".

Keskusteluissa muutoksesta ja sen tiedottamisesta henkiléstén
edustajat olivat pitkdlle samaa mieltd. Haastateltujen mielestd kesti kauan
ennen kuin asioista tiedotettiin: "hitaasti kaikki tapahtuu", "kauan kesti",
"kauan kesti, ennen kuin tiedotettiin” ja "on vienyt liian kauan aikaa, ennen
kuin on selkeytetty”. Vastauksista heijastui myés, ettd asioista ei tiedotettu:
"Tietoja on jouduttu varmistamaan.”, "Enempid ei tiedotettu, mutta tieto
vuosi. Joskus toivoo, ettd tieto tulisi suoraankin, ettei aina tarvitsisi sitd
hakea.", "Tietoa ei jaettu. Organisaatiokaavioita tuli, mutta ohjeita ei tullut.
Porukka kulki entisen kaavan mukaan.” ja "Asioista ei tiedoteta, koska

todetaan, ettd on kesken.". Tietoa kaivattiin.

Muutos on erikoinen tilanne tiedottamisessa, viestinnidssd. Muutoksesta tiedottamisen
funktiona voi sen luonteen perusteella olla joko muutosta edistdvd tai estdvi.
Kéaytinnossd muutosviestintd vaatii Ikdvalkon (1994, 112-115) mukaan yhteistydtd ja
kaikkien panosta, joten siksi muutoksista on myds tiedotettava. Muutosvaiheessa oleva
yhteiso tarvitsee erikseen laaditut menettelytavat ja ohjelmat muutosviestinnistd, koska
muutos saattaa tapahtua nopeasti tai olla niin ylldttiva, ettd vanhat toimintamallit eivit

endd toimi. Muutosvaiheessa viestintdd tarvitaan jatkuvasti ja erityisesti nopeasti.
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Sisdisen muutosviestinnin tavoitteena on pitdd yhteison jésenet tietoisina tilanteesta ja
tuievista vaiheista. Kun tietoa on muutoksesta, aikaa ja energiaa ei kulu
henkilokohtaisissa ldhiverkoissa arvailuun tai tiedon etsintidéin. Térkedd on, ettd
yritysjohto ei siirrd viestintdvastuutaan viestintdyksikolle.

Kriisiviestintd on yksi muutosviestinnin muodoista. Kriisi on usein odottamaton
tapahtuma, ja se vaatii nopeita toimenpiteitd. Kriisin ylldttdessd johdon tehtiviini on
joko suoraan tai tiedottajan vélitykselld kertoa kaikki se tieto, miké hiinelld silld hetkelld
on. Organisaatio voi joutua ”vairdin valoon”, jos se ei kerro koko totuutta tai se kertoo
sen lilan my6héidn. Viestinndllinen tyhjio tdyttyy nopeasti: jos oikeaa tietoa ei tule,
tyhjié tdyttyy useimmiten véairilld tiedolla. Kriisiviestinndn — niin kuin muunkin
muutosviestinndn — onnistumisen edellytys on yhteisesti sovittu strategia ja taktiikka.
Kriisiviestinndn strategiaan liittyy muun muutosviestinndn strategiasta poiketen
tilanteen erittdin nopea hallinta. (Ikdvalko 1994, 122—-128)

Kriisin ymmértimiseen vaaditaan kriisitilanteen analysointia. Tilanne vaikuttaa
viestinnén valintoihin. Kiriisitilanteessa tdytyy jollakulla olla vastuu. (Cooms 1998, 177)
Kriisitilanteissa organisaatiossa syntyy usein Sellnow’n et al. (1998, 60, 62) mukaan
konflikteja, koska organisaatioissa on jésenid, jotka haluavat korjata kriisin ja on jisenii,
joiden mielestd korjaus aiheuttaa epdsuotuisaa syyllisyyttd. Jos organisaatio haluaa
selvitd kriisistd, sen tulee s#ilyttdd sosiaalinen legitimiteettinsi. Kappaleessa 5.2 tuodaan

esille viestinndn ammattilaisen osuus organisaation eettisessi kdyttaytymisessi.

Strategisesti avainasemassa olevien vastauksista nousivat selkeisti esiin liian
suuri odotusarvo muutoksen onnistumisesta ja keskustelun puute.
Odotettiin, ettd muutokset tapahtuisivat hetkessi ja etti ne menisivit
ilmoitusasiana ldpi. Keskustelua ja avoimuutta puuttui ja moni haastateltu
tekisi tdmén asian nyt toisin: "Jos fekisin toisin, viestittdisin pddtosten
Jalkeen ja keskusteluttaisin enemmdn."”, "Avoimempi keskustelu olisi ollut

1)

aikallaan.”, "keskustelu auttaisi” ja "ei olla keskusteltu riittéivisti”.
p
Vastauksista kivi ilmi, ettd asioista keskusteltiin ainakin henkil6stén

edustajien kanssa. Koko henkil6ston kanssa ei keskusteltu riittdvasti.
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Henkiloston mukaan muutoksista keskusteltiin  jonkin  verran.
Vastauksista kdvi ilmi se, etti kaikkien kanssa ei keskusteltu: "Yleensd
muutoksista on vain ilmoitettu.”, "-- ei keskusteltu kuin pienessd
porukassa." ja "Niiden henkiloiden kanssa keskusteltiin, keitd asia koskee."'.
Keskustelua kaivattiin. Muutama haastateltu antoi johdolle vinkkejd
muutosviestintdin: "Ensimmdiseen muutokseen ei kukaan sitoutunut, koska
siitd vain tiedotettiin." ja "Jos luottamusta haluaa, sitd on ndiden asioiden .
tiedottamisesta hyvd saada.”.

Keskeisend asiana nousi esiin strategisesti avainasemassa olevien
haastatteluissa my0s se, ettd muutoksen sisédnajossa oli hieman
epatietoisuuden aikaa: "Yleisesti ollaan oltu védhdn hajaannuksen tilassa, kun
ei ole oikein tiennyt, mistd on kyse ja puhuttu tietyilld termeilld.”, "Siind meni
aikaa, ennen kuin lopulliset jarjestelyt tehtiin, joten se oli epitietoisuuden
aikaa.", "Liian kauan puhuttiin ja epdmddrdisyys vallitsi." ja "En ollut
taysin selvilld, miten tuon asian esille, koska ei ollut itse edes selvilld kaikista
muutoksista.”. Téhén liittyen muutama haastateltu mainitsi, ettd "muutosta
ei markkinoitu" ja "muutosta ei ajettu millddn tavalla sisddn".

Vastustusta on strategisesti avainasemassa olevien haastateltujen
mukaan ollut, mutta se on nékynyt kaytdnnossd ldhinnd haluttomuutena ja
passiivisuutena muutokselle. Enemmisté ndki tdhdn syyksi sen, ettd
johonkin olotilaan ollaan totuttu ja tulevaisuutta peldtddn. Jotkut nakivit
vastustuksen syyksi vihdisen tiedottamisen ja keskustelemisen:
"Muutosajatusta vastustetaan, koska sitd ei ole riittdvdsti kerrottu ja
yhtendisesti mietitty ja haudutettu.".

Suurin osa henkil6ston edustajista koki, ettd vastustusta ei ole ollut
juuri lainkaan muutosten yhteydessad. Esimerkkitapauksia nousi esille, joissa
vastustusta on ollut: "Diners-luottokorttijupakan jdlkeen sitd korttia ei ole
haluttu ottaa, koska on haluttu ndyttdd, ettd jos ndin pitdd tehdd, saa kai sitd
sitten itse valita, minkd luottokortin ottaa.” ja "Ulkoistamisiin oli kova

vastustus. Syyt varmasti tiedetddn, mutta niitd ei haluta kertoa.”.
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Lehtosen (1997) mukaan muutosvastarinnan yleensd aiheuttaa epiluuloisuus ja viird
kuva muutoksesta, poikkeavat kdsitykset muutoksen tarpeellisuudesta, pelko tai huoli
jonkin arvon menettimisestd tai henkilon alhainen muutoksen sietokyky.
Muutosvastarintaan voi vaikuttaa kommunikoimalla ja lisddamalla oikeaa tietoa, lisdamalla
henkil6iden osallistumista, tarjoamalla kannusteita ja neuvottelemalla. Kielteisid tai
arveluttavia keinoja ovat mukaan vetiminen, manipuloiminen ja ndenndisen
ratkaisuvallan antaminen seki vallan kdyttdiminen mé#rdzmalid. Selked viestintdvastuun
ja organisaation viestintdjirjestelmén maédrittely, selkedsti ilmaistu tehtdvd ja
tismdillisesti médritellyt viestinnidn laatutavoitteet vaikuttavat ensin tydyhteison

jésenten toimintaan ja sen jdlkeen myds asenteisiin.

Prosessiorganisaatiomuutoksen yhteydessd kokopdividistd tiedottajaa ei
ollut. Haastatteluista kdvi ilmi, ettd strategisesti avainasemassa olevien
mukaan viimeaikaisissa muutoksissa tiedottajan apua ei ole kiytetty
hyviksi. Enemmistd kuitenkin arveli, ettd tiedottajaa voisi kéyttds sisdisessd
markkinoinnissa hyvéksi: tiedottaja voisi antaa tukea esimiehille ja auttaa

viestien rakentamisessa.

Tiedottajan tehtdvénd on toimia siséisen viestinndn koordinaattorina, joka huolehtii
materiaalista ja sen levityksestd ja joka kertoo, miten kidytdnnén tilanteissa esimies
kertoo asioita alaisilleen. Ainakin on syytd varmistua siité, ettd muutoksessa kaytettavat

kisitteet ovat alaisille tuttuja. (Ikdvalko 1994, 117)

Strategisesti avainasemassa olevat haastatellut pohtivat, miten pitkille
henkil6st6 on sisdistdnyt prosessiorganisaation uudet toimintatavat, visiot ja
arvot, Haastateltujen mielestd kaikki pansiolaiset eivdt ole sisdistineet
toimintatapoja kokonaan: "-- ei varmasti ole kokonaisvaltaista kuvaa
prosessiorganisaation toimintatavoista”, "Monelle toimintatavat, visiot ja

arvot ovat hdmdrd kdsite.”, "Visioita ja arvoja ei ole sisdistetty
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pddsddntoisesti.”, "Vieldkddn en ole ihan varma, mitd kukin tddlld tekee" ja
"On vaikea sitoutua, jos ei tiedd mihin sitoutuu.”.

Haastateltujen henkilostén jdsenten mukaan prosessiorganisaation
sisdistys (toimintatavat, visiot, arvot) on osittain heikkoa. Esimerkiksi
arvoista ja visioista haastatellut sanoivat seuraavaa: "En muista visiota tai
arvoja. Asiakasldhtoisyys on yksi.", "Tdnddn on jotkut arvot, huomenna
toiset. Alkaa mennd jo toisesta korvasta sisddn ja toisesta ulos, koska ei.
tiedd, mikd se lopputulos loppujen lopuksi on."” ja "Visiot eivdt pidd endd
paikkansa. Tyontekijoiden kannalta ei endd ole arvoja.”. Tdménhetkinen

tilanne ei ole kaikilla selvilla.

Muutosten tiedottamiseen on paneuduttava perusteellisesti. Sithen tarvitaan
viestintiosaamista. Muutosvaiheessa oleva yhteisd tarvitsee muutosviestinnin
toimintaohjeet ja -ohjelman. Muutosvaiheessa viestintdd tarvitaan jatkuvasti ja

nopeastikin. (Ikdvalko 1994, 112)

Strategisesti avainasemassa olevien vastauksista heijastui se, ettd
toimintatapojen ynnd muiden tausta-asioiden viestiminen on johdon ja
esimiesten tehtdvd: "Tdmd on sellainen tausta-asia, joka pitdisi ldhted
johdosta. Ensin sanoma pitdd saada ymmdrrettivimmdksi ja sen jdlkeen
viedd se organisaatioon.”, "Esimiesten on pddtettivd, mikd tieto on
tarkedd.", "Esimiesten tehtdivdnd on kertoa." ja "Esimiehen tehtdvd on
huolehtia, ettd ihmiset tietdvdit, mitd heiltd odotetaan.".

Haastatellut pohtivat myds, mitd henkil6sto tietdd Pansion, Valmetin
ja Ilmajérjestelmien tdminhetkisestd tilasta? Strategisesti avainasemassa
olevien haastateltuyjen mukaan kaikki eivét tiedd. Viestit eivdt mene

tdaydellisesti perille henkil6stélle.

Muutosviestinndn perusta on asioiden Kkertominen jatkuvasti ja sellaisina

kokonaisuuksina, ettd niiden ymmértiminen on mahdollista. Ymmértimisen kulmakivi
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on asioiden kertominen juuri siitd ndkokulmasta, joka koskettaa juuri Kyseistd ryhméd.
Taman vuoksi esimies on alaistensa paras tiedottaja. Viestinnin oleellinen tehtdvd on
valmistaa organisaation jdsenid tulevaan muutokseen sekd innostaa heitd
tyoskentelemdsin sen onnistumisen puolesta. Jotta yhteis6 motivoituisi muutoksen
synnyttdmiseen, sille on kerrottava mits, miten ja miksi muututaan. (Ikdvalko 1994,

116)

4.2 Taustatekijit viestinniin ammattilaisen asemaan organisaatiossa

Ennen teemoihin pureutumista suurimmalta osalta haastatelluista kysyttiin,
kuinka paljon he ovat ajatelleet viestintdéin liittyvid asioita tyOssdin.
Kysymys johdatteli haastatellut viestinté-aiheeseen. Haastatellut kisittivit
kysymyksessd esiintyneen termin "viestintdin liittyvét asiat" hyvin eri
tavoin riippuen omista tehtdvistddn ja késityksistddn viestinndstd. Tamai
tulos kertoo viestintd-késitteen laajuudesta, ja sen eri merkityksestd eri
ihmisille. Osa haastatelluista oli ajatellut viestinnillisii asioita liian vihin
tiedostaen kuitenkin sen tirkeyden. Osa oli ajatellut niitd asioita paljonkin.
Osa néki viestinnén jokapdividiseksi toiminnoksi.

Tdssd muutamia otteita vastauksista: "Pdivittdinen murhe. Hyvin
tdrked ja kiintedsti tyohon liittyvd asia.", "En erota jokapdivdisestd tyostd.”,
"Tunnepuolen juttuja.”, "Liian vahdn olen ajatellut viestinndllisid asioita.”,
"Hyvin harvoin, en koe sitd tdrkedksi.", "Joka pdivd saa viestejd.”,
"Esimiehend minulla on viestinndllisia  velvollisuuksia ja tehtdvid.”,
"Sisdinen markkinointi on tdrkedd. Toisto on tdrkedd. " ja "Siitd on tullut

krooninen tauti, ettei ihmiset ole tyytyvdisid viestintddn."

Viestintd n&hdddn tulosten mukaan laajaksi, hieman sekavaksi ja himmentiviksi

toiminnoksi jokapdivdisessd organisaatioeldimissd. Organisaation tehokkuus vaatii
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Krepsin (1990, 261-284) mukaan sisdisen ja ulkoisen viestinndn koordinointia.
Organisaatioviestinnéin etiilkan parantamiseksi kéyttdytymiselle on luotava selkeit
standardit. Organisaation péétavoite on saavuttaa stabiiliutta ja ennustettavuutta. Miti
selkedmmin roolit ja vastuut on médritelty ja ymmdérretty, sitd vakaampaa ja
ennustettavampaa organisaatioeldmi on. Viestinndn avulla jisenet tunnistavat haasteita
ja rajoituksia. Palaute puolestaan lisdd joustavuutta, organisaation itsensd tuntemista,
mik4 puolestaan lisé4 proaktiivisuutta.

Mitd tehokkuus tarkoittaa? Tehokkuus on korkean laadun ja prosessin
yhdistelméd. Toiminnan tulosten miird ja laatu on yleisin mittari tuloksellisuudelle.
Tehokkaan viestinndn ja tehokkaan tuloksen vililld on yhteys. Esimerkiksi
tyGtyytyvdisyys on hyvd mittari prosessien tehokkuudesta. T#td on tutkinut muun
muassa Downs (1977; Kreps 1990, 281), jonka mukaan viestintdilmaston laatu,
henkilokohtainen palaute ja suhde esimiecheen ~ovat yhteydessd jdsenten
tyotyytyvéisyyteen. Organisaation tehokkuus on sekd organisaation méirillisten ja
laadullisten ettd viestintdprosessien laadun summa. Tehokkaat organisaatiot toteuttavat
tehtévid, saavuttavat tavoitteita sekéd s#ilyttdvit tuottavan tasapainon vakauden ja
innovatiivisuuden vélilld. Téaméi tasapaino saavutetaan kéyttdmilld viestintikanavia
tehokkaasti. Tehokkaassa organisaatiossa on vahva, kannustava ja huolehtiva kulttuuri.

Edelld mainitut teoriat osoittavat, ettd viestinnin ammattilaista tarvitaan
koordinoimaan ja tukemaan viestintdd organisaatiossa tehokkuuden paranemisen vuoksi.

Selked viestintd ja palaute vaikuttavat henkiloston tyStyytyviisyyteen.

4.2.1 Sitoutuminen organisaatioon

Tuloksena sitoutumista késittelevistd teemasta nousi esille, ettd haastatellut
ovat kohtuullisen tyytyvdisid Pansioon tyOpaikkana. Hieman yli puolet
haastatelluista oli tyytyvéisid Pansioon, koska se on hyvid ja turvallinen
tyopaikka, Valmet on johtava yritys maailmassa ja edellytykset ty6n

tekemiseen ja itsensd kehittdmiseen ovat hyvit. Melkein puolet
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haastatelluista mainitsi tyytyvdisyyden muuttuneen viimeisten vuosien
aikana, kun organisaatiomuutokset alkoivat. Ennen he pitivdt Pansiota
turvallisena ja arvostettuna ty&paikkana, mutta nyt epadvarmuus tulevasta on
heikentdnyt titd mielikuvaa. Yhtd Ilukuun ottamatta kaikki henkilGston

edustajat kertoivat tyytyviisyyden vidhentyneen.

Viestintdosaston tehtdvd on vaikea etenkin nyt 90-luvulla, kun monet yritykset ovat
joutuneet irtisanomaan tyontekijoitddn. Tallainen “downsizing”  synnyttdi
epédluottamusta organisaation sisélld. Viestintitoiminnon haaste on vakuuttaa johto
ndkemddn irtisanotut ennen ilmoitusta yksiloind, ei tilastoina, ja muistamaan n#iden
ihmisten lojaliteetti yritystd kohtaan, varmistamaan heidédn rahallinen tukensa ja
auttamaan heitd uudelleen ty6hon sijoittumisessa. Toinen haaste on saada ihmiset

ymmértdméan, miksi irtisanomiset ovat oikeutettuja. (Wilcox et al. 1997, 294)

Suurin osa haastatelluista kertoi saavansa palautetta joko vihdn tai ei
ollenkaan. Vain muutama haastateltu sanoi saavansa palautetta.
Haastatteluissa tuli ilmi, ettd negatiivinen palaute on ensisijaista:
"Helpommin saa negatiivista palautetta.” ja "Positiivista palautetta ei
ainakaan saa.”. Henkiloston edustajista kaikki yhtd lukuunottamatta
kertoivat saavansa joko v#hin tai ei ollenkaan palautetta ja yleensd
negatiivista: "ddrimmdisen harvoin", '"vihdistd kdytinnossd”, "en ole
saanut"” ja "saan harvoin"”. Osa haastatelluista mainitsi palautteen olevan
ihmisten omasta aktiivisuudesta kiinni, hakeeko sitd vai ei: "jotkut odottaa,
Jotkut hakee itse”, "riippuu ihmisten omasta aktiviteetista” ja "itse pitcid

kaivaa esille”,

Palaute on yksi tdrkeimmistéd viestinnin osa-alueista. Sen avulla viestin ldhettdjd tietis,
onko hénen sanomansa mennyt perille. Koehlerin et al. (1981, 112-113) mukaan palaute

yleensd lisdd tyontekijan tuottavuutta ja tietoa siitd, millainen henkils on ty6ntekijina.
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Organisaatiositoutumiseen vaikuttavat my6s késitykset yhteistyosti
organisaatiossa. Haastatteluista nousi esille yhteistyén arvostus. Yksi
haastateltu sanoi seuraavaa: "Yhteistyo on erittdin tdrkedd tyon kannalta. Jos
tietoa ei saa, sen tonkiminen vie aikaa ja se turhauttaa.”. Haastatteluista tuli
esille, ettd yhteistyGtd on, mutta yli puolet haastatelluista oli sitd mieltd, ettad
yhteisty6td voisi olla enemmén: "Yhteistyotd on, mutta sitd voisi lisdtd.”,
"Yhteistyo pelaa, mutta harkinnan mukaan kommunikointia pitdisi lisdtd."” ja
"Ehkd tulee litkaakin istuttua omassa huoneessa teknologian vuoksi.”. Osa
haastatelluista mainitsi myds oman aktiivisuuden vaikuttavan yhteyksien
olemassaoloon: "omia yhteyksid on" ja 'itsestd kiinni". Selvid eroja
strategisen johdon ja henkil6ston edustajien vélilld ei ollut.

Keskusteluilmapiiri vaikuttaa my0s sitoutumiseen: siihen, miten
ilmapiiriin suhtaudutaan. Vastauksista nousi esille, ettd Pansiossa
keskusteluilmapiiristd puuttuu positiivista ajattelua. Monet haastatelluista
mainitsivat keskusteluilmapiirin negatiivisuuden. Osa mainitsi myos
keskustelua olevan, mutta tietyissd ryhmissé: "kuppikunnissa” puhutaan,
mutta "isossa porukassa” ei uskalleta sanoa. Muita kommentteja oli muun
muassa seuraavat: "Keskustelua ei kdydd riittavdsti. Todellista tietoa ei ehkd
ole." ja "Juorukuvioita on, ja tidmd tieto rajoittaa keskusteluhalukkuutta,
Jjolloin ne asiat eivdt mene aidosti eteenpdin.”. Haastatteluissa mainittiin
muutamaan otteeseen myds luottamuspula, jonka takia ei keskustella.
Henkil6ston edustajien kommenteista heijasfﬁi yhtendisesti se, etti
keskindisesti keskustellaan, mutta organisaatiotasolla keskustelua voisi
parantaa.

Sitoutumisen teema-alueesta haastatteluissa nostettiin esille myds
Pansion julkisuuskuvan ja taloudellisen tilan vaikutukset ty6hon
sitoutumiseen. Kysymykseen julkisuuskuvasta eivit kaikki haastatellut
vastanneet ja ne, jotka vastasivat, hajauttivat mielipiteet. Osan mielestd
julkisuuskuvalla on merkitystd: "on merkitystd, koska meiddn pitdd olla

Vipeitd tdstd tyopaikasta”. Yli puolet oli kuitenkin sitd mieltd, ettd
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paikallisella julkisuuskuvalla ei ole merkitystd: "Tiedottamisen kannalta
paikallisesti, silld ei ole mitddn merkitystd. Meiddn asiakkaat ovat muualla
kuin Turun seudulla.”. Asiakkaan mielikuvaa yrityksestd kuitenkin
korostettiin: "Se vaikuttaa, miltd asiakas meiddit nikee." ja "Asiakkaamme
ovat nyt muualla, joten meilli on matala profiili ldhiympdristéssd.”. Suurin
osa henkil6ston edustajista ei vastannut julkisuuskuva-kysymykseen.

Suuri osa haastatelluista oli sitd mieltd, ettd taloudellinen tilanne
vaikuttaa ty6hon. Irtisanomiset ja s#fistGtoimenpiteet ovat luoneet
epdvarmaa oloa ja aiheuttaneet toimintojen supistumista eli tyon
edellytykset ovat huonontuneet. Kun menee hyvin, olo on sen mukainen.
Muutama haastateltu oli myds sitd mieltd, ettd taloudellinen tilanne ei
vaikuta tyohon. Argumentteina olivat tyon tehtdviorientoituneisuus,
toiminnan luonne ja ristiriitainen tilanne, joka syntyy hyvéstd tuloksesta ja
silti tyontekijoiden vidhentdmisesti. Henkilostén edustajilla mielipiteet
jakautuivat kahtia: osan mielesti taloudellinen tilanne vaikuttaa, osan

mielesti ei.

Sitoutumista voidaan mitata Downsin (1988, 112-119) mukaan mittaamalla
organisaation jdsenten tyytyvidisyyttd viestintdin ja tydilmapiiriin. Kahdeksan

viestinnén ulottuvuutta tarjoavat puntarin viestintityytyviisyyden mittaamiseen:

tyytyvéisyys yhteisoilmapiiriin

tyytyvéisyys suhteisiin esimiesten kanssa
tyytyvéisyys tiedonkulun toimivuuteen
tyytyvéisyys viestintdkanavien ominaisuuksiin
tyytyvéisyys keskindiseen viestintdin
tyytyvéisyys organisaation tiedottamisen mairdin
tyytyvéisyys suhteisiin alaisten kanssa

tyytyvéisyys henkilokohtaiseen palautteeseen
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Niiden viestinnidn ulottuvuuksien mittaamisen avulla saadaan selville, kuinka

tyytyviisid organisaation jisenet ovat viestintédn ja viestintdilmastoon.

4.2.2 Organisaatiokulttuurin piirteita

Haastatelluista 13 pohti ilmapiirieroja Pansiossa. Tuloksena oli, ettd kaikki
haastatellut olivat sitd mieltd, ettd eroja on. Muutamaa haastateltua lukuun-
ottamatta, joiden mielesti erot ovat "isoja" ja "selvid", eroja nihtiin olevan
"jonkun verran"”. Hieman alle puolet haastatelluista havaitsi ilmapiirieroja
olevan tyo6ntekijdpuolen ja toimihenkildpuolen vélilld. Henkil6ston
edustajien ja strategisen johdon vastauksissa ei ollut mainittavia eroja.
Organisaatiokulttuuri heijastaa arvoja, joita organisaatiossa vallitsee.
Haastatellut arvostavat monia eri asioita. Mitddn selkedd, enemmiston
vastauksissa toistuvaa arvoa ei tullut esille. Pansiolaiset arvostavat muun
muassa reiluutta henkilokohtaisissa suhteissa, asiakasta, ammattitaitoa,
laatua, selkeétd toimintatapaa, turvallista tydpaikkaa ja palkkaa. Arvo-
kysymys tuli esille 17 haastattelussa. Haastatelluista suurin osa oli sitd
mieltd, ettd Pansion julkituodut arvot ovat hyvid. Muutama henkildston
edustaja oli sitd mieltd, ettd arvot ovat “sanahelindd”. Suurin osa
haastatelluista oli my6s sitd mieltd, ettd julkituotuja arvoja ei ole sisdistetty
varsinkaan tyoOntekijdpuolella niiden konkreettisuuden puutteen vuoksi.
Avainhenkil6t ovat pystyneet sisdistdiméin arvot paremmin. Muutamassa
vastauksessa tuli myos esille, ettd arvoilla ei ehkd ole mahdollisuutta
toteutua. Mitddn mainittavia eroja ei tullut esille henkil6stén edustajien ja

strategisen johdon vastauksissa.

Organisaatioilmasto tarkoittaa tyontekijoiden subjektiivisia havaintoja organisaation
periaatteista, rakenteesta, johtamisesta, arvoista ja sdinnGistd. Ensisijainen vastuu

organisaatioilmastosta on linjajohdolla toimitusjohtajasta alkaen. Viestintdosaston
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henkilostd voi parantaa organisaatioilmastoa osuudellaan péitdksiin, roolillaan sisédisen
viestinnéin konsulttina ja organisaatioviestinndn toimintaohjeiden Iuomisella. Ilman
toimintaohjeita huhuille ja védrdlle informaatiolle j&i liikaa tilaa organisaatiossa.
Toimintaohjeiden pitdd perustua tavoitteisiin, jotta tyontekijoiden olisi helpompi
ymmértid ja tunnistaa organisaation tavoitteita ja ongelmia. (Baskin & Aronoff 1992,

260-261)

Avoimuus keskusteluissa otettiin esille 11 haastattelussa, miki osaltaan
heijastaa organisaatiokulttuuria. Haastateltujen mielestd voi aika vapaasti
keskustella, mutta on tilanteita, jolloin sanomisia pitdd miettid, kuten
"isommassa porukassa". Keskeisend nousi myos esille se, ettd keskindisesti
ja kahden kesken voi keskustella vapaammin kuin muissa yhteyksissi.
Mit4ddn mainittavia eroja ei tullut esille henkilostén edustajien ja strategisen
johdon vastauksissa.

Vilittdiminen toisista tyOntekijoistdi muissakin kuin ty6asioissa
heijastaa kuvaa organisaatiokulttuurista. 12 haastateltua vastasi tdhidn
kysymykseen. Keskeisend nousi esille se, ettd talkoohenked on, mutta
lzhinnd harrastusten merkeissd. Vilittimistd voisi olla enemmén.
Muutamassa haastattelussa tuli ilmi, ettd "kaverilla on aina aikaa, aina voi
mennd kysymddn" ja "harva kieltdytyy, jos on ongelma ja menet kysymddn".
Mainittavia eroja ei tullut esille henkildstén edustajien ja strategisen johdon
vastauksissa.

Organisaatiokulttuuria kuvaa myo0s se, miten henkilosto késittas
tyontekijédn ja esimiehen roolin. Kaikki 18 haastateltua esitti ndkemyksidin
tyontekijan roolista. Mitddn selkedd, yhtendistd roolia ei vastauksista voi
paitelld. Esille nousi tydntekijén roolin vaihtelevuus riippuen esimiehestd ja
paikasta: "rooli vaihtelee kurjasta paljon vapausasteita antavaan” ja
"riz'ppuu esimiehestd". Esille nousi myos seikka, etti tyontekijit eivit saa
riittdvasti tietoa: tydntekiji ei ehki osaa kysy4 tai ei ole kanavaa sitd varten:

"en saa tietoa niin kuin ennen” (henkiloston edustaja), "tietoa joutuu litkaa
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tekemddn itse” (henkiloston edustaja), "fietoa ei. saa, jossain kohtaa
tokschtdd” (henkiloston edustaja) ja "alaiset eivit saa tietoa edes
edustajiltaan”. Muutamat haastatellut mainitsivat, ettd sellaiset tydntekijét,
jotka tuntevat organisaatiota paremmin ja jotka ovat luoneet omia yhteyksii,
saavat tietoa: "osa pystyy hankkimaan tietoa, jos tuntee organisaation” ja
"saan tietoa, jos haluan - yhteyksid on" (henkil6ston edustaja).

Hyvin tyontekijan tunnusmerkeiksi johto nimesi asioista selvii
ottava, pohdiskeleva, avoin ja informaatiota tuova myos esimiehille: "Ayvd
alainen viestii kahteen suuntaan”, "hyvd alainen kysyy, jos ei ymmadrrd" ja
"hyvd alainen pystyy avoimesti kertomaan ja pystyy yhteistyohon". Suurin
osa henkiloston edustajista koki, ettdi he voivat kertoa mielipiteitdin

esimiehilleen.

Yrityksen peruselementti on ihmiset. Menestyvidn yrityksen on kohdeltava sekd
asiakkaita ettd tyontekijoitd rehellisesti ja vastuullisesti. Viestintidtoiminnon tehtdvini
on yrityksen sisdlld edistdfi rakentavaa sosiaalisesti hyviksyttdvdd kayttdytymista.
(Wilcox et al. 1997, 293) Sisiiseen epdsuoraan suhdetoimintaan liittyvit Luodon (1990,
18-19) mukaan yrityksen henki, ty6n arvostus, ty6motivaatio, kannusteet,
henkilosuhteet, ty6viihtyvyys ja yrityskuvan heijastukset. Suoraan suhdetoimintaan
puolestaan liittyvdt henkilostopolitiikka, tyon arvostus, sosiaaliset kontaktit ja

johdonmukainen yrityskulttuurin kehittiminen.

Mitd henkilostén edustajat odottavat johdolta ja esimiehilti? Johdolta
odotetaan "tulevaisuuden valottamista" ja "huhujen katkaisemista".
Esimichen on hoidettava tiedonkulku alaspidin ja "esimiehen on tiedettiva,
mitd alaiset tekee'. Strategisesti avainasemassa olevat eli tutkimuksen
jaottelussa strategisen johdon edustajat selvittivit myds mietteitidén
esimichen roolista. Keskeisend tehtivdnd nousi alaisen tukeminen,
valmentajana toimiminen. Muitakin rooleja mainittiin, kuten useasti esille

tullut tiedon siirtdjdn rooli. Esimiestehtévissi olevat haastateltavat olettivat
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alaisten kaipaavan yleisid linjauksia siitd, missi menndén, tietoa

tulevaisuudesta ja tukea esimiehilti.

Sosiologian teoria vallasta kertoo, ettd organisaatiot toimivat tavalla, jonka johto pA#ttia.
Organisaatiot harjoittavat viestintitoimintaa, koska johto niin p#ittdad. Viestintdosasto
voi toiminnassaan olla erinomainen, vain jos sen johtaja on osa johtoa. (Grunig 1992,
483) Viestintitoiminto Baskinin ja Aronoffin (1992, 6, 73) mukaan on apu yleiselle
johdolle. Tutkimus ylempien tuotantojohtajien tyGvastuista osoitti, ettd viestinti on
vksi vaativimmista osa-alueista heiddn tyOssddn. Ammattimaiseen viestintidin he ovat
vihiten valmistautuneita tai pétevid. Viestintdosaston velvollisuus on neuvoa johtoa
viestintddn ja suhdetoimintaan liittyvissd asioissa. Ehkd térkein viestintidtoiminnon
tehtéivd on varmistaa johdon tuki viestinnélle, jotta rooli tehokkaana neuvonantajana on

mahdollinen.

4.2.3 Pansion tulevaisuus

Enemmist6 haastatelluista nikee Pansion tulevaisuuden positiivisena. Vain
muutama nikee tulevaisuuden selvisti kyseenalaisena. Joitakin samoja
ennustuksia nousi haastatteluista esille. Esimerkiksi hieman alle puolet
haastatelluista mainitsi, ettd tuotannossa on luultavasti vihemmin vike3.
Esille nousi myds sellaisia visioita, kuten "organisaation pitdid nuorentua”,
"ollaan rohkeampia’, "mddrdtietoisuutta kaivataan” ja yhteistyo
prosessien ja Valmetin eri yksikéiden vdlilld sujuu paremmin”. Muutama
haastateltu ilmaisi myos, ettd Pansiolla ja sen tuotteilla on hyvit
mahdollisuudet parantaa kilpailukyky#éin ja pérjatd markkinoilla.

Muutamaa haastateltua lukuun ottamatta haastatellut ottivat kantaa
myos siihen, tarvitaanko muutoksia vield: muutoksia tarvitaan ja niiti tulee
tapahtumaan jatkossakin. Muutama henkilostén edustaja oli sitd mielti, ettd

muutokset jo riittdisivat, silld muutoksiin ei endd sitouduta, jos jatkuvasti
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muutetaan. Muutama haastateltu toi esille myos sen, ettd muutosvalmius on
ihmisilld heikko, koska Pansiossa on pelkoa tulevaisuudesta tiedon puutteen
vuoksi. "Tieto tuo motivaatiota” -kommentti kuvaa ndiden haastateltujen

ajatuksia.

Elinikdisen oppimisen ké#site muuttaa kisitystimme sosiaalisista ja yritystoiminnan
tarpeista. 1990 Luovan Koulutuksen S#étion tekemd tutkimus vaadittavista
tulevaisuuden taidoista tuotti seuraavan listan: tiimityd, ongelmanratkaisu,
vuorovaikutustaidot, suulliset viestintdtaidot, kuuntelu, henkilokohtainen tai urakehitys,
luova ajattelu, johtamistaito, tavoitteen asettelu tai motivaatio, Kkirjoitustaito,
organisationaalinen kehitys, arviointi ja lukeminen. Elinikdinen oppiminen tarkoittaa
yksil6llisen potentiaalin kehitystd sekd yksilén ettd organisaation selviytymisstrategiaa.
Menestymisen varmistamiseksi yrityksen on sitouduttava koulutukseen osana
selviytymisstrategiaansa. Koulutus on yritykselle kallista, mutta vélinpitdméttomyyden
hinta voi olla vield suurempi. Oppivan organisaation piirteitd ovat muun muassa vision
jakaminen ja sen haastaminen tySyhteis6n jisenten kanssa, tyon ja oppimisen
integroiminen, ihmisten valtuuttaminen ajattelemaan laajemmin ja proaktiivinen toiminta.
(Longworth & Davies 1996, 3-71, 75) Oppimisen uusi késite auttaa organisaatioita

selviytymédn muutoksista.

Kisitys viestinndn visiosta vaihteli. Haastatteluista ei noussut selkedi
kokonaiskuvaa siitd, miti tai millaista viesfintéi tulevaisuudessa on. Seuraavia
kommentteja esitti useampi kuin yksi haastateltu: viestinnin vision n#htiin
olevan olennaisten asioiden viestittimistd jokapdivdisessi toiminnassa,
avoimuuden lisd4ntymistd ja tiedon helpompaa siirtoa ja hankkimista sekd
esimiehilld  ettd  tyOntekijoilld.  Muutamat  haastatellut  nikivit
viestintdprosessin visiona tehtdvinkuvan laajentumisen: "Viestintd voisi
lisdtd sanansaattajan rooliaan.", "muuttuu paljon sihkéisen median myéta"

ja 'tiedottajalle enemmdn tietoa". Henkiloston edustajat toivat esille

keskeisend visiona tiedon saannin ja keskustelun lisddntymisen.
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Tiedottajan tehtdvind on suunnitella ja toteuttaa yhteisonsd sisdistd tiedotustoimintaa.
Tiedottaja pitdd yhteyttd sisdisiin sidosryhmiin. Tiedottaja on aloitteen tekija ja alansa
asiantuntija luotaessaan yhteison tiedotuspolitiikkaa sekd tutkiessa ja kehittdessd
yhteis6én  viestintdd. Tehtdvdt méadrdytyvdt tarkemmin yhteison toiminnan,
tiedotusorganisaation toimenkuvauksen ja voimavarojen perusteella. Suora yhteys
johtoon ja selkeédt toimintavaltuudet luovat tiedottajalle parhaat mahdollisuudet toimia
yhteisonséd hyviksi. Tiedottajan tehtdvin menestyksellinen hoitaminen edellyttéiéi; ettd
hén on hyvin perilld yhteisén toimintapolitiikasta ja ettd hidn on jatkuvasti ajan tasalla
toimintaan liittyvistd suunnitelmista ja péatoksistd sekd toiminnan tuloksista. (Luoto

1990, 33)

Mitd yksi tyoyhteis6bn jdsen voi tehdd viestinndn kehittdmiseksi
tulevaisuudessa? Hieman yli puolet haastatelluista vastasi tdhédn
kysymykseen. Keskeisend asiana haastatteluista nousi esille oma aktiivisuus
tiedon vilittdmisessd sitd tarvitseville. Muutama haastateltu mainitsi

keskustelun lisddmisen sopivissa tilanteissa.



5 VIESTINNAN AMMATTILAISEN ROOLIT JA ASEMA
ORGANISAATIOSSA

Viestinnéin rooli strategioiden toteutumisessa oli yksi tirkeimmistd teema-alueista
tutkimuskysymyksid ajatellen. Téssd teema-alueessa keskityttiin viestintdprosessin ja
viestinndn ammattilaisen rooliin Pansion sisdisessd viestinndssd sekd johdon ja

esimiesten viestintéin.

5.1 Viestintdosasto organisaatiossa

Strategisesti avainasemassa olevien haastateltujen vastauksista heijastui
viestihtéiprosessin ensisijaisemmaksi tehtédviaksi huolenpito
viestintdkanavista ja medioista sekd ajan tasalla olo. Enemmiston mielestéd
tiedottajan tehtdvdnid on seurata tapahtumia ja kirjoittaa ajankohtaisista
tapahtumista: "-- pitdd esilld ajankohtaisia asioita, ottamalla joskus

ravdakdsti kantaa”, "Imed tietoa ja seurata, mitd tapahtuu.”, "Tuoda esiin

asioita, mistd halutaan porukka saada innostumaan ja sitoutumaan." ja



"asioiden haistelu, mitd pitdisi  viestittdd"”. Esille nousi myds
viestintdprosessin tukitehtdvd: "Viestinndn pitdisi auttaa kaivamaan
ihmisistd ne asiat ylos.", "Ne, kenelld tietoa on, pitdisi saada aktiivisiksi
tuomaan sitd tietoa, ettei aina joudu hakemaan.”, "olla tyorukkasena”,
"tarjota konmsulttiapua", "yhdistdd tyontekijdt, tyonantaja ja tyontekijit ja

ympdristé ja tyonantaja” ja "Pitdd viestit linjassa.”.

Windahl et al. (1992, 87-88) esittivit, ettd PR on yksi suunnitelmallisen viestinnin
alueista, joka tdhtdd jatkuvaan, strategiseen ja institutionaaliseen viestintdén.
Viestintidfunktion rooli organisaatiossa on strateginen: se on osa johtoa ja rajapintana

mutihin toimintoihin (ks. kaavio 3.).

Tuotanto Markkinointi
\’/’r

Tukitoiminnot utkimus

Kaavio 3. PR:n rooli organisaatiossa Windahlia et al. mukaillen (Windahl et al. 1992, 88)

Viestintdtoiminto (PR) on Harlow’n (1976, 40; Windahl et al. 1992, 89-90) mukaan
erityinen johtamisen funktio, joka auttaa synnyttimiin ja séilyttdmédn yhteisid
viestintdlinjoja, ymmaérrystd, hyviaksyntdd ja yhteistyotd organisaation ja sen yleisdjen
vililld. PR auttaa johtoa 16ytdmiin ongelmat ja organisaation puheenaiheet. Se pitdd
johdon informoituna ja vastaanottavaisena yleisille mielipiteille. PR korostaa johdon
vastuuta sosiaalisesta ympéristostd ja auttaa johtoa selviytymdiin muutoksista ja

kayttimadsn sitd tehokkaasti hyvdkseen. PR toimii  ympéristomuutosten
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varoitussysteemind, ja se kdyttdd tutkimusta ja eeftisid viestintdtekniikoita
padtyovilineinddn. Pansion viestintdprosessi ei tulosten mukaan ole osa johtoa.
Viestintiprosessi ndhdéin tukitoimintona.

Viestintitoiminnon keskeiset alueet organisaatiossa ovat Juholinin (1998) mukaan
viestintistrategian laadinta, implementointi ja kehittiminen, viestinndn johtaminen ja
organisointi, viestintdsuunnitelman toteutus yhteistyossd muiden yksikdiden kanssa,
resurssien hallinta, viestinndn kehittdminen, toiminnan arviointi ja tutkimus sekd
lainsdddianto. Naistid alueista Pansiossa on tulosten mukaan ldhinni resurssien hallinta,
viestinnin kehittiminen ja viestinnén toteuttaminen.

Viestintitoiminto on 90-luvun muuttuvassa ympéristdssd neuvotteluprosessi
avainryhmien kanssa. Tutkimukset osoittavat, ettd viestintdosaston rooli organisaatiossa
riippuu usein organisaatiotyypistd, ylimmén johdon asenteista ja jopa viestinnin
ammattilaisen kyvyistd. Esimerkiksi Grunig ja McElreath (Wilcox et al. 1997, 96) ovat
tutkimuksissaan osoittaneet, ettd isoissa organisaatioissa viestintdosastolla on
auktoriteettia ja valtaa korkealla tasolla eli se on osa johtoa. Monissa organisaatioissa
(mekaanisissa, joissa valtaa ei ole hajautettu) johto nikee viestintdosaston journalistisena
ja teknisenid funktiona sekd markkinointiosaston tukitoimintona. T#llaiset johdon
kisitykset rajoittavat viestintifunktion roolia organisaatiossa. (Wilcox et al. 1997,
96-97)

Viestintdosasto on myds Dozierin ja Grunigin (Grunig 1992, 395) mukaan
sijoitettava korkealle hierarkiatasolle ja sen tdytyy toimia strategisesti, jotta
organisaation tehokkuus lisddntyisi. Viestintdosasto ei voi tehdd organisaatiota
tehokkaammaksi, jollei viestintdtoiminto ole integroitu osaksi johtoa (White & Dozier
1992, 91). Tama4 tarkoittaa, ettd viestinndn tdytyy toimia yhden osaston alaisena eiki
jaettuna teknisend tukitoimintona useissa osastoissa. Jos viestintd on hajautettu, se ei
voi olla osa johtoa eikd ylhailld hierarkiatasossa.

Myds Baskinin ja Aronoffin (1992, 71-72) mukaan viestintdtoiminnon yksi
tiarkeimmistd tehtédvistd on sen rooli padtoksenteossa. Linjaorganisaatio on tyypillisin
organisaatiorakenne. Kun linjaorganisaatiot kasvavat, mukaan tulevat asiantuntijat, jotka

luovat linjaorganisaation rinnalle henkilstdorganisaation, tukitoiminnon, kuten
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viestintdosasto. Organisaation paitoksenteko aktivoituu, kun viestintdosasto kerdi

tietoa mahdollisista muutoksista.

Tarkeds tissd teema-alueessa oli saada vastauksia haastateltujen odotuksista,
muutosehdotuksista  ja  yhteistydstd  viestintiprosessin  kanssa.
Muutosehdotuksia ja odotuksia analysoidessa ei miti#n selkedd
yhteisndkemystd vastausten perusteella tullut esille. Osa strategisesti
avainasemassa olevista haastatelluista toi esille viestintdprosessin tehtdvin
esimiesviestinnin tukemisessa. Muutama haastateltu mainitsi aktiivisuuden
lisddmistd my0s sekd johdolta ettd tyontekijoiltd kirjoittaa ja antaa vinkkeji
viestintdprosessille. Tdssd muutamia yksittdisida muutosehdotuksia:
"Viikossa pitdisi kertoa, missdi mennddn kertomatta asioita, joita ei saa
kertoa.", "Tiedotuksen tehtdvdnd on tuoda esille asioita asiakkaan
maailmasta.” ja "Henkilostolld pitdisi ehkd olla jokin vapaa kanava, jos
heilli on ns. vastine asioille.”. Mitddn suuria muutosehdotuksia ei

haastatelluilla kuitenkaan ollut.

Kotoaron (1991; Ikdvalko 1994, 121-122) mukaan viestintdyksikké toimii johdon
tyokaluna eli se suunnittelee viestinnin siséltdja ja menettelytapoja, ottaa kantaa seki
konsultoi johtoa. Tdmi nikemys eroaa hieman tutkimustuloksista, joiden mukaan
viestintdprosessin tehtdvind on esimiesviestinndn tukeminen, ei niinkdin johdon

konsultointi.

Strategisesti avainasemassa olevien haastateltujen mukaan viestintdi voi
auttaa tuloksen tekemisessi vaikuttamalla ilmapiiriin positiivisesti, ihmisten
sitoutumiseen ja motivoitumiseen. Vastauksista nousi esille my6s
tietokatkoksien vaikutus tulokseen: ty6n tekemiseen tarvitaan tietoa.
Viestintdprosessi koettiin enemmistén mukaan tarpeelliseksi. Prosessia
tarvitaan, jotta tieto kulkisi sujuvasti ja organisoidusti. Muutama haastateltu

mainitsi, ettd titd resurssia ei ole kdytetty riittdvasti.
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Kaikki henkiloston edustajat olivat yhtd lukuunottamatta sitd mieltd,
ettd viestintd auttaa tuloksen tekemisessi. Heiddn vastauksissaan
heijastuivat samat mielipiteet kuin strategisesti avainasemassa olevillakin:
viestintd vaikuttaa positiivisesti ilmapiiriin ja tietokatkokset vaikuttavat

tulokseen negatiivisesti.

Jos viestintdresurssit ovat rajalliset, viestinnén keskittiminen on entistd tdrkeimpéi.
Keskeiset resurssit ovat ihmiset ja osaaminen, raha, tekniset vilineet sekd valmiudet.
(Ikdvalko 1994, 31) Jos organisaatiossa, kuten Pansiossa, on tietokatkoksia, niin silloin
tarvitaan viestinndn ammattilaista tukihenkiloksi koordinoimaan viestintdd. Tulosten
mukaan viestintd koetaan olevan apu tuloksen tekemisessd sitouttamisen ja
motivoittamisen kannalta.

Viestinndn organisoinnissa voidaan erottaa Abergin (1997, 205-210) mukaan
kolme kehityslinjaa: 1) Hajautetussa eli perinteisessé mallissa viestinnidn
asiantuntemusta on vihén ja viestint44 ei ndhdd omana toimintona. Viestinnén toiminnot
on jaettu organisaation eri yksikoiden alaisuuteen. Tédssd mallissa menetetdén
tavoitteellisen viestinnidn voima; suunnittelu ei ole kokonaisvaltaista eikéd kenelldkééin ole
kokonaisndkemystd. 2) Keskitetyssd mallissa viestinti on oma funktio. 3)
Matriisimallissa toimintojen esimiehet vastaavat kukin omasta toiminnostaan.
Viestintdjohtaja on matriisivastuisen johtoryhmin jidsen. Esimerkiksi konsernin
viestintdyksikon tukena voi olla viestintdyhdyshenkil6iden verkosto eli o.t.o -
tiedottajat. Ongelmana ovat kuitenkin niiden henkildiden ammattitaidon puute seké
viestinnén arvostuksen puute tySyhteisdssd. “Oton” status ja arvostus ovat alhaiset,
tiedotusvastuut ovat epédselvit, monity§ssd on aikapula ja tyGpaineet ovat kovat.
Pansiossa oli tutkimuksen tekohetkelld viestintifunktio eli viestinti oli organisoitu
keskitetyn mallin mukaisesti. Tdmén hetkisesti tilanteesta ei ole tietoa, onko Pansiossa
hajautettu- vai matriisimalli, silld tiedottaja irtisanoutui 1998 Muutosehdotuksissa ei
kuitenkaan tullut esille, ettd viestintitoiminto haluttaisiin lakkauttaa. Viestintdosasto

koettiin tarpeelliseksi.
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Strategisesti avainasemassa olevien haastatteluissa kysyttiin  myos
tiedottajan (viestintdosaston) ja haastateltujen yhteistyon médrasti.
Useimmat olivat sitd mieltd, ettd yhteistyotd tiedottajan kanssa on.
Yhteistyd on liittynyt ldhinnd tiedottajan informointiin organisaation
tapahtumista, mutta argumentteja nousi esiin yhteistyén lisddmisesti.

Systemaattista yhteisty6ta ei kuukausikatsausten lisdksi tullut esille.

Kun ihmiset kommunikoivat usein ja saavat samaa informaatiota jatkuvasti, vahvistuu
nikemys, ettd tapahtumille ja viesteille on vain yksi oikea tulkinta. Thmiset yleensd
vastaavat ristiriitaisiin viesteihin turhautumisella, himmentymilld ja ahdistumalla.
Informaatiotulvaa on téstd syystd kontrolloitava. (Stohl 1995, 50-74) Ikdvalkon (1996,
22-26) mukaan tiedottajan roolit ovat informoija, vaikuttaja ja profiloija. Pansiossa
tiedottaja on tulosten mukaan vain informoija.

Jotta viestintdtoiminto organisaatiossa olisi erinomainen, se pitid ndhdi
symmetrisend ja johtamisfunktiona. Muutamat maailmankatsomukset ovat rajoittaneet
PR:n erinomaisuutta ja tehokkuutta: 1) PR on asymmetrinen. Asymmetrinen nikemys
tarkoittaa, ettdi PR on keino saada mitd organisaatio haluaa ilman, ettd sen
kayttdytyminen muuttuu — ilman kompromisseja. Kahdensuuntaisessa asymmetrisessi
mallissa organisaatio kayttdd tutkimusta hyvikseen kehittdfikseen viestejd, jotka
todenndkoisimmin muuttavat yleis6jen kayttdytymistdi organisaation toiveiden
mukaisesti. 2) PR:n rooli on suhteellisen neutraali. 3) PR on tekninen funktio. (Grunig &
White 1992; Grunig 1992, 31, 38) Pansiossa viestintdosaston rooli on nihty
asymmetriseksi tutkimuksen tulosten perusteella; yhteisty6é viestinndn ammattilaisen
kanssa on liittynyt ainoastaan informointiin.

Erinomaisessa  viestintdosastossa  viestintdi on  symmetrinen prosessi
- kompromisseineen ja neuvotteluineen. Kaksisuuntainen symmetrinen malli kayttds
tutkimusta ja vuoropuhelua johtaakseen konflikteja, parantaakseen ymmérrysti ja
rakentaakseen suhteita yleisoihin. Kummankin osapuolen kdyttdytyminen voi muuttua.
Erinomaisuuden luomiseksi viestintdosastossa on huomioitava my6s organisaation

kulttuuriset olettamukset. Symmetrisen ndkdkulman on viitetty olevan epérealistinen ja
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idealistinen, mutta erinomaiset organisaatiot ymmértivit, ettd ne saavat enemmén, miti
he haluavat, antamalla yleiséille jotakin, mitd yleis6t haluavat. Myos yleisén pitdd antaa
vastavuoroisesti. (Grunig & White 1992; Grunig 1992, 39, 42, 45-46) Symmetristi
mallia esitetdén laajemmin kappaleessa 5.4.

Viestintdtoiminto on organisaatiossa Newsomin ja VanSlyken (1993, 24-25)
mukaan tulkitsija ja viestinnén linkki. Viestinndn ammattilaisen haaste on saada johto
hyvdksyméén se asiantuntijuus, josta se jo maksaa. On todettu, ettd johtajat menevit
viestinndn ammattilaisen luo ainoastaan kysy#dkseen neuvoa viestintiongelmissa, ei
yleistjen ndkemyksistd. Johdon on ymmérrettdvd viestintdtoiminnon laaja rooli
(neuvonantaja, tutkija, suunnittelija) ja viestinnin afnmattilaisen on oltava valmis
tayttdiméddn nidmé roolit. Viestintitoiminnon tehtdvd on tiedon keruu ja tulkinta
relevanteilta yleisoiltd sekd tiedon vélittiminen johdolle. Tarkeimmit viestit kehitetéisin
Baskinin ja Aronoffin (1992, 11) mukaan johtoa ajatellen. Ne yleensd késittdviit
perusasioita organisaation suunnasta, p#itoksenteosta ja koordinoinnista. Siten
viestintitoiminto on osa johtoa.

Selked kisitys viestintdfunktiosta auttaa Newsomin ja VanSlyken (1993, 25)
mukaan sen arvioinnissa yrityksen taloudelle. My6s Ehling (Grunig 1992, 633) korostaa
viestintdosaston arvon arvioimista organisaatiolle. Viestintdohjelmien p#itavoite on
synnyttdd, sdilyttdd ja lisdtd yhteistyotd ja yhteisymmaérrystd organisaation ja sen
ympdériston vililld. Niitd tavoitteita voidaan mitata méérittelemilld hy6tyjéd eriasteisille
saavutuksille ja muuttamalla némé hy6dyt rahalliseksi arvoksi.

Aiheiden (issues) johtaminen on tirked keino integroida viestinti organisaation
suunnitteluun ja toimintoihin. Aiheiden johtaminen tarkoittaa kiistojen aikaista
tunnistamista, aiheiden tirkeysjérjestysten tunnistamista, toimintaohjeiden tai
periaatteiden kehittdmistd suhteessa organisaatiossa ilmenneisiin aiheisiin, ohjelmien
suunnittelemista ja toteutusta sekd kommunikointia eri yleis6jen kanssa. (Ewing 1980,
14-16; Baskin & Aronoff 1992, 79)

Viestintitoiminnon olemus vaihtelee yrityksittdin. Suuryrityksissi on yleensd
oma viestintdyksikko, jonka johtajalla on suora yhteys ylimpééin johtoon. Keskisuuressa

yrityksessd yksikkoon voi kuulua yksi viestinndn ammattilainen ja viestintéiteknikko.
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Tamin tutkimuksen case-yrityksessid viestintd jakaantuu konsernin ja sen yksikkdjen
(Pansio) viestintisin. Konsernin viestintdosasto on ldhelld johtoa. Pansiossa
viestintitoiminto on tarkoittanut yhtd viestinndn ammattilaista. Usein palvelut ostetaan
my6s ulkoa, mikd johtaa ongelmaan, etti ulkopuolinen ei tunne yritystd tarpeeksi.
Viestintitoiminto hallitsee yrityksen viestinnidn kokonaisuuden. Asema organisaatiossa
on viestintdyksikén - kannalta tidrked asia. Yrityksen toimitusjohtaja vastaa
padsddntoisesti yrityksen viestinndstd ja sen peruslinjasta konsulttinaan ja -
asiantuntijanaan viestinnin ammattilainen. Kuten muussakin johtamistoiminnassa,
tiedottamisessa onnistuminen edellyttidi selkedd vastuunjakoa. Jokaisessa yrityksessd on

oltava viestinnisti vastaava henkilo. (Luoto 1990, 81-83)

5.2 Viestinnin ammattilaisen tehtivit

Tutkimuksen keskeinen kisite on rooli. Roolit méérittelevit ja rajoittavat Krepsin (1990,
154, 170) mukaan yksilollistd kdyttdytymistd. Ryhméssé vallitsee tietyt normit, joiden

mukaan kayttaydytidin. Normit méirittelevét roolit, joita ryhméan jéseniltd odotetaan.

Selkedisti suurin osa strategisesti avainasemassa olevista haastatelluista ei
ollut kiiyttinyt tiedottajan tietoja ja taitoja viestinniistd hyvdksi omassa
tyossdin. Tillaista vaihtoehtoa olivat hyvin harvat edes ajatelleet: "En ole
edes ajatellut kayttivini tiedottajan taitoja viestinndstd apunani.” ja
"Téllaisen voimavaran hyodyntdiminen ei ole tullut mieleen vaikka sen pitdisi
olla luonnollista.”.

Palavereissa tiedottaja k&y strategisesti avainasemassa olevien
haastateltujen mukaan silloin, kun on kyse jostakin hankkeesta, projektista
tai muusta poikkeavasta tapahtumasta. Silloin tiedottaja kirjoittaa aiheesta

jutun. Strategiapalavereissa tiedottaja ei ole vastausten mukaan ollut.
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Kotoaron (1991; Ikdvalko 1994, 121-122) mukaan tiedottajalla on kolme roolia: 1)
tiedottaja toimii tulosyksikdiden konsulttina ja yhteyshenkildiden linkking, 2) viestinnéin
ammatillinen toteuttaminen, kuten tiedotustilaisuuksien jirjestiminen ja 3) tiedottaja
toimii palvelujen tuottajana ja vilittdjénd sekd konsulttina tarvittaessa. Tutkimustulosten
mukaanv Pansion tiedottaja toimii palvelujen tuottajana ja vélittdjand kirjoittamalla
ajankohtaisista aiheista.

Dees (1996, 155-171) on esittdnyt tiedottajan rooleiksi seuraavia: 1) PR-
ekspertti.  Eksperttid kuullaan yrityksessd asiantuntijana ja auktoriteettina
viestintdongelmissa. Ekspertti diagnosoi viestintdongelmia, suunnittelee ratkaisuja niihin
ja kantaa pddvastuun PR-projektien toteutuksesta. 2) Tiedottamisen tukihenkild.
Tiedottajalla on Véiliftéijéirooli yrityksen ja julkisuuden vililli. Hénen tehtdvani on pitd4
kanavia auki, poistaa tiedonkulun esteitd, yrittdd ylldpitdd molemmansuuntaista
keskustelua yrityksen ja ympéristdn vililld. Hineltd odotetaan jokaisen osapuolen
tarvitseman informaation tuottamista. 3) PR-ongelmanratkaisija. Tiedottaja on
johtoryhmén jédsen; hén tukee ryhmén muita jdsenid viestintiongelmien ratkaisemisessa.
Hén ohjaa yritysjohtoa ja asiakkaita rationaaliseen ongelmanratkaisuprosessiin. 4)
Viestintiteknikko. Tiedottaja hallitsee my6s teknis-journalistiset taidot. Roolina on ensi
sijassa muiden tekemien ratkaisujen toimeenpano. Pansion tiedottajan roolina on ollut
pédasiassa edelld mainittu viestintéteknikko.

Ikavalko (1996, 29-33) esittdd yhdistystiedottajalle eri rooleja. Suurin osa niisti
rooleista sopii myds yritystiedottajalle. Informoijan roolissa tiedottajalla on hallussaan
ajankohtainen tieto. Hén toimii tiiviisti johdon kanssa. Nopea, reaaliaikainen tieto tai
ennakoiva viestintd edellyttdd, ettd tiedottaja on tietoinen tulevista tapahtumista.
Informoijan on tiedettdivd, mitkd asiat tiedotetaan millekin kohderyhmille ja missd
laajuudessa. Hinen on my6s tiedettdvd, ketkd ovat asian kannalta viestinnin
avainhenkil6t, jotta taustat voitaisiin selvittdd. Yhteyshenkilon roolissa tiedottajan
tehtéivand on toimia linkkini sisdisten ryhmien vililld (tdssd tutkimuksessa henkildston
Ja johdon vililld). Tarkein padoma tdssd roolissa on yhteisty6verkot. Vaikuttajana
tiedottajan ndkemyksid arvostetaan. Tiedottajan rooleina ovat myds Kkirjoittaja ja

visualisti.
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Tiedottajan on saatava kaikki tieto, joka koskee yhteisén suunnitelmia, nykytilaa
ja menneisyyttd. Menestyksekés viestintd edellyttdd kaiken tietdmisté, eikéd se merkitse
sitd, ettd kaikki kerrotaan sellaisenaan ulos. Tiedottajalla on merkittdva rooli viestinnin
suunnittelussa ja organisoinnissa. Tiedotusresurssien ja osaamisen sekid organisaation
koon ja viestintitehtdvien mukaan médrdytyvit tiedottajan  roolit: 1)
Kokonaisvastuullinen tiedottaja, joka laatii viestintéisuunnitelman yhteisty6ssd johdon
kanssa, koordinoi sen toteutumista ja tekee itse parhaiten osaamiaan alueita
kéytettdvissd olevan ajan mukaan. Viestintd on keskitetty ja toimii tiiviisti yritysj ohdon
kanssa. 2) Ammattilainen luo suuntaviivat koko organisaatiolle, mutta osallistuu
tilviimmin johonkin tiettyyn viestinndn osaan. Ammattilainen on viestinnidn tekija.
Yksikot tekevidt itse osan ja osan palveluista ne ostavat ulkoa. Tiedottaja toimii
esimerkiksi keskushallinnon tiedottajana. 3) Erikoistuja vastaa jonkin osa-alueen
viestinndstd, mutta ei osallistu muiden yksikoiden viestintidn. Tdm& on tyypillistd
yrityksissd, jossa yksik6t ovat itsendisid ja erilldin. 4) O.t.o -tiedottaja osallistuu
projekteihin vain erikseen sovittaessa. (Ikdvalko 1994, 34-42)

Viestinndn ammattilaiset ovat asiantuntijoita viestinndssd. Linjaorganisaation
jésenet luottavat heidén taitoihinsa valmistaa ja prosessoida dataa seki antaa suosituksia
ja toteuttaa viestintdohjelmia organisaatiopolitiikan jakamiseen. Vaikka viestintdosastot
voivat toimia vain ylimmén johdon suostumuksella, osastoilla on eri tasoista
vaikutusvaltaa. Tdm4 valta on usein seurausta padsystd johtoon. Vaikutustasot nikyvit
rooleissa. Viestinnidn ammattilainen voi olla joko neuvonantaja, jolloin linjaorganisaation
ei tarvitse ottaa vastaan sen suosituksia (ei tehokas) tai pakollinen neuvonantaja, jolloin
organisaatiopolitiikka vaatii asiantuntijan kuulemista ennen p#étosten tekoa. Viestinnin
ammattilaisella voi olla my6s rinnakkainen auktoriteetti linjaorganisaation kanssa.
(Wilcox et al. 1997, 99-102) Pansiossa viestinndn ammattilaiselle annetaan vastuu
lehtiartikkelien kirjoittamiseen. Pansion tiedottaja on neuvonantaja, jolta ei tarvitse ottaa
vastaan suosituksia.

Viestinndn ammattilaiset ovat mielipiteen tekij6itd, koska heilld on valta tiedon
jakamisesta. PR-ammattilaisten ja johdon vilille saattaa syntyd eettinen konflikti

toimintaohjeista. Johdon pa&tokset eivit aina seuraa PR-ammattilaisen suosittelemaan
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linjaa. Viestinndn ammattilaisilla on tiettyjd rajoituksia yrittdessdéin vaikuttaa johtoon:
johtoon p#idsyn ja tiedon kerddmisen rajoitukset, tarkan tiedon puuttuminen sekd PR:n
roolin kapea mégritelmé. (Newsom & VanSlyke 1993, 204, 238) Viestintdjohtajien tulisi
Grunigin (1993, 5) mukaan osallistua paitSksentekoon johdon kanssa. Heidén roolinsa
on toimia viestinnidn asiantuntijoina. PR:n johtajat viestivét sidosryhmien nikemyksid
johdolle, joten heiddn on myos kommunikoitava sidosryhmien kanssa.

Yleinen osa PR-teoriaa on, ettd viestinndn ammattilaisen on oltava osa strategista
johtoa, toimia korkealla tasolla pditoksenteossa ja osallistua strategiseen johtamiseen,
jos viestinndstd halutaan erinomaista ja jos sen tehtdvédnd on lisdtd tehokkuutta
organisaatiossa. Strategisesti avainasemassa olevat (dominant coalition) tarvitsevat tietoa
paitoksenteon helpottamiseksi. Tdmén informaation tuottaa useimmiten ne henkilst —
viestinnin ammattilaiset — organisaatiossa, jotka ovat usein vuorovaikutuksessa
organisaation ympéristén kanssa ja jotka kerddvat, valikoivat ja vilittévét tietoa johdolle.
(White & Dozier 1992; Grunig 1992, 91-93)

Tiedon keri#jén ja prosessoijan rooli on avain viestintdjohtajan osallistumiseen
johdon pddtoksentekoon. Ympiriston epdvarmuus luo viestinndn ammattilaiselle
mahdollisuuden osallistua strategiseen johtamiseen. Tiedon puute, tiedon ristiriitaisuus
ja epdavarmuus seurauksista saavat pédtoksentekijit usein  epdvarmoiksi.
Viestintdjohtajan tirkein rooli on konsultin rooli, koska hin on ympéristdluotauksen
asiantuntija — hin tekee tirkeén valinnan jo rajatessaan tiettyjd aiheita kerrottavaksi.
Lis#ksi viestintdjohtajat varmistavat, ettd johtajilla on riittdva kieliosaaminen. (White &
Dozier 1992; Grunig 1992, 103-105)

Viestintijohtajat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ymparistén kanssa, joten he
huomioivat tarpeen muutokselle silloin, kun ongelma on vielé hallittavissa. (Baskin &
Aronoff 1992, 8) D’Aprix’n (1988; Grunig 1992, 568-569) mukaan viestintdjohtajien
tehtdvind on varoittaa johtoa. He eivét voi yksin muuttaa asioita. Sisdinen viestintd on
avain organisaation erinomaisuuteen ja tehokkuuteen. Viestintdjohtajat ovat siten
avainhenkilG6itd organisaatiossa. Viestinndn ammattilaisen vastuu on Krepsin (1990, 218)

mukaan relevantin informaation saattaminen johdon tietoon.
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Tiedottaja ei siis ole pelkk viestintéteknikko, vaikka yksi tiedottajan ammatillinen
taso onkin Juholinin (1998) mukaan tekniset, ennustettavissa olevat tehtivit.
Tiedottajan ammattiin liittyy myds itsendinen suunnittelu ja toteutus viestinnin eri osa-
alueilla sekd projektien vetdminen. Kolmantena ammatillisena tasona tiedottajalla on
strateginen suunnittelu ja johtaminen sekd viestinnin nivominen strategiseen
johtamiseen. Tiedottajalla on my6s kokonaisvastuu viestinnisti.

Viestinnin ammattilaisen tehtéivi on Abergin (1997, 173-174) mukaan suunnitella,
johtaa ja valvoa tyOyhteison viestintdsi. YhteisGviestintd kattaa laajan kokonaisuuden
erilaisia viestinndn muotoja ja viestinnén ammattilaisen tehtéivini on hallita ja tarkastella
titd kokonaisuutta. Yhteisviestinndn toimivuuden ydinasioita ovat viestinnin
tyonjako-, vastuu- ja koordinointikysymykset. Ndméd kysymykset sisdltivit myés
ongelmia, silli kaikkea yhteisGviestintdd ei voi eriyttdd, koska viestinti on osa
péivittdistd johtamista. Pohdintaa aiheuttaa my6s viestinndn ammattilaisen oma alue —
vastuuhan on viime kidessd ylimmalld johdolla. Yhteis6viestinndn tuloksellisuuden ja
tehokkuuden kannalta on kuitenkin suositeltavaa, ettd vastuu yhteisdviestinnin
tehtdvistd delegoidaan yhdelle henkil6lle. Piivittdisessd johtamisessa vastuu
yhteisoviestinnéstd méidrdytyy linjasuhteiden mukaisesti.

Viestinnéstd vastaavan ensimmdéinen tehtivd on Wrefordin (Hart 1995, 10)
mukaan saada johdon hyviksyntd. On vieldkin yrityksid, jotka eivit hyviksy ajatusta,
ettd yritysimago vaatii suunnittelua samoin kuin muut toiminnot. Tdmi johtuu usein
uskomuksesta, ettd yritysviestinnén toiminto on vain rahanmenoa yrityksen tuloksessa,
vaikka yritysviestinndn tarkoitus on juuri nostaa tulosta. Vastustusasenteet johtuvat
myds osittain siitéd, ettd monet yritykset ovat jakaneet organisaatiotaan tulosyksik6ihin.
Tédma4 aiheuttaa péadkonttorin kustannusten laskuhalukkuutta, ja siten se vaikuttaa myos

viestinnén budjettiin ja tyontekijéiden mafrain viestintiosastossa.

Viestinndn rooliin  strategioiden asettelussa liittyy  olennaisesti
keskusteluhalukkuus: tavoitteet toteutuvat paremmin, jos niistd
keskustellaan ja niihin sitoudutaan. Strategisesti avainasemassa olevien

haastateltujen mielestd keskusteluhalukkuuden synnyttimiseen on erilaisia
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keinoja: yhteiskeskustelut ja ihmisten rohkaisu viestintdéin esimerkiksi
koulutuksen avulla. Yhteiskeskustelua voidaan kdydi haastateltujen mukaan
monissa eri tilanteissa, kuten palavereissa, kehityskeskusteluissa ja

vapaamuotoisemmissa tilanteissa.

Viestinndn ammattilaisella on oltava monia piirteitd suoriutuakseen menestyksellisesti
tehtivissddn. Hanen on oltava tutkija, neuvonantaja, strateginen suunnittelija, kasvattaja
ja viestiji. Hinelldi on oltava luova ongelmanratkaisukyky ja paineensietokyky.
Ongelmien ratkaiseminen vaatii yleensd tiimity6td ja sopeutuvuutta eri nidkemyksille.
Viestinnidn ammattilaisen on keréttdvd erilaisia nikemyksid ja rakennettava niistd
ratkaisu. Samanaikaisesti hdnen tdytyy osoittaa toivoa ja luottamusta ratkaisun
16ytymiseen. Luottamus saavutetaan ainoastaan rehellisyydelld. Niiden ominaisuuksien
vuoksi viestinnin ammattilaista tarvitaan yhteiskeskustelujen ~ luottamuksen — aikaan
saamiseksi. Viestinndn ammattilaisella on vastuu sekd yritykselle ettd yleisoille. Héan
jakaa tietoa, joka helpottaa yrityksen avainryhmien ymmérrystd sen politiikalle.
(Newsom & VanSlyke 1993, 3, 9-12) Viestinnin ammattilainen auttaa Baskinin ja
Aronoffin (1992, 74-76) mukaan 16ytdmé4n ongelmia ja mahdollisuuksia suunnitellen

samalla ratkaisuja ja strategioita. My0s viestinnidn ammattilaisen on tuotettava tulosta.

5.3 Johdon viestintitehtivit

Johtaja on p#fosassa erilaisissa organisaation toiminnoissa; hin on oppaana muille.
Systeemiteorian ndkékulmasta johtajan médrittelevd luonteenpiirre on suunnan
ndyttiminen organisaation jdsenille. Kulttuuri vaikuttaa johtajien suosimiin ohjaaviin tai
osallistuviin tyyleihin. (Pheysey 1993, 142-161) Johtajuus voidaan nihdd Kotterin
(1988, 31-32) mukaan kehityskulkuna, jonka kuluessa ryhmi ihmisid tai ryhmii
ohjautuu johonkin suuntaan tai ihmisind, jotka toimivat tehtdvissd, joissa tarvitaan

ensimmaiisen madritelmén mukaista johtajuutta. Johdon tehtdvikentdn ytimend on
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Porterin (1997, 34) mukaan strategia: ainutlaatuisen aseman médrittdminen, selkeiden

kompromissien tekeminen ja yhteensopivuuden lujittaminen.

5.3.1 Linjaorganisaation ja viestinnin ammattilaisen tyonjako

Mitd strategisesti avainasemassa olevat olettavat henkil6stén odottavan
johdon viestinndltd? Yli puolet haastatelluista pohti vastausta tdhin
kysymykseen. Haastateltujen mukaan johdolta odotetaan avointa, suoraa
tietoa. My0s esimiehilti odotetaan tietoa, varsinkin heidin tulkintaansa
asioista. Enemmiston mukaan pésasiallinen viestintdvastuu on johdolla ja
esimiehilld. "Viestintd on tyokalu, jolla voi voittaa kaiken tai
harkitsemattomalla viestinndlld tehdd niin paljon tuhoa ja myos silld, etti
toteaa, ettd tdssd ei ole mitddn viestittivdd. "

Henkil6ston enemmiston mukaan viestintdvastuu on johdolla.
Haastatteluista ilmeni, ettd johdon ja esimiehen viestinndssd olisi
parantamisen varaa. Enemmist6 oli sitd mieltd, ettd ennakkotietoja kaivataan
tulevista tapahtumista: "Tietoa pitdisi antaa myos etukdteen, ettei aina
Jjalkikdteen.", "Muutoksissa kaipaa ennakkoaavistuksia. Johdon pitdd osata
myydd strategiansa.”, "Esimiesten kautta tuleva tieto on pientd, mitd tulee
talon asioihin." ja "Tehtaan suuntaviivat ja pyrkimykset ovat heikolla

tasolla.”.

Yrityksen tiedotustoiminta edellyttid suunnitelmallisuutta ja taloudellisuutta kuten
muutkin yrityksen toiminnot. Yrityksen palveluksessa olevien pitdd saada omaa
yritystddn koskevat tiedot ennen kuin tiedot tulevat julkisuuteen. Tiedotusvastuu on
johtajalla, joka wvastaa muustakin toiminnasta. Pidvastuu tiedottamisesta on
linjaorganisaatiolla. Suunnitelmallinen tiedottaminen edellyttdd, ettd kaikki osallistujat
ovat selvilld omasta tehtévistddn ja muiden tiedottamisen kdytinnoistd, jotta he voivat

tehokkaasti toimia yhdessd. (Malmstrom et al. 1972, 58-59, 64)
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Sisdisen viestinndn on aina oltava edelld ulkoista viestintdd. HenkilGst6 ei saisi
kuulla organisaation toiminnasta joukkoviestimistd, koska sitoutuminen organisaation
johtoon saattaa tdlloin horjua. Sisdisesti positiivisen muutoksen kertomisessa on kyse
uskottavuudesta ja asian painoarvosta. Johdon on oltava valmis perustelemaan muutos,
esittdd sitd tukevia ulkopuolisia visioita, verrata muutosta laajempaan ympéristodn seki
selittdd mahdolliset seuraukset. (Ikdvalko 1994, 118) Aberg (1993, 83; Ikéivalko 1994,
120) on tullut sithen tulokseen, ettd ikdvdn muutoksen kertomisessa henkilskohtainen
vuorovaikutus on kaikkein tehokkainta. Asiat on keskusteltava pemsteellisesti,
viivyttelemitts ja itsensd alttiiksi laittaen.

Viestinndn esteilld on tapana kasautua: ne ylldpitivit ja vahvistavat toisiaan.
Monia arvostuksia ja uskomuksia sekéd lian suurta tai lilan pientd mé#irda tietoa on
pidetty viestintdd vaikeuttavina taustatekijéind. Vahvat yhteydet eli tutut kanavat
voivat estdd ja heikot yhteydet eli uudet kanavat voivat edistdd viestintid
organisaatiossa. Léhettdjdn ja vastaanottajan lyhyt etdisyys (vrt. Wiio 1978, 139) ja
henkilon asema lisddvit organisaation jdsenten tyytyvaisyyttd viestintdén. (Tilev 1994,
49) Voidaan siis olettaa, ettd ldhimmén esimichen antama tieto lisdd tyytyviisyyttd
viestintdin. Myds viestinndn ammattilainen uutena kanavana johdon ja henkiloston
vililld voi edistdd viestintéa.

Johtamisprosessin peruselementit ovat suunnittelu, organisointi ja ohjaaminen.
Naihin kaikkiin elementteihin liittyy viestintd; viestintd on integroitunut prosessi
johtamistoiminnoissa. Johtajan viestinnin pé#itarkoitus on toisiin vaikuttaminen, mutta
hénen on tunnistettava myds ihmisten vilisid tarpeita, kuten vilittimistd. Jollei
kahdenvilisessd vuorovaikutuksessa havainto ole riittivin tarkkaa, todennikoisimmin
viestintd epdonnistuu. Johtajalla on kommunikatiivinen rooli integroida eri toiminnot
joko virallisesti tai epévirallisesti. Johtaja yrittii4 saada epivirallisen systeemin tukemaan
virallista systeemid. (Wofford et al. 1977, 9, 14, 104, 107, 207, 446) Esimerkiksi Vasara
(1997, 64, 69) on tutkimuksessaan sisdisestd viestinndstd tehnyt 18ydoksen, ettd
ylimmén johdon kanssa ollaan viestintdyhteydessd harvoin: johto jdi -etdiseksi.

Esimiesten viestintitehtivi ei niin ollen ole selkei.
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Muutosohjelmissa johtaja voi Binneyn ja Williamsin (1997, 2, 6, 13, 18-30,
103—114) mukaan olla sankari, jolla on visio. Téllaisessa tapauksessa tyontekijat
nihddin ongelmaksi ja vain valttimittomit muutokset saavutetaan. Johtaja voi olla
myods muutoksen tukihenkild, jolloin muutos tapahtuu luonnollisesti, tydntekijoiden
tuntemuksia reflektoiden. Tehokas johtaja kdyttdd kummankin tavan vahvuuksia:
muutoksen suuntaamista ja muutosprosessiin liittyvds oppimista. Téllainen johtaja on
suorapuheinen ja tehokas kuuntelija. Muutoksen ongelmia ovat yleensd ei-tarkoitetut
seuraukset, kuilu johtajien ja tyontekijéiden havainnoissa, muutoksen sekavuus ja vision
liikka abstraktisuus. Téstd seuraa turhautuminen ja vdsyminen muutokseen. Téllaisessa
tilanteessa muutos on linkitettdvd tyontekijéiden toiveisiin ja muutoksen sekavuus on
hyvéksyttavd. TAmi luo joustavuutta antaen tilaa avainasioiden keskittymiseen.

Johdon viestinndn pédtehtivd on edistdd organisaation jdsenten motivaatiota.
Johtajan rooli on vaikuttaa toisiin viestinndn kautta. Johtajat ovat riippuvaisia
tehokkaista suhteista muiden kanssa kerdtikseen tietoa ja helpottaakseen tai
edistiddkseen yhteistyotd. Johtajat asettavat tavoitteet, suunnittelevat toiminnat,
asettavat visiot ja suunnittelevat strategiat. (Kreps 1990, 155, 178-179) Likertin (1961:
Kreps 1990, 187 - 188) mukaan tyontekijoiden osallistuminen péitdksentekoon edistdd
sitoutumista. Osallistumista puolestaan edisti4 johdon tuki.

Sisdiset kanavat ovat Krepsin (1990, 214) mukaan organisaatioviestinnéssé erittdin
tarkeitd tehtdvien ja tavoitteiden toteuttamisessa ja saavuttamisessa. Johdolla on
padvastuu kanavien suuntaamisessa ja tehtdvien toteuttamisessa. Yritys viestii ulospéin
kaikella toiminnallaan ja kaikella henkilokunnallaan. Tédmén vuoksi yritykselle on
tirkedd, ettd sen tyOntekijét tuntevat toiminta-ajatuksen, tavoitteet ja toimintatavat sekd
samaistavat itsensd niihin mahdollisimman pitkélle. Tdm& saavutetaan, kun johto
osoittaa toimivansa yleensd tyOntekijoidensd kanssa tavoitteiden toteuttamiseksi.
Téarkeimpid asioita, joista johdon tulee tydntekijoiden kanssa keskustella, ovat
Bombholtin (Luoto 1990, 48) mukaan vastaanottajan omaa ty6té ja itsedédn koskevat asiat

sekd yritystd koskevat asiat. (Luoto 1990, 47—48)
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Kaikki henkiloston edustajat kokevat, ettd he voivat antaa palautetta
esimiehilleen ja ettd heiddn mielipiteitddn kuunnellaan. Ongelmana on
kuitenkin esimiesten kiire: "Esimies pyristelee pdivin ongelmien kanssa,
eikd pysty ajattelemaan strategioita. Tddlld ongelmat ratkaistaan sitten, kun
ne tulee.”, "Esimiehen kiire on ongelma.” ja "Esimiehet eivdt tiedd, mitd
heille kuuluu. Aina esimies ei ymmdrrd, ettd aktiivisuutta kaivataan.”.
Enemmisté henkilostostd mainitsi, ettd esimichen kautta saa vihin .
tietoa. Kuitenkin haastatellut kokevat, etti esimiehelle voi kertoa asioita,
mutta tiedon onnistunut siirto ehkd epdonnistuu: "Periaatteessa pitdisi
mennd esimies kerrallaan, mutta asiat ei aina niin onnistu, jos ne haluaa
saada ldpi.", "Itse tdytyy viedd se tieto, jos haluaa, ettd se menee eteenpdin."
ja "Esimies on kiireinen.”". Muutama henkiloston edustaja mainitsi

tietokanavaksi luottamusmiesjérjestelmén.

Tehokasta tiedottamista on Malmstrémin et al. (1972, 70) mukaan henkil6kohtainen
tiedottaminen, jota tulisi kdyttd4 aina, kun se on mahdollista ja tarpeellista. Krepsin
(1990, 34) mukaan henkilokohtainen viestinti voi auttaa synnyttimé&dn tehokkaita
suhteita, jolloin ihmisten vilinen yhteisty helpottuu. Objektiivinen viestintd voi olla
haitaksi, koska se aiheuttaa epdmukavuutta ihmisten vililld: emme viesti vapaaehtoisesti
ihmisten kanssé, jotka pitdvit meitd “objekteina”. Tiedottamisen tavoitteena on
Malmstémin et al. (1972, 82) mukaan Varmistaa, ettd oikeat ihmiset saavat juuri heille
tarpeelliset tiedot. Tdmid vaatii tehokasta suunnittelua ja sellaisia toteuttajia, jotka
muistuttavat ja muistavat tietojen perille menemisen. Useat ihmiset uppoutuvat omaan
ty6honsi ja ongelmiinsa niin tdydellisesti, ettd unohtavat kertoa asioista niille, joiden
pitdisi saada kyseinen tieto. Kun siséinen viestintd on Dozierin et al. (1995, 142)
mukaan symmetristd, tyontekijoiden on helpompi puhua esimiehilleen. Sisdinen
viestinti on asymmetristd, kun tyOntekijit sanovat informaatiovirran olevan
yksisuuntaista: johdolta tyontekijoille.

Tehokas johtaja muuntaa konfliktit mahdollisuuksiksi parantaa ilmapiirid ja

saavuttaa tavoitteita. Johdon viestinnilld on suuri vaikutus. Huntin ja Leen (1976; Kreps
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1990, 194) mukaan ilmasto heijastaa huolenpitoa, jos johdon toimintaohjeet ja viestinti
oéoittavat huolenpitoa ja kunnioitusta organisaation jésenille. Jos johto osoittaa
huolenpidon puutetta ja epdkunnioitusta, myds se heijastuu  ilmastoon.
Organisaatioilmasto tarkoittaa organisaation sisdistd tunnelmaa, joka perustuu
organisaation jdsenten mukavuuteen toistensa ja organisaation kanssa. Viestintd ja
organisaatioilmasto vaikuttavat toisiinsa vastavuoroisesti. (Kreps 1990, 187-194)

Viestinti pitd4 organisoida siten, ettd viesti on samanlaista ja samanaikaista kaikille
organisaation jdsenille. Organisoinnin liséksi johdolla ja esimichilld on oltava vilineet ja
osaaminen viestintdtehtivinsd hoitamiseen. Tami edellyttdd muun muassa seuraavia
asioita: 1) Esimiesten pitd4 saada oleellinen tieto omilta esimiehiltddn riittdvan ajoissa,
jotta heilli olisi aikaa viestien sopeuttamiseen omalle yksikdlle sopivaksi ja jotta he itse
ehtisivit perehtyi aiheeseen. 2) Esimiesten on osattava kertoa asiat ymmarrettdvésti, ja
tdhdn heitid auttaa viestinndn ammattilainen. 3) Esimiesten on osattava myds selked
kirjallinen viestintd sekd hoitaa tiedotteiden jakelu. 4) Esimiesten pitdd varata aikaa
keskusteluun alaistensa kanssa. 5) Esimiesten pitdisi pystyd luomaan
keskustelumyonteinen ilmapiiri. (Ikdvalko 1994, 114-116) Organisaation johtajien on
kehitettdva sekd viestintdkanavia ettd koordinoitava niiden toimintaa. (Kreps 1990, 22)

Jotta organisaation siséisid viestintdkanavia voitaisiin kayttdd tehokkaasti, johdon
on ymmérrettdvd niiden tirkeys. Ylhailtd-alaspdin -viestien tulee olla selkeitd,
informatiivisia ja sensitiivisid, jotta viestit eivit vieraannuttaisi johtoa tyontekijoisti.
Johdon pitéisi ottaa vastaan palautetta ja tukea myos horisontaalista viestintdd. (Kreps
1990, 208) Johto ymmirtdd viestinndn usein tapahtumakeskeisesti, tapahtuman
kertomisena. Véhélle huomiolle ja&, miten viestintdaiheiden pitéisi vaikuttaa pa&toksiin ja
muokata niitd. Viestinnidn ammattilaisen tehtdvini on johtaa ja suunnitella, miten asiat
kerrotaan oikeille ihmisille oikealla tavalla. Hidn keskittyy my6s pitiméin tyontekijit
ajan tasalla organisaatiota koskevissa asioissa. (Quirke 1995, 71-75)

Yritykset kayttivit aikaa sithen, miten viestit kerrotaan; aikaa ei kiytetd viestien
kuunteluun. Jos yritys ei ymmarré tyontekijéidensé tapaa kuunnella yritystd, se pystyy
johtamaan viestintdénsd vain puolella teholla. Se, miten ihmiset kuuntelevat, riippuu

organisaation kulttuurista. Tdmén pdivin yrityksessd johtamisen taito on kertomisen
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sijasta edesauttaa viestintdd: tyontekijoitd kunnioitetaan yhtd paljon kuin asiakkaita.
Yrityksen menestymiseksi sen tdytyy olla vuorovaikutuksessa niiden kanssa, jotka
tietdvit, mitd muuttaa ja joilla on valta tehdd muutokset. Yritys voi saavuttaa
maksimisuorituksen vain, jos kaikkien energiat on suunnattu samaan suuntaan:
tyontekijoilld on oltava selked kuva yrityksen tavoitteista. Jokaisen ty6ntekijin on
tiedettdvd, miten juuri hidn sopii yrityksen tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen.
Viestinnén tavoite strategiaa ajatellen on asenteiden samaistaminen, yhteinen tieto ja
informaation johtaminen. Yrityskulttuuri voi joko helpottaa tai estdd sisdistd viestintdd
siind méidrin, ettd siitd tulee strateginen kysymys. (Quirke 1995, 71-75, 248)

Tutkimus alaisten havainnoista koskien esimiehen viestintitaitoja, osoittaa, ettd
esimiechen viestintdkompetenssi on ainoa merkittivd alaisen organisaatioon
identifioitumisen ennustaja. Korkeasti identifioituneet, sitoutuneet alaiset nikevit
esimichensd olevan kompetentimpi viestija kuin alaiset, joilla oli alhainen
identifioitumisaste. (Myers & Kassing 1998, 71) Tyoéntekijéiden samaistumiseen
organisaatioon vaikuttavat siis esimiehen viestintétaidot.

Esimies on tédrkein sisdinen tiedottaja. Sisédisen tiedotuksen tirkein tehtdva on jakaa
talon sisélld tietoja, joilla on yleinen merkitys laajalle joukolle. Jokaisen esimiehen
tehtévé on suhteuttaa ndmd tiedot omaan yksikk66n. Apunaan esimiehilld on viestinnidn
asiantuntija. (Aberg 1997, 211-212) Johto tarvitsee Abergin (1997, 86-87) mukaan
viestinndn asiantuntemusta tehdessdin strategisia p#itoksid ja arvioita piddtdsten
viestinnéllisestd toimivuudesta. Viestinndn ammattilaisen tehtéivdnd on pitdd ylla
strategista pohdiskelua ja muistuttaa johtoa “ihmismdisyydestd”. Strategisen
lilkkeenjohtamisen ja viestinnin strategisen suunnittelun yhdistdminen on tirke#d, koska
viestinndn ammattilainen pystyy siten saavuttamaan johtajien hyvdksynnidn ja
arvonannon.

Sisdiinen viestintd antaa jdsenille avaintietoa, joka mahdollistaa organisaation
prosessien arvioimisen. Johdon ja esimiesten tehtdvéni on etsid tietoa ongelmista ja
kayttasd sisdisid viestintdkanavia tilanteiden parantamiseen. Yksi strategia on esimies-
alaiskeskustelut. Yleisti tietoa saadaan Sincoffin et al. (1976; Kreps 1990, 215) mukaan

palautetutkimuksista ja viestinndn auditoinnista, joiden suorittaminen on viestinnin
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ammattilaisen tehtivd. Ne ovat johdon tyokaluja olla sdannéllisesti informoituja
organisaation tilasta ja mahdollisista viestintiongelmista. (Kreps 1990, 214-215)
Todellinen haaste viestinndn ammattilaisille ja esimiehille on saada "uusia tuulia"

avainasioihin ja 16ytd4 uusia variaatioita tutuista aiheista. (D' Aprix 1996, 23-24)

5.3.2 Strateginen viestintii muutosjohtamisessa

D'Aprix'n (1996, 51-60) esittdméssd markkinoihin perustuvassa strategisen viestinnin
mallissa markkinat antavat tyolle tarkoituksen. Pé#itarkoitus on tuottaa tyOntekijGille
selked merkitys tyonsd tekemiseen. TyOntekijd, joka nidkee yhteyden oman tydnsd ja
organisaation menestyksen vililld, on todenndkdisesti tyytyvédisempi ja tuottavampi
kuin tydntekijit, jotka eivdt yhteyttd nde. Tdssd mallissa johdolla ja esimiehilli on
tasavertaisesti tietoa puhua alaisille ympéaristén vaikutuksista. Jos viestit ovat loogisia ja
tosia, niin silloin strateginen viestintd on hy6dyllistd ja turvallisuutta tuottavaa, vaikka
uutiset olisivat huonojakin. Téllainen viestintd kertoo, ettd johto ymmirtds vastuunsa,
ennakoi ongelmia ja tarpeita sekd toimii niiden mukaan. Se esittdd samalla myos
toimintaympériston, jossa eletdin. Jos toiminta on selitetty vastaus ongelmiin, syntyvé
yhteys oman tyén ja asiakkaiden tarpeiden vililld voi olla hyvinkin turvallisuutta ja
merkitysti antava. Jos merkitystd omaan tyShon ei ole, tydntekijoiltd hivis kiinnostus
ja tyon tuottavuus.

Lehtosen (1990, III) mukaan tyontekijdt kokevat mielekkddnd sellaisen
johtamisviestinnéin, joka rohkaisee ja tukee vuorovaikutusta sekd painottaa myonteisesti
tydn tuloksia ja tavoitteita. Tyontekijéiden kommunikointi puolestaan heijastaa heidin
kokemustensa kautta muodostuneita késityksid organisaatiosta. Yrityksen johto vastaa
puolestaan viestintdilmaston kehittdmisestd. Organisaatioilmasto yllapitdd sekd johdon
ettd henkil6ston asenteita ja kéyttdytymistd noidankehin tavoin: alainen tekee paitelmid
johdon sanomien tarkoituksista ja toimii niiden mukaisesti, johto puolestaan tekee
padtelmid alaisten kdyttdytymisestd ja niin edelleen.

D'Aprix’n (1996, 3—5) mukaan viestintd huonosti kdytettynd hdmment4d ihmisid.

Se suututtaa, ruokkii epdilyjé ja kyynisyyttd johtajien motiiveista, pahentaa pelkoja ja
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saa aikaan enemmin vastustusta. Muutoksen perusongelma on, ettd silld on taipumus
vaikeuttaa tuttujen yhteyksien toimimista, jotka kertovat, keitd me olemme ja mité
meilti odotetaan. Sen vuoksi on térkedd rakentaa uusia yhteyksid. Heikko tai olematon
viestinti on uusien yhteyksien suurimpia vihollisia. Usein "hyvéksi viestinniksi" kelpaa
ylh#lti-alaspdin -raportointi organisaation tapahtumista ja toimista. Talldin johtajan
viestintitehtdviksi n#hdién raportointi tyontekijoille ja osakkeenomistajille niistéd
toimista, joita johto ehdottaa tehtdviksi havaittuihin olosuhteisiin tai tapahtumiin. Jos ei
ole sellaisia tapahtumia tai toimia, joista johto haluaisi puhua, viestint4d ei ole. Téllaista
reaktiivista viestintdd organisaatiot usein pitdvit tehokkaana. Kerrotaan kuka, miti,
milloin ja missd, mutta miksi-kysymykseen riittd4d pieni tiedonanto. Se antaa ihmisille
valtaa tehdd omia johtop#sitdksid, vaikka heilld olisikin hieman oikeaa tietoa.

Reaktiivisen viestinnin vastakohta on strateginen viestinti-prosessi, jossa johto
tietoisesti johtaa viestintdid aktiivisesti etukéteen siten, etti he ovat avoimia ja
suorapuheisia. Tyontekijoitd pidetdsin organisaation kannalta kriittisind toimijoina, jotka
tarvitsevat tietoa ollakseen ajan tasalla tydssddn ja pitddkseen ylld suhteita sellaisiin
henkilsihin, joiden kanssa yhteistyGtd pitdisi olla tukemassa strategian toteutumista.
(D'Aprix 1996, 5)

Viestintidtoiminto tekee organisaatiosta tehokkaan kayttimalls viestintiohjelmia
rakentaakseen suhteita organisaation strategisten ryhmien vilille. Hyvét suhteet tekevét
organisaatiosta tehokkaan, koska ne antavat organisaatiolle enemmén vapautta,
itsendisyyttd toteuttaa missiotaan kuin huonot suhteet. Vain erinomaiset
viestintdosastot (ks. kappale 5.4) voivat antaa panoksensa linjaorganisaation
tehokkuuteen. Strategisissa suhteissa tdrkeintd on vastavuoroisuus, luottamus,
uskottavuus, yhteinen legimiteetti, avoimuus, yhteinen tyytyvéisyys ja ymmérrys. PR
todennikoisimmin vaikuttaa tehokkuuteen, jos viestintdjohtaja on johtoryhmin jésen,
missi héin voi muovata organisaation tavoitteita ja auttaa johtoa ymmaértiméén strategisia
ryhmié. (Grunig et al. 1992; Grunig 1992, 65, 69, 71, 83-86)

Sisdisen viestinnin periaatteet pitid pohtia ja pasttdd yhdessd sekd sitoutua niihin.
Viestintdd organisoitaessa on kolme eri tasoa. On henkil6itd, joilla on pédtdsvalta,

toteutusvalta ja viestinnin ammattitaito. Sisdisen viestinndn organisoinnissa tapahtuu
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tyonjako: johto ja esimiehet ovat sisdisen viestinndn sanomien médrittelij6itd ja
hyvéiksyjiéi. Viestintidyksikké tai tiedottaja on sanomien tuottaja, muokkaaja ja vélittdja.
(Ikdvalko 1994, 48, 52-55) Téamin tutkimuksen mukaan viestinndn ammattilainen on
my0s méidrittelemissi sanomia, koska yksi viestinndn ammattilaisen tehtévistd on kerati
tietoa ryhmisti ja siten vaikuttaa organisaation aiheisiin (issues). Viestien perillemenossa
on tirkedd sanomien muokkaus kuulijoille ymmaérrettdvéksi. Viestinndn ammattilaisella
on ammattitaito tehdd viesteistd ymmérrettdvid, jotta yhteiskeskustelut olisivat

hedelmallisid kummankin osapuolen kannalta.

5.4 Viestinnin ammattilainen ”erinomaisessa” organisaatiossa

Viestinndn merkityksestd yrityksen menestystekijéné on esitetty ndytt6d muun muassa
90-luvulla tehdyn lagjan tutkimuksen avulla. Tutkimus suoritettiin kolmen maan
(Kanada, Iso-Britannia ja USA) 321 organisaatiossa, joiden toimitusjohtajilta ja
viestinnistd vastaavilta sekd otokselta muita tyOntekij6itd kerittiin tietoa. Tutkimus
osoittaa nelji perusvastausta kysymykseen viestinndn merkityksestd organisaatioissa.
Erinomaisuustutkimuksen (Excellence Study) tulosten mukaan erinomaiset organisaatiot
asettavat tavoitteita viestintiohjelmilleen ja arvioivat niiden onnistumista asetettuihin
tavoitteisiin nihden. Nididen arvioiden avulla johto voi antaa arvostusta
viestintdohjelmille tulosten saavuttamisen kautta. Erinomaiset organisaatiot pystyviét
tunnistamaan viestinndn merkityksen joko rahallisesti tai muuten arvostettuna, kuten
tyontekijéiden  tuottavuutena,  tuloksen  paranemisena ja  miellyttivani
tyoskentelyilmapiirind. Téllaiset organisaatiot vilttdvit konflikteja pédsidosryhmien
kanssa, jotta kustannuksilta viltyttdisiin. Tyontekijoiden tyotyytyviisyys on téllaisissa
yrityksissd parempi, missé sisdinen viestintd on kaksisuuntaista kuin yrityksissé, joissa
viestintd on yksisuuntaista. (Dozier et al. 1995, 6, 217-218)
Erinomaisen viestinndn avainpiirteet tutkimuksen mukaan ovat: 1)

Viestintdosaston tietoperusta, miké tarkoittaa tietoa viestinnén johtajan roolista, tietoa
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kayttdad kaksisuuntaista symmetristd mallia (viestinndn ammattilainen yrittdd 16ytd4
aVaimyhmien ja yrityksen vilille sellaisia ratkaisuja, joista molemmat osapuolet
hyoétyvit) ja tietoa kayttdd kaksisuuntaista asymmetristd mallia (viestinndn
ammattilainen kerdd tietoa ja luo persuasiivisia viestejd). 2) Yhteiset odotukset
viestinnéstd ylimmén johdon kanssa, kuten ylimmaén johdon arvostus viestintidéd kohtaan,
johdon tuki viestinndlle, viestintdosaston osuus strategisessa suunnittelussa,
viestintdjohtajan tarve sekd kaksisuuntaisen symmetrisen ja asymmetrisen toiminnan
tarve. Nami odotukset luovat linkkejd viestintdosaston ja strategisesti avainasemassa
olevien kanssa, kuten tarve ylimmin johdon viestinndn erinomaisuuteen ja
viestintdosaston erinomaisuuteen. 3) Organisaatiokulttuuri, jossa organisaation tuki
naistyOntekijéille on vahva indikaattori erinomaisesta viestinnédstd. Organisaatiossa
vallitsee tilloin useimmiten osallistuva organisaatiokulttuuri. Kulttuuri perustuu
tiimityskentelyyn ja pédtoksenteon hajaantumiseen. Organisaatiot, jotka tukevat
tyOntekij6itiddn, vaalivat my6s erinomaista viestintdd. (Dozier et al. 1995, 7, 10-11)
Kaaviossa 4. esitetddn  viestintdosaston osaamista erinomaisimmissa
organisaatioissa ja vahiten erinomaisissa organisaatioissa. Tdhdn Dozierin, Grunigin ja

Grunigin (1995) tutkimuksen tuloksiin vertaan oman tutkimukseni tuloksia (*).

arvostaa hieman yli
keskitason

Erinomainen Vihiten erinomainen Pansio*
organisaatio organisaatio
Toimittajataidot enemmdn vihemmiin hyvé
tekniselld tasolla
Strategisesti avain- Viestinnin Viestinnin Viestintdosaston
asemassa olevien ammattilainen: yli ammattilainen: alle kanssa on johdon
tuki 3 x keskitason, keskitason, johto: mukaan yhteistyota
viestintéosastolle johto: melkein 3 x hieman yli informoinnissa
keskitason keskitason
Viestintdosaston Viestinnin Viestinndn Viestintdosasto on
arvo organisaatiolle ammattilainen ammattilainen tarpeellinen
arvostaa: yli 2,5 x arvostaa yhi tiedotuksen
keskitason ja uskoo keskitason verrattuna kannalta.
johdon arvostavan muihin osastoihin ja Tiedottajan
alle keskitason, uskoo johdon ammattiosaamista
johto arvostaa: yli arvostavan alle johto ei ole
2,5 x keskitason keskitason. Johto kéyttanyt hyviksi
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Viestinnin osuus Hyvin merkittivi Viestinnén Tiedottaja ei ole
strategisessa osuus, johto nikee ammattilainen ja strategiapalavereissa
suunnittelussa osuuden olevan johto: osuus on
pienempi kuin pieni, selvésti
viestinnin alle keskitason
ammattilainen
Viestintiosaston Johto: osasto Johto: osasto on Viestintdosaston
toiminta ylldpitdid 2-suuntaista kapea-alainen tekninen tehtéivé on olla ajan
viestintid, tukitoiminto hermoilla ja
neuvottelee ja raportoida asioista
vaikuttaa sekd
johtoon etté yleiston
tavoitteena
molemmille
edullinen suhde
Johdon odotukset Selvisti yli Viestinnan Johto odottaa
viestintiosastolle keskitason, ammattilainen: johto \{lestmta'osastolta
a) koskien 2- odotukset odottaa tillaista tietoa asiakkaan
suuntaista korkeammat kuin viestints# vihn, johto maailmasta
symmetristi . viestinnin odottaa melkein lehtijuttujen
viestinti ammattilaisella keskitason verran muodossa
b) koskien 2-
suuntaista
asymmetristi Viestinnéin Viestinnin
viestintd4 ammattilaisen ammattilainen odottaa
odotukset: yli véhin, johto odottaa
keskitason, johdolla melkein keskitason
hieman enemmén verran
Miten usein 2,5 x keskitason Hieman yli Tiedottaja ei
viestinnin keskitason kuulu
ammattilainen on johtoryhméén
a) johtajan roolissa
2 J:gg;‘}an Yli %,5 X Selvisti alle Tiedottajaa ei
roolissa keskitason keskitason kéytetd )
neuvonantajana

Kaavio 4. Erinomainen organisaatio verrattuna vahiten erinomaiseen ja Pansioon. (Dozier et al. 1995,

73-119)
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Vertailu osoittaa, etti Pansio ei ole erinomainen organisaatio viestinnin kannalta.
Tulosten mukaan Pansion viestintdtoiminto on ldhempini vihiten erinomaista
organisaatiota. Viestintdosasto koetaan Pansiossa tarpeelliseksi vain tiedotuksen osalta.
Tiedottajan ammattiosaamista ei ole kiytetty esimerkiksi neuvonannossa hyviksi.
Tiedottaja ei ole johtoryhmén jasen, eikd héntd kéytetd konsulttina strategiapalavereissa.
Johto ei koe tarvitsevansa viestinndn ammattilaista valittdjaksi henkiloston ja johdon
vilille. Vihiten erinomaisissa organisaatioissa johto nidkee Dozierin et al. (1995, 90-93)
mukaan viestinnén kapea-alaisena, teknisené tukitoimintona. Kaksisuuntaisia kdytant6ji
voi kayttdd erinomaisuuden mittareina.

Tutkimuksen mukaan viestinnin erinomaisuutta voi soveltaa kaikenlaisiin
organisaatioihin, joiden selviytyminen ja kasvu on kiinni avainryhmistd. Erinomaisen
viestinnidn peruselementit ovat samat kaikentyyppisissd organisaatioissa. Erinomainen
viestinti tdsséd tutkimuksessa kuvaa ideaalia tilaa, jossa viestinnén ammattilaiset tukevat
strategista johtoa etsien symmetrisié suhteita viestinnin johtamisen kautta avainryhmiin,
joista organisaation kasvu on riippuvainen. Kuin missé tahansa ideaalitapauksessa, ei ole
olemassa mittaria, joka mittaisi kaikki kyseésSéi olevan asian nyanssit.
Erinomaisuustutkimus tunnisti tietyn méérén indikaattoreita, joilla pystyy viestinnin
erinomaisuutta  mittaamaan. Indikaattori on nimetty erinomaisuustekijiksi.
Tutkimukseen osallistuneille organisaatioille annettiin pisteitd, erinomaisuusarvosanoja,
ndistd indikaattoreista. (Dozier et al. 1995, VII-X)

Viestintdauditointitutkimukset osoittavat, ettd tyontekijat ovat tyytyvidisempid,
kun he saavat tietoa, miten heiddn ty6nsid sopii organisaation missioon (organisaation
toiminta-ohjeet, suunnitelmat ja suhteet ympériston eri ryhmiin). Tutkimukset
osoittavat myos halua avoimesti kommunikoida ylimmin johdon kanssa. Periaatteet
integroidusta sisdisestd viestinnidstd: 1) Erinomaiset sisdisen viestinnin systeemit
heijastavat symmetrisen viestinnin periaatteita. 2) Viestinndn symmetriset systeemit
tekevit organisaatiosta tehokkaamman rakentamalla avoimen, luottavan ja uskottavan
suhteen strategisten tyontekijoiden kanssa. 3) Hyvét suhteet tyontekijoiden kanssa

indikoivat korkeasta tyotyytyvdisyydestd. 4) Organisaatioilla, joilla on orgaaninen
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rakenne, on symmetrinen viestintésysteemi ja organisaatioilla, joilla on mekaaninen
rakenne, kannattaa asymmetristd viestintdsysteemid. 5) Tyotyytyvdisyys on
korkeampaa organisaatioissa, joissa on orgaaninen rakenne kuin organisaatioissa, joissa
on mekaaninen rakenne. 6) Symmetrinen viestinti voi auttaa luomaan orgaanisen
rakenteen. (Grunig 1992, 558-563)

Symmetrinen viestintdsysteemi on luonteenpiirre erinomaiselle ja tehokkaalle
organisaatiolle. Jonkun on suunniteltava ja johdettava titd symmetristd systeemid, mik
on sisdisten viestintdjohtajien tehtdvd. Viestinnin on oltava suunnitelmallista (vrt.
D’Aprix 1996). Sisdisen viestinndn on oltava integroitu osa strategista johtamista
organisaatiossa. (Grunig 1992, 566) Myos pienten yritysten on huomattava
viestintdtoiminnon tirkeys Kkilpailukyvyn sdilyttimisessd markkinoilla. Monet alle 50
ihmisen yritykset eivit tdydellisesti tiedd viestintdtoiminnon merkitystd yrityksen
kasvulle. (Thator 1998, 28) Erinomaisimmissa organisaatioissa tutkimuksen (Dozier et al.
1995, 8) mukaan toimitusjohtajat ndkivat suuremman tuoton viestintikustannuksille
kuin vihiten erinomaisissa yrityksissa.

Suurimmassa osassa viestintdosastoista on luovia viestintéiteknikkoja, mutta se ei
vield johda erinomaisuuteen. Erinomaiset ja vahiten erinomaiset organisaatiot erottuvat
kaksisuuntaisten viestintdohjelmien kéytossd. (Dozier et al. 1995, 12-14)
Viestintdosastolla on oltava tietoa toimia johtajan roolissa, osallistua strategiseen
padtoksen tekoon ja toteuttaa kaksisuuntaisia viestintiohjelmia. Erinomaisuuden
syntymiseksi viestintdosaston on luotava suhteita strategisesti avainasemassa oleviin
(dominant coalition). Yhteinen ymmérrys on oltava seuraavissa kysymyksissd: mitd on
viestinndn johtaminen, mitd viestinndn pitdisi tehdd organisaatiossa, mikd rooli
viestinnélld on organisaation johtamisessa ja miten viestintd hyddyttdd organisaatiota.
Johto arvostaa viestinndn ammattilaista sen strategisessa roolissa — viestinndn
ammattilainen on ympériston tarkkailija. Hén kertoo johdolle, miti yleisot tietdvét, miltd
heistd tuntuu ja miten he kayttaytyisivit strategisia patoksid ajatellen. Kun paitékset
on tehty, erinomainen viestinnin ammattilainen suunnittelee ohjelmia ja luo viesteja,

jotka tehokkaasti saavuttavat johdon haluamat tavoitteet. Tami tarkoittaa, ettd
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viestinnidn ammattilaisen on oltava mukana johdon p#itoksenteossa joko muodollisesti
tai epdvirallisesti. (Dozier et al. 1995, 14-15)

Vihiten erinomaisen organisaation johto nikee viestinndn olevan toimintaa
johdolta yleisoille. Tekniseen viestintéén erikoistuneet viestijdt tulevat mukaan vasta
pddtosten synnyttyd. Johto ei ymmérrd tuottavan tyon tekijin osuutta
strategianeuvotteluissa. Kun johto ymmértdd viestinndn merkityksen, suhde
viestintdosaston ja johdon vililld on jatkuva. Kun johto odottaa viestinnéin ammattilaisen
ajattelevan strategisesti ongelman ratkaisemiseksi, se vahvistaa viestintéioséston
ammattitaidon kasvattamista. Kun viestintdosasto ratkaisee tirke#in ongelman,
vahvistuu johdon nidkemys viestinnén strategisesta asemasta. (Dozier et al. 1995, 15-17)

Symmetrinen viestintd heijastaa tirkeitd arvoja siitd, miten organisaation pitéisi
kayttdytyd yhteiskunnassa. Symmetrinen malli tuottaa viitekehyksen eettiselle
viestinnlle. Se tuo johdon ja yleisot ldhemmds toisiaan. Kaksisuuntainen malli tarkoittaa
johdon nikemisti yhtend yleisond, johon vaikutetaan viestintdohjelmilla. Malli perustuu
viestinndn ammattilaisten eettiseen sitoutumiseen yhteiseen hyvéin ja pitkdaikaisiin
suhteisiin. Viestinndn ammattilaisen rooli on sovittelija ja vilittdjd ryhmien vililla.
(Dozier et al. 1995, 47-50)

Tutkimuksen mukaan viestinndn ammattilaiset ndkevdt symmetrisen mallin
seuraavasti: PR:n tehtévini on olla vilittdjs, neuvottelija konfliktitilanteissa ja muuttaa
sekd johdon ettd yleisGjen asenteita ja kdyttdytymistd. PR:n tarkoitus on kehittd4
yhteistd ymmérrystd johdon ja yleis6jen valilld. (Dozier et al. 1995, 94-100)
Ertinomaisessa organisaatiossa tarvitaan viestinndn ammattilaisen vaihtuvia rooleja
johtajasta ja teknikosta neuvonantajaan. Viestintijohtajan rooli siséltdd virallisen
auktoriteetin  johtaa viestintdfunktiota ja tehda viestintdpolitiikkapadtoksia.
Kokemuksen ja koulutuksen kautta viestinnin ammattilaiset ovat organisaation
asiantuntijoita ratkaisemaan viestinndn ongelmia. Neuvonantajan rooli siséltdd
epdvirallista valtaa, josta suuri osa tulee ldheisistd suhteista avainryhmien kanssa.
Tutkimuksen mukaan organisaation koko ei vaikuta viestintdjohtajan tai neuvonantajan
rooliin, mutta viestintdosaston koko vaikuttaa: pienissd osastoissa viestinnidn

ammattilaiset ovat usein teknikkorooleissa, koska ei ole muita, kenelle voisi tillaisia
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tehtdvid delegoida. Roolikdyttdytyminen on viestinnin ammattilaisten avain
erinomaisuuteen. (Dozier et al. 1995, 107-113, 177)

70-luvuita lahtien viestintd- ja PR-tutkijat ovat tutkineet viestijoiden roolia
organisaatiossa. Viestintdjohtajan rooli on tutkimuksen mukaan johtaa organisaation
reagointia erilaisiin aiheisiin, kayttdd tutkimusta yleisGjen lohkomiseksi, kehittdd
tavoitteita osastolle, suorittaa arviointitutkimuksia ja valmistaa osaston budjetti. Aste,
jolla viestintdjohtaja todella toimii johtajan roolissa, on yksi erinomaisen viestinnin
indikaattori sekd johdon odotukset viestinndstd vastaavan johtajan rooliin. Néimi
nakokulmat eivit tapahdu ellei osaston yksil6illd ole tietoa suorittaa viestintdjohtajan
tehtdavid. (Dozier et al. 1995, 21-25) Auktoriteettisessa Kkulttuurissa viestinnin
ammattilaiset kohtaavat ensisijaisesti tyytyméattomyyttd vallan puutteen vuoksi. He
ovat vastuussa suhteista yleis6jen kanssa, mutta eivit voi vaikuttaa johdon paatoksiin,
jotka muokkaavat noita suhteita. Ratkaisu on tyontekijoiden valtuuttaminen, jota on

osallistuvassa kulttuurissa. (Dozier et al. 1995, 77-78)



6 YHTEENVETO TULOKSISTA

6.1 Pansion strategioiden tavoitteet ja viestinnin ammattilainen
strategisten tavoitteiden toteuttajana

6.1.1 Arvot

Pansio  siirtyi prosessiorganisaatiomalliih vuonna 1994. Prosessiorganisaation
tunnuspiirteitd ovat tiedonkulun avoimuus, péitoksenteon hajauttaminen, esimiesten
valmentajuus ja organisaation matala rakenne. Se kykenee joustavasti ja nopeasti
reagoimaan ympéristossd tapahtuviin muutoksiin. Toiminnan p#itavoite on
asiakastyytyvéisyys.

Pansion julkituodut arvot ohjaavat strategioita ja arvot tukevat vision
toteutumista. Ovatko arvot toteutuneet kiytdnndssd? Tutkimuksen tulosten mukaan
julkituotuja arvoja arvostetaan, mutta niitd ei ole sisdistetty niiden abstraktisuuden

vuoksi. Strategisesti avainasemassa olevat ovat pystyneet sisdistdmaéin arvot paremmin.
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Valmetin ydinarvot (1997):

Asiakasldhtéisyys on  keskeisti  kaikissa  toiminnoissa  tutkimuksesta
tuotantoprosesseihin. Asiakastyytyvéisyys on kokonaislaadun perimmaéinen mittari.
Tavoitteena on ylittd4 asiakkaan odotukset kaikissa projekteissa. Erityinen huomio
kiinnitetdsin toimitusten oikea-aikaisuuteen, kdytt6onottojen nopeuteen ja
toimitettujen prosessien ja tuotteiden hyotysuhteeseen.

Valmet etsii keinoja toimitettujen koneiden parantamiseksi 1&pi niiden kéytt6ian.
Hyva kannattavuus varmistaa yrityksen jatkuvan kehittymisen ja kilpailukykyisen
kokonaistuoton omistajille.

Ammattiosaamisen ja -etiikka on korkeatasoista.

Yksilod arvostetaan, avointa ilmapiirid ylldpidetidn edistiméén innovatiivisuutta,
rohkeutta ja vastuuntuntoa.

Toimintatapa perustuu tiimitydskentelyyn myds yli organisaatiorajojen. Siten
hy6dynnetiin ja luodaan toimintaan joustavuutta.

Toiminnassa noudatetaan kestdvén kehityksen periaatteita. Valmet kantaa

ympéristévastuun sekd omassa tuotannossa etti asiakkaille tarjoamissa prosesseissa.

Tutkimuksen tulosten mukaan Pansiossa voi melko vapaasti keskustella, mutta

virallisissa tilanteissa, kuten kokouksissa, puheita pitdd miettid hieman tarkemmin.

Keskeisend nousi esille se, ettd kahden kesken voi keskustella vapaammin kuin muissa

yhteyksissd. Tami tulos heijastaa ettei avoimuuden arvo toteudu. Organisaatiossa olisi

tiarkedd juuri kokoustilanteissa tuoda julki omia ajatuksiaan, jotta innovatiivisuus,

rohkeus ja vastuuntunto lisééntyisivat.

Yksi arvoista on yksilon arvostaminen. Tutkimuksessa kuitenkin tuli esille, ettd

tyOntekijit eivit saa riittdvisti tietoa: tydntekijd ei ehkéd osaa kysyé tai ei ole kanavaa

sitd varten. Tiedon saannin mahdollisuus heijastaa juuri yksilén arvostamista. Arvo

yksilon osaamisesta liittyy myds edelld mainittuun tutkimustulokseen. Opetushallitus

(1994, 21; Sarala & Sarala 1996, 129) on médritellyt yksilén osaamista seuraavasti:
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yksilon osaaminen tyGssd ilmenee sujuvana kiytinnén taitona, johon liittyy tydntekijin
itsenginen kyky ratkoa ongelmia. Osaamiseen liittyy my6s kriittinen suhtautuminen
tietoon, oman osaamisen arviointitaito ja kyky jatkuvaan oppimiseen kokemuksia
hy6dyntéen. Pansiossa osaamisessa on ehké puutteita, jos ty6ntekijdt eivdt osaa kysyi
tiedon puuttuessa.

Téll4 hetkelld tietoa ei paljoakaan haeta. Syynd on kulttuuri: téllaiseen toimintaan
ei olla totuttu. Esimiehet voivat omalla toiminnallaan luoda sellaisen ilmapiirin, jossa
alaisten olisi helpompi kysyd ja osallistua keskusteluun. Pait6ksentekomahdollisuus
lisdd myos henkiléstén omanarvontuntoa, ja siten se voi helpottaa myds asioiden esille
ottamista ja tietojen hankkimista. T#ll4 hetkelld esimiehet ja johto pitdvit itsedén alaisen
tukijana ja tiedonsiirtdjand. On erittdin tirkedd, ettd oma viestintéirooli tiedostetaan,
koska siitd on helppo ldhted rakentamaan k#ytinnén toimintamalleja. Haastattelun
tulokset antavat aiheen epdilld, ettd timi rooli ei vield kéytinnossé toimi.

Haastattelujen perusteella Pansiossa on kahdentyyppisid henkildston jisenid:
niiti, jotka tuntevat organisaation ja sen ihmiset ja jotka ovat luoneet yhteydet itse seki
niité, jotka eivit ole luoneet omia yhteyksidéin organisaatiossa. Ne, joilla ei yhteyksid
ole, saavat selvisti vihemmaén tietoa kuin ne, joilla yhteyksid on. Keskeiseksi nousee
persoonallisuuskysymys: kuinka vuorovaikutteinen ja oma-aloitteinen tyontekijé on.

Haastattelujen ja havainnoinnin mukaan Pansiossa eldd toimihenkildiden ja
tyontekijoiden jaottelu erillisiin kulttuureihin. Tdmé jaottelu perustuu kuitenkin vain
muutamaan seikkaan. Kiytinnoén tasolla ty6ntekijit ottavat ensin yhteyttd
luottamusmieheen esimiehen sijasta, ja heilldi ei ole mahdollisuutta s&hkopostin
kayttoon. Tamén vuoksi tyontekijapuolella tiedonkulku on hieman erilaista kuin muualla
Pansiossa. Mutta kokonaisuutta ajatellen ndma "eri kulttuurit" arvostavat samoja asioita:
laatua ja asiakasta. Molemmissa kulttuureissa voi keskustella vapaasti kahden kesken.
My6s vilittdmistd on molemmissa kulttuureissa ja kasitykset tyontekijan ja esimiehen
rooleista ovat samansuuntaiset. Erottelu on perinne, jonka pitdd hengissd ainoastaan
tiedonkulku luottamusmiesten kautta. Yhteisiin tavoitteisiin sitoutunut yhteis6

edellyttdd yksilon kunnioitusta, molemminpuolista luottamusta ja rohkeutta
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vuorovaikutukseen. Viestinndn ammattilaisen tukea ja vilittdjin taitoja tarvitaan
lﬁottamuksen synnyttdmisessi.

Pansion julkituotuja arvoja ei siis ole tdysin sisdistetty henkil6ston keskuudessa.
Tama4 johtuu ehké osaltaan siitd, ettd niitd ei ole toistettu riittdviasti tai ettd niistd ei ole
annettu konkreettisia esimerkkejd. Muutkaan Pansion yleiset linjaukset, visio ja
strategia, eivit ole tdysin sisdistettyjd. Pafiperiaatteiden toistaminen selkeésti on tirke#s,
jotta koko henkilGsto tietdisi ja ymmértdisi, mihin ollaan menossa. Henkil6ston
edustajien  mielestd  prosessiorganisaatiomuutosten  yhteydessi = muutoksista
tiedottaminen kesti kauan. Tdéma4 johti epétietoisuuden syntymiseen. Henkilosté koki,
ettd tietoa ei riittdvisti jaettu. Kaikkien kanssa ei myOsk#ddn keskusteltu néistd
muutoksista, miki osaltaan varmasti vaikutti muutosten sisdistimiseen.

Suurin osa haastatelluista oli sitd mieltd, ettd viestintdvilineet Pansiossa toimivat
ja niitd on riittdvasti. Yleisarvosana oli hyvi. Vilineitten todettiin parantuneen parin
viimeisen vuoden aikana ja tiedottajan ammattitaitoa vilineiden hoitamisessa
arvostettiin. Mitddn suurempia muutosehdotuksia viestintdprosessille ei tutkimuksessa
tullut esille. Tama tulos kertoo, ettd viestinnin kaikkia voimavaroja ei ehké vield osata
nahdd. Talld hetkelld sen ensisijaiseksi tehtdviksi ndhddédn kirjallinen viestintd. T#hdn
viittaa my0s haastateltujen raportoima yhteisty6 tiedottajan kanssa, mikd on ldhinni
informointia. Tiedottajan tehtdvdksi n#hddin siis ainoastaan asioista kertominen, ei
niihin osallistuminen. Tiedottajaa ei ndhd4 osana johtoa.

Télla hetkelld strategisesti avainasemassa olevat saavat eniten tietoa kollegoiltaan
tai esimichiltdén. Toisena tiedonsaantikanavana tuli esille sihkoposti. Tami tulos kuvaa
sitd, ettd vuorovaikutus ihmisten vililld on tarkedi. Teknologia ei korvaa ihmisten vilistd
kanssakdymista éikﬁ intranet siis korvaa viestinnén ammattilaista sisdisessé viestinnéss.

Tiedotustilaisuudet ovat Pansiossa kirsineet niiden samanlaisuudesta: aiheet eivit
vaihtele, uutta tietoa ei tule ja vuorovaikutusta ei ole. Tiedotustilaisuuksien
tarkeimmaéksi tehtdviksi ndhddsn johdon esille tulo. Tiedotustilaisuuksia kaivataan,
koska niistd toivotaan saavan uutta tietoa huhujen katkaisemiseksi ja koska se on keino
vilittds tieto samanlaisena kaikille. Tilaisuuksia pidetdiin tirkeind, koska henkilostolld ei

ole muuta kanavaa n#hdé johtoa ja hankkia silti tietoa suoraan. Tulos osoittaa, ettd
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viestinnidn ammattilaisen tehtivi on olla vilittdjana johdon ja henkiloston vililld. Koko
henkildston pitad tietdd toiminta-ajatus ja normit ennen kuin voi ymmértis organisaation
strategioita.

Henkilostén osalta pédtulokseksi muodostui tiedon riittiméton  saanti.
Strategisesti avainasemassa olevat nékivdt luottamusmiesjédrjestelmén olevan usein
henkiloston ainoa tiedonsaantikanava. Esimiehiltd henkiloston edustajat ilmoittivat
saavansa véhin tietoa. Esimiehiltd kaivataan enemmin tietoa, kokonaisndkemysti ja
perusteluja toiminnoille yhteiskeskustelujen muodossa. Haastateltujen mukaan tilla
hetkelld esimiehille voi puhua vapaasti. Tétéd tulosta tulisi hyodyntdd luomalla sellaisia
tilaisuuksia, joissa kaikki voivat osallistua keskusteluun. Esimiesten viestintérooliin
pitéisi panostaa. Johdon pitid4 antaa esimiehille myds ohjeita, mitd viestitdéin. Néin viesti
tulisi linjassa ja siihen voisi luottaa.

Viestinnin arvioitiin parantuneen viimeisten vuosien aikana. Silti huhut hallitsevat
vield Pansiossa. Huhuja syntyy strategisen johdon mielesti siksi, ettd oikea tieto tulee
liian myohéén tai sitéd ei tule ollenkaan. Huhuja johto pystyy estdmién aktiivisemmalla
tiedottamisella. Johdettu tiedottaminen tarkoittaa samanaikaista ja samansisdltoistd
tiedon jakamista. Esimerkiksi prosessiorganisaatioon siirtymisen tiedottamisessa néhtiin
parantamisen varaa. Silloin jokainen ty6yksikkd eli prosessi tiedotti muutoksesta eri
aikaan. Tama4 aiheutti huhujen syntymisté sielld, missi tietoa ei vield ollut.

Henkil6ston edustajien mukaan esimiehilld ja johdolla on viestintdvastuu. Tietoa
varmasti tilld hetkelld jaetaan, mutta esimiesten viestintéroolia olisi korostettava. Kyse
on siitd, ettd esimies ei ehkd huomaa jakaa tietoa tai ei tiedd, mité tietoa jakaa. Pansio
kaipaa till4 hetkelld systemaattista tiedottamista. Haastatellut ymmartévit, ettd kiire on
yksi esimiehen pahimmista esteistd viestimiselle. Jotta tieto esimerkiksi johtoryhméssa
kisiteltivistd henkilostod koskevista asioista kulkisi henkilGstSlle saakka, tulisi
viestinndn kdytintojd systematisoida.

Johto odotti prosessiorganisaatiomuutoksessa muutosten tapahtuvan nopeasti.
Johto oppi, ettd muutos organisaatiossa vie aina aikaa. Henkildstolle jéi epétietoisuutta
siitd, mistd muutoksessa on todella kyse. Keskustelua kaivattiin. Esimiehet eivit aina

olleet tdysin selvilli niistd asioista, joista piti alaisille tiedottaa. Haastatteluissa nousi
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esille my®s, etti tiedottajaa voisi kdyttdd hyvéksi sanomien rakentamisessa ja esimiesten
tukena.

Prosessiorganisaatiomuutos ei ehkd vielakdin ole lopullisesti onnistunut.
Tiedonkulun avoimuudessa on parantamisen varaa, henkil6sté ei ole tdysin ole
sisdistinyt uusia toimintatapoja, arvoja tai visioita ja esimiehet kaipaavat tukea
tehtdvissidsin, jotta he pystyisivdt toimimaan odotusten mukaisina valmentajina
alaisilleen. Johdon tehtiivd on viestittdd epdselvaksi jééneet sanomat: on huolehdittava
siitd, ettd sanoma menee perille. Haastattelujen mukaan viestien perillemenossa on
Pansiossa hieman ongelmia.

Tutkimuskysymysten kannalta tirkedd oli teema-alue viestinndn rooli
strategioiden toteutumisessa. Viestintiprosessin tehtédviksi strategisesti avainasemassa
olevat nikivit ajankohtaisten tapahtumien seuraamisen ja niistd raportoimisen. My®&s
viestinnin tukitehtivi nousi esille. Haastatteluista nousi selkeisti esiin kuitenkin se, ettd
strategisesti avainasemassa olevat eivit ole kéyttineet tiedottajan tietoja ja taitoja
hyvikseen. Vaikka tiedottamista pidetddn tirkednd osa-alueena organisaatiossa, niin
viestinnin kaikkia voimavaroja ei vield ole osattu Pansiossa hyédyntdi. Palavereissakin
tiedottaja kiy ainoastaan raportoinnin vuoksi, eikd siksi, ettd hidnen asiantuntemustaan
kaivattaisiin strategisessa johtamisessa.

Yhteys viestinniin ja strategian vélilli on: johto tiedottaa muutokset. Strategian
toteutuminen kuitenkin vaatii avoimempaa keskustelua ja tdmé tuli esille myés
tuloksissa. Kun ihmiset sisdistdvit sen kokonaisuuden, missd organisaatio eldd, oma
tyokin saa enemmin merkitystd. Esimiesten tehtivdnd on tuoda tieto alaisilleen
ymmirrettidvilld tavalla. Viestintd voi auttaa tuloksen tekemisessd vaikuttamalla

positiivisesti ilmapiiriin, ihmisten sitoutumiseen ja tietokatkoksien ennaltachkéisyyn.

6.1.2 Visio

Valmetin visio 2000-luvun alkuvuosille (1997):
e Valmet on teknologialtaan, markkinaosuudeltaan ja kannattavuudeltaan maailman

johtava sellu- ja paperiteollisuuden laite-, automaatio- ja palvelutoimittaja.
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e Valmet toimittaa kaikki padprosessit ja -koneet paperintuotantolinjaan, myés
- avaimet kiiteen -periaatteella.

e Valmet hallitsee tutkimuksen ja tuotekehityksen avulla avainprosessit ja
ohjausjdrjestelmidt  sekd  tuottaa keihddnkarkituotteita,  jotka luovat
bisnesmahdollisuuksia asiakkaillemme.

e Maailmanlaajuinen huoltoverkosto pitdd ylld jatkuvia asiakaskontakteja. Niiden
kautta Valmet pystyy varmistamaan asiakkaiden tuotannon korkean kdyttdasteen ja
kannattavuuden.

¢ Toiminta kasvaa hallitusti ja kannattavuutensa siilyttden, nopeammin kuin markkinat
keskiméadrin. Kasvua haetaan pdéasiassa asiakkaiden kasvualueilta.

e Valmet on alan ammattilaisten tavoittelema tyopaikka.

Visiot ovat tavoitteita, joiden saavuttamiseksi strategiat kehitetdfin. Tutkimuksen
tulosten mukaan pansiolaiset nikevdt tyopaikkansa tulevaisuuden positiivisena.
Muutoksia tarvitaan ja niitd tulee my6s tapahtumaan. Muutosvalmiutta pansiolaisilla ei
kuitenkaan ole riittdvidsti, koska Pansiossa on tiedon puutteen vuoksi pelkoa
tulevaisuudesta.

Tulevaisuudenuskon vahvistamiseen on syytd Kkiinnittid huomiota, silld
positiiviset viestit ja esimerkit antavat toivoa tulevaisuuteen. Tutkimuksessa tuli esille,
ettd Pansiossa on sellaisiakin ihmisid, jotka ndkevit tulevaisuuden negatiivisena. Johdon
haaste onkin saada viesti markkinoiden merkityksestd organisaatiossa ldpi: markkinat
ratkaisevat sen, mihin muututaan.

Viestinndn kehittdmiseksi keskeisend asiana nousi esille oma aktiivisuus tiedon
viélittimisessd sitd tarvitseville. Jotta Valmetin visio toteutuisi, se edellyttdd
innovatiivisuutta, yhteisty6td ja joustavuutta. Sisdinen viestintd on avainasemassa
luomassa organisaatiosta ehed kokonaisuus. Viestinnin tulevaisuudenkuvana nihtiin
avoimuuden lisd#éintyminen sekd helpompi tiedonsiirto ja  hankkiminen.
Viestintiprosessin tehtivikuva nihtiin laajempana, koko organisaatioon liittyvini

toimintona, jossa sen tehtdviin kuuluu muun muassa sanansaattajan rooli. Timi visio
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heijasteli niitd positiivisia ajatuksia, joita ihmiset liittdvit viestintdéin. Pansiossa ei olla
ehkd kiytinnossd hyddynnetty viestinndn kaikkia mahdollisuuksia, mutta ajatusta

sithen suuntaan jo on.

6.1.3 Missio

Valmetin missio (1997):

e Valmet tukee asiakkaiden sellu-, paperi- ja pakkausteollisuudessa kaikkialla
maailmassa, jotta he olisivat omassa bisneksesséén voittajia.

e Valmet toimittaa edistyksellisid ja luotettavia prosessiratkaisuja, koneita ja palveluja,
joissa maailman paras suunnittelu- ja automaatio-osaaminen yhdistyy syvilliseen
paperintekoprosessin ymmaértimiseen.

¢ QOsaava ja motivoitunut henkildstd on pitkdaikaisesti sitoutunut Valmetiin ja sen
asiakkaisiin.

e Kaikki toiminta tdhtdd kilpailukykyiseen tuottoon osakkeenomistajille ja muille
sidosryhmille.

Pitdadké mission kohta sitoutuneisuudesta paikkansa Pansiossa? Tulosten mukaan
haastatellut ovat melko sitoutuneita Pansioon. Sitoutumista arvioitiin eri ndkékulmista:
tyytyvéisyys tyopaikkana, palautteen saanti, yhteistyén méfird, keskusteluilmapiiri,
julkisuuskuva ja taloudellinen tilanne. Pansiota pidetdsn hyvini tySpaikkana, mutta
viimeaikaiset muutokset ovat selvdsti murentaneet tdtd mielikuvaa. Pansiolaisten
mielissd on tdlld hetkelld paillimmaiisend ajatuksena epdvarmuus tulevasta, joka jéttad
varjoon Pansion positiiviset puolet tyopaikkana.

Haastatellut eivit tunteneet saavansa riittdvdsti palautetta — varsinkaan
positiivista. Positiivisen palautteen puuttuminen vaikuttaa keskusteluilmapiiriin.
Keskindisesti voi melko vapaasti keskustella, mutta laajemmissa yhteyksissd, kuten
organisaatiotasolla, keskustelua ei synny. Syynid on keskustelukulttuurin puuttuminen:

esimiehet ja alaiset eivit vield tiedosta omaa viestintéirooliaan. Tiedonkulkuun “alhaalta
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ylospdin” vaikuttaa osaltaan myos Pansion auktoriteettia kunnioittava ja hieman johtoa
pelkdavikin  kulttuuri ja sopivan, kéytinnéllisen palautekanavan puuttuminen.
Viestinndn ammattilaisen tehtdvéind on olla esimiesten tukihenkils, mutta myds
henkil6sté tarvitsee tukea palautteen viestimisessé.

Positiivisen palautteen antamista on lisdttivd ja positiivisia esimerkkejd
korostettava. Positiivinen palaute motivoi tyontekijdd ja esimerkit antavat mallia tyon
tekemiseen. Abergin (1989, 202) mukaan sitoutuminen organisaation tavoitteisiin ja
henkilon kokema  yhteenkuuluvuus  tyOyhteis6on  heijastuvat  tydntekijén
kommunikoinnissa ja tavassa tulkita toisten kommunikointia. Sitoutumista vahvistaa
organisaation tyontekijédlle osoittama luottamus, tunnustukset, reiluus, rohkaisu
innovaatioihin ja annettu itsendisyys tehtidvien hoidossa.

Haastattelujen perusteella julkisuuskuvalla tai taloudellisella tilanteella ei ole niin
suurta merkitystd sitoutumisen kannalta kuin tyotyytyvéisyydelld, palautteen annolla
tai keskusteluilmapiirilld. Téhédn vaikuttaa ehki se, ettd Valmet on tilld hetkelld johtava
paperikoneteollisuuden yritys maailmassa. Saithan Valmet lokakuussa 1997 sadan
parhaiten johdetun yrityksen palkinnon amerikkalaisen Industry Week -talouslehden
vertailussa. Palkittujen joukko valitaan maailman tuhannen parasta tulosta tekevin
yrityksen joukosta. (Turun Sanomat, 1997). Nyt kun julkisuuskuva ja taloudellinen
tilanne on sekd kansallisella ettd kansainviliselld tasolla hyva, pansiolaiset eivat tilla
hetkelld ehké tunne tarvetta varautua toisenlaiseen tilanteeseen.

Viestintdtoiminnon rooli on tukea organisaation missiota. Viestintdosasto auttaa
suunnittelemaan, kirjoittamaan ja levittimain organisaation missiota ja strategiaa sekd
sen omia viestintdsuunnitelmia. Organisaation tavoitteet ovat aina yhteydessid missioon,
ja niiden pitd4 olla sopusoinnussa annettujen lausuntojen kanssa. Viestintdtoiminnon
rooli organisaation virallisen suunnittelun kehittimisessi on merkittdva: se luotaa
yleistjen mielipiteitd strategioista ja ympérist6d. Organisaatiot, joilla on avoin
viestintépolitiikka, pdrjadviat yleensd paremmin kriisitilanteessa, koska ne ovat
rakentaneet luottamusta ja hyvid tahtoa kaikkien avainryhmien kanssa pitkdn ajan

kuluessa. (Newsom & VanSlyke 1993, 320 - 323, 553)
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Viestintdstrategia on lkdvalkon (1996, 16-26) mukaan periaatteiden méérittely4.
Viestintéstrategiassa siséltd on olennainen: organisaatio tietdd strategian avulla oman
viestinténsi tavoitteet ja pelisdénnot. Se vaikuttaa kaikkeen viestintdéin organisaatiossa ja
se heijastaa my0s organisaation ilmapiirid ja tapaa suhtautua organisaation jéseniin.
Viestintd rakentuu tavoitteiden, periaatteiden ja pelisdéntdjen pohjalta. Organisaation
paamédrdnd on kehitys, joten tavoitteiden pitdéd olla realistisia ja niiden onnistuminen
vaatii my6s palautetta. Viestinndn periaatteet syntyvidt halusta ja tarpeesta, ja niistd
pitdd kaikkien olla yksimielisid ja tietoisia, jotta niihin sitoudutaan. Periaatteita ovat
muun muassa sddnnollisyys, avoimuus ja selkeys. Peruskysymykset viestinnissi ovat:
mistd tiedotetaan, mistd ei tiedoteta, kenelle tiedotetaan ja mikd on tiedottajan rooli.
Pelisddnnot sisédltiviat menetelmit, keinot ja kanavat. Vélineet sellaisenaan eivit hoida
viestintdd. Edelleen tehokkain viestintikeino on kasvokkaisviestintd. Eri kanavat ovat
toistensa tdydentdjid, eivit vaihtoehtoja.

Viestintédstrategian suunnittelu on Ikévalkon (1996, 35, 42) mukaan osa toiminnan
kokonaissuunnittelua. Suunnittelu pohjautuu organisaation tehtdvddn ja arvoihin.
Jokaisen viestintdprojektin ja teon tulisi liittyd organisaation tavoitteisiin ja edistdd
niiden saavuttamista. Suunnitteluun liittyy olennaisesti luotaaminen eli oman jadsenistén
ja ympéristdn “tuntojen tulkinta”. Luotaamisen, kuten tutkimuksen, avulla havaitaan
muutokset. Luotaaminen on seké tiedottajan ettd johdon tehtdva.

Missiolauselmat ovat osa yrityksen viestintdd. Ne ovat viestintivilineitd, jotka
edesauttavat yritystd saavuttamaan tavoitteitaan. Missiolauselmat viestivit
organisaation arvoja. Tdmdinkaltaisen viestinnidn ensisijaisena kohderyhmini on
henkilosté. Missiolauselmien suunnittelusta vastaa viestinndn ammattilainen.
Missiolauselmien tulee sisiltid organisaation olemassaolon syy, strategia, arvot ja
toimintatavat. Ndiden ymmdérrettivd julkituominen vaatii viestinnidn ammattilaista.
(Hackley 1998, 92-98)

Yrityksen kallisarvoinen omaisuus on Lowyn ja Reimuksen (1997, 60-63) mukaan
tyontekijdt. American Management Associationin tutkimus paljastaa, ettd yritykset
eivdt viesti missiotaan, visiotaan ja arvojaan parhaalla mahdollisella tavalla. Johto

keskittyy liian usein sanojen ja ajatusten sijasta vélineisiin, koska niiden tarjonta on
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monipuolista ja ratkaisu ongelmaan tuntuu niin ollen helpolta. Viime vuosikymmenen
alasajo- ja rakennemuutossuuntausten jatkuessa joidenkin yritysten on vaikeata
keskittya jatkuvasfi tehokkaaseen viestintdéin. Varsinkaan tyOntekijédt eivit endd tiedi,
ketd tai mitd uskoa viestinnidn tulvassa. Tdmén vuoksi yritys tarvitsee viestinnin
ammattilaista: viestintdtarve on kartoitettava, tyontekijdd on kuunneltava sekd mission,
vision ja arvojen viestimistd on suunniteltava ja toteutettava.

Erinomainen johtaminen vaikuttaa organisaation tehokkuuteen. Erinomaisissa
organisaatioissa tyontekijit ovat itsendisid, ja he tekevit myds strategisia padtoksid.
Ihmisvoimavaran hy6tykayttd vaikuttaa epésuorasti erinomaiseen viestintéédn, koska se
luo organisaation, jossa viestintitoiminto voi toimia erinomaisesti. Tallaisissa
organisaatioissa, osallistuvassa yrityskulttuurissa, ithmisilld on itsendisyyttd, moraali on
hyvii ja he ovat innovatiivisia. Viestintd vaikuttaa ihmisvoimavaran luottamiseen, joten
sisdinen viestintd auttaa organisaatiota hyotymé&in laadullisesti ihmisvoimavaroista.
Orgaaninen organisaatiorakenne on osa erinomaista organisaatiota: ihmisille annetaan
valtaa poistamalla byrokraattista hierarkiaa. (Grunig 1992, 223-225)

Symmetrisen viestinnén avulla erinomaiset organisaatiot pysyvét léhelld strategisia
avainryhmiisin. My6s sisdinen viestintd on erinomaisessa organisaatiossa symmetrista.
Organisaatiossa tulisi olla. erinomainen viestintdosasto hoitamassa tdtd symmetristd
viestintdi. Erinomaisten organisaatioiden johtajat luottavat verkostoihin ja antavat vision
ja suunnan organisaatiolle. Johto vaikuttaa merkittdvésti ilmastoon, jossa viestintdosasto
toimii eli kahden suuntaisen viestinndn Kkaytto6n. FErinomaisen organisaation
tyontekijoilli on yhteinen missio ja integroitunut kulttuuri. Erinomainen viestinti
tapahtuu useimmiten organisaatioissa, joissa on vahva osallistuva kulttuuri. Téllaiset
organisaatiot maksimoivat voittoaan tunnistamalla tirkeitd mahdollisuuksia ja rajoituksia
ympdéristostddn. Organisaatioissa viestintdosasto on integroitunut osa strategisen
suunnittelun prosessia. Heilld laatu on p#fasia. Viestinndlld on tirked rooli jatkuvan
kehityksen ilmaston luomisessa. (Grunig 1992, 231-244)

Viestinndn ongelma organisaatiossa on sen suhde muihin organisaation
toimintoihin ja osallistuminen p&étoksentekoon. Muut organisaation yksikét, kuten

markkinointi, ovat kdyttineet tieteellisia liikkeenjohtomenetelmié jo vuosia. Viestintd on
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hitaasti omaksunut johtamisen eri muotoja. Viestinnin ammattilaiset ovat nihneet vain
vihin relevanttiutta tieteellisestd liikkkeenjohdosta viestinnille. Sitd ei olla huomioitu,
koska lilan yksinkertainen menetelmé ratkaista monimutkaisia ongelmia ja
ongelmanmédrittely saattavat aiheuttaa ongelmia. Koska viestintdjohtajat osallistuvat
paitoksentekoon ja ongelmanratkaisuun ylimméssd johdossa, on tilanteita, joissa
viestintdjohtajat voivat kdyttdd hyvikseen tieteellisen liikkeenjohdon menetelmis, jotka

suuntautuvat tulostavoitteellisuuteen. (Grunig 1992, 251-281)

6.2 Strateginen viestinti Pansion sisiisen viestinnin
toimintamallina

Pansio on viimeisten vuosien aikana kokenut paljon muutoksia niin kuin monet muutkin
yritykset. Kilpailun Kkiristyminen ja pyrkimys menestymiseen markkinoilla ovat
vaatineet muutosvalmiutta ja muutoksia. Pansiossa on jo osittain ymmdrretty, miti
viestinnén avulla voi yrityksen hyviksi tehdid: Pansioon on palkattu ammattitiedottaja.
Témén tutkimuksen péddkysymys oli: mikd on viestinndn ammattilaisen rooli
organisaation sisdisessd viestinndssd? Téalld hetkelld organisaation tiedottaminen
viestintdprosessin kautta tukee strategian toteutumista siten, ettd se toistaa Pansiolle
tiarkeitd aiheita medioissaan ja luo henkil6st6lle yhtendistdi kuvaa Pansiosta.
Viestintéprosessin kaikkia mahdollisuuksia ei ole kéytetty hyviksi strategioiden
toteutumisessa. Ikédvalko (1996, 29-33) tuo esille, etti ellei tiedottajan ty6sarkaa rajata,
hén voi joutua kohtuuttomien odotusten alaiseksi. Pansiossa on juuri timid ongelma:
tiedottajan toimenkuva on episelvi ja laaja.

Pansion tilannetta kuvaavat mielestdni D'Aprix'n nidkemykset viestinnésti
organisaatiossa. D'Aprix'n (1996, 6) mukaan johto haluaa kiyttdd viestinnin vélineitid
poistaakseen epdilyjd ja innostaakseen ihmisid. Se haluaa tyontekijoiden nidkevin
maailman johdon ndkokulmasta. Viestinndn ammattilaiset puolestaan toimivat usein
ilman riittdvdd yhteyttd johtoon tai ilman johdon tukea. Osa ongelmista johtuu

rakenteellisista syistd, mutta paljon siitd on yhteistd vidrinymmaérrystd. Johto pitdd
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viestinndn ammattilaisia lghinnd vilineiden tuottajina, joilla on vihdn ymmérrysti
viestinnén koko prosessista. Siksi johto ei yleensd kysy heididn mielipiteitdsin viestin
sisédlloistd tai viestinndn strategiasta. Viestinndn ammattilaiset puolestaan nikevit
.johdon olevan ajastaan jdljessd, yksinkertaisia ndkemyksissddn siitd, miten
tyontekijoiden kunnioitus ja sitoutuminen voitetaan ja lilan kiinnostuneita omasta
esiintymisestdin totuuden kustannuksella.

Kun ihmiset voittavat pelkonsa muutokseen, he haluavat sen tapahtuvan nopeasti
ja kivuttomasti. Tdmidn toiveen vuoksi organisaatioviestinti on ollut yrityksisséi
ohjelma- eikd prosessikeskeistd. Liian vahén viestitdin, miksi muutosta tarvitaan. Tdma
pétee Pansioonkin. Viestinndn ammattilaiset ajattelevat ensin, miten he tuovat johdon
antaman viestin organisaatioon. Uusi viestintdteknologia korostaa nopeutta,
ajattomuutta ja volyymia, miké voi johtaa epatdydelliseen huomioon viestin sisdltéon tai
selkeddn vuorovaikutukseen. Muutosprosessissa on tyodntekijoille kerrottava, mitd
markkinat kertoo, miksi ja mitd sen eteen tulee yhdessi tehdi. Informaatioteknologia ei
yksin verkostoi ihmisi4 ja ratkaise ongelmia tehokkaasti. (D'Aprix, 1996, 9-11)

Pansiossa toimitaan reaktiivisen viestintimallin mukaan (ks. Liite 3.). Se ei
D'Aprix'n (1996, 31) mukaan ole tehokasta organisaatioviestintdd. D'Aprix’n (1996,
37-45) mukaan reaktiivisesti tiedottava yritys antaa ristiriitaista viestid: sanotaan toista
ja tehddzn toista. Kertomatta jitetyt tapahtumat kasvattavat uteliaisuutta ja
epdvarmuutta. Reaktiivinen viestinti aiheuttaa myds informaatiotulvaa ja
viestintdvastuun levidmistd. Organisaatiossa, jonka viestintistrategiana on reagoida
tapahtumiin, ihmiset kérsivit siitd, ettd he saavat vain tiedonmurusia, joita he eivit
pysty yhdistimédén mihink&sn kokonaisuuteen. Tietty miérd tapahtumien raportointia
on ilmiselvdd, mutta se ei saisi olla ainoa viestinndn muoto eiki varsinkaan ensisijainen.
Tydntekijdt tarvitsevat yhteyksid tyonsd ja organisaation strategian ja tavoitteen valilld:
he tarvitsevat yhteyksid seki asiakkaaseen ettd toisiinsa, jotta he pystyisivit olemaan
muutoksessa mukana.

Reaktiivisen viestinndn vastakohtana, ja tavoiteltavana viestintimallina, on
strateginen viestintdprosessi. Strategisen viestinndn mallin hyddyntimisen paras

ldhtokohta on D'Aprix'n (1996, 62—63) mukaan organisaation toiminnan arvioiminen.
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On tiedettivi viestinnin tarpeet, uskomukset ja tirkedt aiheet. (Ks. Liite 4., strategisen
viestinnén malli, osa 1.)

Organisaation arvioinnin jélkeen seuraa vision tarkistus johdon toiveisiin ndhden
(D'Aprix 1996, 64). Johdon tehtdvdnd on D'Aprix'n (1996, 66-70) vaatia vision
toteutumista ja pitdd mission eli toiminta-ajatuksen toteuttajat yhdessd toteuttamassa
tatd visiota. Arvoja on myds toistettava, ettei niiden sisdistys jdid sattumanvaraiseksi.
Selville saadut viestintitarpeet antavat vihjeitd viestintdstrategialle ja bisnes-aiheet
antavat puolestaan strategialle sen keskipisteen. Nam4 aiheet ovat sellaisia, jotka sopivat
suoraan markkinoiden vaatimuksiin. Aiheet jaetaan pienempiin keskeisiin viesteihin
organisaatiossa, jonka jidlkeen viestinnilld on selvd suunta. Tillainen viestintd antaa
thmisille toimintaympéristén ja johdolle kosketuksen markkinoihin. (Ks. Liite 4.,
strategisen viestinnidn malli, osa 2.)

Tarpeiden ja aiheiden selvittyd organisaatio voi luoda viestinnin kohteet. Kun
kohteet on muodostettu, ne muutetaan taktiikoiksi eli luodaan kanavat, missd
suunnitellut viestit kulkevat, mééritetdin mittarit ja aikataulu. (Ks. Liite 4., strategisen
viestinnén malli, osa 3.) Jotta strateginen viestintdprosessi jatkuvasti kehittyisi, sithen
liitetdsin arviointi ja palaute; palautteen avulla organisaatiota voi jilleen arvioida. Tamé
antaa strategiselle viestinnélle joustavuutta muuttua ja ajantasalla pysymistd. (D'Aprix
1996, 72-76) (Ks. Liite 4., strategisen viestinnén malli, osa 4.)

Tyontekijat muodostavat kriittisen yleisén viestintdosastolle. TyOntekijét, jotka
kunnioittavat johtoa, ovat ylpeitd tuotteista ja uskovat, etti he ovat avaintekiji
organisaation menestymiselle. Tdmédn pidivdn epdvarmassa ympéristossd tyontekijit
tarvitsevat vield enemmén tehokasta viestintd4. Paljon tdstd viestinnistd on suhteellisen
standardoitua: tieto tySolosuhteista, elidke-eduista, uusista tuotteista, muutoksista
johdossa ja suunnitelmista. Mitd paremmin tydntekijit on informoitu, sitd vihemmén he
levittdvit vadrad ja mahdollisesti vahingoittavaa tietoa. (Wilcox et al. 1997, 316)

D’Aprix (1996, 16-20) esittdd syyn markkinoihin perustuvan viestinnin
kayttoon. Se opettaa jatkuvasti tyontekij6itd siitd, mitd organisaation pitdd tehdi
menestyikseen markkinoilla. Téllainen viestintd vie enemmin aikaa ja vaatii enemmén

valmistelua, mutta jos todella uskotaan, ettd ihmisten voimavarat on perusta
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kilpailukyvylle, aikaa on oltava vuorovaikutusta varten. Viestintd ei yksin ratkaise
ongelmia, mutta se on elintirked yhteisymmérryksen rakentamisessa ja
menestyksekkddssd muutoksessa. Muutoksessa on kyse oikeastaan ihmisluonnon
ymmértdmisestd ja muutaman pédperiaatteen tietdmisestd, miten viestitddn selkedsti- ja
suostuttelevasti. D'Aprix'n (1996, 49-50) mukaan jokaisen organisaation tarvitsee
systematisoida, johtaa sisdistd viestintdénsé. Se vaatii strategiaa, arviointia ja koulutusta.
Monissa organisaatioissa on keskitytty viestien nopeuteen teknologian avulla eikd
viestien selkeyteen ja ymmérrettavyyteen. |

Tutkimuksessa ilmeni, ettd vaikka muutosviestinnalld olisikin jatkuvuuden suunta,
yhteison jdsenet saattavat silti olla ahdistuneita ja epdvarmoja. Tutkimuksen case-
yrityksesséd tehtiin 1994 laaja organisaatiorakenteen muutos, joka nidkyi olevan vield
vuonna 1997 kiynnissd. Strategisesti avainasemassa olevien mukaan tiedotus tapahtui
monivaiheisesti. Organisaation jésenet kuulivat sirpaleista tictoa jo etukéteen. Johto
arvioi, etti muutoksen onnistumisen odotusarvo oli liian suuri. Keskustelun
puuttuminen oli yksi syy epitietoisuuteen, joka vallitsi muutoksen sisdédnajossa. Johdon
mukaan muutosvastarinta nikyi passiivisuutena ja haluttomuutena. Tiedottajaa ei vield
ollut prosessiorganisaatiomuutoksen yhteydessa.

Tiedottajan toimenkuvaa on syytd Pansiossa muuttaa, jotta edellytykset
strategian toteutumiseen olisivat paremmat. Tiedottajalla on oltava ldsniolo-
oikeus/velvollisuus johtoryhmatyoskentelyssd. Nykyisessd tilanteessa tiedottaja on
toiminut kirjallisen viestinndn koordinoijana. Tehtdvdkuvaan on kuulunut p#fasiassa
viestintdvalineistd huolehtiminen ja asioista raportoiminen. Jotta yhteys viestinnin ja
strategian vélilld parantuisi, tiedottajan taitoja viestinndstd olisi kéytettivd hyviksi
sanomien rakentamisessa. Strategiseen viestintdén osallistuminen edellyttidd tiedottajan
koulutuksen  suuntautumista enemmén  organisaatioviestintdin  journalistisen
viestintédkoulutuksen sijasta. Strategiseen tydskentelyyn osallistuvan tiedottajan lisdksi
on oltava viestintédteknikko, joka hoitaa rutiinity6t.

Tiedottajan ammattitaitoa tulisi kdyttdd my6s hyvidksi esimiesten viestinnin
tukemisessa. Esimichille viestinnén alue on ehki etiinen. Jos viestinti ja tiedottaminen

koetaan sellaiseksi alueeksi, jota ei tdydellisesti hallita, se voi johtaa viestintétehtivin
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laiminly6miseen. Talld hetkelld esimiehet eivdt tdysin tiedosta viestintdrooliaan.
Esimiesten kiire estid myos riittivén valmistautumisen ja ymmérrettivin viestin
rakentamisen. Kiiretautiin on Staufferin (Fakta, 1997, 87-88) mukaan vinkkej4: 1) on
lakattava ajattelemasta, ettd tiettyjen toimien on jatkuvasti vdistyttdvéd, kun toiset toimet
niin "vaativat", 2) myonnd, ettd et ehdi tehdd kaikkea, 3) aseta pitkdn aikavilin
tavoitteita, 4) kidytid enemmén aikaa olennaisiin mutta usein laiminly6tyihin asioihin ja 5)
hillitse hinku tehda kaikki tdydellisesti.

Flanaganin (Management Review 1995; Yritystalous 1996, 49-52) mﬁkaan
ylimmélli johdolla ei ole selkedd kisitystd yrityksen tiedotustoiminnasta. Flanaganin

méifrittelemistd tiedottamisen ansoista Pansioon liittyy seuraavat ansat:

Tiedotustoimintaa ei mééritelld; se ei ole osa suunnittelua.
Viestintdsuunnitelmaa ei tarkisteta sdénnéllisesti toimintaympériston
muuttuessa.

Uskotaan, ettd uusi teknologia korvaa tiedottajan ja hoitaa automaattisesti
sisdisen viestinnin.

Varoitussignaalit ja huonot uutiset torjutaan.

Unohdetaan, etti turvallista piilopaikkaa ei ole.

Strategian toteuttaminen alkaa siit4, ettd valmennetaan ne ihmiset, joiden on toteutettava
se. Tdhdn tarvitaan johdon viestintivalmennusta ja esimiesten viestintdkoulutusta.
Viestintdkoulutus on avainasia viestintdroolin herdfimiselle. T#hédn liittyy kaksi osa-
aluetta: yksiléiden kehittiminen ja koko organisaation oppiminen. Yksil6iden
kehittyminen viestijoind koulutuksen avulla parantaa sisdistd vuorovaikutusta ja
palautteenannon . kehittymistd. Koko organisaatioon vaikuttava oppiminen on
strateginen kysymys. Viestintikoulutuksessa on kyse yksilon oppimisen kautta
ohjautuvasta koko organisaation ajattelumallien muuttamisesta.

Viestintdkoulutukseen  tulisi  sisdllyttid  viestintitaitojen  harjoittaminen,
palautteenanto ja sen kautta oppiminen. Myds kuuntelemisen taito liittyy

viestintitaitoihin. Lehtosen (1997) mukaan kuunteleminen kuuluu osana piivittdiseen
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tyoviestintdéin. Kuunteleminen on keino, jonka avulla voi saada oikea késitys
tydyhteison ilmapiiristd. Kuuntelemalla ja tarkkailemalla voi myos saada arvokkaita
vihjeitd oman viestintdtyylin  kehittdimiseen. Kuunteleminen on kuitenkin
viestintdtaidoista vaikeimpia. Oppimista heikentdd asenteet, joihin on koulutuksen
alussa kiinnitettdvd huomiota.

Kuten kaikilta investoinneilta, myos koulutukselta, odotetaan taloudellista
hyotyd. Tamédn vuoksi koulutuksen vaikuttavuutta ja tuottavuutta mitataan.
Viestintdkoulutuksen jérjestdmisessd ja arvioinnissa on hyodyllistd kayttdd viestinnﬁn
ammattilaista: ammattitaito 16ytyy omasta talosta. Viestintdkoulutuksen saavutukset on
arvioitava kokonaisvaltaisesti. Huomioitavaa on, ettd tavoitteet asetetaan realistisesti
koulutuksen sisdllon mukaan. Viestintikoulutuksen tavoitteita ei voida saavuttaa
valittomasti koulutuksen péétyttyd; muutos vie aikaa.

Esimiesten viestintidkoulutusta puoltavat monet teoriat. Viestinnidn nakdkulmasta
johtajat ovat "tehtyjd": johtajaksi siis tullaan, ei synnytd (Hackman & Johnson 1991,
16). Puhujat yleensd stereotypioidaan voimattomiksi tai voimakkaiksi puhujiksi
sanavalintojen perusteella. Tutkijoiden mukaan voimattoman puheen kiytto alentaa
merkittdvdsti uskottavuutta ja vihentddi samalla my6s attraktiivisuutta ja
informatiivisuutta. Harvat kuulijat tuntevat vetovoimaa epivarmoihin puhujiin, jotka
epardivit, selittdvit ja asettavat kysymyksid. Voimakkaat puhujat nihddédn patevini,
vetovoimaisina, ja heiddn viestintinsd n#hddéin suostuttelevana ja informatiivisena.
Voimakas puhuja on tehokkaampi, jos hinelld on myos auktoriteettia. (Hackman &
Johnson 1991, 81-83)

Haastatteluissa tuli monta kertaa esille suomalaisten kommunikoijakuva
vaikenevasta suomalaisesta. Tdmi saattaa olla vain tekosyy viestinndn vihyyteen.
Sallisen (Isotalus 1994, 73—83) mukaan ké&sitys omista viestintdtaidoista on osa ihmisen
mindkuvaa. Heikko kommunikoijakuva on yhteydesséd vihdaisiin
vaikutusmahdollisuuksiin.  Monet  kielteiset  kisitykset  alkavat  muokata
kommunikaatiokadyttdytymistd: muodostuu niin sanottuja itsedin toteuttavia ennusteita.
Vihdinen viestintdarkuus ja vahva kommunikoijakuva ovat yhteydessd toisiinsa.

Koulutus vaikuttaa viestintdasenteisiin. Mikili viestintdén liittyvit kielteiset asenteet ja
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tottumukset ovat oppimisen tulosta, ne ovat my6s poisopittavissa ja korvattavissa
tuloksekkaammalla toiminnalla. Tah#n liittyy asenteiden muuttaminen ja taitojen
harjoittaminen.

Pansiossa jokainen prosessi on tiedottanut omalla tavallaan. Ongelmia on
syntynyt viestien yhtendisyydessd ja aikataulussa. Tiedottajaa ei ole vield kéiytetty
hyviksi muutoksien “sisdisessd markkinoinnissa”. Tdmé ehkd johtuu osittain siitd, ettd
tiedottaja on ollut kyseisessd yrityksessd vasta vdhdn aikaa. Osasyy voi olla
viestintdyksikon tai tiedottajan tehtidvidkuvan epéselvyys. Strategisesti avainasemassa
olevien mukaan tiedottaja voisi antaa tukea esimiehille ja auttaa viestien rakentamisessa.
Enemmistén mielestd tiedottajan ensisijaisimmat tehtdvdt ovat viestintdkanavien
huolenpito, tapahtumien seuranta ja ajankohtaisista tapahtumista kirjoittaminen.
Selkedsti suurin osa ei ollut kéyttianyt tiedottajan apua hyvaksi omassa tydssd. Téllaista
vaihtoehtoa olivat hyvin harvat edes ajatelleet. Strategiapalavereissa tiedottaja ei
my0skddn ole ollut mukana. Selked tulos oli, ettd viestintivastuu on johdolla ja
esimiehilld. Viestintdyksikké koettiin kuitenkin taipeelliseksi, jotta tieto kulkisi
sujuvasti ja organisoidusti.

Lehtosen (1997) mukaan integroitu viestintd tdhtd4 siihen, ettd ne yhteisén eri
tahot, jotka harjoittavat sisdistd ja ulkoista tiedottamista, muodostaisivat yhdessi
kokonaisuuden, joka vilittdd kaikille yhteis6n eri kohdeyleis6lle yhtendisen ja
samansiséltéisen kuvan organisaatiosta. Muuttuvan organisaation johtaminen edellyttds
integraatiota. Integroinnin kohteena ovat kaikki ne viestintdvilineet ja -toimenpiteet,
joita kdyttden yhteis6 tiedottaa sisdisille ja ulkoisille kohdeyleiséilleen toiminnastaan.
Viestinnédn integraatio turvaa organisaation uskottavuutta ja luotettavuutta, koska
yleisdn vaatimukset ja asiantuntemus kasvavat, luottamus tiedotteisiin ja mainoksiin
vihenee, perinteellisten kanavien tehokkuus vihenee informaatiotulvan vuoksi ja uusien

interaktiivisten kanavien kustannukset jatkuvasti laskevat.



7 POHDINTAA

7.1 Tutkimuksen arviointi

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena.
Laadullisessa tutkimuksessa erilaisuudet ja poikkeavat tapaukset suhteutetaan
kokonaisuuteen, joka on varsinaisena tutkimuksen kohteena. (Alasuutari 1994, 17-24)
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei yleensd aseteta hypoteeseja, mutta téssd
tutkimuksessa oli joitakin oletuksia johtuen tutkimuksen tekijn tyOtaustasta case-
yrityksessd. Oletuksena oli, ettd Pansion sisdinen viestintd on heikkoa, koska viestinnin
ammattilaisella on olematon rooli strategisessa viestinnédssd. Muutokset ovat onnistuneet
heikosti suunnittelemattoman viestinndn vuoksi. Havainnoinnin mukaan johto ja
esimichet eiviit arvosta tai tiedosta viestinnin ammattilaisen ammattitaitoa, silld
tiedottajan tehtédvikuva on ollut lahinni tiedotteiden kirjoittamista.

Tdma tutkimus on osoittanut, ettd edelld mainitut hypoteesit pitivit paikkansa.
Kirjallisuuden mukaan viestinnin ammattilaisen on oltava osa johtoa (ks. esim. Dozier
1995 ja Grunig 1992), jotta symmetrinen, kaksisuuntainen viestintd onnistuu.

Symmetrinen viestintd takaa tyontekijéiden tyytyvidisyyden sisdisessd viestinndssi:
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heiddnkin mielipiteitdsn kuunnellaan. Tidssd tutkimuksessa on tuotu esille, ettd
rﬁuutosviestinnéin on oltava suunnitelmallista ja johdettua, jotta muutokset sisdistetidin
ja jotta huhut eivit héiritsisi oikeaa tietoa. Selvd tulos oli, ettd esimiehiltd ja johdolta
odotetaan enemmén viestintdd ja ettd heilli on myds viestintdvastuu. Tiedonkulku
koettiin ongelmalliseksi: tieto ei aina tule perille. Tiedottajan ammattitaitoa ei ole
kaytetty hyviksi esimiesviestinnin tukemisessa.

Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmét hyvaksyvit subjektiivisuuden:
kayttaytymisen ymmértdmisessd arvostetaan osallistuvia ndkemyksid ja tulkintoja
tilanteesta. Tutkimusprosessi on sosiaalinen prosessi, jossa tutkimukseen osallistuvat
ovat aktiivisia merkityksen rakentajia ja jossa myds tutkijalla on aktiivinen rooli.
Tutkijan on kuitenkin huomioitava omat ennakko-oletuksensa, miki liittyy tutkimuksen
reliabiliteettiin. Tutkimus on reliaabeli, jos se on toistettavissa. Tassd tutkimuksessa on
tuotu selkedsti esille tutkijan omat ennakkokésitykset, jotka huomioitiin 1dpi koko
tutkimusprosessin. Kvalitatiivinen tutkimus on puolestaan validi, jos se tutkii viitettyd
aihetta; huomio on tulkinnan validiteetissa. Tarkedd on muiden ihmisten nikemysten ja
palautteen kiyttiminen sekd aktiivinen ristiriitojen etsintd aineistosta. Téssd
tutkimuksessa validiteetti varmistettiin epdyhtendisyyksien etsinnilld aineistosta ja
tutkimuksen ohjaajan palautteen avulla. (Cassell & Symon 1994, 4-9)

Haastattelu on laajimmin k&ytetty  kvalitatiivinen tutkimusmenetelm.
Haastattelumenetelmén vaarana on tuttuuden aiheuttama valmistautumisen vidhyys,
vaikka haastattelu vaatii yhtd paljon suunnittelua kuin miks tahansa menetelma. Tdmén
tutkimuksen suunnitteluvaiheeseen kéytettiin aikaa sekd tutustumalla aiheen teoriaan
ettd havainnoimalla case-yritystd. Haastattelun tavoitteena on nihdéd tutkimuksen aihe
haastateltavan nikékulmasta ja ymmaértds, miten ja miksi hinelld on kyseinen nidkemys.
Avaintekijd haastattelussa on suhde haastattelijan ja haastateltavan vililld. Téssd
tutkimuksessa tutkija tunsi haastateltavat, koska haastatellut olivat entisid tydtovereita.
Haastattelujen alussa haastattelurunko ei ole valmis, vaan se kehittyy haastattelujen
edetessd. Tutkimuksen haastattelukysymykset hieman vihenivdt ja tarkentuivat
ensimmadisen haastattelun jidlkeen. Osallistujien valinta riippuu tutkimuksen tavoitteista.

Téassd tutkimuksessa osallistujat valittiin harkitusti: kaikki strategisesti avainasemassa



114

olevat ja otos henkiloston edustajia, jotta organisaation viestinndstd muodostuisi
rhahdollisimman oikea kuva. Osallistujien méird riippuu ajasta, resursseista ja
esimerkiksi organisaation koosta. Téhdn tutkimukseen osallistui kaikki strategisesti
avainasemassa olevat (12) ja pieni otos (6) suuremmasta perusjoukosta (muu
henkil6std). Tutkimuksen kohdeyritys valitsi henkilostostd sellaisen otoksen, miké
edustaisi riittivdn hyvin koko organisaatiota. (King & Nigel; Cassell & Symon 1994,
14-22)

Téamén tutkimuksen haastattelun suunnittelussa oli tdrked ottaa huomioon
haastateltavien erilaiset ldhtokohdat. Hirsjarven ja Hurmeen (1985, 39) mukaan
haastattelun suunnittelurunkoon kuuluvat haastattelijan ja haastateltavan roolin
selvittdiminen. Tutkimukseen osallistui seki ylinti johtoa ettd suoritetason tyontekijoita.
Asioiden esille saamiseksi  haastattelijan on  pystyttdvi  muodostamaan
haastattelutilanteesta avoin ja miellyttdvd hyvinkin erilaisten ihmisten kanssa. Tdmén
tutkimuksen haastattelutilanteet olivat avoimia: tutkijan tuttuus loi luottamusta.
Haastatteluista keskeisend asiana nousi esille se, ettd viestinnillisid asioita on Pansiossa
ajateltu paljon riippumatta tystehtidvistd. Monet haastatellut olivat jo ennen haastattelua
miettineet Pansion sisdisen viestinndn positiivisia puolia, syitd viestinnidn erilaisiin
ongelmiin ja erityisesti kehittdmisehdotuksia. Juuri organisaation omat jdsenet ovat
yhteisénsd viestinndn asiantuntijoita. Haastateltujen vililli oli kuitenkin suuria eroja

mielipiteiden siséll6issé ja laajuudessa tyénkuvasta riippuen.

7.2 Viestinnin ammattilaisen merkitys sisdiisessii viestinniissi

Viestinnidn ammattilaisen roolia selvitettiessd timén piivén organisaatioympdarist6illd on
suuri merkitys. Muutokset ovat perusta viestinnin ammattilaisen tehtiville
organisaatiossa. Organisaatioilla on tarve yltas asiakkaiden kasvavien odotusten tasolle ja
luoda parempaa laatua, kustannustehokkuutta sekd asiakaspalvelua. Titd edesauttaa
tyontekijéiden motivoituneisuus ja sitoutuneisuus. Sisdisestd viestinndstd muodostuu

kilpailutekija. Nopea reaktiokyky markkinoihin on tirkedd. Tdnd pdivdnid organisaatio
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tarvitsee enemmin viestintéd kuin ennen. On olemassa yhteinen nékemys viestinnin
tarkeydestid, mutta késitykset siitd, miksi se on tirkedd, mikd on sen rooli ja miten se voi
auttaa organisaatiota menestymain ovat erilaisia.

Muuttuva ympdéristd aiheuttaa muutoksia myds organisaation sisdlld. Vaikka
organisaation toimintoja rationalisoidaan, sisdinen organisaatioelimid muuttuu
monimutkaisemmaksi; syntyy erilaisia strategisia tiimeji ja osastojen vilisid
yhteistyoryhmid sekéd alihankkijoiden mé&drd kasvaa. Sisdisessd viestinndssd tapahtuu
muutoksia: virallinen ja epévirallinen viestintdi on muuttumassa vertikaalisesta
horisontaaliksi. Vaikka viestinnén tehokkuuden tdrkeys muutoksessa ymmaérretidn,
viestintéstrategiaa ei silti ehkd osata sisdllyttdd bisnesstrategiaan. Johto nikee usein
viestintistrategian luomisen perifeerisend toimintona. Tdménkin tutkimuksen case-
yrityksessd on olemassa uskomus, ettd viestintd on vain mekaanista viestien jakamista.
Informaation jakaminen perustuu sithen, miké ihmisié pitdisi kiinnostaa eik siithen, miti
he todella haluavat tietds. Tamén tutkimuksen case-yritys, Valmet, on iso konserni,
jonka yksikotkin ovat suuria (Pansio). Suuri koko vaatii entistdi enemmin
kokonaisvaltaista viestinnidn johtamista, suunnittelua ja ohjeistusta, jotta viestintd olisi
yhtendistd koko konsernissa.

Viestinndn ammattilaisen rooleina n#hddfin alan kirjallisuuden mukaan olevan
avainryhmien vilittdja, sovittelija ja tulkitsija sekd strategisen viestinndn ja
muutosviestinndn konsultti osana johtoa. Erilaisten muutosprosessien monimuotoisuus
vaatii organisaatiolta nopeaa reagointia: luotaus on yksi viestinnin ammattilaisen
keskeisimmistd tehtdvistd. Viestinndn ammattilaisen tirkein tehtivd on tuntea
organisaation avainryhmit — henkildsto ja johto. Yrityksen strategiat toteutuvat, kun
passtddn kaikkia osapuolia tyydyttdviin ratkaisuihin. Viestinnin ammattilaisen
olennainen tavoite on tulosviestintd avainryhmien ehdoilla. Viestinndn ammattilaisen
keskeinen rooli on myds tukea esimiehid ja johtoa viestintdroolien tiedostamisessa ja
muissa viestinnén tehtivissa.

Keskeinen tulos tédssé tutkimuksessa on toimintaa taustoittavan tiedon puute case-
yrityksessd. Pansiossa tiedottajan tehtdviksi n#htiin selkedsti vain informointi.

Tiedottajan viestintitehtdvdt organisaatiossa ovat kuitenkin huomattavasti laajemmat.
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Juholinin (1998) mukaan tehtéviin kuuluvat muun muassa viestinnén suunnittelu,
viestinnin konsultointi, viestintdkoulutus ja —valmennus, viestintdjirjestelmén (sisdllot,
kanavat, kidytinnot, vastuut) suunnittelu, ylldpito ja kehittdiminen, viestinnin
erityisalueiden kehittiminen ja ylldpito, esimerkiksi muutos- ja kriisiviestinti,
esimiesviestintd, talousviestintd ja markkinointiviestintd, sidosryhmisuhteet ja
yhteiskuntasuhteet, julkaisut ja av-materiaali, viestinndn koordinointi ja viestinnin
auditointi. N&in laaja viestinnin ammattilaisen tyonkuva heijastaa tulevaisuuden visiota
kokonaisvaltaisesta viestinnén johtamisesta, suunnittelusta ja toteutuksesta.

Selamen (1997, 12-13) mukaan yritykset kohtaavat jatkuvasti, joka puolelta
haasteita identiteettiddn kohtaan. Yritysidentiteetti on laaja johtamisresurssi, minki
avulla organisaatio ymmartds, miké se on, mitd se tekee ja miksi se haluaa tulla. Selked
yritysidentiteetti tuo yritykselle erilaisia sisdisid etuja: moraali ja motivaatio nousevat,
tyontekijoiden sitoutuminen, tyon laatu ja teho paranevat sekid yritykselld on etu
lahjakkaiden tyontekijéiden rekrytoinnissa. Tdmdn vuoksi yritys tarvitsee viestinnin
ammattilaisen johtamaan identiteettiddn. Luodon mukaan (1990, 32) viestinnidn
ammattilaisen  tehtdvind ovat muutoksien havaitseminen, luotaustehtivi,
strategiasuunnittelu sekid viestintdtehtdvd yhteisokuvan selkiyttimisessd ja tuloksen
tekemisessi viestinnén toimenpiteilld.

Identiteettitietoisuus on ldhtokohta, kun organisaatio viestittdd sisdistd
yrityskuvaansa. Identiteetin tiedostaminen ei aina ole helppoa, eikd identiteetti ole
itsestidénselvyys. Yritykselld saattaa olla useita erilaisia identiteettejd. Viestinnéssd
identiteettitietoisuuden puute on erityisen haitallinen. Pit4i osata vastata kysymyksiin:
mikd, mité, miksi ja miten. (Uimonen & lkdvalko 1996, 182) Viestinndn ammattilaisen
rooli on viestinnin asiantuntijuus: hin vastaa organisaation eri ryhmien kysymyksiin.

Strateginen suunnittelu on télld hetkelld johtamisessa avainasia. Strategiaa ei endi
suositella laadittavaksi pelkéstidn yrityksen ylimmén johdon ajatustyond. Yrityksissa
on huomattu, etti organisaation jdsenet ovat vilttimitén linkki strategian ja sen
onnistumisen vélilld. Tastd syystd yritys tarvitsee viestinnidn ammattilaista
osallistumaan strategian suunnitteluun: viestinndn ammattilainen tietdd henkildston

ajatukset. (Galagan 1997, 17-18) Strategian johtamisessa on Kaplanin ja Nortonin
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(1997, 44) mukaan nelji prosessia: vision esittiminen selkedlld kielelld, palaute ja
oppiminen, liiketoiminnan suunnittelu ja viestintd sekd kytkenndt mittareihin.
Maéiéritelmén mukaan viestintd ja viestinndn ammattilainen ovat tirked osa organisaation
strategista johtamista. Yrityksen viestinndssd on Landesin (1997, 47) mukaan
puolestaan keskityttdva integroimaan ihmiset, systeemit, totuus ja luottamus. Tami
heijastaa viestinnin ammattilaisen merkitystd sisdisessi viestinndssd; viestinnéin
ammattilaisen tavoitteena on yhtendisyyden lisddminen organisaation sisélld. Alan
kirjallisuus tuo esille sellaisia viestinndn ammattilaisen tehtdvid, joita ei mikiin
viestintéteknologia korvaa.

Viestintdala on kasvamassa yhé tirkedmmaiksi ja palkitsevammaksi. Viestintdalan
tyopaikkoja on entistd enemmén. Syy tdh#n on sis#isen viestinndn kannalta tarve
parempaan sisdiseen viestintdin, jonka kautta tyontekijdt olisivat paremmin selvilld
johdon visioista. (Goldman 1998, 43—44) Viestinnin ammattilaisella on sellainen asema
yrityksessi, joka avaa oven johtoon. (Sorrell 1998, 48) Viestinndn ammattilainen suojaa
samalla organisaation eettistd k#yttdytymistd. Hédn varmistaa johdon ja henkil6ston
vilisen yhteisymmérryksen ja auttaa ratkaisemaan ongelmatilanteita. Viestinnén
ammattilaista voi kutsua organisaation asianajajaksi, joka toimii molempien osapuolien
puolestapuhujana. |

Viestinndn ammattilaisen roolin tutkiminen organisaation sisfisessd viestinnissi
avaa uusia tutkimusatheita. Tdssd tutkimuksessa on tuotu esille, ettd erinomaisen
viestinnén onnistumiseksi johdon tuki viestinnin ammattilaiselle - on  thrked4.
Kirjallisuudessa on toisaalta korostettu viestinnin ammattilaisen roolia organisaation
sisdisten avainryhmien sovittelijana ja vélittdjdnd. Tami tarkoittaa, ettd myods
henkil6ston tuki on tirkedd. Myos henkil6ston on arvostettava viestinndn ammattilaisen
roolia organisaation sisdisessd viestinnéssd, jotta tdssd tutkimuksessa esitetyt roolit
ylipditdaan toteutuisivat. Lisdtutkimusta tarvitaan henkildston osuudesta viestinnin
ammattilaisen roolien toteutumisessa. Selvitystd kaipaa viestinndn ammattilaisen roolin
ja luottamusmiesjirjestelmén roolin erot ja yhtildisyydet organisaation tietojen

vélittdjana ja tulkitsijana.
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LIITE 2.

Viestintatyytyvaisyys

1. Tieto tydssa tarvittavista asioista

19. Sahkaisten ilmoitustaulujen hyddyllisyys 2. Tieto minuun kohdistuvista odotuksista

18. Voin vapaasti iimaista mielipiteitdni tyéssa 3. Tieto Pansiossa meneilldan olevasta

17. Yapaan tiedonkulun tarkeys 4. Tieto AlR:ssa meneilldan olevasta

16. Ulkc s2n tiedotuksen maara

15. Tiedcwstlaisuuksien sisilté

14. Tiecctustiiaisuuksien maara <

13. Man:allxsuuqe{ v§|‘l_<uttaa viestimien\( -~ 8. Pansion Uutisten aiheiden tarkeys
sisaltédn ,,/
12. Pansion Ajankohtaisten tarceellisuus 9. Pansicn Uutisten kirjoitusten kiinnostavuus

11. Pansion Viikon tarpeellisuus 10. Pansion Uutisten uikoasu

= Viestintatyytyvaisyyskysely 1997

(Viestintatyytyvdisyyskyselyn
tulokset Pansiossa 1997) -
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Strategisen viestinndn malli, osa 1.
LITE 4.

Markkinat

S Parhaimpien
Nykyisten - kaytantdjen
viestintaohjelmien tutkimus
J muissa

yrityksissé -
jaalan
tutkimuksis:

Tysntekijdiden

(Roger D’Aprix, Communicating
for Change, 1996, s.61)

Strategisen viestinnan malli, osa 2

Markkinat

Viestinnan tarpeet,
liiketoiminnan
aihealueét

{Roger D'Aprix, Communicating
for Change, 1996, s.65)




LITE 4. Strategisen viestinnan malli, osa 3.

Markkinat

Taktiikka -

Aikataulu

(Roger D’'Aprix, Communicating
for Change, 1996, s.73)

-Strategisen viestinnan malli, osa 4.

Markkinat

Arviointi
]

F’a

(Roger D'Aprix, Communicating
for Change, 1996, s.76)




	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

