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Tiivistelma - Abstract

Tutkimuksessa on tarkasteltu erddn suomalaisen huonekalualan yrityksen sisdisen viestinnan
tilaa ja kehittdmistarpeita. Kasilld oleva tutkimus on liiketoimintaa harjoittavalle
tydorganisaatiolle tehty tilaustutkimus. Tutkimus on luonteeltaan kuvaileva. Viestintda on
tarkasteltu eri tydorganisaation viestinndn konteksteissa. Kuvailun kohteina ovat viestinnan
edellytykset, viestintddn osallistuminen seka tarkeimmat kehittdmisen kohteet eri
organisaation osissa ja hierarkiatasoilla. Taustamuuttujien avulla vastanneet jaoteltiin
erilaisiin ryhmiin, joiden vililla on tehty vertailuja viestinndn edellytysten ja puutteiden
paikantamiseksi kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksen nédkokulma on kdyttijalahtoinen, tulokset perustuvat kohdeorganisaation
jasenten kokemuksiin ja itse-arvioihin viestinnéan edellytyksistd, viestintddn osallistumisesta ja
kehittdmistarpeista. Aineisto tutkimukseen kerattiin postikyselyna. Kyselyyn osallistui 103
kohdeorganisaation jasentd, mikd on noin 10 % kohteena olevan organisaation henkildston
kokonaismédarasta. Tulosten pohdinnassa nostetaan esille organisaatiohierarkian vaikutus
koettuihin viestinnédn edellytyksiin seka viestintdan osallistumiseen

Tuloksista nousi esille selkeiti eroja eri tydtehtdvaryhmien ja toimialojen vastauksissa. Niissa
oli havaittavissa sadannénmukaisuutta organisaatiohierarkiassa sijainnin ja
viestintdedellytyksiin tyytyvaisyyden vililla. My6s viestinndn osa-alueet erottuivat toisistaan
viestintatyytyvaisyyden ja koettujen viestinndn edellytysten osalta. Saatujen tulosten
perusteella kohdeorganisaatiolle on esitetty tarkeimpid viestinndn kehittdmisen kohteita.
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1 ALKUSANAT

Erilaisten konsulttien tekemit ilmapiirikartoitukset ovat nykypdivdd ldhes jokaisessa
yrityksessd. Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja paremman tydilmapiirin saavuttamiseksi on
Suomessa tehty viime vuosikymmenelld noin 500 tutkimusta tai selvitystd, joihin on kulutettu
arviolta 600 miljoonaa markkaa. (Lindberg 1999.) Kannattavuuden, tehokkuuden ja
asiakkaiden palvelun parantamisen nimissd organisaatioita, tekniikkaa ja toimintatapoja
muutetaan jatkuvasti (Seppéld 1999:163). Ja mitd sitten on saavutettu? Tutkimustulokset
esitellddn tydvielle yleensd kahvitarjoilun kera, ja sithen kehittdmistoimet sitten jaavéatkin.
(Lindberg 1999.) Organisaatioiden toimintatapoja muutetaan, mutta silti asiakkaat, henkilostd
ja johto ovat ehkd tyytymattomia. Tutkimusten valossa muutosten toteutus nédyttdd usein
enemmin tai vdhemmén epdonnistuneelta, ja vain harvoin muutoshanke etenee vaiheesta
toiseen alkuperdisen suunnitelman mukaan. Alkuinnostuksen hiipuminen, tuotantopaineet ja
ajanpuute, kysynnin heikkeneminen, avainhenkildiden vaihtuminen muutoksen vaikutuksiin
voivat viivastyttdd projektien etenemisté tai jopa pysdyttdd ne kokonaan. (Seppild 1999:163-

164.)

Erityisesti kyselyitd, joita tyborganisaatioissa tehdiadn nykyéin jopa kyllastymiseen asti, on
kritisoitu. Tulosten valmistuttua tarvitaan innostusta, sitoutumista ja ennen kaikkea
pitkdjanteisyyttd. Itse selvitykseltd on turha odottaa tdysin uutta suuntaa ja uusia tuulia
totutuissa kdytdnnoissd. Sen tehtédvani on antaa viitteitd siitd, mihin kohteisiin toimenpiteitéd
Hyvin toteutettu kehittdminen saattaa vieda pitkénkin ajan edellytysten parantamisesta
ihmisten taitojen, motivaation, asenteen ja loppujen lopuksi viestintékulttuurin muuttumiseen.
Nikemykseni mukaan erilaiset kyselyt ja selvitykset hyvin suunniteltuina kokonaisuuden osina
eivit ole kyseenalaisia. Tutkimusprosessi ei mene koskaan lépi tdysin jalkid jattdmatta.
Kyselylomakkeisiin vastatessaan ihminen muokkaa ja jirjestdd tietoaan ja ajatuksiaan
kysyttdvasta aiheesta. Johdollekin saadut tulokset jadvat mieleen ja ovat toivottavasti
vaikuttamassa heidén toimintatapaansa ja padtoksiinsi tulevissa toimissa. Muuttaminen ja
kehittiminen on vaikea ja pitké prosessi, jossa kohdetta kuvaavalla selvitykselld on térkea

rooli.



Myos tamin tutkimuksen taustalla on nykytilaa kartoittava selvitys, johon tarvittava aineisto
kerittiin kyselylomakkeilla. Kisilld oleva tyo on liiketoimintaa harjoittavalle tyborganisaatiolle
tehty tilaustutkimus. Tutkimuksessa tydyhteison sisdistd viestintdd tarkastellaan tydyhteison
jasenten kokemana. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad kohdeorganisaation henkildston
nidkemyksid viestinnin edellytyksistd, omasta viestintdén osallistumisesta sekd viestinnén
kehittamistarpeista. Viestinnidn edellytyksid, omaa osallistumista ja kehittdmisen tarpeita
selvitetadn erilaisissa tydorganisaation konteksteissa. Tutkimus on luonteeltaan kuvaileva.
Tulosten pohdinnassa nostetaan esille organisaatiohierarkian vaikutus koettuihin viestinnén

edellytyksiin seki viestintdidn osallistumiseen.

Organisaation kehittamiseen liittyvat teemat ovat merkityksellisida tille tutkimukselle
kahdestakin syystd. Ensinnikin tutkimuksen lzhtokohtana on ollut viestinnin edellytysten
selvittiminen ja sitd kautta niiden kehittiminen tarvetta vastaavalle tasolle. Toiseksi
kohdeorganisaatiossa  ollaan  siirtymidssd linjaorganisaatiosta  prosessiohjautuvaan
toimintamalliin. Tamd vaatii viestintdkdytantojen muuttamista uudelle toimintatavalle
sopivaksi. Tamén tutkimuksen puitteissa ei kuitenkaan paneuduta nithin muutosvaatimuksiin,

joita prosessiohjautuva toimintatapa kohdeorganisaation sisdiselle viestinnille asettaa.

Organisaation nykytilan tarkastelu on olennainen osa kehittamista. Kasilld oleva tutkimus oli
siitd onnekkaassa asemassa, etti se oli ensiaskel pidemmassa kehittdmisprojektissa. Projektin
taustavoimana oli kohdeorganisaatiossa perustettu arvotyoryhmi. Tyoryhmin toiminta
viestinnén kehittimisen suhteen alkoi todenteolla vasta késilla olevan selvityksen valmistuttua.
Kehittdmistoimenpiteiden suunnittelun pohjalla on nahtavé niin henkildston tarpeet ja toiveet

viestinnén ja oman osallistumisen suhteen kuin organisaatiolle sopiva toimintastrategia.

Tydorganisaatioiden sisdistd viestintdd on tutkittu runsaasti ja usean eri tieteenalan piirissa.
Puheviestinnén tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia tutkimuskohteita, ldhestymistapoja ja
kasitteidenmadrittelyja 16ytyy monien muidenkin tieteenalojen tutkimuksista. Taminkin
tutkimuksen tausta- ja ldhdemateriaalina on kiytetty niin taloustieteellistd,
kayttaytymistieteellistd kuin sosiaalipsykologista kirjallisuutta. Néiden alojen kirjallisuuden

kasitteidenmadrittelysté sain laajempaa nikemysté tutkimusaiheelleni.



2 KOHDEORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA TUTKIMUKSEN JA
KEHITTAMISEN KOHTEENA

2.1 Tutkimuksen lihtokohdat ja tavoitteet

Tutkimusprojektin tavoitteena oli selvittad kohdeorganisaation sisdisen viestinnén vahvuuksia
ja heikkouksia, seki kehittdmistarpeita ja kehittdmismahdollisuuksia. Erityisen kiinnostuksen
ja tarkastelun kohteeksi valittiin kohdeorganisaation tyontekijoilleen luomat edellytykset
osallistua viestintddn. Viestinnin edellytyksia tarkasteltiin tyontekijoiden henkilokohtaisen
kokemuksen kautta. Niitd mitattiin  henkiloston  viestintityytyvidisyyttd — seka
viestintaaktiivisuutta eri yhteyksissd selvittivilli kysymyksilli. Myds esimerkiksi Aberg
(1986) tarkastelee tutkimuksessaan organisaation sisdistd viestintda kiyttdjalahtoisesti (user-
oriented approach). Héanen mielestdédn kayttdja-lahtdinen tarkastelutapa voi lisdtd ymmarrystéd

sisdisen viestintdjarjestelmin todellisesta dynamiikasta.

Kisilld oleva tutkimus toimi esikartoituksena sisdisen viestinnidn kehittimisprojektille.
Viestinnén vahvojen ja heikkojen osa-alueiden lisiksi tutkimuksella pyrittiin saamaan selville
henkilstoltd nousevia konkreettisia mielipiteitd viestinnan kehittymisestd, seka tutkimukseen

osallistuneiden ehdotuksia tirkeistd viestinnian kehittimisen kohteista tulevaisuudessa.

Sisdisen viestinndn tilan kartoittaminen ja viestinndn kehittdimisprojekti saivat
litkkeellepanevan sysdyksen, kun kevadllda 1998 Kohdeorganisaation perustettiin
arvotydryhmi. Arvotydryhmé koostui ylimmin johdon ja toimialojen johdon edustajista, sekd
muutamasta muissa tehtdvissd toimivasta, kehittimisestd kiinnostuneesta henkiloston
edustajasta. Arvojen kisittelyn lisdksi arvotyoryhmén tavoitteena oli ldhted kehittiméin
yrityksen sisdistd viestintdd. Tarkei tekijd viestinnan tilan kartoittamis- ja kehittdmistarpeelle
oli my6s yrityksen toimintastrategiaan liittyvd suunnitelma, jonka tavoitteena on muuttaa

organisaation toimintatapa perinteisesti linjaorganisaatiosta prosessiohjautuvaksi.

Kohdeorganisaatiossa aiemmin tehdyt viestintdd sivunneet kartoitukset eivit juurikaan
ohjanneet tdmin tutkimuksen tavoitteita ja kulkua. Kohdeorganisaatiossa oli tehty vuonna
1994 Ilmapiirikartoitus. Kisilld olevan tutkimuksen tutkimuskysymykset poikkesivat

kuitenkin siind m#drin tuosta Kartoituksesta, ettei vertailevaa tutkimusta ndiden kahden



selvityksen vililla ole tiamin tutkimuksen puitteissa tehty. Ennen tdhén tutkimukseen
ryhtymistd vuoden 1994 kartoitus toki luettiin taustatiedoksi. Kesalld 1997 olin tekeméssa
selvitystd kohdeorganisaation koulutus- ja kehittimistoiminnasta. Selvityksessi pureuduttiin
koulutus- ja kehittdmissuunnitelmien toteutumiseen, tulevan vuoden koulutus- ja
kehittdmistarpeeseen sekd kohdeorganisaation koulutus- ja kehittdmisjirjestelmééin. Tuon
tutkimusprojektin aikana tutustuin organisaatioon. Kyseinen tutustumisjakso seké koulutus-
ja kehittamistoimintaa koskeva selvitys ovat olleet jonkin verran ohjaamassa ajatuksiani ja

toimintaani timéan tutkimuksen aikana.

Aineiston keruun aikana kohdeorganisaatiossa oli meneilldan myos konttoriuudistus, jossa
tyotiloja ja ihmisten fyysistd sijoittelua oli pyritty parantamaan. Konttori on niin sanottu
’1apindkyva konttori”, silld henkildiden tyGtilat on eroteltu toisistaan ainoastaan lépindkyvin
sermein. Niilla fyysisilld muutoksilla pyrittiin  henkildstopddllikon kanssa k#yméni
keskustelussa saamieni tietojen mukaan hakemaan edellytyksid uudenlaiselle toimintatavalle,
jonka perusperiaatteena on avoimuus ja tiedonkulku. Uudistuksen toivottiin mahdollistavan
ryhmien tiiviimmén toiminnan. Tavoitteena oli myds tietoisuuden lisddminen siitd, mité
lahimmassi tyopiirissd tapahtuu. Konttoriuudistus on varmasti vaikuttanut vastauksiin ainakin
niiden kohdalla, joiden osalta uudistus oli jo toteutunut, kun kysely tehtiin. Konttoriuudistus
oli kuitenkin kesken kyselyn suorittamisen aikana, joten sitd ei oltu valittu tutkimuksen

kohteeksi.

2.2 Viestinnin kehittiminen

Organisaatioiden kehittamisestd ja muuttamisesta on tullut viime vuosikymmenini ldhes osa
tyoyhteisdjen jokapdivaistd toimintaa. Erilaiset organisaatioiden kehittdmiseen (organizational
development) ja organisaatioiden muuttamiseen (organization transformation) liittyvit mallit
ja tutkimukset ovat yleistyneet niin taloustieteen kuin kayttdytymistieteidenkin aloilla.
Tybyhteison kehittdmisen menetelmié on paljon ja kdytdannon kehittimistd tehddén runsaasti
tyopaikoilla. Usein kehittdiminen pysdhtyy kuitenkin peruskartoitukseen, esimerkiksi
tyoilmapiirikartoitukseen, jolta odotetaan vastauksia siihen, mitd pitidisi tehda. (Lindstrom
1994:33). Kehittdmisprojektin suunnittelun, liikkeellepanemisen ja varsinaisen kehittamistyon

tyolayttd ja pitkdkestoisuutta ei osata aina ottaa huomioon. Saatujen tulosten arviointi ja
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palautteen antaminen tyOyhteison jisenille ei useinkaan riitd muuttamaan ihmisten
kayttaytymistd. Vasta laajan joukon osallistuminen kehittdmisprosessiin (Kiviniitty, Elo
1994:241) saa usein aikaan syvallisen muutoksen, joka mahdollistaa organisaatiokulttuurin

siirtymisen uudelle tasolle.

Tyoyhteison kehittdmisen padkohteen ja tavoitteen voi médritelld monesta lahtokohdasta.
Tyoyhteison kehittamisprojekteissa hyvin tavallinen tapa on tehdd aluksi tilannekartoitus
henkil6ston ndkokulmasta, mika tarkoittaa usein kyselytutkimuksen tekemistid kehitettavista
asiasta. Toisaalta Lindstrom (1994) toteaa, ettd tyoyhteisoissa tyoskentelevien ndkemys omasta
yhteisostadn on vihinkin laajemmissa kysymyksissa liian kapea pohja kehittdmiselle.
(Lindstrom 1994:32-33). Myos esimerkiksi Street (1992) pohtii samaa itse-arvioon liittyvaa
validiteettiongelmaa. Hanen mukaansa tutkijan ei tule luottaa liian sokeasti itse-arvion pohjalta
saatuihin tuloksiin, kun rakentaa mallia viestintakdyttdytymisestd ja kehittdimisen kohteista.
H#n mainitsee esimerkkind kdyttdytymisen tutkimisen yhdistettynd itse-arvioon. (Street
1992:141.) Tietopohjaa kehitettdvistd asiasta voisi tdydentdd ja laajentaa esimerkiksi
haastattelemalla viestinnan kannalta keskeisia henkiloitd, kiayttamélla ryhméhaastatteluja, tai

erilaisilla observointimenetelmilli.

Kehittamisprojektissa voidaan kehittia tai muuttaa organisaation toimivuutta, tai henkildston
osaamista ja hyvinvointia. (Lindstrom 1994:19.) Organisaation kehittdmisen tavoitteen
asetelmissa on kysymys toisaalta organisaation ja toisaalta organisaatiossa tydskentelevin
ihmisen kehittamisestd (Juuti & Lindstrém 1995:44). Juuti ja Lindstrom korostavat yksilon
ajattelutapojen muutosta syvillisen muutoksen aikaansaamiseksi. Organisaatiokulttuurin
siirtyminen uudelle tasolle edellyttdd sekd makrotasoista koko organisaation toiminta-
ajatukseen ja arvoihin kohdistuvaa muutosta ettd mikrotasoista yksilon ajattelutapojen
muutosta. (Juuti & Lindstrom 1995:4.) Viestinnan kehittdminen tydyhteisossé voi olla erillinen
projekti, joka voi tdhddta jonkin tietyn viestinndn osa-alueen, kuten esimiesten
vuorovaikutustaitojen parantamiseen. Viestinndn kehittdminen voi my®0s liittyd olennaisena
osana johonkin muuhun organisaation kehittimishankkeeseen, joka toteutuakseen vaatii
muutoksia my6s viestintakdytinnoissa; kiytettavissa viestintavilineissid, viestintdtaidoissa tai
henkiléiden asennoitumisessa viestintadan. Tutkimusten johtopddtoksilla sekd nithin

pohjautuvilla toimenpiteilld on yleensd tarkoituksena parantaa viestintdvalmiuksia niin



yrityksen viestintdjéarjestelmiin liittyen, kuin yksilon henkilokohtaisiin viestintdvalmiuksiin

liittyen.

Harrison (1994) jaottelee organisaation kehittamisen eri vaiheisiin. Tutkijan ja tutkittavan
organisaation molemminpuolisen tutustumisen ja yhteisten tavoitteiden méarittimisen jalkeen
ryhdytddn varsinaiseen selvityksen tekemiseen. Kun kohdeorganisaation ja tutkittavan asian
sen hetkinen tila on selvitetty, siitd annetaan palaute. Tamén jalkeen médritelldsin yhdessa
kehittamisen kohde tai kohteet. Lopuksi suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet ja lahdetésn

toteuttamaan kehittdmistd. (Harrison 1994:6)

Organisaation kehittdmiseen liittyvit teemat ovat merkityksellisid myos télle tutkimukselle
kahdestakin syystd. Ensinnédkin tutkimuksen ldhtokohtana on ollut viestinnén edellytysten
selvittiminen ja sitd kautta niiden kehittdminen tarvetta vastaavalle tasolle. Toiseksi
kohdeorganisaatiossa  ollaan  siirtymédssd linjaorganisaatiosta  prosessiohjautuvaan
toimintamalliin. Tama vaatii viestintdkdytdntojen muuttamista uudelle toimintatavalle
sopivaksi. Prosessiohjautuvuus vaatii eri toiminnoilta parempaa yhteistydskentelyd seké tiedon
vilittymistd prosessissa, eikd valttamatta toimialalinjassa. Tdmin tutkimuksen puitteissa ei
kuitenkaan paneuduta nithin muutosvaatimuksiin, joita prosessiohjautuva toimintatapa

Kohdeorganisaation sisdiselle viestinnélle asettaa.

2.3 Tyoorganisaatio ja organisaatiokulttuuri viestintidn vaikuttavina

tekijoina

TyoOorganisaation sisdistd viestintdd ja sen kehittimismahdollisuuksia tarkasteltaessa, on
tarkedd hahmottaa, millaisesta organisaatiosta on kyse, ja millaiset tekijit viestinnén taustalla
vaikuttavat. Tydorganisaation viestintdan vaikuttaviksi tekijoiksi voidaan katsoa ainakin
organisaation koko, sen toimiala ja tavoite, valittu toimintatapa, organisaatiorakenne sekd
valittu  johtamistapa (ks. mm. Aberg 1986:25-36). Niiden tekijoiden lisiksi
organisaatiokulttuuriin on katsottu vaikuttavan myos ulkoisena vaikuttimena ympar6iva
yhteiskunta (Huber & Daft 1989:130) sekd organisaation sisdisend vaikuttimena

organisaatiossa tyoskentelevit ihmiset (Krone, Jablin & Putnam 1989:27).
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Organisaatiokulttuurit tutkimuksen kohteena kasvattivat suosiotaan 80-luvun alusta ldhtien.
(Hofstede 1991:197, Hofstede 1998:1-8.) Organisaatiokulttuuria ja organisaatioilmastoa
kasittelevissd tutkimuksissa tarkastellaan paljon juuri viestintddn liittyvid ilmioitd, kuten
1984:301.) Organisaatiokulttuuria on tutkimuksissa ldhestytty Hofsteden (1998:180) mukaan
kahdenlaisesta ndkokulmasta: Organisaatiokulttuuri on joko jotain, mitd organisaatiolla on,
tai toisen nikemyksen mukaan, organisaatiokulttuuri muodostuu siitd, miti organisaatio
itsessddan on. Kohdeorganisaation viestinnin tarkastelussa keskitytddn organisaation

viestinnalle luomien puitteiden eli edellytysten kuvaamiseen.

Organisaatioita koskevissa tutkimuksissa ollaan pyritty médrittelemédidn késitteitd
organisaatiokulttuuri ja viestintdkulttuuri. Usein niistd pyritddn 10ytdiméin yhtenevaisyyksid,
ja toisaalta luokittelemaan niitd keskendén hierarkkisesti. Niiden kiistiméttoména nahdysté
kausaalisuhteesta johtuen, organisaatiokulttuuri on jopa mééritelty viestinndn ilmioksi (Barnett
1995:103). Falcione ja Kaplan (1984) maédrittelevat organisaatiokulttuurin organisaatiossa
vallitsevien pysyvien arvojen, normien, uskomusten ja rakenteiden jirjestelméksi.
Organisaatioilmaston he méirittelevit annetulla hetkelld vallitsevaksi arvioksi néisti edella
mainituista organisaatiokulttuurin elementeisti. (Falcione & Kaplan 1984:301.) Bamett (1995)
puolestaan pitdd kulttuuria vaihtuvien ihmisten tai ympéristdssd tapahtuvien muutosten
mukana muuttuvana tekijand. llmastoa hin taas pitdd hitaammin muuttuvana ilmioné. (Barnett
1995:106.) Ilmaston madrittelyyn liittyy myos Falcionen, Sussmanin ja Herdenin (1989)
mukaan useita eri tulkintoja. Yhden médritelmin mukaan ilmasto on méadritelty pelkastdian
organisaatioon ominaisuuksista koostuvaksi tilaksi. Se on midritelty myods organisaation
luonteenpiirteiden ja sen henkildiden odotusten yhteistulokseksi. Toisen d4ripdédn ajattelutavan
mukaan ilmasto on mddritelty pelkastddn yksildiden oletuksiksi ja kokemuksiksi

organisaatiosta. (Falcione, Sussman & Herden 1989:198).

Tamén tutkimuksen késitys organisaatiokulttuurista on yhteneviinen Falcionen ja Kaplanin
(1984) organisaatiokulttuurindkemyksen kanssa: organisaation viestintdkulttuuri muodostuu
(osittain) siitd, millaisia viestinnin edellytyksii se tyontekijoillensd tarjoaa. Viestintdakulttuuri
nihddédn viestintdd koskevien arvojen, normien, uskomusten ja rakenteiden jirjestelmani.

Viestintdilmasto on organisaatiossa toimivien yksiloiden arvio nidistd elementeistd.



Organisaatiossa toimivien yksiloiden tekemat arviot viestinnzn edellytyksistd ovat tutkimuksen
kohde. Tulosten tarkastelua —osassa pohditaan syvillisemmin, miten viestinndlle luodut
edellytykset, sekd yksilolla olevat viestintdkayttaytymistd koskevat arvot ja odotukset voivat

olla organisaation rakenteen ja vallitsevien normien muokkaamia.

Kohdeorganisaatiosta kdytetdan tassd tutkimuksessa nimitystd tydorganisaatio, koska sen
jdsenet ovat organisoituneet nimenomaan tyonsi vuoksi. Tydorganisaatio termilléd tutkimuksen
kohde maddrittyy mielestdni selkedsti kuvaamaan koko tutkimuksen kohteena olevaa
organisaatiota. Tyoorganisaatiolla tarkoitetaan tutkimuksessa koko kohdeorganisaation
Lahdessa toimivaa péadkonttoria sekd huonekalutehdasta. Tydorganisaatioita kasittelevissé
tutkimuksissa kédytetddn tydorganisaatioista usein rinnakkaistermeind sanoja organisaatio,
tyOyhteiso tai tyopaikkaorganisaatio. Esimerkiksi Lindstrom (1994) kiyttda artikkelissaan
termid tydyhteiso. Hin médrittelee tyoyhteison sellaiseksi toiminnalliseksi ryhmiksi, jolla on
yhteinen tyon tavoite sekéd yhteiset aineelliset voimavarat ja taidot, ja joka tyoskentelee
yhdessa. Tyoyhteiso-kisitettd voidaan kayttaa tarkoittamaan koko tydpaikkaorganisaatiota.
Tydyhteisolld voidaan kuitenkin tarkoittaa my0s jotain pienryhméid, kuten osastoa, tydryhmaa

tai tiimi# tydorganisaatiossa. (Lindstrom 1994:15.)

Tutkijat ovat luokitelleet erilaisia organisaatioita niiden toiminnan tavoitteiden mukaan.
Tamin tutkimuksen kohdeorganisaatio on liiketoimintaa harjoittava organisaatio, jonka
padasiallisena tehtdvénd on valmistaa tuotteita ja palveluita, ja hyotyd siitd taloudellisesti

(Kreps 1990:9).

Tyoorganisaatioille on tyypillistd tietty rakenne, joka jasentdd ja koordinoi sen toimintaa
(Lindstromin 1994:15 mukaan Shafritz & Ott 1991). Paras organisaatiorakenne kullekin
organisaatiolle riippuu sen tavoitteista, toimintaympdristdstd, tuotannon ja palvelujen
luonteesta ja sovelletusta teknologiasta. (Lindstrom 1994:17.)Tamén tutkimuksen kohteena
on muodollinen (formal) organisaatio. Muodolliselle organisaatiolle ominaista on tydnjaon,
vallan, toimintasuunnitelman ja k#ytdntdjen rationaalinen rakentuminen organisaation

perimmiisen tarkoituksen ja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Williams & Huber 1986:268-269.)

Organisaatiorakenne sidtelee usein viestien kulkemista tydorganisaatioissa. Hyvin tavallista

on, ettd tydorganisaatiot ovat jarjestaytyneet hierarkkisesti linjaorganisaatioksi toimintojen



mukaan. Organisaatioviestintad késittelevissi kirjoituksissa ja perusteoksissa organisaation
virallisen viestinndn nihdédan kulkevan pitkélti virallisen organisaatiorakenteen mukaisesti.
Perinteisissd organisaatioviestinndn teorioissa viestinnin on ndhty kulkevan joko
horisontaalisesti  ylos tai alaspdin  organisaatiohierarkiassa, tai vertikaalisesti
organisaatiohierarkiassa samalla tasolla olevien vililld (ks. Esim. Adler 1986:29-34),
noudattaen kuitenkin suhteellisen tiukasti organisaation muodollisia rakenteita. Pace & Faules
(1994: 126) ovat tdydentineet edellistd viestien kulkusuuntaa koskevaa jaottelua
valilld, jotka eivit ole suoranaisesti toistensa alaisia tai esimiehis, ja jotka toimivat eri
toimialoilla tai osastoilla. Nykypaivana tillaisen ristikkdisviestinnén merkitys organisaatioissa
on lisddntynyt, kun muodollisen organisaatiorakenteen lisdksi on tirkedd pystyd viestimiin
erilaisista asioista myds organisaation muiden toimijoiden kanssa. Kasilld olevan tutkimuksen

tavoitteena on hahmottaa myos tillaisia ristikkdisviestintasuhteita, jotka koettiin tarpeellisiksi

Viestintdorganisaationa kohdeorganisaatiossa toimii yrityksen toimintaorganisaatio
toimialalinjassa siten, ettd toimialajohtajat ovat tiedotusvastuullisia oman toimialansa
osastojen esimiehille, ja nimé puolestaan omille alaisilieen. My0s organisaatiohierarkiassa
ylospdin suuntautuvien viestien on tarkoitus kulkea padosin tdtd samaa linjaa pitkin.
Toimiakseen jirjestelmi edellyttdd, ettd toimialajohtajat ja osastojen johtajat ovat viestien

vilittdjind my0s viestinnin osaajia.

Tassd tutkimuksessa tydorganisaatiosta tarkastellaan kokonaisuuden lisdksi sen osina
toimialoja, osastoja tai tyoyksikkoja sekd tyotehtavaryhmid. Toimiala- ja tyotehtidvikohtaisia
ryhmié kuvataan tdssé tutkimuksessa tydorganisaation osa-kulttuureina. Kohdeorganisaatio
muodostuu neljastd toimialasta, jotka ovat kotitalouksien kalusteiden myyntiin ja
markkinointiin keskittyvi Kotikalusteiden toimiala, Julkis-kalusteiden myyntiin ja
markkinointiin keskittyva Julkiskalusteiden toimiala, huonekalujen valmistukseen keskittyvi
Teollisuuden toimiala, seki hallinnosta vastaava Hallintotoimi. Toimialoille kuuluu
budjettivastuu ja tiedotusvastuu. Kunkin toimialan johtaja on p#dvastuullinen oman

toimialansa johtamisessa.

Kohdeorganisaatiossa on hyvin selked hierarkiarakenteeseen pohjautuva tyotehtdavaryhma-

jaottelu. Ylimpénd hierarkiassa on ylin johto (konsernin johtaja, toimitusjohtaja, johtoryhma).



Toimialajohtajat, joita kohdeorganisaatiossa on nelji, ovat sek# johtoryhmén jésenid ettd oman
toimialansa johtajia. Seuraavana hierarkiassa ovat osastojen johtajat. Heitd on reilut
kolmekymmentéd. Tyonjohtajat ovat organisaatiohierarkiassa seuraavalla tasolla. Kaikilla
osastoilla tyonjohtajia ei ole. Asiantuntijatehtdvissi toimivat seki suorittavan tyon tekijit ovat

organisaatiohierarkian alimmalla tasolla.

Tamén tutkimuksen kannalta organisaation rakenteella ja sen osoittamalla valtasuhteiden
hierarkialla (Kreps 1990:218) on merkitystd, kun tarkastellaan viestinnan edellytyksii ja
yksildiden tyytyvaisyyttd viestinnan edellytyksiin. Pohdinnan alla on my6s se, miten henkilon
sijainti organisaatiohierarkiassa on osaltaan vaikuttamassa tim#n kokemiin viestinnin

edellytyksiin, viestintdaktiivisuuteen ja viestintityytyvaisyyteen.

Organisaation rakenteen liséksi organisaation viestinnan kuvaamisessa on tarked sija myos
toimintatavan tunnistamisella. Itse asiassa organisaation toimintatapa on usein muokkaamassa
my0s organisaation rakennetta. Viestinndn kulkemista organisaatioissa joudutaan usein
miettimddn uudestaan toimintatapojen muuttuessa. Organisaatioiden madaltaminen,
laihajohtaminen,  verkosto-organisaatiot,  asiantuntijaorganisaatiot ja  uudenlaiset
toimintastrategiat, kuten prosessiohjautuva toimintatapa, vaativat ty0organisaatioilta
uudenlaisia viestintdk#ytdntoja. Esimerkiksi prosessiohjautuvassa toimintatavassa perinteinen
organisaatiorakenteen mukainen vertikaalinen viestinti ei vélttimattd enda palvele tarkoitusta,
vaan tirked yhteistyotaho saattaa 16yty4 tiysin toiselta toimialalta ja organisaatiohierarkian eri
tasoilta. Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa ollaan siirtyméssa linjaorganisaatiosta
prosessiohjautuvaan toimintamalliin. Esimerkiksi Hannus (1994) kuvaa teoksessaan
prosessiohjautuvan organisaation toimintamallia. Prosessit kulkevat putkena ldpi organisaation
tuotteen tai palvelun aikaansaamiseksi tarvittavien toimijoiden kautta, usein organisaation
perinteiset raja-aidat rikkoen. Seka prosessin alkupaissi ettd loppupiadssi on asiakas. Téllainen
toimintatavan muutos vaatii viestintdkdytdntdjen muuttamista uudelle toimintatavalle

sopivaksi.

Tilannepainotteiset johtamismallit puolestaan painottavat johtamiskulttuuria sisdisen
viestinndn muodostumisessa. Niissé tarkastellaan johtajan kykyd muodostaa alaistensa ja
tilanteen vaatimuksiin sopiva viestintd/ johtamistyyli (ks. Esim. Herseyn ja Blanchardin

tilannejohtamismalli, Juuti 1994:108). Yksi tunnetuimmista johtamistyylid koskevista
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jaotteluista on jaottelu autoritddriseen, konsultoivaan, osallistuvaan ja delegoivaan
johtamistapaan (ks. esim. Kreps 1990:88). Johtajan merkitystd organisaation sisdisessi
viestinnissd ovat korostaneet myos monet muut tutkijat. Krepsin (1990) mukaan johtajan rooli
on nimenomaan viestijan rooli. Johtajan pitdd viestid tehokkaasti muiden organisaation
jasenten kanssa kidyttden sisdisid viestintikanavia. Johtajan tehtdvd on keritd ja tarjota
organisaation toiminnan kannalta oleellista tietoa. (Kreps 1990:214.) Likert niki keskijohdon
merkityksen viestinnédssi tdrkednd. Han piti johtajien roolia tyontekijoiden ja organisaation

johdon vilisessi viestinnisséd keskeisend. (Krepsin 1990:88 mukaan Likert 1961.)

Tyoorganisaation jdsenten viestintidn ja etenkin paatoksentekoon osallistumiseen vaikuttaa
paljon vallitseva johtamistapa. Osallistuvan johtamistavan oletetaan lisddvin péaatoksiin ja
organisaatioon sitoutumista, parantavan padtoksenteon laatua, sekd lisddvin ihmisten
tyOtyytyviisyytti (Littlejohn 1999:308). Organisaatiossa vallitsevista johtamistavoista ei timén
tutkimuksen puitteissa saada eikd pyritdkadn saamaan kattavaa kuvausta. Eri hierarkiatasolla
toimivien johtajien johtamistyylistd selvitetddn ainoastaan heiddn aktiivisuuttaan pyrkid
saamaan muita organisaation yksiloita osallistumaan viestintdan. Johtajan ja johtamistyylin
merkitysta halutaan nostaa téssé esille my0s siksi, ettd tutkimukseen haluttiin mukaan kaikki

johtajat osastotason johdosta ylimmalle johtoportaalle asti.
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3 TUTKIMUKSEN KOHTEET JA VIESTINNAN TARKASTELUN
TASOT

3.1 Viestinniin edellytykset

Tutkimuksessa tarkastelun kohteena ovat viestintdjarjestelmédt ja viestintdkdytannot.
Viestintijarjestelmien luomisen ja olemassaolon lisiksi on yhtd lailla tirkedd se, miten
organisaation jasenet kiyttavit titi jirjestelmai (Aberg 1986:13). Useat pelkistizn viestinnzn
rakennetta tarkastelevat tutkimukset (structuralist approach) pysyttelevit viestinnidn
tarkastelussa institutionaalisella tasolla: oletetaan, ettd organisaation tasolta luotu
viestintdjarjestelmd toimii automaattisesti kuten sen on tarkoitettu toimivan. Monet
tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd organisaation jasenet eivit valttamatta pystykiin
hyodyntamain koko organisaation toiminnan kannalta tiarkeiksi katsottuja viestintédjarjestelmia.
Organisaation on luotava sisdisen viestinnin jarjestelmd, joka vastaa sekd jdsentensd ettd

organisaation viestinti- ja informaatiotarpeisiin. (Aberg 1986:16.)

Tassa tutkimuksessa viestintdjarjestelmia ja viestintdkdytantoja tarkastellaan viestinnén
edellytysten ja viestintddn osallistumisen kautta. Viestinndn edellytykset luovat pohjan
viestintdtyytyviisyydelle, viestintdan osallistumiselle seké@ viestinndn kehittimistoiveille.
Viestinnén edellytyksia tarkastellaan tdssa tutkimuksessa 1dhinna ulkoapiin luotuina viestinnin
mahdollistavina laitteina ja jarjestelyina (viestinnén vilineet ja foorumit, viestintdsuhteet sekd
muut viestinndn edellytykset). Tulosten pohdinnassa nostetaan esille ulkoisista viestinnén
vaikuttimista my9ds organisaation hierarkiarakenne ja viestintiakulttuuri. My6s henkildiden
ominaisuudet, heid4n taitonsa ja motiivinsa viestid, tulevat ajankohtaisiksi pohdittaessa

organisaation hierarkiarakenteen ja viestintdkulttuurin vaikutusta viestintéin.

Viherd (1999) esittad tutkimuksessaan Ihminen tietoyhteiskunnassa - kansalaisten
viestintdvalmiudet kansalaisyhteiskunnan mahdollistajana mielenkiintoisen jaottelun
kansalaisten viestintdvalmiuksista. Hinen mukaansa viestintdvalmiudet muodostuvat kolmesta
komponentista, jotka ovat viestintd4n tarvittavat liittymdt, taito viestid sekd motivaatio viestia.
Viherdn viestintivalmiuksia koskeva tutkimus ldhestyy viestintdvalmiuksia uuden

viestintdteknologian tuomia mahdollisuuksia ja toisaalta sen viestinnille mukanaan tuomia
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vaatimuksia tarkastellen. Vihern tutkimuksessa liittymédt ymmairretddn padasiassa uusina
viestintdteknologian muotoina. Tarkastelukontekstina on kansalaisyhteiskunta. Viherin
esittdmd viestintdvalmiuksien jaottelu sopii hyvin myos tyborganisaatioiden viestinnidn
tarkasteluun. Koska kisilld oleva tutkimus keskittyy tyoorganisaatiokontekstiin, on Viherédn
viestintdvalmiuksiin liittyvid késitteitd muokattu sopimaan paremmin tdhén kontekstiin.
Liittyminé tarkastellaan kaikkia viestintimuotoja kasvokkaisviestintitilanteista tiekoneen

kautta tapahtuvaan viestintaan.

3.1.1 Viestintisuhde

Viestintdd tydyhteison jdsenten vililla tutkitaan usein organisaation viestintdverkostoja
tutkimalla. Viestintd tyoyhteisoissa kulkee viestintdverkostojen kautta. Tédssé tutkimuksessa
kiinnostuksen kohteena ovat viestintdverkostojen sijaan yksittdiset, yksildiden kokemat
viestintdyhteydet. Viestintdverkostot rakentuvat yksiloistd, sekd yhteyksistd (links) ndiden
yksiloiden vililld. Interpersonaalinen viestintdsuhde on organisaation perusyksikkd, sen avulla

pyritdédn saavuttamaan henkilokohtaisia ja yhteisollisia tavoitteita. (Kreps 1990:50.)

Pienemmissi tyborganisaatioissa kaikilla on karkeasti sanottuna mahdollisuus viestid kaikkien
kanssa. Organisaation kasvaessa muodostuu muun muassa hierarkian, toimintojen,
tyotehtdavien ja fyysisen sijainnin vaikutuksesta organisaation viestintdverkosto. IThmisten
viestintd rajoittuu tdssi organisaation viestintaverkostossa yleensa tiettyjen ryhmien sisilla
tapahtuvaan viestintdin, sekd organisaatiorakenteen mukaiseen viestintddn. (Barnett
1995:105.) Viestint4i tapahtuu yleensd eniten omassa tyoyksikossa lahimpien tydtovereiden
kanssa. My6s alaspédin suuntautuva viestintd on yleinen viestintdmuoto organisaatioissa (Kreps
1990:202). Suuri osa yrityksen kannalta merkittavisti tiedosta kulkee vain ylimpien tahojen
vilisissd keskusteluissa. Tyoministerion psykososiaalisen tyoympériston arvioissa huomio
kiinnitetddn tyopaikalla olevin mahdollisuuksiin sosiaalisiin kontakteihin tydtovereitten ja
esimiesten kanssa. Tyd tai tydympérist0 voivat estda tyotoverien vilisid sosiaalisia kontakteja
ja yhteydenpitoa. Esimerkiksi meluisa tydympéristo tai suojautuminen tydpaikan fysikaalis-
kemiallisilta haittatekijoiltd voivat estdad keskustelun ja ihmisten vilisen vuorovaikutuksen.

Myos kova aikapaine ja kiire vaikuttavat sekd mahdollisuuksiin hakea ettd tarjota sosiaalista
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tukea. Edelleen tuotannon joustavuuden lisdksi toteutetut tauko- ja vuorojérjestelyt saattavat

vahentdi kanssakdymisen mahdollisuuksia. (Tydministerié 1995:26-27.)

Farace, Monge ja Russel keskittyvit organisaatioviestinnan strukturalistis-funktionalistisessa
teoriassaan tarkastelemaan verkostojen rakennuspalikoita, viestintdyhteyksid. (Infante, Rancer
& Womack 1997:349.) Farage, Monge ja Russel luettelevat viestintdyhteyksille viisi
ominaista luonteenpiirrettdi. Ne ovat yhteyden 1) symmetrisyys, 2) vahvuus, 3)
vastavuoroisuus, 4) sisiltd sekd 5) ilmaisumuoto tai kanava jolla yhteyttd pidetddn ylla.
Yhteyden symmetrisyydelld tarkoitetaan yksildiden vilistd tasavertaisuutta viestien saamisessa
ja lahettamisessi. Yhteyden vahvuus liittyy sen kédyttoasteeseen. Yhteyden vastavuoroisuus
edellyttédd, ettd yhteys on molempien osapuolten mielestd olemassa. Yhteyden viestien sisilto
on Faracen, Mongen ja Russelin mukaan joko suoranaisesti tyotd koskevaa tai pelkéstidan
sosiaalista, ja yhteys hoituu aina jotakin kanavaa pitkin. Farace, Monge ja Russel (1997), seka
Leif Aberg (1986) puhuvat viestinnin symmetrisyydesti. Jos joku tydyhteison jisen tavallisesti
vain ldhettda viestejd ja toinen vastaavasti yleensd vain vastaanottaa viestejd on yhteys

asymmetrinen (Infanten, Rancerin ja Womackin 1997:349 mukaan Farace, Monge ja Russel).

Leif Aberg jaottelee viestintdyhteydet valittomiin ja valillisiin viestintdyhteyksiin. Vilittomiksi
viestintayhteyksiksi han luokittelee kaikki kasvokkaisviestintitilanteet (face-to-face channels)
kahdenkeskisist4 viestintitilanteista lakisdateisiin yhteistoimintaryhmiin. Toisaalta hin ei ole
ottanut lainkaan jaotteluun vilittomida, mutta muutoin kuin kasvokkaisviestintétilanteissa
tapahtuvia viestintdyhteyksid, kuten puhelinkeskusteluja tai sahkopostin kautta tapahtuvaa

viestintag.

Viestintdyhteys on olemassa, jos henkilo itse tunnistaa sen olemassaolon. Cragan ja Shields
(1998) puhuvat kolmentasoisesta viestintdsysteemistd. Viestintd voi heiddn mukaansa olla
lineaarista padasiassa yhteen suuntaan kulkevaa viestintdd, jossa palautteen saamisen ja
antamisen mahdollisuudet ovat erittdin epatodennikaiset. Interaktiivinen viestintdsysteemi
antaa viestien vastaanottajalle mahdollisuuden keskustella viestin lahettdjén kanssa, mutta
informaation luomista tai muokkaamista ei tapahdu. Transaktionaalisessa viestintdsysteemissé

tietoa voidaan yhdessd tyostédi ja luoda.
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Kaytan viestintdyhteyksisti tissi tutkimuksessa nimitysti viestintdsuhde. Viestintdsuhde voi
olla kahden henkil6n vilinen viestintdsuhde (dyadi), tai se voi olla yksilon suhde johonkin
ryhmién tai tahoon. Viestintdsuhde siséltdd aina viestintdvilineen tai foorumin, jolla
viestitddn. Viestintasuhde pitdd sisdllddin myos viestin. Viestintdsuhteista kiinnostuksen
kohteena tdssi tutkimuksessa ovat suhteiden mairéllinen riittdvyys tarkoituksenmukaisen
toiminnan kannalta, sekd puuttuvat tarpeelliset viestintdsuhteet. Viestintdsuhteiden

luonteenpiirteitd ei tdimén tutkimuksen puitteissa tarkastella.

3.1.2 Viestintiivilineet ja foorumit viestinniille

Viherdn viestintivalmiuksien jaottelun mukaan Ulirtymd on laite tai jarjestely, joka
mahdollistaa ihmiselle paasyn tietoliikenneverkkoon (Viherd 1999:42) Téssd tutkimuksessa
liittymd ymmarretdén laajemmin. Tutkimuksessa nostetaan esille kaikki kohdeorganisaatiossa
kaytossa olevat viestintdvilineet ja viestinnan foorumit, jotka mahdollistavat osallistumisen
viestintdan eri viestinnén osa-alueilla. Viestintdvilineet ja foorumit viestinnille médriteltiin
tahan tutkimukseen henkilostopaallikon kanssa kdymieni tutkimusta edeltdvien keskustelujen

perusteella.

Erittdin tarke#ksi tutkimuksen kohteeksi viestinnédn vélineistd ja foorumeista nousi tdssd
tutkimuksessa erilaiset kohdeorganisaatiossa toimivat viralliset ja yhteistoimintalain
maaraamit, sekd epdvirallisemmat yhteistyoryhmait. Tiuraniemi (1993:46) on médritellyt
virallisen ryhmén ryhméksi, jonka on nimennyt jokin organisaatio ja jolla on tietty tavoite,
paamadra tai tehtava. Esimerkkind virallisesta ryhmésta on hinen mukaansa esimerkiksi jokin
organisaation osasto, projektiryhmi, luottamuselin tai johtoryhmd. Epiviralliset ryhmit
muodostuvat Tiuraniemen (1993:46) mukaan taas ryhmian jdsenten vuorovaikutuksen
perusteella. Kontio (1997) on tutkinut seurakuntaorganisaatiota koskevassa tutkimuksessaan
toistuvaisluonteisia ryhmid, (mm. tyopaikkapalaverit, tydalakohtaiset palaverit ja valmistelevat
kokoukset), sekd Kkertaluonteisia tapahtumia (esim. tapahtumien valmistelupalaverit,
projektipalaverit). N&itd ryhmid kokoontuu niin organisaation paikallistasolla kuin

organisaatiotasollakin (ks. luku 3.3.2).
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Lain saitamia yhteistoimintalakiin sekd tydehtosopimuksiin liittyvid viestintdkanavia
kohdeorganisaatiossa ovat erilaiset toimikunnat (tyosuojelutoimikunta, yt-neuvottelukunta,
kunkin osaston yt-ryhmai), sekd henkiloston edustus yrityksen hallituksessa. Viestinnédn
vilineitd ja foorumeja kisittelevissi kyselylomakkeen kohdassa ndméa foorumit ovat nimetty

lakisddteiseksi tai sopimusperusteiseksi yhteistyoryhmdksi.

Viestinnan foorumeista tarkasteltiin myos muita ryhmdpalavereja tai kokouksia. Tallaisia
suulliseen viestintddn sekd tapaamiseen perustuvia virallisen viestinndn foorumeja ovat
kohdeorganisaatiossa erilaiset pysyvimmat tai satunnaiset yhteistydryhméat ja palaverit,
esimerkiksi osastopalaverit, tiimipalaverit ja palaverit jonkin yksittdisen asian tai projektin
puitteissa. Myos tiedotustilaisuuden merkitystd viestien vilittdmisessd selvitettiin

kyselylomakkeessa.

Tarkeda viestintaifoorumi ovat kahdenkeskiset kasvokkaisviestintétilanteet jonkun
tyoorganisaation jdsenen kanssa. Kohdeorganisaatiossa kaytossd olevat esimies-
alaiskeskustelut ovat esimerkki viralliselta taholta jérjestetysti kahdenkeskisistd
kasvokkaisviestintitilanteesta. My0Os epdviralliset kulloisenkin tarpeen synnyttdmiit

kahdenkeskiset kasvokkaisviestintitilanteet kuuluvat timéin saman nimekkeen alle.

Kahdenkeskiseen viestintdan kuuluu tutkimuksessa myos puhelinkeskustelut. Se oli erotettu
kuitenkin omaksi vaihtoehdokseen. Puhelin on tirked tyokalu kohdeorganisaatiossa

paivittdisten tyStehtdvien hoitamisessa.

Sahkoposti on erinomainen tyokalu vuorovaikutteiseen viestintddn, tiedon jakeluun ja
tavoitettavuuden parantamiseen. Sahkopostin tehokkuutta tavoitettavuuden kannalta lisédi se,
etti se ei ole aika- tai paikkasidonnainen viestintiviline. (Viherd 1999:178.)
Kohdeorganisaatiossa on kiytdssi sisdinen sihkopostijarjestelma. Sen kéyttdoikeuksia on

pyritty kohdeorganisaatiossa laajentamaan jatkuvasti.

Kohdeorganisaatiossa on kiytossd sekd saannollisesti ettd satunnaisesti ilmestyvid
painotuotteita. Niiden merkitystd henkiloille selvitettiin kyselylomakkeessa. Sddnnollisesti
ilmaestyvia painotuotteita kohdeorganisaatiossa ovat henkilostolehti seké pikatiedote. Myos

kirjallinen satunnaisesti ilmestyvd tiedote on suhteellisen yleinen viestintdémuoto
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kohdeorganisaatiossa. Selvitettdvien viestintdvilineiden listaan liséttiin vield muu painotuote,
josta esimerkkind mainittiin yrityksen toimintakertomus, sekd harvemmin hyddynnetyt
kirjalliset kyselyt. Viimeisend viestintdvilineend selvitettiin ilmoitustaulun merkitysté

informaation antamisessa ja saamisessa.

3.1.3 Muut viestinnéin edellytykset

Yksilon mahdollisuuksiin viestid vaikuttaa muitakin tekijoitd kuin kéytettdvissd olevat
viestintdsuhteet tai viestintdvilineet ja foorumit. Tdssd tutkimuksessa niistd kdytetddn
yhteisnimitystd muut edellytykset viestinndille. Tutkimuksessa muut viestinnédn edellytykset
olivat organisaatiorakenne, viestinnan joustavuus, ajalliset resurssit viestinnille,
tyopistejarjestelyt, tydyhteison jdsenten asennoituminen viestintddn ja yhteistyohon, omat

viestintitaidot seki toisten viestintitaidot.

Viestinndn edellytyksistd selvitettiin myods vastaajien arvioita omista ja toisten
viestintataidoista viestintddn vaikuttavina tekijoind. Viherd (1999) tarkastelee faitoja seki
teknisind laitteen kiayttotaitoina ettd tilanteen vaatimusten hallitsemisena. “Vaikka
viestintaverkkojen infrastruktuuri olisi miten hyvi tahansa, kansalaisten viestintdvalmiudet
eivit ole riittdvit, elleivit he tiedd ja osaa kayttda viestintdvilineitd” (Viherd 1999:189).
Viestintdvilineiden ja tapojen nopea lisddntyminen vaatii kdyttijaltaan uudenlaista osaamista.
Nykypiivin tyoyhteisoissi tarvittavina viestintitaitoina voidaan Viherédn (1999:57) ajatuksia
mukaillen pitaa kykya verkottua, kykya lobata, sekd taitoa kayttad yhteison luomia koneistoja
ja jarjestelmia kommunikointiin. Yhteisollinen viestintd edellyttdd, ettd kansalainen tietad,
misté [0ytad tietoa, missa hénelld on keskusteluyhteisojd ja hén osaa viestintdvilineitd kéyttden
vaikuttaa, organisoida, tarttua tilaisuuteen ja ottaa muita mukaan toimintaan (Viherd
1999:205). Taysipainoinen osaaminen ja viestintdprosessiin osallistuminen on Viheridn
mukaan

e Taitoa teknisesti kédyttad erilaisia viestintdvilineitd ja valita kuhunkin

tilanteeseen sopiva viline,
o Taitoa laatia oma viesti kulloisenkin viestintivilineen ja tavan mukaiseksi,
e Taitoa vastaanottaa sanoma ja tulkita lahettdjan merkityskoodi oikein,

e Taitoa osallistua viestinnillisiin vuorovaikutusprosesseihin,
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¢ Taitoa arvioida viestin luotettavuutta
e Taitoa kiyttdd viestintdvilineitd jokapéivéisen toiminnan sujumiseksi
¢ Kykyd ymmairtdd viesteja

(Vihera 1999: 43 )

Koska tarkastelun kohteena olevat viestinnédn vilineet ja muodot ovat tidsséd tutkimuksessa
moninaisemmat kuin Viherilld, tulee viestintdtaidotkin ymmartia laajemmasta ndkokulmasta.
Viestintitaito (communication competence) on taitoa toimia hyvin toisten kanssa. “Taitava”
viestintd on tarpeellista ja ajankohtaista, selkedd, ymmarrettivad, johdonmukaista,
asiantuntevaa, tehokasta ja sopivaa. (Spitzberg 1992:68.) Viestintétaidot sindnsi eivit tidssi
tutkimuksessa ole tutkimuksen kohteena. Kisite oli tutkimukseen operationaalistettu huonosti
ja jéai hyvin abstraktille tasolle. Téman vuoksi siihen ei ole tulosten analysoinnissa uhrattu

paljoa huomiota.

Kolmas viestintdvalmiuksien osa-alue liittymien ja viestintétaitojen lisiksi on Viherdlla motiivi
tai tarve viestimiselle. Tydyhteison jésenten asennoituminen tydyhteison viestintidn oli my6s
tdssd tutkimuksessa nihty viestinndn edellytyksend. Viherin motivaatioajattelu perustuu
Turusen (1988) esittdmille ithmisen perustarpeille. Ihmisen motivaation viestimiselle synnyttiaa
jésentymisen tarve, liittymisen tarve ja tekemisen tarve. Keskustelut ja tiedonhankinta
tyydyttivit jisentymisen tarpeen. Liittymisen tarve tyydyttyy, kun henkild tuntee liittyneensé
fyysiseen tyOympéristéonsd ja toisiin ihmisiin. Tekemisen tarve tyydyttyy, kun henkild
omaksuu oman perustehtdvin yhteisosséd. TyOyhteisoissd henkilolle muodostuu tietty rooli,

joka antaa tekemiselle puitteet. (Viherin 1999:46 mukaan Turunen 1988.)
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3.2 Viestintidaktiivisuus ja viestintityytyviisyys

Viestintdaktiivisuus ja viestintdtyytyvdisyys ovat toisiinsa kietoutuneita asioita.
Viestintdaktiivisuuden on havaittu lisddvan tyytyvéisyyttd viestintddn. Toisaalta
viestintimahdollisuuksiinsa ja viestintdaktiivisuuteensa tyytyviinen henkil6 ei valttimatta ole
muiden niakokulmasta kovinkaan aktiivinen viestiji. Mitd siis oikeastaan tarkoittavat
viestintdaktiivisuus ja viestintatyytyvdisyys? Seuraavassa uppoudutaan ndiden termien

hahmottamiseen ja mérittelyyn.

Henkil6ston osallistumista asioiden valmisteluun ja pagtoksentekoon on kehitetty pitkin 1900-
lukua. Aluksi osallistumismahdollisuuksien lisddmisen taustalla olivat tuottavuuden kasvuun
liittyvat toiveet. TyOntekijoiden osallistumisessa tapahtui 1930-luvulla ensimmiinen
edistysaskel, kun Joseph Scanlon antoi tyOntekijoilleen vastuuta tyomenetelmien
kehittamisessd. Toisen maailmansodan aikoihin tyontekijét otettiin yha tiiviimmin mukaan
tyon tehostamisen suunnitteluun ja toteuttamiseen. 70-luvulla osallistumisen lisddmisen
taustalla oli tasa-arvon ajatukset. (Williams & Huber 1986:535-536). 1980-luvulta tille
vuosituhannelle tausta-ajatuksena on ollut henkildston voimavarojen hyddyntiminen seki
henkiloston motivaatiotason ja tydsséd viihtymisen lisdédminen osallistumismahdollisuuksia
lisddmalla. Thmisten koulutustason nousu ja lisddntyneet odotukset omasta tydympéaristosta
ovat kasvattaneet my6s monien tyontekijoiden halua vaikuttaa johtajiinsa ja ty0ympéristoonsa
(Williams & Huber 1986:517). Osallistumismahdollisuuksien lisdimiseen ovat vaikuttaneet
ne lukuisat tutkimukset, jotka ovat osoittaneet henkiloston motivaatiotason, paatoksiin
sitoutumisen, tyohon osallistumisen ja tyotyytyvidisyyden nousevan osallistumisen myota.
T#hén pdivain osallistumisen muodot ovat kehittyneet niin muodollisten ja lakiséddteisten kuin

luovaa osallistumista (ks. esim. Viheria 1998: )hyodyntivien osallistumistapojen alueella.

Henkilon osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan henkilon mahdollisuutta osallistua
tilanteisiin, joissa heiddn tyotddn, tydolosuhteitaan ja tydympéristoddn koskevia padtoksia
suunnitellaan ja valmistellaan. Osallistuminen on parhaimmillaan vuorovaikutusta, jossa

henkil® saa ja antaa tietoa. (TyOministerié 1995:25.)

Osallistumisen tutkiminen on tuonut organisaatioviestinnén tutkimiseen ihmissuhde teorian

nakokulman. Osallistumista koskevassa viestintd- ja kayttaytymistieteellisessd tutkimuksessa
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making). Kdyttaytymistieteet toivat 1950-luvulla keskustelun alle osallistuvan johtamisen
(participative menagement) (Vroom & Jago 1988:12). Monet tutkijat korostavat johtajan
kykyd ja halua osallistaa alaisiaan keskusteluun ja paitoksentekoon. Kreps (1990:87-88)
kisittelee osallistuvaa johtamista (participative management approach). Vroom ja Jago
(1988:33) kasittelevit teoksessaan osallistumista ja osallistumisen mahdollisuuksia. Johtajilla
on suuri merkitys osallistumisen mahdollisuuksien luomisessa (1988:17). Johtajan arviot
tilanteesta sekd sithen osallistuvista henkil6istd ohjaavat sitd, kuinka paljon paitoksen teossa
annetaan vaikutusmahdollisuuksia muille. Osallistuvan johtamistavan kéyttiminen on
kuitenkin tilannesidonnaista. Taitava johtaja osaa ottaa huomioon aiheen, tilanteen, sekd
ihmiset, jotka paatoksentekoon ovat osallistumassa (Vroom & Jago 1988:49). Vroom ja Jago
(1988:52) puhuvat alaisten kypsyydesta (maturity) osallistuvien menetelmien kéytt6on. Valitun
toimintamenetelmin ohjaaminen ja sithen osallistuminen vaatii taitoja kiyttdd valittuun

menetelméidn sopivia osallistumistapoja (Vroom & Jago 1988:37).

Ihmisen kayttdytyminen voidaan luokitella joko aktiiviseksi tai passiiviseksi (Littlejohn
1999:48). Viestinnén edellytykset ovat luomassa henkil6iden toimintatapoja tydorganisaation
sisdisessd viestinndssd. Ne luovat osaltaan mahdollisuuden osallistua viestintdin joko
aktiivisesti tai passiivisesti. Viestinndn mahdollistavat vilineet ja foorumit ovat ehka tirkein
viestintdaktiivisuuteen vaikuttava tekija. Suuri vaikutus viestintdaktiivisuuteen on myos
viestintdsuhteilla ja kontakteilla, joita organisaation jisenelld on. Tarkoituksenmukaista
viestintdd edesauttaa myds monet muut viestinnin edellytykset, kuten riittivi aika tarvittavalle

viestinnille, seké viestinnédn kannalta jirkeva organisaatiorakenne

Pelkkd jdrjestelmien ja vélineellisten viestintimahdollisuuksien luominen ei riitd saamaan
tydorganisaation yksiloité aktiivisiksi viestintddn osallistujiksi. Viherd mainitsee esimerkin
ihmisestd, joka istuu verkkoon yhdistetyn tydaseman vieressi, ja jolla on taito ottaa yhteys
kehen tahansa, mutta ei minké4nlaista motiivia osallistua mielipiteilldén, toiminnallaan tai
muilla panoksilla yhteisten asioiden hoitoon. Liittymait seka taito kédyttaa niitd liittymid luovat
mahdollisuuden aktiiviseen viestintddn. Viestintaaktiivisuuden mairad lopulta yksilon halu,
motivaatio ja tarve osallistua viestintdan. (Viherd 1999:22). Samaa korostaa tyoministerio
psykososiaalista tydympdristod kisitellessdan. Vaikka osallistumisjirjestelmét olisivat

muodollisesti kunnossa, niistd ei automaattisesti seuraa hyvia vaikutusmahdollisuuksia.
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Vaikutusmahdollisuudet ovat sidoksissa henkildihin ja heidan halukkuuteensa jakaa ja valittaa

tietoa. (Tyoministerié 1995:22.)

Tydorganisaation jasenen viestintdaktiivisuuteen ja erilaisiin viestinnén osallistumismuotoihin
vaikuttaa voimakkaasti yhteisossd vallitsevat normit viestintddn osallistumisesta. Normit
vaikuttavat ihmisiin ja sadtelevit heiddn toimintaansa. Organisaatioviestinnéssi on kiinnitetty
huomiota muun muassa osallistumisprosessin vaikutuksiin asenteiden synnyssi. Néin ovat
tehneet mm. Monge ja Miller, jotka toteavat (1988:221) osallistumisen vaikuttavan
muutosvastarintaa alentavasti, tyotyytyviisyyttd, tyohon osallistumista ja organisaatioon
ovat sitéd tarkeampid henkilolle, mitéd pitempéan timé on ollut organisaatiossa (Guzley 1992:

386).

Viestintdaktiivisuutta kisiteltdessd on myOs syytd ottaa huomioon puheviestintitaidot
viestintddn osallistumisen médarittdjand. Esimerkiksi viestintdarkuus, tidssd tapauksessa
esimerkiksi passiivisuus viestinndssié voi johtua viestintdtaitojen puutteesta (Sallinen-
Kuparinen 1986:233). T4lloin asennoituminen viestintatilanteisiin voi olla kielteisti ja johtaa

viestinnin vilttelyyn (Hjelt-Putilin 1991:31).

Tutkimuksessa selvitetdin henkiloiden viestintdaktiivisuutta. Sitd kuvaa konkreettisen
ryhmiin osallistumisen lisdksi henkilon aktiivisuus hakea ja antaa tietoa, osallistua
keskusteluun, antaa ja hakea palautetta seké osallistaa muita keskusteluun ja ryhmiin. Aberg
on tutkinut aktiivista tiedon hakemista organisaatioissa. Tarkastelu keskittyy viestien
hakemisen rakenteen selvittdmiseen valittuja tietoldhteiti eli viestinnén vilineitd ja foorumeja

tarkastelemalla. (Aberg 1986:21-22.)

Viestintdaktiivisuutta tarkasteltaessa on syytd pohtia kuitenkin myds osallistumisen
tarkoituksenmukaisuutta. Kuinka teknisesti edistykselliselle tasolle ja aktiivisen osallistumisen

tasolle on tarkoituksenmukaista padsta?

Tyotyytyvdisyys suomalaisissa organisaatioissa havaittiin 90-luvun alun tutkimuksissa
suhteellisen korkeaksi; yli 80 prosenttia tyOyhteisojen jasenistd on tydhonsd tyytyviisid.

Sisdiseen viestintddn tyytyvdisid sen sijaan oli vain noin puolet. (Uimonen 1993.)
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Viestintityytyviisyys on mikrotason kisite, joka ilmaisee yksilon tunnepitoista suhtautumista
organisaatiossa tapahtuvaa viestintdd kohtaan. Viestintityytyviisyys antaa itse-arvioon
pohjautuvan kuvan sisdisistd, viestintddan kohdistuvista tuntemuksista. (Pace & Faules
1994:112.) Viestintityytyviisyys liittyy myds eroihin yksilon toiveissa ja todellisuudessa

organisaatioviestinnin suhteen (Pace & Faules 1994:113).

Viestintityytyviisyys on kisitteend hyvin laheinen viestintailmasto-kisitteen kanssa. Kulttuuri
médriteltiin organisaatiossa vallitsevien pysyvien arvojen, normien, uskomusten ja rakenteiden
jarjestelméksi, ja ilmasto annetulla hetkelld vallitsevaksi arvioksi néistd edelld mainituista
kulttuurin elementeistd (Falcione & Kaplan 1984:301). Ilmasto médriteltiin  my6s
organisaatioon ominaisuuksista koostuvaksi tilaksi, organisaation luonteenpiirteiden ja sen
henkildiden odotusten yhteistulokseksi, sekd yksiloiden oletuksiksi ja kokemuksiksi
organisaatiosta. (ks. luku 2.2). Viestintityytyviisyyden arviot kohdentuvat samoihin tekijoihin.
Kun arviot viestinnén arvoista, normeista, uskomuksista ja rakenteista ovat huonot, ovat

vastaajat tyytymittomid vallitseviin viestintdkédyténtoihin.

Guzley (1992:385) on artikkelissaan organisaatioilmastosta ja viestintdilmastosta nostanut
esille erilaisia médritelmid viestintdilmaston osatekijoistd. Viestintdilmaston kokemiseen ja
siis my0s viestintityytyviisyyteen vaikuttaa esimies-alaisviestintd, informaation laatu, johtajan
viestinnan avoimuus / suoruus, mahdollisuudet ylospédin suuntautuvaan viestintdédn, seki

informaation luotettavuus.

Miti hyotyd tydorganisaatiolle sitten olisi korkeasta viestintdtyytyvdisyyden tasosta?
Kohonneen tuottavuuden ja tehokkuuden sekéd tyotyytyviisyyden vilinen suoranainen yhteys
on tutkimusten mukaan hatara (Vroom & Jago 1988:19). Viestinnin ja viestintityytyvaisyyden
on sen sijaan havaittu vaikuttavan henkilén organisaatioon sitoutumiseen (Guzley 1992:384).
Nikisinkin viestintatyytyviisyyden hyodyn organisaatioille pidempéni ketjuna: Viestintdén
sekd suunnitelmien ja paitosten tekoon osallistuminen koetaan yksilotasolla yleensd
myonteisesti, ja osallistumismahdollisuudet lisddvit henkilon tyytyviisyyttd viestintdén.
Toimintojen moninaistuessa yksiloille kertyy usein tietoa, joka voi hyddyttdd myos
organisaatiota, ja jota ei esimerkiksi johtoportaalle kerry. Osallistumista lisd&mailld voidaan

sekd vaikuttaa yksilon viestintityytyviisyyteen ettd hyodyttdd organisaatiota.
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Viestintdaktiivisuutta ja viestintatyytyviisyyttd kisiteltdessd, kohdeorganisaatiota tarkastellaan
my0s sosiologisena instituutiona, jossa henkilon asema sosiaalisessa rakenteessa vaikuttaa
tdmén toimintaan ja asenteisiin. Henkilon rooli ja asema tydorganisaatiossa vaikuttaa timan
viestinnédn edellytyksiin. Tydyhteison jasenilld on myos erilaisia kisityksid ja odotuksia omasta
ja toisten osallistumisesta viestintééin. Voitaisiin puhua jopa asenteesta toivottua ja odotettua
viestintidtapaa kohtaan. Asenteet ovat opittuja, emotionaalisesti syntyneitd taipumuksia
reagoida johdonmukaisella tavalla, suopeasti tai epésuopeasti, henkiloitd, kohteita, tilanteita

tai ajatuksia kohtaan (Hjelt-Putilinin 1991:26 mukaan Klausmeier & Ripple 1971).

Henkilon asema organisaatiossa vaikuttaa ulkoisesti ja sisdisesti henkilon viestintdasenteisiin
ja viestintdkdyttdytymiseen. Henkilon sijainti organisaatiohierarkiassa luo tekniset
mahdollisuudet viestintdén osallistumiselle. Se myos asettaa ulkoiset odotukset hénen
roolistaan viestinnidssd. Pace ja Faules (1994) puhuvat aseman mukaisesta viestinndstd
(positional communication). Ilmi6 liittyy muodolliseen organisaatioon. Muodollisessa
organisaatiossa tietyn aseman tai paikan saavuttaneilta odotetaan aseman mukaista viestintda.
(Pace & Faules1994:31.) Eri hierarkiatasolla tyoskentelevilldi on usein myos erilaiset
viestinndn vilineelliset edellytykset, ja asema organisaatiohierarkiassa vaikuttaa usein
viestintdsuhteisiin, joita henkilolld on kiytossaan. Esimerkiksi yleensa kaikilla suorittavan tyon
tekijoilld ei isommissa tydorganisaatioissa ole sidhkopostiyhteytti. Henkilon sijainti
organisaatiohierarkiassa vaikuttaa myos timan omiin odotuksiin viestinnén edellytyksist4 ja

omasta viestintdkayttaytymisesta.

Organisaatiohierarkian vaikutuksesta viestintidn on olemassa useita eri teorioita.
Huomaamattoman kontrollin teorian (unobtrusive control theory, UCT) mukaan organisaatio
muotoihin, politilkkaan ja menettelytapoihin (Cragan & Shields 1998:250). Kontrollin
vaikutusta tydntekijoiden viestintakdyttaytymiseen ovat pohtineet myds Tompkins ja Chaney
(1983). Tompkins ja Chaney kuvaavaat huomaamattoman kontrollin lisdksi byrokraattista
kontrollia, joka ohjaa tyontekijoiden viestintakdyttdytymistd organisaation rakenteen ja
sosiaalisten suhteiden pohjalta. Organisaatio kidyttdd sosiaalista hierarkiaa saadakseen
tyontekijat kayttaytymaan haluamallaan tavalla. (Infanten, Rancerin ja Womackin 1997:334
mukaan Tompkins & Chaney 1983.)
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Nikkild (1986:8) puhuu byrokraattisissa organisaatioissa tapahtuvasta tyontekijoiden resurssien
tuhlauksesta. Hinen mukaansa byrokraattista organisaatiokulttuuria muokkaavat auktoriteetti-
ja statussuhteet madraavit yksilon ja myos yksikkojen toimintaa. Téstéd johtuen yksilo helposti
pitdytyy midritylld tyosaralla ja alkaa vihitellen torjua rooliinsa vilittdmasti liittyméatonta
tietoa. (Nikkild 1986:8.) My0s Viherd mainitsee roolit tydorganisaation jasenen kayttaytymista
ohjaavana tekijdnd. Hanen mukaansa yhteiso tuottaa yksilolle roolin, joka sitten antaa puitteet

tekemiselle. (Viherd 1999:46.)

Tidssd tyossd ei pureuduta yksilon tydorganisaatioon sosiaalistumisen prosessiin, tai sithen
miten yksilé omaksuu tydorganisaation odotusten mukaisia kdyttaytymismalleja. Pohdinnan
kohteena sen sijaan on se, miten vallitsevat rakenteet ja saannot vaikuttivat yksilon toiveisiin

ja toimintaan viestinnén suhteen tutkimushetkella.

3.3 Sisdisen viestinnin tarkastelun tasot

Sisdinen viestintd on viestintid organisaation jasenten valilla (Kreps 1990:20). Kasilld olevan
tutkimuksen kohde on rajattu kiésittdmaan vain kohdeorganisaation siséistd, jasenten vélista
viestintdd. Koska sisdisen viestinndn kenttd on hyvin laaja ja moninainen, on tdhén
tutkimukseen haluttu eritelld kapeampia osa-alueita, joissa viestintdd tarkastellaan. Viestinnian
ilmididen tarkasteleminen eri konteksteissa tuo myos lisdarvoa kehittamistoimintaa ajatellen,
kun kehittdmistoimenpiteet on helpompi kohdentaa jollekin tietylle osa-alueelle. Organisaation
sisdistd viestintdd on tutkimuksissa tarkasteltu ja jaoteltu monilla tavoilla.
Viestintatyytyviisyyttd, viestintdaktiivisuutta ja viestinnidn edellytyksid tarkastellaan téssi
tutkimuksessa eri viestinnén osa-alueilla. Sisdisen viestinnin tarkastelun kontekstina on myos

organisaatiokulttuurin eri tasot.
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3.3.1 Viestinnin osa-alueet

Tassi tutkimuksessa kidytetty viestinnin osa-alueiden jaottelu perustuu médritelmiin viestinnén
funktioista sekd viestinndn konteksteista. Sisdisen viestinnén konteksteina tarkastellaan

viestinnin eri osa-alueita. Tdma jaottelu pohjautuu viestinnén funktio —ajatteluun.

Viestinti on aina sidottu sithen kontekstiinsa, jossa se tapahtuu. Konteksti voi olla se aika ja
tila, joka ympir6i inhimillisen viestintitilanteen (Kreps 1990:26). Abergin (1986) luokittelu
viestien sisdllosta ldhentelee viestinnin funktio-ajatusta. Hanen mukaansa viestit koskevat
joko henkilén omaa tyotd, omaa tyoyksikk6d, omaa toimialaa, toista toimialaa, koko
organisaatiota tai sitten henkilokohtaisen kiinnostuksen kohteita, kuten henkilostolle luotuja
etuja, koulutusta tai harrastuksia. (Aberg 1986:100-102.) Farace, Monge ja Russel (1977)
tarkastelevat organisaatioviestintdd sen tarkoituksen mukaan. He madrittelevit
organisaatioviestinndn tarkoitukseksi 1) tuotannon mahdollistamisen, 2) innovaatioiden
mahdollistamisen ja 3) jatkuvuuden mahdollistamisen interpersonaalisten suhteiden avulla.
(Infante, Rancer & Womack 1990:350.) Faracen, Mongen ja Russelin viestinnén funktioiden
jaottelun pohjalta on tdhén tutkimukseen eroteltu nelja viestinnén osa-aluetta, joissa viestintad
edelld mainittujen funktioiden saavuttamiseksi tapahtuu. TyOyhteison jasenten viestintd eri
tilanteissa liittyy joko paivittdisiin tyorutiineihin, koulutukseen ja kehittdmiseen, yrityksen
arvoihin ja tavoitteisiin tai pitdd ylla yksiloiden vilisid sosiaalisia suhteita.

Kyselylomakkeeseen ne nimettiin seuraavasti:

1) Viestinté péivittiisten tyotehtdvien hoitamiseksi
2) Viestinté toiminnan ja henkiloston kehittimiseksi
3) Viestint4 yhteisisti arvoista ja tavoitteista

4) Viestintd muuhun epavirallisempaan kanssakdymiseen liittyen

Frank ja Brownell kiteyttavit organisaatioviestinnén olevan viestintdprosessi, jonka avulla
pyritdin toteuttamaan organisaation tavoitteita ja selvidmaéin paivittdisistd toimista (Frank &
Brownell 1989:6). Viestintd péivittdisten tehtavankuvaan kuuluvien tydtehtdvien hoitamiseksi

pyrkii nimenomaan tdmin tavoitteen saavuttamiseen.
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Jotta organisaatio voi kehittyd ja sdilyd ympiriston muutosvauhdissa, sen on jatkuvasti
pyrittdva kehittimiin toimintaansa. Viestintd toiminnan ja henkiloston kehittdmisekst liittyy
laheisesti sekd paivittdisten tyotehtavien hoitamisen alueelle ettd arvojen ja tavoitteiden

viestimisen alueelle.

Viestintd arvoista ja tavoitteista on tyoyhteison jasenille tarkedd. Tutkijat ovat muun muassa
vdittineet, ettei henkilosto voi olla vastuussa kokonaisuuden kannalta tehottomasta tydstdian
eikd sen ole mahdollista korjata tilannetta, jos tavoitteet ovat organisaatiossa episelvit, ja jos
palaute tavoitteiden saavuttamisesta puuttuu. Selkeiden tavoitteiden ja myds toimintaa
ohjaavien arvojen vilittyminen jokaiselle organisaation jdsenelle on siis mittava haaste
organisaatiolle. (Kivimé#ki, Liimatainen & Liemola 1994:320.)Tami on ensiarvoisen tarkeda
varsinkin tilanteessa, jossa jonkin toiminnan osa-alueen kehittiminen on tavoitteena, kuten

kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksessa kiytetty viestinnin neljas konteksti, muu kanssakdyminen tyoyhteison jisenten
kanssa saa sisdltonsd organisaatiokulttuuritutkimuksen alueelta. Muun muassa Hofsteden
(1998) sekda Blaken ja Moutonin (1964) mukaan organisaatiokulttuuri on joko
tyontekijdorientoitunut tai tyoorientoitunut. TyoOntekijdorientoitunut organisaatio ottaa
huomioon myo6s tyontekijoidensd henkilokohtaisen hyvinvoinnin. Tutkimuksissa
tyontekijdorientoitumisen on todettu vaikuttavan viestintityytyvaisyytta lisddvasti. Hofsteden
organisaatiokulttuurien piirre-jaottelun neljis ulottuvuus avoin — suljettu systeemi liittyy my6s
olennaisesti tdmén tutkimuksen viestinndn kontekstiin muu kanssakdyminen yrityksen
tyontekijoiden kanssa. Mitd avoimempi systeemi on, sitd helpommin uusi tyontekija kotiutuu

uuteen tydorganisaatioonsa. (Hofstede 1998:3-4.)

3.3.2 Organisaatiokulttuurista osakulttuureihin — viestinnin organisaatiotaso ja

paikallistaso

Kulttuurindkokulma on kiinnostava timin tutkimuksen kannalta siind mielessé, etti tulosten
analysoinnissa ollaan pyritty suuntaamaan huomiota koko organisaatiota koskevien analyysien
lisadksi my6s kohdeorganisaation osa-kulttuurien viestinndn ilmidihin. Organisaatioissa

voidaan havaita seké organisaatiotason kulttuuri etté useita erilaisia organisaatioissa toimivien
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yksiloiden muodostamia osa-kulttuureja. Osa-kulttuurien perustana voi olla esimerkiksi
organisaatiossa olevat toiminnot, ammattiryhmit, ikdryhmat tai samanlainen sijainti
organisaatiohierarkiassa. (Kreps 1990:126.) Falcione ja Kaplan (1984) puhuvat organisaation
osa-kulttuureista (subgroups). Osa-kulttuureista he mainitsevat organisaation toimintojen ja

rakenteen mukaan muodostuneet ryhmittymit. (Falcione & Kaplan 1984:301.)

Organisaatiot ovat eriytyneet siten, ettd osastot ja yksikot ovat erikoistuneet vastaamaan niille
tarkoitetuista tehtdvistd. Myos Lawrence ja Lorsch (1967) ovat midritelleet eriytymisen
(differentiation) organisaatiosysteemin jakautumiseen ala-systeemeiksi (subsystems).
Organisaatioissa tdmd eriytyminen tapahtuu sekd vertikaalisesti, mikd ilmenee
organisaatiohierarkiana, ettd horisontaalisesti, mikd puolestaan ilmenee organisaation
jakautumisena tehtivien mukaan toimialoihin ja osastoihin. (Aberg 1986:26.) Miti
eriytyneemmaiksi organisaatio tulee, sitd tirkedmméksi erityisesti vertikaalinen viestintéd

muodostuu (Aberg 1986:29).

Littlejohn (1999) Kkisittelee ryhmien muodostumisen ilmiota. Thminen toimii yhteisisséd
yleensi jossain tietyssd sosiaalisessa tilassa (social space). Toimiminen yhteisosséd edellyttaa
yleensid kiintedmp#d toimimista tiettyjen ihmisten kanssa. Tdmid saa aikaan ryhmien
muodostumisen. Toimiessaan yhdessd riittavan pitkdan niille alaryhmittymille tai osa-

kulttuureille muodostuu oma kulttuurinsa. (Littlejohn 1999:55.)

Tissd tutkimuksessa viestintdd tarkastellaan organisaatiotasolla ja paikallistasolla. Kontion
(1997) tutkimuksessa seurakuntaorganisaation viestinnasta yhdeksi tarkastelutasoksi on otettu
viestinnin organisaatiotaso. Kontio midrittelee organisaationtason tarkastelunikdkulman koko
yhteison viestinndn kiytantdjen kuvaajaksi. (Kontio 1997:61.) My6s tdssd tutkimuksessa
organisaatiotason viestinnin ilmioit4 selvitettdessi ollaan kiinnostuneita vastanneiden arvioista
koko yhteison viestintdkaytinnoistd tietyissd yhteyksissd. Viestinndn ryhmétason viestintdd
Kontio tarkastelee toistuvaisluonteisten ryhmien viestintikaytiantojd, kertaluonteisten ryhmien
viestintiakaytantojd, seki eri tyoyksikkojen viestintakéytantojd selvittimélla. (Kontio 1997:61.)
Kisilla olevassa tutkimuksessa tarkastellaan viestintdd organisaatiotason lisédksi
paikallistasolla. Viestinnén paikallistaso on kyselylomakkeessa médritelty kisittimaan oman
osaston ja lihimm#n tyopiirin  viestintdd. Tarkastelutapa on nimenomaan

viestintdilmastondkokulma. Arvioita paikallistason viestinndstd verrataan arvioihin
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organisaatiotason  viestinndstd. Organisaatiotasolla ja paikallistasolla toimivien
toistuvaisluonteisten ja kertaluonteisten ryhmien viestintdd selvitetaan kyselylomakkeessa
erikseen. Tutkimuksessa viestinnéin edellytyksia tarkastellaan padasiassa yhteisolliselli tasolla.

TyOyhteison interpersonaaliset suhteet on rajattu tamén tutkimuksen ulkopuolelle.

Organisaatioilmasto voi olla hyvinkin erilainen organisaation eri osa-kulttuureissa. (Falcione
& Kaplan 1984:301.) Tutkiessaan pohjoismaisia tydyhteisojd, Hofstede havaitsi suuria eroja
kulttuurien tyontekijoiden suhtautumisessa organisaatioon ja tyohonsa (Hofstede 1998:3). Hin
huomasi my6s osa-kulttuurien erojen aiheuttavan konflikteja organisaatioissa, minki takia
johdon on erittdin tdrkeas tiedostaa eri osa-kulttuurien erot johtamassaan organisaatiossa
(Hofstede 1998:11). Systeemiteoria puolestaan painottaa organisaation ja ympiriston
yhteensopivuutta, organisaation osa-kulttuurien keskiniistd yhteensopivuutta, sekd
organisaation osa-kulttuurien yhteensopivuutta koko organisaatioon (Grunig, Grunig & Ehling

1992 :70).
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4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa selvitetdidn kohdeorganisaation Lahden tehtaiden ja pédkonttorin henkiloston
nidkemyksid omista viestinndn edellytyksistd, viestintddn osallistumisesta ja viestinnén
kehittamisestd. Saatujen vastausten frekvensseja tarkastellaan koko havaintojoukon lisiksi
toimialoittain, seka tyotehtavaryhmittdin. Viestinnan edellytyksid, viestintdédn osallistumista
ja viestinnén kehittdmisté tarkastellaan my0s eri viestinnin osa-alueilla. Néiden osalta tehdéédn
my0s vertailuja. Paikallistasoa ja organisaatiotasoa koskevia vertailuja tehddédn viestintdin
osallistumista ja yleista viestintityytyvaisyyttd koskevissa kysymyksissa. Tutkimuksen yhtena
funktiona on myos selvittdd henkilostoltd nousevia konkreettisia mielipiteitd viestinnén
kehittymisestd, sekd mielipiteitd tarkeimmistd viestinndn kehittimisen kohteista

tulevaisuudessa.

Edelld mainitut kolme asiakokonaisuutta (viestintdin osallistuminen, viestinnédn edellytykset
ja viestinndn kehittyminen) muodostavat my6s tutkimuskysymysten rungon.

Tutkimuskysymykset alakohtineen ovat:

1. Kuinka tyytyvaistd viestintdén ja viestinnan edellytyksiin Kohdeorganisaation Lahden

tehtaiden ja pédkonttorin henkil6sto on?

Viestintdtyytyvdisyyttd yleisena ilmiond tarkastellaan viestinndn paikallis- ja
organisaatiotasolla sek viestinnén osa-alueilla. Viestinnén edellytyksind ndhdédin kéytettivissd
olevat viestintdsuhteet, viestinndn vilineet ja foorumit, sekd puitteet edellytysten
hyodyntdmiselle. Ndistd puitteista kidytetddn tissd tutkimuksessa nimitystd muut viestinndn

edellytykset. Viestinnan edellytyksistd muodostuvat seuraavat alakysymykset:

b) Miten olemassa olevat viestintisuhteet vastaavat ihmisten tarpeisiin ja toiveisiin
c) Miten kiytettivissd olevat viestintivilineet ja foorumit vastaavat ihmisten tarpeisiin ja toiveisiin

d) Miten muut viestinnille luodut edellytykset vastaavat ihmisten tarpeisiin ja toiveisiin
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Viestinnin edellytyksista viestintdsuhteita seki viestinnan vilineitd ja foorumeja tarkastellaan

eri viestinnin osa-alueilla.

2. Miten kohdeorganisaation Lahden tehtaiden ja pidkonttorin henkilostd mielestdin

osallistuu viestintdian?

Viestintddn osallistumista mitataan kysymyksilld, joissa pyydetddn arvioita omasta
viestintdaktiivisuudesta eri tilanteissa, sekd kysymyksilld, joissa vastaajat antavat arvioita
omasta osallistumisesta suunnitelmia ja paatoksia tekevien ryhmien toimintaan. Viestintdén
osallistumista tarkastellaan viestinnén paikallistasolla ja organisaatiotasolla sekd viestinnin

osa-alueilla.

3. Miten kohdeorganisaation siséinen viestintd on kehittynyt ja mitkd ovat tarkeimmit

viestinnin kehittimiskohteet tulevaisuudessa?

Tarkastelun kohteena on viestinndn edellytysten kehittyminen viimeksi kuluneen vuoden
aikana. Konkreettisilla kehittéimisehdotuksilla pyritadn tismentdmidn kahden ensimmiisen

tutkimuskysymyksen antamia tuloksia.

4.2 Tutkimuksen toteutus

4.2.1 Kyselytutkimus

Viestinndn tutkimuksissa on kiytetty runsaasti survey-menetelmdd ( Frey & Kumpp.
1991:179-202). Saadun aineiston avulla pyritdin kuvailemaan, vertailemaan ja selittiméin
asioita (Hirsjdrvi, Remes, Sajavaara 1997:130). Aineiston keruun menetelmind ovat
tavallisimmin kyselyt tai strukturoidut haastattelut (Frey & kumpp. 1991:189).
Kyselymenetelmén etuna on se, etté silla saadaan tutkittua suuriakin joukkoja suhteellisen

vaivattomasti, ja yleistysten tekeminen on mahdollista (Frey & Kumpp. 1991:179). Kyselyita
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on myos yleensd helppoa mukauttaa toisenlaiselle kohderyhmalle toisenlaiseen ympiaristoon
sopivaksi (Street 1992:140). Tassa tutkimuksessa on aineiston kerddmiseksi on kéytetty
kyselylomaketta. Vaikka valittu aineistonkeruumenetelmé sekd tutkimuksen tavoite
muistuttavat survey-menetelmad, ei tdmén tutkimuksen kohdalla voida puhua puhtaasti survey-
menetelméstd. Tutkimuksen otos on suhteellisen pieni (171 henkilod), eikd saaduilla tuloksilla

pyrit4 laajoihin yleistyksiin.

Kyselytutkimus perustuu yleensi ihmisten itse-arvioon (self-report). Itse-arvioon perustuviin
tutkimustuloksiin ei tutkijan tule luottaa sokeasti. Varsinkin kéyttdytymisti selvitettdessa tulee
muistaa kriittinen tulosten analysointi. Yhteys itse-arvion ja todellisen kiyttdytymisen vililla
on usein pieni, tai jos arviointi vastaa todellisuutta se koskee usein hyvin kapeaa viestinnén
sektoria, kuten esimerkiksi sitd kuinka kovaa tai hiljaa vastaaja arvioi puhuvansa. (Street
1988:141.) Reflektiota vaativat ja omia asenteita mittaavat kysymykset saattavat johtaa
henkilon antamaan totuudesta poikkeavia vastauksia. Asian oikeaa laitaa ei ehkéd muista tai
havaitse, tai henkilo saattaa vastata kuten olettaa olevan toivottavaa vastata (Street 1988:140).
Esimerkiksi tutkimukseen osallistuvien todellisen kayttdytymisen tutkiminen jollain

menetelmilléd yhdistettyna itse-arvioon tuottaisi hyvan tuloksen (Street 1988:141.)

Itse-arvio riippuu ihmisten halusta ja kyvysti vastata kysymyksiin. My6s kysymysten laatu,
esimerkiksi arkaluontoisuus tai ymmarrettivyys vaikuttaa vastaamiseen. Vastaajien
koulutustasolla on hyvin todennzkéisesti vaikutusta molempiin edelld mainittuihin tekijoihin.
Haastattelu lisimenetelménd antaa tutkijalle mahdollisuuden korjata tilannetta. Jos
tutkimukseen osallistuja ei esimerkiksi ymmirra kysymyksid tai vastaa niihin véérin, on
tutkijalla mahdollisuus muotoilla kysymyksensd uudelleen. (Frey & Kumpp. 1991:97.)
Postikyselylomaketta kaytettdessd titd mahdollisuutta ei ole. Riippumatta siitd, ovatko
tyontekijoiden tulkinnat tydstdan objektiivisesti “oikeita®, he kuitenkin perustavat omat
ratkaisunsa niille tulkinnoille, Ihminen myds asettaa omat tavoitteensa ja toimii oman
tulkintansa pohjalta. (Tyoterveyslaitos 1994:41.) Kun kéytetdan kysely-menetelmad,
vastauskohteena ovat henkildiden uskomukset, asenteet ja kiyttaytyminen (Frey & kumpp.
1991:179). Menetelmé perustuu henkildiden subjektiivisiin nakemyksiin asioiden tilasta.
Subjektiivisiin kokemuksiin pohjautuvia kartoituksia koskevassa kritiikissd ollaan tormétty
jopa tulosten vihittelyyn tulosten subjektiivisuuden ja emotionaalisuuden takia (ks. Hjelt-

Putilin 1991:125). Subjektiivisuuden problematiikasta johtuen timén tutkimuksen tavoitteeksi
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madriteltiin nimenomaan henkildiden omien, viestintityytyviisyytté ja viestintaaktiivisuutta

koskevien nikemysten selvittiminen.

Tassd tutkimuksessa kysymykset kohdistuvat piddasiassa henkildiden tyytyviisyyteen
viestinndan edellytyksiin eri tydorganisaation viestintdtilanteissa, sekd arvioihin omasta
viestintdkayttdytymisestd. Tutkimukseen vastanneet ovat arvioineet nimenomaan omakohtaista
kokemusta viestinndn edellytyksistdi ja omasta viestintdaktiivisuudestaan. Vastaajien
tyytyviisyyttd viestintddn mitataan tydyhteison tarjoamiin viestintimahdollisuuksiin, seké
omiin ja toisten viestintdtaitoihin ja viestintdasenteisiin keskittyvillda kysymyksilla.

Viestintdaktiivisuutta tarkastellaan osallistumiseen liittyvilla kysymyksill.

Frey ja kumppanit (1991) luokittelevat arvioivia viestintdtutkimuksia. Témé tutkimus voidaan
luokitella tarveanalyysiksi (need analysis), jolla kohteena oleva joukko identifioi olemassa
olevia ongelmia ja tarpeita kohdeorganisaation sisdisessd. Tutkimuksella pyritddn myos
16ytaméidn mahdollisia ratkaisuja esille nouseviin tarpeisiin ja toiveisiin. Ndin ollen kisilla
olevaa tutkimusta voidaan pitdd myos tutkimuksena, jossa organisaation jésenet arvioivat
organisaatiossa ilmenevia mahdollisuuksia ja rajoituksia, ja jonka tuloksia voidaan kayttaa
hyodyksi kehittdmistoimenpiteitd suunniteltacssa. Tillaisesta tutkimustyypistd Frey ja
kumppanit kayttavit nimitystd organizational feedback survey and audit. (Frey, Botan,

Friedman & Kreps 1991:183-184.)

4.2.2 Kyselylomakkeen esittely

Tiedon kerddmiseksi kiytettiin  kyselylomaketta (liite 1). Kyselylomakkeeseen
aineistonkeruumenetelmé@nd paadyttiin parhaana vaihtoehtona mahdollisimman laajan
osallistumisen saavuttamiseksi. Tutkittavien haluttiin edustavan kattavasti koko tutkimuksen
kohteena olevaa joukkoa. Kvantitatiivisen, kyselylomakkeella keréttdvén aineiston analyysi
katsottiin kisilld olevan tyon kaltaisen tutkimuksen vaatimusten kannalta sopivan tyotelidéksi.
Tallaisella tutkimusmenetelmilla saatavien tulosten voitiin myds ennalta arvioida antavan

kattavan kuvan perusjoukosta.
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Kyselylomake oli kohtalaisen laaja ollessaan 12-sivuinen. Kysymyksi4 tai kysymyssarjoja oli
yhteensd 22. Lomake koostui padosin strukturoiduista, erilaisista méadrillisté tietoa tuovista
monivalintakysymyksistd ja —kysymyssarjoista, jotka antavat tietoa tyytyviisyydestd
viestintddn. Tulosten analyysista médréllinen aines muodostaa piddosan. Laadullisella
aineksella on pyritty tarkentamaan mairillisen analyysin antamia vastauksia, koska pelkka
tyytyvdisyyden tai tyytymittdmyyden osoittaminen ei vield anna kovin selkeitd eviitd

kehittamistyolle. Kyselylomakkeessa ollaan avoimin jatkokysymyksin ja avoimin kysymyksin
pyritty selvittimdan, millaisiin konkreettisiin asioihin viestinndn kehittdmiseksi olisi
puututtava. Avoimia jatkokysymyksii on liitetty kysymyksiin 10, 11, 15 ja 17. Kysymysten
18 ja 19 perdin on jétetty tila mahdollisille kommenteille. Kysymykset 1, 20, 21 ja 22 ovat
puhtaasti avoimia kysymyksia. Nami osat toivat tutkimukseen myos laadullista ainesta.

Lisdksi lomakkeella selvitettiin vastaajien taustatietoja.

Kvantitatiivissa vilimatka-asteikollisissa kysymyksissd on kéytetty kysymyksid 15 ja 17
lukuun ottamatta viisiportaista likert-asteikkoa, joissa asteikon #4ripddt on nimetty
semanttisella differentiaalilla. Kohdissa 15 ja 17 asteikko on kolmiportainen. Kaikissa
valimatka-asteikollisissa kysymyksissa pienimmit arvot 1 ja 2 kuvaavat negatiivisia asioita,
(asian puuttumista, vahyyttd, passiivisuutta tai huonoutta), ja arvot 4 ja 5 positiivisia arvoja

(asian riittavyyttd, hyvyyttd, aktiivisuutta tai paljoutta)

Lomakkeen aluksi kyselyyn vastanneilta selvitettiin taustatietoja. Taustamuuttujista selvitettiin
vastaajien ikd, sukupuoli, toimiala jolla tyoskentelee, osasto jolla tyoskentelee, henkiloryhmad,
organisaatiohierarkian mukainen asema tyotehtdvan avulla, tyodskentelyvuodet
kohdeorganisaatiossa, seki tyoskentelyvuodet sen hetkisessd tyotehtivissd. Vastaajien ikdd,
tyoskentelyvuosia kohdeorganisaatiossa, sekd tyoskentelyvuosia sen hetkisesséd tehtdvissa
tarkasteltiin kutakin kolmessa ryhmissi. Vastaajien iki-vaihtoehdot olivat 18-25 vuotta, 25-50
vuotta sekd yli 50 vuotta. Tyoskentelyvuosia koskeva aikajaottelu oli: alle 1 vuotta, 1-5 vuotta

jayli 5 vuotta.

Ennen varsinaisen strukturoidun kyselyn alkamista haluttiin vastaajilta arvio
kohdeorganisaation sisdisestd viestinnédsta “puhtaalta poydaltd”. Taustamuuttujia selvittdavin
sivun alareunassa on ensimméinen avoin kysymys, jossa vastaajia pyydetddn kuvailemaan

kohdeorganisaation sisiistd viestintda omasta nikokulmastaan muutamalla lauseella.
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Kyselylomake alkaa yleistd viestintdtyytyvaisyyttd kartoittavalla osalla. Tyytyviisyytta
viestintdin selvitetadn paikallistasolla ja organisaatiotasolla, seki eri viestinnén osa-alueilla
(kysymykset 1 ja 2). Kysymyksessid kolme pyritddn viestintatyytyvaisyyttd tarkentamaan
selvittdamalla vastaajien mahdollisuuksia ldhettdd ja saada tarpeellisia viestejé eri viestinnén

osa-alueilla.

Seuraava osa lomakkeesta pyrkii selvittimain vastaajien osallistumista viestintdén ja erilaisiin
yhteistyoryhmiin. Kysymyssarja 4 selvittdd vastaajien aktiivisuutta tiedon hakemisessa ja
antamisessa, arvioiden hakemisessa ja antamisessa, sekd keskusteluun osallistumisessa ja
osallistamisessa. Viestintdaktiivisuutta ja osallistumista selvitetisin myds paikallistasolla ja
organisaatiotasolla (kysymys 5). Kysymykset 6-13 selvittivdt vastaajien ndkemyksid
osallistumismahdollisuuksistaan sek# osallistumisesta erilaisiin keskustelu-, suunnittelu- ja

paatoksentekoryhmien toimintaan.

Seuraavalta lomakkeen osalta puuttuu oma otsikko. Kysymyksissd 14 ja 16 selvitetididn
vastaajien kiyttdmia viestintdsuhteita, seka viestintdvilineitd ja foorumeja. Tyytyvaisyytta
olemassa oleviin viestintdsuhteisiin sekd viestintavilineisiin ja foorumeihin selvitetdédn
kysymyksilld 15 ja 17. Kysymykselld 18 halutaan vielad selvittdsd vastaajien tyytyvdisyyttd

muihin viestinnén edellytyksiin

Lomakkeen viimeinen osa kisittelee sisdisen viestinnan muutoksia. Kysymyksessd 19 halutaan
arviota viestinnén edellytysten muuttumisesta paremmaksi tai huonommaksi. Tdmi on myds
lomakkeen viimeinen strukturoitu kysymys. Avoimella kysymykselld 20 selvitetdin viestintdin
kohdistunutta kehittimistoimenpidettd, josta on vastaajan mielestd ollut hyotyd. Kohta 21
pyrkii selvittiméin, onko jokin viestinnzn kehittdmiseen liittynyt toimenpide ollut turha tai
epaonnistunut. Kysymys 22 pyyt4i vastaajia nimeiméin tiarkeimpid viestinnin tulevaisuuden
kehittimiskohteita. Liséksi kyselylomakkeen loppuun on jitetty avoin tila Kohdeorganisaation

sisdistd viestintdid koskeville lisikommenteille.

34



4.2.3 Mittarin esitestaus ja kyselyn toteuttaminen

Kyselylomaketta testattiin etukiteen ja siihen tehtiin korjauksia saadun palautteen perusteella.
Esitestaukseen osallistui viestinnén kehittdmisprojektia suunnittelevan arvotyoryhmin jasenid
sekd tyontekijatason henkild. Nain lomakkeen esitestaukseen saatiin kattava edustus eri
henkilostoryhmistd. Yhteensd esitestaukseen osallistui  viisi kohdeorganisaatiolaista.
Tilaisuudessa esitestaajat tayttivat lomakkeen, minkd jilkeen siitd keskusteltiin.
Esitutkimuksessa kyselylomake todettiin paikoitellen vaikeasti ymmarrettaviksi ja raskaaksi
tayttad. Varsinaista tutkimuksen kyselylomaketta pyrin parantamaan Kkonkretisoimalla

kysymyksia.

Kohdeorganisaation sisdistd viestintdd koskeva selvitys toteutettiin organisaation Lahden
tehtailla ja padkonttorissa maalis-huhtikuussa 1998. Lomakkeet kerittiin postikyselynd, joka
toteutettiin 1ahettamalla lomake otannalla kyselyyn valituille organisaation sisdisessé postissa.
Lomakkeen mukana oli saatekirje (ks. liite 2), vastausohjeet (liite 3), sekd postimerkilld ja
palautusosoitteella varustettu vastauskuori. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Vaikka
vastauksia palautui kohtalaisen paljon, ldhetettiin koko otokselle vastausajan umpeuduttua

viela karhukirje.

4.2.4 Tutkimuksen kohde ja otanta

Tutkimuksen kohteena oli huonekaluja valmistavan ja myyvén organisaation Lahden tehtaiden
ja padkonttorin viestinta. Tutkimuksesta rajattiin ulkopuolelle konsernin muissa kotimaisissa
tai muissa maissa sijaitsevissa toimipisteissa sekd myymaloissd tyoskentelevd henkildsto.
Lahden tehtaiden ja péadkonttorin henkilostomaara katsottiin sopivan kokoiseksi perusjoukoksi
otannalle. Henkilostoa kyseisessa toimipisteessa oli tutkimuksen suorittamisen aikoihin noin
1050. Tyo6n laajuuden puitteissa sopivaksi tutkimusjoukoksi arvioitiin noin 100 henkil4, joten
tutkimuksen rajaaminen koskemaan vain titd konsernin osaa oli silti osin perusteltua. 100
henkils4 olisi noin 10 % perusjoukosta, minki katsottiin riittdvén kattavan kuvan saamiseksi
koko Lahden tehtaiden ja padkonttorin sisiisestd viestinndstd. Sadan henkilon havaintojoukko
olisi myos riittdvan suuri tutkimuksessa, jonka p#dasiallisena tarkoituksena on esittda

mitattavien asioiden esiintymistiheyksid suorina jakaumina. Tutkijat pyrkivét usein 60 %
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vastausprosenttiin (Frey & kumpp. 1991:194). Koska hivikkid postikyselyissd on aina,
haluttiin varmistaa riittivd madrd vastauksia lahettaimilla kysely suuremmalle joukolle.

Kyselyitd lzhetettiin lopulta 170 kappaletta.

Tutkimuksen alkuperiisend tavoitteena oli, ettd tutkimuksen tuloksia voitaisiin analysoida
henkiloryhmittdin sekd toimialoittain. Niinpd otantavaiheessa varmistettiin kaikkien
henkiléryhmien edustus henkiléryhmittdin suoritetun ositetun tasavéliotannan avulla.
Ositetulla otannalla voidaan varmistaa kaikkien haluttujen , myds pienten ryhmien saaminen
mukaan otokseen. Otantavaiheessa tutkittava joukko jaetaan osajoukkoihin ja kustakin
osajoukosta poimitaan erikseen otos. Tasaviliotantaa kidytettdessd muodostetaan kuhunkin
tutkimukseen sopivaa logiikkaa kdyttden poimintavili, valitaan aloituskohta satunnaisesti ja
poimitaan tutkittavat valitusta perusjoukosta valitun poimintavélin mukaisesti. (Alkula,
Pontinen & Ylostalo 1995:110-111.) Viestinnén kannalta merkittéviksi ryhmittymiksi téssé
tutkimuksessa katsottiin myds osastojen johtajat, sekd toimialajohtajat. Ndmé ryhmittymét

otettiin kokonaisuudessaan tutkimukseen mukaan.

Tassd tutkimuksessa ositettu tasaviliotanta eteni seuraavasti. Kohdeorganisaation
palkanlaskentaosastolta saatiin henkiloryhmin osoittava lista kaikista organisaation Lahden
tehtaiden ja padkonttorin tydntekijoista. Lista oli kustannuspaikkakohtainen, eli henkilosto oli
jaettu siind tulosvastuullisten yksikoiden —~ p#dosin osastojen mukaan. Aluksi listalta
poimittiin eri henkiléryhmien edustajat omiksi osajoukoikseen. Niin saatiin otantaa varten
nelja henkiloryhmai joiden henkiloméarit olivat: ylemmadt toimihenkilot 63 henkilod,
konttoritoimihenkilot 86 henkil6d, tekniset toimihenkilot 53 henkildd ja tehtaan tyontekijcit 848
henkilod. Ryhma ylemmdit toimihenkilot pieneni ennen tasaviliotantaa, koska osaston johtajat
ja toimialajohtajat eroteltiin siitd omiksi ryhmikseen. Niinpa havaintojoukon nimeksi tuli muut

ylemmydit toimihenkilot, jonka koko oli 33 henkilo4.

Seuraavaksi oli vuorossa tasavéliotanta kustakin henkiloryhmistd. Tassd vaiheessa tormattiin
kuitenkin ongelmaan: perusjoukosta ei voitu valita otosta suoraan henkiloryhmien suhteellisen
osuuden mukaan, silld pienimpien henkiloryhmien osalta otoksesta olisi tullut aivan liian pieni
(esim. tekniset toimihenkil6t 5 henkilod). Myos ylempien toimihenkildiden ryhmd oli
kutistunut hyvin pieneksi osastojen johtajien ja toimialajohtajien erottelemisen my6ti. Niinpé

tasaviliotanta henkiloryhmittdin suoritettiin  siten, etti otantaan otettiin noin 12 %
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henkiléryhmén kokonaispopulaatiosta tai vahintadan 10 edustajaa. Kun henkiléryhmittidinen
otoksen koko oli paitetty, laskettiin kunkin ositteen poimintavili ja suoritettiin tasaviliotanta

kustakin henkiloryhmaisti siten, ettd aloituskohta arvottiin.
Loppujen lopuksi kyselylomake ldhetettiin 170 kohdeorganisaation jisenelle ( n. 16 %
kohdeorganisaation Lahden tehtaiden ja paidkonttorin henkildstostd). Henkilostoryhmittéin

kyselylomakkeita ldhetettiin seuraavasti:

Taulukko 1. Lihetetyt lomakkeet henkiloryhmittiin

4.2.5 Tulosten analysointi

Strukturoidun lomakkeen tilastollinen analyysi on tehty SPSS-ohjelmalla, Jyviskylidn
yliopiston laskentakeskuksen avustuksella. Tuloksista tehtiin ensin koko havaintojoukkoa
kasittelevd suorat jakaumat raportoiva ajo, jonka jialkeen kisiteltdvaa aineistoa on syvennetty
tyotehtivaryhmékohtaisilla ajoilla, toimialakohtaisilla ajoilla, sekd muutamilla korrelaatioita
kartoittavilla ajoilla. Nididen analysointimenetelmien tavoitteena oli selvittdd sisdisen
viestinnin toteutumista koko havaintojoukossa, eri tyotehtdvaryhmissi, seki eri toimialoilla.
Henkilostéryhmiin pohjautuva otanta ei ollut tulosten analysoinnin kannalta jarkevi ratkaisu.
Vastauksia kisiteltiin padosin tyotehtavaryhmittiin, silld tieto hierarkiatason vaikutuksesta
viestinnédn edellytyksiin ja viestintityytyvéisyyteen oli hyvin kiinnostava. Ty6tehtdvikohtainen
tulosten vertailu antaa myos konkreettisempaa tietoa viestinnian vahvuuksista ja ongelmista,
sekd kohdeorganisaatiossa olevista viestintdin kohdistuvista toiveista ja tarpeista. Nain myos

mahdolliset toimenpiteet on helpompi kohdentaa oikeisiin kohteisiin. Toimialakohtaisia
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tuloksia paatettiin tarkastella erillising, silld vertailevan tutkimusotteen ei katsottu tuovan

lisdarvoa tutkimuksen p#itavoitteen, konkreettisten kehittdmiskohteiden kartoituksen kannalta.

Epitasmallisyys otannan ja tulosten analysoinnin havaintojoukoissa aiheutti ongelmia tulosten
analysointi- ja tulkintavaiheissa. Henkilostoryhmiin pohjautuva otanta vaikutti lopulliseen
tyotehtavaryhmakohtaiseen lomakejakoon. Joidenkin tyStehtiaviryhmien osalta vastausten
kokonaismadri on erittdin pieni (esimerkiksi tyonjohtajat 5 kpl), jolloin yksittdinenkin vastaus
vaikuttaa merkittavisti ryhmén tulokseen. Tamé on syytéd ottaa huomioon varsinkin ylintad

johtoa, toimialajohtoa, seki tydnjohtoa kasittelevisséd analyysin kohdissa.

Tulosten tarkastelua -osassa hierarkiarakenteeseen pohjautuva tyotehtivédjako, seka
toimialajako otetaan pohdinnan alle mahdollisina viestintdkdyttdytymiseen ja viestinnidn
kokemiseen vaikuttavina tekijoind. Vaikka kausaaliselityksen sopivuutta sosiologisiin
tutkimuksiin on kritisoitu, on kausaalityyppinen analyysi mahdollinen, ja usein my0s jiarkeva
tapa jasentdd analyysia. Asioiden riippuvuussuhteita tarkasteltaessa tulee kuitenkin huomioida,
ettd muut mahdolliset tarkasteltavaan seikkaan vaikuttavat tekijit tulisi pystyd vakioimaan.
(Alkula, Pontinen & Ylostalo 1995:168.) Koska kisilld olevan tutkimuksen kaltaisissa aiheissa
kaikkien mahdollisten tekijoiden vaikutusta on mahdotonta ottaa huomioon, pitdydyn tidssi
tyossd pohdiskelemaan henkilon asemaa organisaatiohierarkiassa yhtend mahdollisena

viestintdkadyttdytymiseen ja viestintityytyviisyyteen vaikuttavana tekijana.

Strukturoitujen  kysymysten (vastausten) luokittelua muutettiin analyysivaiheessa.
Viisiportaisissa likert-asteikoissa (arvot 1-5) luokkia liitettiin yhteen siten, ettd pienimmit,
negatiivisia asioita kuvaavat arvot 1 ja 2 liitettiin yhteen, samoin kuin suurimmat, positiivisia
asioita kuvaavat arvot 4 ja 5. Niin saatiin kolme selkeid luokkaa: huonon arvion antaneet,
keskinkertaisen arvion antaneet, sekd hyvin arvion antaneet. Arvot 1 ja 5 on mainittu erikseen

vain siina tapauksessa, etti niitd on merkittavd méadra saaduista vastauksista.

Avoimia kysymyksii siséltineet kohdat analysoitiin poimimalla jokaisesta vastauksesta kukin
esille noussut viestintddn liittynyt maininta erikseen. Tamidn yksittdisten vastausten
pilkkomisen jilkeen samanlaiset maininnat koottiin omiksi ryhmikseen, ja mainintojen
esiintymiskerrat laskettiin yhteen. Useissa kohdissa vastaukset ryhmittyivat vield selvisti

erilaisten laajempien asiakokonaisuuksien alle. Avoimia kysymyksié analysoitaessa jokainen
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erillinen lause tai vastauksessa mainittu sisdiseen viestintaan liittyva asia eroteltiin omaksi
kokonaisuudekseen. Ndin kommenttien lukumiira on suurempi kuin kyselyyn vastanneiden
lukumaird. Sisdiseen viestintddn liittyvid mainintoja saatiin yhteensé 138 kappaletta, vaikka
avoimiin kysymyksiin vastasi 76 kyselyyn osallistunutta. Avointen kysymysten osalta

vastauksia ei ole ryhmitelty tyStehtdvaryhmittdin tai toimialoittain.

Tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd sisdisen viestinnin tilaa koko kohdeorganisaatiossa.
Olen kuitenkin useimpien kysymysten kohdalla paatynyt pohdiskelemaan tuloksissa ilmenevid
eroja tyotehtdvaryhmittdin ja toimialoittain. Talld pohdiskelevalla otteella haluan syventdd
ajatusta henkilon asemasta organisaatiossa viestintdkdyttaytymiseen vaikuttavana tekijédna,
sekd organisaation viestintdd koskevien normien vaikutusta koettuun viestintddn. Survey-
tutkimusta on kritisoitu sen heikkoudesta ottaa huomioon ihmisten kédyttdytymisen taustalla

olevia ympériston vaikutuksia (ks. Esim. Valkonen 1981:127).

Ajatus ympariston vaikutusten selvittdmisestd ihmisten kéyttaytymistd sditelevand tekijana
nimenomaan tydorganisaatiokontekstissa on erittdin kiehtova. Taménkin tutkimuksen
(toimialojen, osastojen, tyotehtaviryhmien), yhteison tarjoamien mahdollisuuksien tai sen
virallisten normien vaikutuksesta (ks. Valkonen 1981:126) yhteisén yksiléiden
toimintamahdollisuuksiin, toimintaan ja asenteisiin viestinnin suhteen.
Kontekstuaalianalyysillda tehty yhteison vaikutuksen toteaminen edellyttdd kuitenkin, ettd
osoitetaan riippuvuuden yhteisomuuttujan ja selitettdvan yksilomuuttujan vililld sdilyvin,
vaikka yksilotason selittdvien muuttujien vaikutus on kontrolloitu (Valkonen 1981:127).
Tamén tutkimuksen puitteissa ei ole edetty kuitenkaan ndin syvéddn analyysiin.
Kontekstuaalivaikutuksia kisitelladn lahinnd pohdinnan tasolla, silld kaikkien selittdvien

muuttujien vaikutusta ei ole kontrolloitu.
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4.3 Lomakkeisiin vastaaminen ja vastanneiden taustatiedot

Lomakkeita palautettiin yhteensi 108 kappaletta. Vastausprosentiksi muodostui niin ollen 63
%, jota voidaan pitdd tilastollisesti hyvina vastausprosenttina postikyselynd suoritetussa
aineistonkeruussa. Suurin osa vastanneista vastasi midrdaikaan mennessd. Karhukirjeen
tuloksena vastauksia saatiin vield kymmenkunta. Lopullinen tutkimustulosten analysointi on
tehty 103 taytetyn lomakkeen perusteella, koska vastauspapereista viisi oli sellaisia, joita ei
voinut tutkimuksessa hy6dyntdi. Hyodyntamatta jadneet lomakkeet olivat joko kokonaan tai

suurelta osin tayttamatta.
Suuri osa vastaajista vastasi myos avoimiin kysymyksiin sekd, kohtiin, joissa pystyi sanallisesti
tarkentamaan vastauksiaan. Téllaisia lomakkeita oli kaiken kaikkiaan 76 kappaletta, joka on

noin 74 % palautetuista ja tiytetyistd lomakkeista.

Taulukko 2. Kyselyyn vastaaminen

Kyselyn aluksi selvitettiin vastaajien taustatietoja. Kyselyyn vastanneet jakautuivat

sukupuolen, idn, toimialan ja ty6tehtavin mukaan seuraavasti:
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Kuvaaja 1. Vastanneiden sukupuolijakauma

Vastanneiden sukupuoli

eiilm.
12 %

nainen
32 %

mies
56 %

Vastanneiden sukupuolijakauma vastaa pitkille koko kohdeorganisaation Lahden tehtaiden
ja konttorin henkiloston sukupuolijakaumaa. Naisia vastanneista oli 32 % (33) ja michid 56
% (58). Ialtaan vastaajista suurin joukko, 59 % (61) oli 25-50-vuotiaita. Y1i 50-vuotiaita oli

40 % (41). Vain yksi vastaaja ilmoitti olevansa alle 25-vuotias.

Kuvaaja 2. Vastanneiden toimialajakauma

Vastanneiden toimiala

Hallintotoimi eiilm.  Kotikaluste
14 % 2% 7%

Julkiskaluste
18 %

Teollisuus
59 %
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Vastanneiden toimialajakauma noudattelee niin ik#én pitkélle koko henkildston lukuméairiista
jakautumista toimialoittain. Vastanneet jakautuivat kohdeorganisaation toimialoille
seuraavasti: Kotikalusteiden toimiala 7 % (7), Julkiskalusteiden toimiala 18 % (19),
Teollisuuden toimiala 59 % (61) ja Hallintotoimi 14 % (14) vastanneista. Kaksi vastaajaa ei

ilmoittanut lainkaan toimialaansa.

Kuvaaja 3. Vastanneiden tyotehtivijakauma

Vastanneet tyotehtavittain

eiilm -
) leisjohto
4% o,
toimialajohto
4%

Osaston johto

21 %
Suorittava tehtavéa
50 % y

Tydnjohto

5%
Asiantuntijatehtav

a

13 %

Suurin osa vastanneista 63 % (65) tyoskenteli organisaatiohierarkian alimmalla tasolla joko
suorittavissa tehtidvissd (52 henkil6d) tai asiantuntijatehtdvissa (13 henkil6d). Tyonjohdollisissa
tehtivissd tyoskenteli 5 % (5) vastanneista, osaston tai yksikon johdossa 21 % (22) ja
toimialan johdossa 4 % (4) vastanneista. Yleisjohdossa tydskenteli 3 % (3) vastanneista. 4 %

vastanneista ei ilmoittanut lainkaan tyotehtavaiansa.

Vastanneiden prosentuaalinen tyotehtavd jakauma ei vastaa henkildston rakennetta
Kohdeorganisaation Lahden tehtailla ja padkonttorissa. Téhan on vaikuttanut kaksikin seikkaa.
Ensinndkain henkilon tyotehtdva ei ollut midrdava peruste otantaa suoritettaessa, jolloin
tyotehtdvdjakauma on muodostunut satunnaisesti henkilostoryhmittdin suoritetun otannan
tuloksena. Toiseksi osaston johtajien osuus vastanneista on erittdin suuri verrattuna osaston
johtajien suhteelliseen lukum#drdian koko Kohdeorganisaation Lahden tehtaiden ja
padkonttorin henkildstostd. Koska keskijohdon merkitys viestien vilittdjind on tutkimusten

mukaan merkittava, haluttiin tutkimukseen ottaa kuitenkin mukaan kaikki osastojen johtajat.
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Vastanneiden tyotehtavaryhmiin jakautuminen toimialoittain muodostui myds hyvin
epitasaiseksi. Tdma seikka on syytd huomioida tuloksia tulkittaessa. Tuloksia tarkasteltaessa
(pohdintaa, luku 6) tdma seikka on otettu erityisen pohdinnan alle. Seuraavassa taulukossa on

esitetty eri tyotehtaviryhmien edustajien osuus toimialan vastanneista.

Taulukko 3. Tyétehtiviryhmien edustajien prosentuaalinen osuus vastanneista

toimialoittain
Kotikal.us.teid Julkiskglu_stei Teol!isguden Hallintotoimi
en toimiala _den toimiala toimiala

Yleisjohto 0 % 0 % 0 % 14 %
Toimialajohto 14 % 11 % 2 % 0 %
Osaston johto 56 % 21 % 10 % 50 %
Tyénjohto 0 % 5 % 7 % 0 %
Asiantuntijatehtavat 15 % 26 % 7 % 22 %
Suorittavat tehtavat 15 % 37 % 74 % 14 %

Taustamuuttujista selvitettiin myos tyoskentelyvuodet Kohdeorganisaatiossa sekd sen
hetkisessi tyotehtavissd. Vastanneista vain 7 % (7) oli tyoskennellyt Kohdeorganisaatiossa alle
yhden vuoden. 20 % (21) vastanneista ilmoitti tyoskennelleensd Kohdeorganisaatiossa yhdesté
viiteen vuotta ja 73 % (75) yli viisi vuotta. Samassa tyStehtdvissd oltiin tydskennelty
suhteellisen pitkaan. 56 % (58) vastanneista ilmoitti tydskennelleensd nykyisessa
tyotehtavassddn yli viisi vuotta. 1-5 vuotta sen hetkisessa tyotehtivissi oli ollut 28 % (29)

vastanneista. Alle 1 vuotta nykyisessi tehtavassiadn oli tyoskennellyt 13 % (13) vastanneista.
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5 TULOKSET

5.1 Kuvauksia Kohdeorganisaation sisdisesta viestinnisti

76 kyselyyn vastannutta vastasi ensimméiiseen avoimeen kysymykseen, jossa pyydettiin
kuvaamaan Kohdeorganisaation sisdistd viestintdd muutamalla lauseella vastaajan omasta
niakokulmasta. Vastauksissa oli seuraavanlaisia kommentteja Kohdeorganisaation sisédisestéd
viestinndsti. Vastaukset on jaoteltu taulukkoon siten, ettd ensin esitetdén viestintid kielteisesti
kuvaavat kommentit, sitten viestinnén hyvia puolia kuvaavat kommentit ja lopuksi kommentit,

jotka eivit olleet luokiteltavissa myonteisiksi eivitkd kielteisiksi kommenteiksi.

Taulukko 4. Kommentteja Kohdeorganisaation sisdisestii viestinnisti

¢ saisi olla parempaa, puutteellista, informaatiokatkoja 16
¢ huhuja, puskaradio, Etlari, kiytivilla kuultua 13
4 ei avointa, tiedon panttausta 12
¢ myohissa hidasta 8
¢ osastojen vélinen yhteisty0 ja viestint4 ei toimi 7
¢ ei oikein kohdennettua, laadittua, ymmarrettiavaa 7
¢ liian virallista, joustamatonta, byrokraattista, hierarkkista 7
¢ johdolta tuleva viestintd niukkaa, lain pakottamaa 6
¢ viestintd tyontekijan ja ylimmain johdon vililld niukkaa 4
¢ omalla osastolla ei toimi 3
¢ viestintd tyonjohtajan/ osastopééllikon kanssa ei toimi 3
4 ajan puute 2
¢ yksisuuntaista johdolta alas 2
¢ negatiivisesti varittynyttia 2
¢ positiivisen palautteen puute 1
¢ rajoittunut organisaation tiettyihin osiin 1
¢ teknisesti heikkoa 1
¢ ei vaikuttamis-/ osallistumismahdollisuuksia. 1
yht.96
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¢ OK, tyydyttavi, normaali, riittava, 11

normaalia parempi, tavanomainen

4 oman osaston viestintd hyvai 5

¢ sahkoposti on hyvi, toimiva 4

¢ tekniset edellytykset hyvit 4

¢ viestintd tyont. ja tyonjohtajan/ osastopaallikon vililla toimii 3

¢ paivittdisten tyot. hoitamiseksi hyvai, riittavaa 3

4 parantunut 2
yht.32

¢ Henkilostolehti, Yhtymén englanninkielinen lehti 4

¢ osaston luottamusmies linkking, tydnjohtajan vilitykselld 2

¢ ilmoitustaulu, laput tyopisteessa 3

¢ kouluttaminen, opastaminen viestintimuotona 1
yht. 10

Ei vastausta 27 kappaletta

Mainintoja kielteisistd asioista kertyi yhteensd 96, myonteisistd asioista yhteensd 32 ja
neutraaleista asioista 10. Vastauksia tarkastelemalla niisté erottui selvésti kolme aihepiiria,
joten vastaukset luokiteltiin kolmeen pailuokkaan. Ensimméinen luokka kisittad viestinnin
luonnetta kuvaavat kommentit, joita tuli eniten. Kielteisid mainintoja viestinnin luonteesta
annettiin 61 kappaletta ja myOnteisid kommentteja 16 kappaletta. Neutraaleiksi luokiteltavia
kommentteja ei tullut yhtéén viestinnén yleistd luonnetta kuvaavaan kohtaan. Toinen selkeisti
vastauksista 10ytynyt luokka kuvasi eri ryhmien vilistid vuorovaikutusta. Kielteisid mainintoja
tuli 25 kappaletta, myonteisid kahdeksan kappaletta ja neutraaleja kommentteja kaksi
kappaletta. Kolmanteen, viestinnén vilineellisia edellytyksid kuvaavaan luokkaan saatiin 10
valineellisia edellytyksia kielteisesti kuvaavaa, kahdeksan myonteisesti kuvaavaa ja kahdeksan

neutraalia kommenttia.

Puutteellisimpina asioina viestinnissi pidettiin viestinndn avoimuutta, miérié ja nopeutta

sekd joustamattomuutta. Myos yhteistoimintaa eri yksikoiden ja henkilostéryhmien vililla
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pidettiin puutteellisena. Myonteisiksi ja hyviksi asioiksi mainittiin sdhkoposti, muut tekniset
edellytykset viestinnille sekd oman osaston viestinti verrattuna koko talon tasolla tapahtuvaan
viestintddn. Yleisesti viestintda piti hyvand 11 ihmistd. Mainintoja sisdisestd viestinnésté

puhuttaessa saivat myos erilaiset sisdiset lehdet ja tiedotteet.

Viestinnén edellytyksia hyvana pitdvia kommentteja on lahes yhtd monta kuin niitd huonona
pitdvid. Tuntuukin, ettd ainakin tekniset edellytykset hyvalle siséiselle viestinnélle on olemassa
suuressa osassa taloa. 61 viestintdd huonoksi arvioivaa luonnekuvausta kertovat kuitenkin
siitd, ettd kaytdnnossd sisdinen viestintd ei kuitenkaan toimi niin hyvin, kuin mihin olisi
edellytykset. Samaa kertoo negatiivisten kommenttien suuri m#ird suhteessa kehuviin

kommentteihin eri ryhmien vilistd viestintad kisittelevissda kommenteissa.

5.2 Henkiloston tyytyviisyys viestintain

Ensimmainen tutkimuskysymys pyrkii vastaamaan siithen millaisiksi kohdeorganisaation
jasenet arvioivat viestinnille luodut edellytykset suhteessa toiveisiinsa ja tarpeisiinsa.
Tulevassa luvussa arvioidaan viestintityytyvaisyyttd kokonaisuutena.

5.2.1 Tyytyvaisyys paikallistason ja organisaatiotason viestintain

Kyselyn strukturoidun osan aluksi vastaajilta haluttiin arviota sisdisen viestinnédn

toimivuudesta paikallistasolla, sek# organisaatiotasolla (kysymys 1).
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Kuvaaja 4. Arvio viestinniin toimivuudesta paikallistasolla ja organisaatiotasolla

Arvio viestinnén toimivuudesta omalla osastolla ja koko

talossa
0 10 20 30 40 50 60
Viestinta
lahimmassa
tybpiirissa, omalla

osastolla M Ei toimiva
B Keskink.
OToimiva

Viestinta koko |
talossa

Paikallistason viestintii (viestintd omalla osastolla tai ldhimmassa tyopiirissd) koettiin selvasti
toimivammaksi kuin organisaatiotason viestintd (viestinti koko talossa). 53 % (55)
vastanneista koki paikallistason viestinnin hyviksi. Kuitenkin 17 % (17) piti omankin osaston
viestintdd joko melko huonona (14), tai erittdin huonona (3). Avoimista kysymyksista
poimittujen vastausten perusteella voisi paitelld, ettd paikallistason viestintddn
tyytymattomyyteen on vaikuttanut ainakin joissain tapauksissa huono viestintdsuhde omaan
esimieheen tai oman osaston johtajaan. Mainintoja huonosta viestintdsuhteesta omaan
esimieheen tai toiveita esimiehen ja alaisen vilisen viestinndn parantamisesta tuli esille

useassa vastauspaperissa.

Organisaatiotason viestintaé piti huonona tai melko huonona 43 % (44) vastanneista.
Keskinkertaisena sité piti 36 % (37) vastanneista. Vain 15 % (15) vastanneista oli sitd mielta,
ettd organisaatiotason viestinti oli hyvai. Tahzan koko talon tasolla tapahtuvaan viestintdin
voidaan omalla osastolla tapahtuvan viestinnén vastakohtana lukea niin osastojen, toimialojen
ja erilaisten tydoryhmien vilinen viestintd, kuin viestintd eri tybtehtdvaryhmien vililla.
Kysymyksen validiteetti on kuitenkin heikko. Se, miten termi "koko talon tasolla tapahtuva
viestintd” on ymmirretty vastaajien keskuudessa, on epéselvdid. Vastaajat ovat kuitenkin
tulosten eroavaisuudesta piitellen selvasti mieltdneet eron oman osaston tai liihimm%in
tyopiirin viestinnén vilille. Tulosten tulkinnassa voidaan siis luottaa paikallistason viestinnin

ja organisaatiotason viestinnin vililld olevan vastaajien mielessi eroa.
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Toimialoittain tyytyviisyys viestintddn paikallistasolla ja organisaatiotasolla jakautui melko

epatasaisesti. Taulukoista on tummennettu arvot, joihin vastaukset ovat painottuneet kullakin

toimialalla.

Taulukko 5. Tyytyvaisyys viestintiiin paikallistasolla toimialoittain

Arvo 1 Arvo 2 Arvo 3 Arvo 4 Arvo 5
Kotikalusteiden toimiala) 0 % 0 % 43 % 43 % 14 %
puliiskalusteiden 5% | % | 6% | 4% | 5%
Teollisuuden toimiala 3 % 15 % 10 %
Hallintotoimi 0 % 0 % 7 %
Arvo 1= Ei lainkaan toimiva
Arvo 5= Erittiin toimiva
Taulukko 6. Tyytyviisyys viestintiiéin organisaatiotasolla toimialoittain
Arvo 1 Arvo 2 Arvo 3 Arvo 4 Arvo5
Kotikalusteiden toimiala; 14 % 57 % 15 % 14 % 0 %
Julkiskalusteiden o e 5
oimiala 0 % 48 % 26 /im | 26 % 0 %
Teollisuuden toimiala 2 % 89 % | 50 % 7 % 2 %
Hallintotoimi 0 % 57 % 14 % 29 % 0 %

Arvo 1= Ei lainkaan toimiva
Arvo 5= Erittiin toimiva

Paikallistason viestintdd piti hyvin4, tai erittdin hyviand (arvo 4 tai 5) 57 % Kotikalusteiden

toimialan vastanneista, ja Hallintotoimen osastoilla jopa 79 % vastanneista. My0s

padosin paikallistason viestintddn tyytyvdisend. Merkittdvdd on kuitenkin se, ettd

Julkiskalusteiden ja Teollisuuden toimialoilla oli myds suuri joukko selkeidsti tyytyméattomid

paikallistason viestintddn. Kun Julkiskalusteiden ja Teollisuuden toimialoilla arvon 1 tai 2

antoi 31 % ja 18 % toimialan vastanneista, niin Kotikalusteiden toimialan tai Hallintotoimen
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henkilostdltd paikallistason viestintdd koskeva kysymys ei saanut yhtddn mainintaa arvoille

1 tai 2.

Organisaatiotason viestintié pidettiin heikoimpana juuri niilld toimialoilla, joilla paikallistason
viestintdén oltiin tyytyvaisimpid. Toimialoilla, joilla oman paikallistason viestintd on arvioitu
toimivimmaksi, on organisaatiotason viestintd puolestaan arvioitu véhiten toimivaksi.
Hallintotoimen toimialalla 57 % on arvioinut organisaatiotason viestinnin huonosti toimivaksi,

ja Kotikalusteiden toimialalla huonon arvion antoi periti 73 % toimialan vastanneista.

Tyotehtiavaryhmittiin paikallistason viestintdad koskevat arviot erittdin huono (1) tai huono
(2) painottuvat organisaatiohierarkian alimmalle tasolle, asiantuntijatehtidvid tekeviin (2
mainintaa), sekd suorittavia tehtavia tekeviin (13 mainintaa). Suorittavan tyon tekijoista siis
joka neljés (25 %) oli tyytymitdn oman osaston tai lahimman tyOpiirin viestintdan. Myos yksi

tyonjohdollisissa tehtivissi oleva henkilo arvioi paikallistason viestintdd huonoksi.

Kun tarkastellaan organisaatiotason viestintdi koskevia lukuja tyotehtdvaryhmittdin, voidaan
huomata, etti kaikissa tyStehtdvaryhmissd vahintddn kolmannes (33 %-50 %) vastanneista
arvioi organisaatiotason viestinnan huonoksi (arvo 2). Huonoimmat arviot organisaatiotason
viestinnistd antoivat tyotehtdvaryhmistd osaston johtajat, asiantuntijatehtdvia tekevit, sekd

suorittavaa tyota tekevat.

5.2.2 Tyytyviisyys viestintiin osa-alueittain

Tyytyviisyyttd viestintdédn haluttiin selvittdd my0s eri viestinndn osa-alueilla, vahvojen ja
heikkojen osa-alueiden tarkempaa kartoittamista varten. Lomakkeen kysymyksessd 2
selvitettiin vastaajien tyytyvidisyyttd viestintadn paivittdisten tydtehtdvien hoitamisen,
kehittdimistoiminnan, yrityksen arvoista ja tavoitteista keskustelemisen sekd muun

kanssakdymisen alueilla.
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Taulukko 7. Vastanneiden tyytyvaisyys viestintiin eri viestinnin osa-alueilla

50 % (51) vastanneista olivat tyytyvaisid paivittdisten tyotehtdvien hoitamiseksi tarvittavaan

viestintddn. Tyytymittomia siihen oli 14 % (14) vastanneista. Kehittdmistoiminnan puitteissa,
seki arvo- ja tavoitekeskustelun puitteissa tapahtuvaan viestintdén ei oltu tyytyviisid. 49 %
(50) vastanneista olivat tyytymattomié kehittimistoiminnan alueella tapahtuvaan viestintdin
ja 43 % (44) vastanneista olivat tyytyméttomia arvo- ja tavoitekeskustelun alueella tapahtuvaan
viestintddn. Muu kanssakdyminen tyotovereiden kanssa koetaan tyydyttiviammaksi kuin
kehittiimisasioista sekd arvoista ja tavoitteista keskustelu, mutta kuitenkin paivittdisten
tyotehtdvien hoitamiseksi tarvittavaa viestintid huonommaksi. 37 % vastanneista ilmaisi

olevansa tyytyvidinen muuhun kanssakdymiseen liittyvissi viestinndssa

Vaikka piivittdisten tyotehtdvien hoitamiseen liittyvdidn viestintdén oltiin kohtalaisen
tyytyvéisid, nousi avoimien kysymysten vastauksissa esille myOs puutteita viestinndssi
tyorutiinien hoitamiseksi. Maininnat puutteista koskivat 1dhinnd osastojen, tai toimintojen

vilistd yhteistyotd, seki joitain viestinnan vilineellisid edellytyksia.

Taulukko 8. Vastaajien mainitsemia puutteita viestinniissi péivittiisten tyotehtivien

hoitamisen alueella.
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5.3 Henkiloston tyytyvaisyys viestinniin edellytyksiin

Tutkimuskysymys 1 alakohtineen pyrkii saamaan vastauksia sithen miten henkilostolla
tutkimushetkella olevat viestintdsuhteet, viestintdvalineet ja foorumit, sekd muut viestinnin
edellytykset vastaavat tarpeisiin ja toiveisiin. Tyytyvaisyyttd ndihin Kohdeorganisaatiossa
henkilostolle luotuihin viestinndn edellytyksiin kartoitettiin kyselylomakkeen kysymyksilld 6,
9,10, 11, 13, 15, 17 ja 18. tyytyvdisyyttda olemassa oleviin viestintdsuhteisiin, kdytettavissa

oleviin viestintdvilineisiin ja foorumeihin, sekd viestinnén muihin edellytyksiin.

Kysymysten epitarkkuudesta johtuen tihén tyytyvaisyyttd viestinndn edellytyksiin mittaavaan
osaan tulee suhtautua hieman kriittisesti. Rakenteellisesti kyselylomake on muotoiltu hyvin,
ja oletettavasti tutkittavat ovat vastanneet juuri haluttuihin asioihin. Niin viestintdvilineisiin,
kuin viestintdkontakteihinkin liittyen, on ensin kartoitettu kaikkien vaihtoehtojen kohdalta
niiden merkitysté vastaajille eri viestinnin osa-alueilla (ks. lomake sivut 6-7 ja 8-9). Tdmén
tyon puitteissa niitd osia ei oteta lainkaan tarkastelun kohteeksi. Niiden merkitystd
kartoittavien luetteloiden peridssd on esitetty kysymys siitd, miten itselld olemassa olevat
edellytykset (vélineisiin ja viestintdsuhteisiin liittyvit) vastaavat tarpeisiin eri viestinnin osa-
alueilla. Raportin tdssd osassa pureudutaan kysymysten 15 ja 17 antamiin vastauksiin. Lis#ksi
tarkastellaan eri yhteistyoryhmiin osallistumisen mahdollisuuksia. Niit4 on kysytty lomakkeen

kysymyksilld 6, 9, 10, 11, 13.
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5.3.1 Viestintisuhteet
Tyytyviaisyytta kdytettavissd olevien viestintdsuhteiden médrédin selvitettiin kysymaélla voiko
vastaaja mielestddan “viestid riittdvdisti kaikkien tarpeellisten toimijoiden kanssa?”

(Lomakkeen kysymys 15).

Taulukko 9. Mahdollisuudet viestii eri toimijoiden kanssa

Kysymyksen 15 vastauksista ilmenee, ettd vastaajilla ei ole kehittdmistoiminnan, eiké arvo-

ja tavoitekeskustelun alueella riittavasti mahdollisuuksia viestid eri toimijoiden kanssa.
Kehittamiseen liittyvissi viestinnissi 35 % (36) vastanneista katsoi mahdollisuutensa viestii
eri toimijoiden kanssa riittdméttomiksi. Arvoihin ja tavoitteisiin liittyvin viestinnin alueella
sama luku oli 47 %(48). Piivittdisten tyOtehtdvien hoitamisen alueella tyytyvaisyys
mahdollisuuksiin viestia eri toimijoiden kanssa on korkea. Riittaméttoméksi mahdollisuutensa
koki vain alle 10 % (8) vastanneista. Tamin tutkimuksen puitteissa ei saatu selville sitd kuinka
paljon koettu kontaktien puute néhtiin ongelmaksi viestien ldhettdmisen suhteen ja kuinka
paljon viestien saamisen suhteen. Muun kanssa kidymisen alueella lisdkontaktit olisivat my6s
tarpeen, silla suuri osa, 47 % (48) vastaajista piti mahdollisuuksiaan viestid muuhun
kanssakdymiseen liittyen eri toimijoiden kanssa padosin keskinkertaisena. 4-12 vastaajaa oli

jéttanyt vastaamatta ndihin kohdan 15 kysymyksiin.

Tyotehtivittidin oli havaittavissa selkeitikin eroja tyytyvaisyydessd kiytettdvissd oleviin
viestintdsuhteisiin. Mielenkiintoista oli se, ettd arvojen ja tavoitteiden viestimisen alueella
kaikki tyotehtavaryhmit ylinté johtoa ja toimialajohtoa lukuun ottamatta olivat tyytymattomia
mahdollisuuksiinsa viestid tarpeelliseksi katsomiensa tahojen kanssa. 59 % osastojen
johtajista, 60 % tyonjohtajista, S0 % asiantuntijatehtdvissa toimivista ja 52 % suorittavan tyon

tekijoisté katsoi, ettei tavoita tarpeellista tahoa arvojen ja tavoitteiden viestimisen alueella.
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Ainoastaan toimialajohto (75 %) koki edellytyksensd viestid arvoista ja tavoitteista

haluamiensa tahojen kanssa riittdvina.

Muita mainittavia lukuja viestintasuhteisiin liittyvistd edellytyksistd ovat suorittavissa
tehtdvissd toimivien (49 %) tyytymittomyys voida viestid tarpeellisten tahojen kanssa
koulutus- ja kehittimisasioista, sekd se, ettd osastojen johtajista vain 32 % piti riittdviné
mahdollisuuksiaan saavuttaa tarpeellinen taho koulutus- ja kehittimisasioiden viestinndssa.
Tama luku on huomiota herittdava siind mielessi, ettd kohdeorganisaatiossa juuri osastojen

johtajat ovat pitkalle vastuussa koulutus- ja kehittamistoiminnan jirjestdmisesta.

Toimialoittain tyytymittomia viestintdsuhteisiin oli arvojen ja tavoitteiden viestimisen
alueella tasaisesti noin 50-60 % toimialojen vastanneista. Kehittdmisasioissa hallintotoimessa
(n. 20 %) oli selvisti vihemmain tyytymattomid kaytettdvissdin oleviin viestintdsuhteisiin, kuin
muilla toimialoilla (n. 40 %). Merkillepantavaa on myoskin se, ettd Kotikalusteiden toimialalla
ei ollut yhtiin kaytettavissddn olevien viestintdsuhteiden madriadn tyytymitonté paivittiisten

tyotehtdvien hoitamisen alueella, eikd muun sosiaalisen kanssakdymisen alueella.

Kyselylomakkeessa selvitettiin myos sitd, kenen kanssa vastaajat haluaisivat enemmin
yhteistyotd ja vuorovaikutusta. Lomakkeen kysymys 11 on avoin Kysymys, jossa Kysytdédn
haluaisiko vastaaja ”jonkin asian puitteissa lisid yhteistyotd muiden toimijoiden kanssa?”
Talla kysymykselld pyritdén saamaan esille konkreettista tietoa siitd, mihin tahoihin on vaikeaa
Syysta tai toisesta saada yhteyttd. Eniten mainintoja tuli osastopaillikoitd ja esimiehid (20
mainintaa), toisia osastoja (25 mainintaa), sekid toimialajohtoa (19 mainintaa) koskien.

Seuraavasta taulukosta selvidi tarkasti mainintojen esiintyminen viestinnin osa-alueittain.
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Taulukko 10. Kenen kanssa haluttiin liséiz yhteistyoti eri viestinniin osa-alueilla

54



5.3.2 Viestinnin vilineelliset edellytykset

Vilineellisid edellytyksid (kysymys 17) kartoitettiin kysymalla onko vastaajilla “mielestdcdn
kdytettavissd riittdvisti eri tapoja viestimiseen”. Kysymyksen termistd poikkesi hieman
lomakkeessa aiemmin kiytetystd termistosta. Kysymysté olisi pitdnyt tismentdd kayttamalla
samaa sanaa “viestintdimuotoja”’, kuin viestintivélineitten merkitystd mittaavassa osassa.
Kysymystd olisi voinut tismentdd myos mainitsemalla kysymyksen koskevan nimenomaan
lomakkeessa aiemmin mainittuja vilineitd ja foorumeja, kohtia a-m. Uskon vastaajien

kuitenkin tulkinneen viestintdtavat juuri ndiksi aiemmin mainituiksi viestinté vélineiksi.

Taulukke 11. Millaiset vilineelliset edellytykset viestinnélle on eri viestinniin osa-alueilla

Viestinnédn vilineelliset edellytykset ndhdédidn parempina kuin viestintdsuhteita koskevat

edellytykset. Piivittidisten tyotehtdvien hoitamiseksi ihmisilla on kéytettdvissddn riittdviasti
erilaisia viestimistapoja. 70 % (71) nidkee itsellddn olevan riittavésti viestinndn vilineellisid
edellytyksid. Vain 6 % (6) vastanneista pitdd vailineellisid edellytyksidén piivittdisten
tydtehtivien hoitamiseksi riittiméattdmina. Kehittamistoiminnan ja arvo- ja tavoitekeskustelun

alueella sité vastoin viestit eivit kulje riittdvan hyvin olemassa olevilla viestintimuodoilla.
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Henkil6illd on joko liian vihén erilaisia viestintimuotoja kdytossén, tai sitten olemassa olevia
viestintdmuotoja ei osata hyodyntédd viestintdin néilla osa-alueilla. Viestinnén vilineellisiin
edellytyksiinsd tyytymittomid on kehittimistoiminnan alueella 19 % (20), ja arvo- ja
tavoitekeskustelun alueella 27 % (28) vastanneista. Myoskddn muun kanssakdymisen alueella

henkilostolla ei ole mielestddn riittdviasti vilineellisid edellytyksid viestinnille.
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Taulukko 12. Vilineelliset edellytykset viestinnillle eri viestinnin osa-alueilla

tyotehtiviaryhmittiin.

Riittava Keskinkertainen Riittiméiton

Paivittiisten tyotehtivien hoitamisen alueella

Johto/ toimialajohto 100 % 0 % 0 %
Osaston/ yksikon johto 77 % 18 % 5%
Tyonjohto 80 % 20 % 0 %
Tyontekijat (asiantuntijatehtivit) 92 % 0% 8 %
Tyontekijat (suorittavat tehtivit) 57 % 35 % 8 %

Kehittimistoimintaan liittyvissa keskustelussa

Johto/ toimialajohto 86 % 14 % 0 %
Osaston/ yksikon johto 55 % 32 % 9 %
Tyonjohto 80 % 20 % 0 %
Tyontekijit (asiantuntijatehtéavit) 46 % 31 % 23 %
Tyontekijét (suorittavat tehtavit) 20 % 44 % 36 %

Arvo- ja tavoitekeskustelussa

Johto/ toimialajohto 86 % 14 % 0%
Osaston/ yksikon johto 41 % 32 % 27 %
Tyonjohto 20 % 80 % 0%
Tyontekijét (asiantuntijatehtivit) 15 % 62 % 23 %
Tyontekijat (suorittavat tehtivit) 13 % 38 % 49 %

Muun kanssakiymisen alueella

Johto/ toimialajohto 100 % 0 % 0%
Osaston/ yksikén johto 55 % 36 % 9 %
Ty6njohto 40 % 60 % 0 %
Tyontekijat (asiantuntijatehtavit) 46 % 39 % 15 %
Tyontekijét (suorittavat tehtivit) 20 % 49 % 31 %
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Tyétehtiviryhmittiin oli ndhtdvissa selkeitd eroja viestinnan vilineellisissd edellytyksissi.
Tyytyviisinti oli ylimmin johdon ja toimialajohdon edustajat. He kokivat itsellddn olevat
viestinnén vilineelliset edellytykset riittaviksi, tai ainakin keskinkertaisiksi kaikilla viestinnén
osa-alueilla. Osastojen ja yksikoiden johtajat kokevat viestinnén vilineelliset edellytykset jo
heikommiksi. Paivittiisten tydtehtavien hoitamisen alueella 77 %, kehittdmisen alueella 55 %
ja arvo- ja tavoitekeskustelun alueella 41 % osastojen ja yksikoiden johtajista piti viestinnin
vilineellisid edellytyksii riittdvind. Arvo- ja tavoitekeskustelun alueella periti 27 % osastojen
ja yksikoiden johtajista ndki itselldan olevat viestinndn vilineelliset edellytykset

riittimattomiksi.

Myos asiantuntijatehtdvissi tyoskentelevistd (23 %), seka suorittavan tyon tekijoistd (49 %)
suuri osa on sitd mieltd, ettd viestinnan vilineelliset edellytykset ovat riittimattomit
nimenomaan arvojen ja tavoitteiden viestimiseen. Kehittdmisasioiden viestimiseen
vilineelliset edellytykset koettiin jo paremmiksi, mutta silti asiantuntijatehtdvissi
tyoskentelevistd 23 %, ja suorittavan tyon tekijoistd 37 % on sitd mieltd, ettd vilineelliset
edellytykset kehittamisasioiden viestimiselle ovat riittimattomat. Merkillepantavaa oli se, ettd
tyonjohdon taso koki vélineelliset edellytyksensa viestimiselle paremmiksi, kuin osastojen ja
yksikoiden johto kaikilla viestinnén osa-alueilla. Suorittavia tehtivid tekeviit olivat kaikkein

tyytymittomimpid vilineellisiin viestintdedellytyksiinsa.

Viestinnan vilineellisia edellytyksid tarkasteltiin myos toimialoittain. Tyytyviisintd
henkilostoé oli viestinnan vilineellisiin edellytyksiinsd Kotikalusteiden ja hallintotoimen
toimialoilla. N4illa molemmilla toimialoilla tyytyviisid viestinnén valineellisiin edellytyksiin
paivittdisiin tyotehtdviin liittyvdssa viestinndssd oli 86 % toimialan vastanneista.
Kehittdmiseen liittyvdssd viestinndssd vilineellisid edellytyksiddn piti rittdvind 43 %
Kotikalusteiden toimialan ja Hallintotoimen viestd. Selked puute viestinnén vilineellisissid

edellytyksissa 10ytyi arvo- ja tavoitekeskustelun alueelta. 27 % Hallintotoimen vastanneista

Julkiskalusteiden ja Teollisuuden toimialojen henkilostdo koki viestinndn vilineelliset
edellytykset huonommiksi kuin Kotikalusteiden toimialan ja Hallintotoimen henkildsto.
Julkiskalusteiden toimialan henkilostossd oli vihiten tyytyvdisida (63 %) ja eniten

tyytymittomid (16 %) viestinnidn vélineellisiin edellytyksiin péivittdisten tyotehtdvien
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hoitamiseksi. Teollisuuden toimialalla tyytyvaisia oli hieman enemmén, 66 %, ja
tyytymittdmid vain 3 % vastanneista. Kehittdmiseen liittyvan viestinndn vilineelliset
edellytykset koki riittiméttomiksi néillda molemmilla toimialoilla 28 % vastanneista. Myds
ndilla molemmilla toimialoilla vilineelliset edellytykset arvojen ja tavoitteiden viestimiseen
nahtiin puutteellisiksi. Viestinnin vilineelliset edellytyksensa koki riittaméattomiksi periti 33
% Julkiskalusteiden ja 40 % Teollisuuden toimialan vastanneista. Niilld toimialoilla
tyoskentelee suhteessa eniten tyontekijatason henkiloitd, mikd varmasti vaikuttaa

kokonaistulokseen.

Suuri osa lomakkeissa esitetyistd konkreettisista viestinnan kehittdimisehdotuksista liittyi
viestinnin vilineisiin ja foorumeihin. Seuraavassa taulukossa on lista niistd viestinndn
vilineistd ja foorumeista, joita kaivattiin lisdd. Vastaukset on koottu kysymyksen 17
Jjatkokysymyksesti, jossa vastaajilla oli mahdollisuus kertoa miti viestintitapoja he kaipaisivat
lisdd. Alla olevaan taulukkoon on keritty konkreettisia viestinndn vilineisiin liittyvid

kehittimisehdotuksia myos lomakkeen muista avoimista kysymyksista.

Taulukko13. Mité viestintiavilineiti ja foorumeja kaivattiin lisaéi
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Paikallistason viestintddn toivottiin parannusta. Osastopalaverit, viikkotiedotteet seka
keskusteluyhteys tyontekijoiltd esimiehille nousivat esille vastauksissa. Piivittdisten tGiden
tekemiseen liittyen toivottiin osastojen vilille tietoja pdivittdisestd ja viikoittaisesta
etenemisestd, sekd laatu- ja virheraportteja. Useat kehittimisehdotukset koskivat
viestintdvilineitd, kuten puhelimia, telefaxia ja sihkopostia. Neljassd lomakkeessa toivottiin
viestinnin tai henkildston kehittimisen alueelle asiantuntijaa, joka padtoimisesti keskittyisi

kyseisten asioiden hoitoon.

5.3.3 Yhteistyoryhmiin osallistumisen mahdollisuudet

Yhteistyoryhmiin osallistumisen mahdollisuudet ovat myos osa viestinnan vélineellisid
edellytyksid. Vastaajien mahdollisuutta osallistua erilaisiin keskustelu-, suunnittelu- ja

paitoksentekoryhmien toimintaan selvitettiin lomakkeen kysymyksilla 9 ja 10. Kysymyksilld

haluttiin selvittdd myos osallistumismahdollisuuksien suhdetta osallistumishalukkuuteen.

Taulukko 14. Mahdollisuudet ja toiveet aktiivisemman ryhmiin osallistumisen suhteen

Tyytyviisyys yhteistyoryhmiin osallistumisen mahdollisuuksiin oli kaksijakoinen. Toisilla

vastaajista osallistumismahdollisuuksia oli riittdvasti, jopa enemmén kuin tarpeeksi. Toiset
vastaajista olisivat taas mielelld4n osallistuneet enemmin erilaisiin ryhmi- ja yhteistyon
muotoihin, jos heilld olisi ollut sithen mahdollisuus. 36 % (37) vastanneista ilmoitti
haluavansa osallistua enemmin jo olemassa oleviin tai joihinkin uusiin yhteistyéryhmiin. Vain
14 sellaista vastaajaa, joka ilmoitti olevansa halukas osallistumaan enemmin erilaisiin ryhma-
ja yhteistyon muotoihin, koki itsellddn olevan my6s mahdollisuudet aktiivisempaan
osallistumiseen. 22 aktiivisempaa osallistumista toivoneista ei ndhnyt itselldsn olevan
mahdollisuuksia osallistua nykyistd enemp#a erilaisten keskustelu-, suunnittelu- ja

paitoksentekoryhmien toimintaan.
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Tyotehtivittidin lisdd osallistumista haluavat jakautuivat epitasaisesti. Ylimmén johdon
edustajista yksi (33 %), toimialajohtajista 2 (50 %), osaston tai yksikon johtajista 10 (45 %),
tyonjohtajista 1 (20 %), asiantuntijatehtavissa toimivista 4 (31 %) ja suorittavan tyon tekijoista

17 (33 %) ilmoitti olevansa halukas osallistumaan enemmén yhteistydryhmiin.

Toimialoilla osallistumishaluisia oli eniten Julkiskalusteiden toimialalla. Julkiskalusteiden
toimialan henkilostostd 53 % (10), Kotikalusteiden toimialan henkilostostd 14 % (1),
Teollisuuden toimialan henkilostostd 33 % (20) ja Hallintotoimen henkil6stostd 43 % (6)

haluaisi osallistua aktiivisemmin yhteistyoryhmiin.

Osallistumismahdollisuuksia erilaisten ryhmien toimintaan selvitettiin my0s eri viestinnén osa-
alueilla. Seuraavassa taulukossa on nihtdvissd millaiset mahdollisuudet vastaajat nédkivit

itsellddn olevan erilaisten ryhmien toimintaan osallistumisessa eri viestinnén osa-alueilla.

Taulukko 15. Mahdollisuus osallistua keskustelu-, suunnittelu- ja péiitoksentekoryhmien
toimintaan eri viestinniin osa-alueilla.

Erittain huonoksi mahdollisuudet osallistua ryhmien toimintaan néhtiin kehittdmistoiminnan

ja arvoista ja tavoitteista keskustelemisen alueella. Mahdollisuuksistaan osallistua
kehittamisen alueella toimivien ryhmien toimintaan, 29 % (30) vastanneista antoi arvon melko
huono (arvo 2 ), ja 23 % (24) antoi arvon huono (arvo 1). Huonoksi mahdollisuutensa
osallistua arviot siis yhteensd 52 % vastanneista. Mahdollisuudet osallistua arvo- ja
tavoitekeskusteluryhmiin néhtiin vield heikommiksi: 38 % (39) vastanneista piti
mahdollisuuksiaan melko huonoina (arvo 2) ja 25 % (26) huonoina (arvo 1). Huomattavaa on
myoskin se, ettd vaikka puolet (51) vastaajista piti mahdollisuuksiaan osallistua paivittdisten

tyotehtdvien hoitamisen alueella toimiviin ryhmiin hyvind, niin 29 % (29) vastanneista piti
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mahdollisuuksiaan huonoina tai erittdin huonoina. Paivittdisen tyoskentelynkin alueella olisi

siis hyodynnettdvissd paljon vikei erilaisiin yhteistyon muotoihin.

Yhteistyoryhmit, joihin oltiin halukkaita osallistumaan, olivat pitkilti erilaiseen
kehittdmistoimintaan liittyvii ryhmid. Myos tyoturvallisuuteen, tydsuojeluun ja
tyonopastukseen paneutuviin ryhmiin haluttaisiin osallistua enemmén. Saadut vastaukset

tulivat esille kysymyksen 10 jilkeen esitetyssi avoimessa seurantakysymyksessa.

Taulukko 16. Toiveita ryhmisti, joihin haluttaisiin osallistua

Henkil6stdn osallistumismahdollisuuksia selvitettiin myos laajemmassa tarkoituksessaan.

Kysymyksessd 13 selvitettiin, onko vastaajilla halutessaan mahdollisuus saada tarpeeksi
tietoa, mahdollisuus vaikuttaa, tai mahdollisuus antaa arvioita ja palautetta muiden ryhmien
toiminnasta sekd niissd tehtivistd suunnitelmista ja paatoksistd. Kysymyksessd pyydettiin
erikseen arviota osallistumismahdollisuuksista omalla osastolla toimiviin ryhmiin

(paikallistasolla) ja yli osastorajojen toimiviin ryhmiin (organisaatiotasolla).
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Taulukke 17. Mahdollisuus tiedon saantiin, vaikuttamiseen seki arvioiden ja palautteen
antamiseen yhteistyéryhmien osalta

Mahdollisuudet saada tietoa erilaisilta ryhmilta, vaikuttaa niissd tehtdviin suunnitelmiin ja

padtoksiin, tai arvioida ja antaa palautetta niissd tehtédvistd suunnitelmista ja padtoksista
koettiin melko heikoiksi. Varsinkin mahdollisuudet edelld mainittuihin osallistumistapoihin
yli osastorajojen toimivien ryhmien osalta koettiin riittimattomaksi. Tiedon saanti omalla
osastolla toimivilta ryhmilté oli 38 vastaajan mielestd riittavad (37 %), ja 41 vastaajan mielestd
keskinkertaista (41 %). Myds oman osaston ryhmissé tehtaviin suunnitelmiin ja paitoksiin

vaikuttamisen, sekd arvioiden ja palautteen antamisen mahdollisuudet ndhtiin hyviksi tai
keskinkertaisiksi. Toisaalta 27 (26 %) vastanneista piti vaikuttamismahdollisuuksiaan, ja lahes
yhté suuri joukko 24 vastannutta (23 %) arvioiden ja palautteen antamisen mahdollisuuksiaan

riittimattomini.

Organisaatiotasolla, eli yli osastorajojen toimivien ryhmien osalta tiedon saanti oli
riittdmitontd 41 % (42) mielestd. Ryhmiin vaikuttamisen mahdollisuuksia organisaatiotasolla
piti riittdméttomind 45 % (46) vastanneista, ja arvioiden ja palautteen anto mahdollisuuksia

42 % (43) vastanneista.
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5.3.4 Muut viestinnin edellytykset

Aikaisemman organisaatiotuntemuksen, seké henkilostopaallikon haastattelun perusteella tuli
esille vield joukko muita viestinndn edellytyksid, joita oli syytd selvittda,
kokonaisvaltaisemman kuvan luomiseksi Kohdeorganisaation tarjoamista viestinnin
edellytyksistd. Naiitd edellytyksida ovat viestinndn kannalta tarkoituksenmukainen
organisaatiorakenne, viestinn#n joustavuus, ajalliset resurssit tarpeelliselle viestinnille,
tyopistejarjestelyt sujuvan viestinndn kannalta, tyOyhteison jésenten asennoituminen
viestintddn, sekéd vastaajan omat viestintitaidot ja arvio toisten viestintitaidoista viestintd4n
vaikuttavana tekijénd. Vastaajille jatettiin myos mahdollisuus nimeta vield jokin, mielestiadn
tarked viestintddn vaikuttava tekija, ja arvioida se. Kukaan ei kuitenkaan nimennyt mitidén
muuta viestinndn edellytystd. Kysymyksen kohtiin on jéttinyt vastaamatta 11-17 kyselyyn
osallistunutta. Tam4 saattaa johtua visymisestd vastaamiseen, tai siitd, ettd ndin abstraktisti
kysyttyjd asioita saattoi olla vaikea mieltdd. Myos tidssd tutkimuksen osassa
operationaalistaminen on ollut puutteellista. Pidemmalle menneelld operationalisoinnilla

vastausten validiteetti olisi ollut parempi.

Taulukko 18. Millaiset muut resurssit viestinniille Kohdeorganisaatiossa on

Muut resurssit viestinnélle on arvioitu keskiméadrin keskinkertaisiksi. Selkedsti hyvén tai

huonon arvion sai kohta ajalliset resurssit viestinndlle, jonka arvioi huonoksi 38 % (39)

vastanneista, sekd kohta omat viestintdtaidot, jonka arvioi hyviksi 39 % (40) vastanneista.
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Viestinn#n kehittdmistd ajatellen myos kohdat organisaatiorakenne, viestinndn joustavuus
sekd tyoyhteison jdsenten asennoituminen viestintddin ovat merkittavia, silla noin kolmannes

(28 %-31 %) vastanneista arvioi nama viestinnan edellytykset huonoiksi tai melko huonoiksi.

Tyotehtivittdin merkittdvia huomioita saattoi tehdd organisaatiorakenteeseen liittyvin
kysymyksen, sekd viestintitaitoihin liittyvén kysymyksen kohdalla. Johdon edustajista 67 %
ja tyonjohdon edustajista 60 % oli tyytymattomid organisaatiorakenteeseen. Omiin
viestintitaitoihin puolestaan olivat tyytyméttomia vain muutamat vastanneista, 4 % osastojen

johtajista ja 16 % suorittavan tyon tekijoista.

5.4 Osallistuminen viestintiéin seki erilaisiin ryhma- ja yhteistyon muetoihin

5.4.1 Viestintdaktiivisuus

Toisella tutkimuskysymykselld haluttiin selvittdd kuinka aktiivisina sisdisessd viestinndssd
kohdeorganisaation jdsenet itseddn pitdvdt. Henkiloiden viestintdaktiivisuutta mitattiin tiedon
hakemiseen ja antamiseen, palautteen hakemiseen ja antamiseen, keskusteluun osallistumiseen
ja muiden osallistamiseen, sek# viestintdin ja ryhmitoimintaan osallistumiseen liittyvilld

kysymyksilla. Kysymykset ovat lomakkeen kysymyssarjassa numero 4.
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Kuvaaja 5. Vastanneiden arvio omasta viestintaaktiivisuudesta

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

!

tiedon hakija 72

tiedon antaja

palautteen hakija

palautteen antaja
keskusteluun osallistuminen

muiden osallistaminen

/M Passiivinen B Silta valilta 0 Aktiivinen

Suuri joukko (24-38 vastaajaa) antoi kyseisissa kohdissa vastaukseksi arvon 3, joka asettuu
aktiivisen ja passiivisen viestintdkadyttiytymisen vilille. Suuri kolmosten mééréd voi johtua
kysymyksen abstraktiudesta ja monitulkintaisuudesta. Omasta kiyttdytymisesti saattaa myos
olla vaikea antaa arviota, jolloin keskimmaisen vaihtoehdon valitseminen saattaa olla helppo

ratkaisu”. Kokonaan vastaamatta on kyseisissi kohdissa jattinyt 1-5 vastaajaa.

Kohdeorganisaation jasenet nzkivit itsensid melko aktiivisina viestijoini. Kaikissa kohdissa
itsed aktiivisena pitdvien osuus on selvésti korkeampi kuin itsed passiivisena pitdvien osuus.
Varsinkin tiedon hakemisessa itse# pidettiin aktiivisena. Aktiivisena tiedonhakijana itsed piti
periti 70 % (72) vastanneista. Passiiviseksi tiedon hakijaksi (6) tai antajaksi (8) on itsensd
ajatellut vain alle 10 % vastanneista. Joka neljds vastanneista haki (26) ja antoi (24)
mielestéin erittdin vihin tai ei lainkaan palautetta. Alle puolet kaikista vastaajista niki itsenséd

aktiivisena palautteen antamisessa ja hakemisessa.

Tyotehtivittdin aktiivisuutta tarkasteltaessa tuloksista 16ytyi merkillepantavia seikkoja. Kaikki
muut tyotehtdviaryhmit, paitsi suorittavan tyon tekijdt pitdvit itseddn aktiivisina tiedon
hakijoina (53 % ryhmin vastanneista, muilla ryhmilla 86-100 % vastanneista). Tiedon
antamisessa vain harvat pitivit itsedzn passiivisena. Osastojen johtajista kuitenkin 4 % pitdd

itseddn passiivisena tiedon antajana. Tama on tirked huomio, koska keskijohdon merkitys
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tiedon vilittimisessd on havaittu suureksi. Myds tyonjohtajien ryhmén vastauksista 16ytyi
erikoinen ilmi6. Vain 20 % tyonjohtajista osallistui mielestdin keskusteluun aktiivisesti, 30
% kuitenkin melko aktiivisesti. Halyttivampaa oli se, ettd 40 % tyonjohtajista katsoi

osallistavansa muita keskustelemaan vihin.

Toisessa omaa viestintdaktiivisuutta kisitteleviassd neljan kysymyksen sarjassa (lomakkeen
kysymyssarja numero 5) vastaajilta pyydettiin arvioita viestintiiaktiivisuudestaan viestinnin
paikallistasolla seki organisaatiotasolla. Kohdeorganisaation henkilosto pitdi itsedin
aktiivisina viestijoini erityisesti lahimmaissa tyopiirissiin, eli viestinnén paikallistasolla. 74
% (76) vastaajista viesti mielestddn aktiivisesti lahimpien tyotovereiden kanssa. Passiiviseksi
viestijaksi oman osaston tyontekijoiden kanssa itsensé koki vain 6 % (6) vastaajista. Omalta
osastolta ulospdin suuntautuvassa, eli organisaatiotason viestinnéssi, oma aktiivisuus arvioitiin
vahaisemmaksi. Aktiiviseksi viestijdksi muiden kuin oman osaston jésenten kanssa itsensa

arvioi vain 36 % (37) vastanneista ja passiiviseksi 25 % (25) vastanneista.

Vastaajien nidkemystd omasta aktiivisuudesta osallistua erilaisiin = ryhmd-  ja
yhteistyémuotoihin niin paikallistasolla kuin organisaatiotasolla selvitettiin kysymyssarjan
kahdessa viimeisessi kysymyksessi. Arviot osallistumisaktiivisuudesta olivat hyvin saman
suuntaisia kuin arviot viestintdaktiivisuudesta lahimpien tyotovereiden kanssa ja muiden
yrityksen tyontekijoiden kanssa. 65 % (66) vastanneista osallistui mielestddn aktiivisesti
erilaisiin yhteistyon muotoihin nimenomaan omalla osastolla tai lJdhimmaissd tyOpiirissa.
Passiiviseksi osallistumisensa viestinnén paikallistasolla mielsi vain 15 % (15) vastanneista.
Osallistumistaan ryhmé- ja yhteistyomuotoihin organisaatiotasolla arvioi aktiiviseksi 30 %

(30) vastanneista, ja passiiviseksi 35 % (35) vastanneista.

5.4.2 Yhteistyoryhmiin osallistuminen

Kohdeorganisaatiossa toimii runsaasti erilaisia suunnitelmia ja paitoksid tekevid ryhmii;
saannollisesti kokoontuvia, satunnaisesti kokoontuvia, yhteistoimintalain edellyttdmid,
osastojen sisdisid sekd yli osastorajojen toimivia ryhmia. Namé ryhmiét ovat tydorganisaation
viestinndn kannalta hyvin merkityksellisid. Niissd tuotetaan, kasitelldsdn ja niiden kautta

vilitetdan paljon informaatiota. Osallistuminen téllaisin ryhmiin, tai riittdvit tiedon saanti- ja
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tiedon antamismahdollisuudet ryhmissd tehtdviin suunnitelmiin ja paatoksiin ovat
organisaation avoimen tiedon kulun kannalta téarkeitd. Tutkimusten mukaan osallistuminen

myds lisdd pdatoksiin ja organisaatioon sitoutumista, tyohon osallistumista sekd

tyotyytyvaisyytti.

Toimiminen tillaisissa ryhmissd kuvastaa omalta osaltaan my0s viestintdaktiivisuutta.
Yhteistyoryhmiin osallistumista on jo tarkasteltu osallistumismahdollisuuksien seka
osallistumisaktiivisuuden itse-arvion kautta. Tass# osassa kisitelladn konkreettista ryhmiin
osallistumista viimeisen vuoden aikana. Osallistumista on selvitetty lomakkeen kysymyksilla

7ja 8.

Taulukko 19. Osallistuminen erilaisiin ryhmiin

Yhteen tai useampaan lakisadteiseen tai sopimusperusteiseen ryhmddn kuului kyselyn

suorittamisen aikoihin 51 vastaajaa. Tama on ldhes puolet kaikista kyselyyn osallistuneista.
Hieman alle puolet kaikista vastanneista (47 %, 48) ilmoitti osallistuneensa johonkin muuhun
kuin lakisdéteiseen omalla osastolla toimivaan ryhméén. Johonkin muuhun kuin lakiséteiseen
yli osastorajojen toimivaan ryhméin oli osallistunut 32 % (32) vastanneista. Yhdeksilla
ihmiselld (9 %) oli merkinta kaikissa osallistumisen muodoissa (lakisddteinen ryhmi, muu
oman osaston ryhmi, muu ryhmé yli osastorajojen). Hyvin suurella osalla organisaation
jasenistd oli siis ollut tédllainen foorumi kidytossadn. Sellaisia, jotka eivit osallistuneet
mihinkéin edelld mainituista ryhmaé- tai yhteistyon muodoista oli kuitenkin my6s suuri joukko
vastanneista, 41 % (42). 39 % (39) kaikista vastanneista Kkatsoi, ettd osallistumis-
mahdollisuuksia olisi halutessa ollut vieldkin enemmén. Toisaalta hyvin suuri joukko 37 %

(37) olisi mielellddn osallistunut enemmén jos siihen olisi ollut mahdollisuus.
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Toimialoittain osallistuminen ryhmiin jakautui epatasaisesti. Kyselyyn osallistuneista
Kotikalusteiden toimialan tyontekijoistd kaikki (100 %) kuuluivat yhteen tai useampaan
ryhmaén. Hallintotoimen henkildstostékin 86 % ilmoitti osallistuvansa yhden tai useamman
yhteistyoryhmén toimintaan. Kyselyyn vastanneista Julkiskalusteiden toimialan jésenisti 63
%, ja Teollisuuden toimialan henkildistd endd 46 % ilmoitti osallistuneensa yhden tai
useamman yhteistydoryhmén toimintaan. Ndmi toimialakohtaiset erot osallistumisessa
erilaisten suunnittelu- ja piitoksentekoryhmien toimintaan ovat suuria. Tuloksia selittinee

osittain toimialojen henkildston tyotehtdviryhmai jakauma.

Tyotehtaviaryhmistd vain organisaatiohierarkian alimmalla tasolla olevista ryhmisti
(asiantuntijatehtdvid suorittavat henkilot sekéd suorittavia tehtivid tekevit henkilot) 16ytyi
henkilditd, jotka eivit osallistuneet minkidédn yhteistydryhmin toimintaan. Osallistumattomista
95 % kuului ryhméén suorittavan tyon tekijat. Néistd suorittavan tyon tekijoistd 71 % ei syysté

tai toisesta osallistu minkéén yhteistydryhmén toimintaan.

Syiksi osallistumisen niukkuudelle tai osallistumishaluttomuudelle mainittiin aikapula, sekd
tiedon puute eri alueilla toimivista ryhmistd ja mahdollisuuksista osallistua niihin. My6s

mielenkiinnon puuttuminen mainittiin syyna osallistumattomuudelle.

Oman osaston muihin ryhmiin ja yli osastorajojen toimiviin muihin ryhmiin osallistumisen
osalta kysymyksen asettelu oli epatdsmillinen (kysymys 8). Vastauksista ei voi péatelld onko
vastaaja ajatellut osallistumistaan pitemmalla aikavalilld, vai hyvin lyhyelld aikajénteelli tai
jopa vain sen hetkistd tilannetta. Kysymyksen asettelu antaa jopa ymmartii, ettd kohdassa
halutaan osallistumista koko tyduralla kuvaava vastaus. Tamai ei kuitenkaan ollut tarkoitus,
vaan tarkoituksena oli selvittdd sen hetkisti tilannetta ja viimeksi kulunutta vuotta. Myos
kysymyksessd esiintyvé sana osallistunut voidaan ymmartdi monella tavalla. Osallistuminen
voi tarkoittaa jdsenend olemista, mutta sen voi ymmirtdd laajemminkin tarkoittamaan

esimerkiksi mielipiteiden tai tietojen antamista jollekin ryhmille.
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5.5 Muuttuva sisiinen viestinti

Kolmas tutkimuskysymys keskittyi siithen, miten kohdeorganisaation sisdinen viestintd on
kehittynyt viimeisen vuoden aikana, ja mitkid ovat tulevaisuudessa tirkeimmaét viestinnin
kehittdmiskohteet. Tdméd osa koostuu vastaajien arvioista  viestinndn edellytysten
kehittymisestd kyselyd edeltineen vuoden aikana, sekd avoimesta kysymyksestd, jossa
vastaajat saivat itse kirjata mielestddn tiarkeimpid kehittdmiskohteita Kohdeorganisaation
sisdistd viestintdd koskien. Vastaajilta on myos kysytty onnistuneita ja epédonnistuneita
viestinnin kehittdmistoimenpiteitd. Viestinnin kehittymisti ja kehittdmistoiveita késittelevia
asioita tuli esille my0s muissa lomakkeen avoimissa kysymyksissi ja niitd kisitelldéin tdssé

luvussa.

5.5.1 Viestinnin kehittyminen

Viestinnén edellytyksissé tapahtuneita muutoksia mitattiin kyselylomakkeen kysymykselld 19,
sekd avoimilla kysymyksilld 20 ja 21 (s.11). Viestinndn edellytysten voidaan katsoa
Kohdeorganisaatiossa parantuneen viimeisen vuoden aikana. Mainintoja jonkin viestinnin
edellytyksen paranemisesta lomakkeen avoimista osista saaduissa vastauksissa oli yhteensd

350 kun mainintoja edellytysten huononemisesta oli yli puolet vihemmain, 158 kpl.

Kysymyksessd 19 selvitetddan vilineellisten edellytysten, viestintdsuhteiden sekd muiden
viestinndn edellytysten muuttumista kyselyd edeltdneen vuoden aikana. Vastaajilla oli
mahdollisuus antaa joko arvio huonontunut tai arvio parantunut. Kysymyksestd puuttui
kokonaan vaihtoehto ei muutosta, mikd on saattanut hieman vianstdd tuloksia.
Vastaamattomatta on kussakin kohdassa jattanyt 45-59 vastaajaa, miké on kohtalaisen suuri
joukko kaikista vastanneista. Muutoin vastaajat ovat arvioineet edellytysten joko parantuneen
tai huonontuneen. Kaikkia tyhjid vastauksia ei voi tulkita arviolla ei parantunut eikii
huonontunut, silld osa on varmasti jattanyt kokonaan kommentoimatta kyseiset kohdat. Voi
myds olla, ettd ei muutosta vastausvaihtoehto olisi vihentdnyt parantunut ja huonontunut
arvioiden midrdd. Tuloksia tarkasteltaessa timid seikka on syytd ottaa huomioon tulosten

validiteettia heikentdviana tekijéna.
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Taulukko 20. Muutokset viestinniin edellytyksissa

Huonontuneena pidettiin etenkin ajallisia resursseja viestinnille. Huonontunutta oli myos

viestinnin joustavuus. Tatd mieltd oli viidesosa (21) vastaajista. Mahdollisuudet viestié eri
toimijoiden kanssa, kdytettdvissi olevat viestintivilineet ja -tavat sekd tyOpistejarjestelyt saivat
lahes tai yli 40 vastaajalta arvion parantunut. Myds seki omien etti toisten viestintitaitojen
ja viestintdi kohtaan olevien asenteiden katsottiin parantuneen viimeisen vuoden aikana. Useat
tassikin kysymysosassa kiytetyt termit ovat monitulkintaisia ja liian abstrakteja, mika osaltaan

vaikuttaa vastausten luotettavuuteen heikentiavisti.

Kysymyksissd 20 ja 21 vastaajat saivat kirjata viestintdin liittyvid toimenpiteit4, joista on ollut
hyotyid ja toimenpiteitd, joista ei ole ollut hyotyé tai jotka eivét ole vaikuttaneet toivotulla
tavalla. Vaikka monista asioista tuli vain yksittdinen maininta, kannattaa sisdisen viestinnin
kannalta ottaa huomioon myos namé yksittdiset kommentit. Lisdksi samat asiat nousevat esille
my06s muissa avoimissa kysymyksissi. Erityisesti timén luvun eri kohdissa toistuu aiemmin

mainittuja kehittdmisen kohteita.
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Taulukko 21. Viestintiifin liittyneet toimenpiteet, joista oli ollut hyotya
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Taulukko 22. Viestintiin liittyneet toimenpiteet, joista ei ole ollut kiytinnossa hyotyi
tai jotka eiviit ole kuitenkaan toteutuneet

Varsinkin kehittdmistoimenpiteisti, jotka eivit ole toteutuneet tai olleet hyddyllisia, tuli paljon

yksittdisia vastauksia. Ne on kuitenkin kaikki kirjattu ylla oleviin taulukoihin.

5.5.2 Viestinnin kehittimistoiveita

Kohdeorganisaation sisdisen viestinndn kehittamiseen tuli henkilostoltd konkreettisia
kehittamistoiveita 1dhinnd avointen kysymysten tuottamissa vastauksissa. Tarpeellisia

viestinnén kehittimisen kohteita tuli selkedsti esille myds lomakkeen strukturoiduista osista.
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Monessa eri yhteydessi tuli esille, etté eri osastojen ja eri toimijoiden valisessd yhteistyossa
on puutteita. Yksi tdrked viestinndn kehittamisen kohde liittyy siis talon sisdisiin
viestintédsuhteisiin ja kontakteihin. Avoimella kysymykselld 11 selvitettiin milld viestinnin

osa-alueilla haluttiin lisda yhteistyotd muiden toimijoiden kanssa.

Taulukko 23. Milli viestinniin osa-alueilla haluttiin liséé yhteistyoti muiden toimijoiden

kanssa

Kehittdmistoiminta nousi selkeisti alueeksi, jolla lisd4 yhteistyotd muiden toimijoiden kanssa

haluttiin lisdi. Vaikka arvo- ja tavoitekeskusteluun oltiin yhtilailla tyytyméttomii, ei sen
alueella kuitenkaan kaivattu yhteistoimintaa muiden toimijoiden kanssa niin paljon kuin

kehittamistoiminnan alueella.

Viimeinen avoin kysymys (kysymys 22) kerisi vield keskitetysti tirkeimpid kehittimisen
kohteita kohdeorganisaation sisdisessé viestinndssd. Tamin osan vastauksissa toistuivat samat
aihepiirit kuin ensimmaéisen, kohdeorganisaation viestintdi koskevan avoimen kysymyksen
vastauksissa. Tédssd viimeisessi kysymyksessd mainintojen méérad on saattanut karsia se, ettid
samoja asioita on tullut esille jo aikaisemmissa yhteyksissd. Tutkimuskysymysten jaottelusta
poiketen vastauksissa tulleet kehittimistd koskevat maininnat on jaoteltu tissid viestinnin
vilineisiin  liittyviin  kehittimiskohteisiin, ryhmien véliseen toimintaan liittyviin

kehittdmiskohteisiin, seké viestinnin luonteeseen liittyviin kehittdmiskohteisiin.
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Taulukko 24. Tiarkeimmiit kehittimiskohteet
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Viestinnén vilineellisid edellytyksid koskevia kehittamiskohteita ajatellen nousi selkeisti esille
puhelinyhteyksien ja siahkopostimahdollisuuksien parantaminen. Myos koko organisaation
tilanteesta ja tdrkeistd asioista haluttaisiin useammin tietoa. Mielenkiintoinen oli viiden
vastaajan mainitsema vilineellisiin edellytyksiin liittyvd ehdotus suorittavan osa-puolen

mahdollisuuksista antaa ehdotuksia ja palautetta kehittamisasioissa.

Viestintisuhteita koskevissa kehittamisehdotuksissa tuli esille niin eri hierarkiatasojen viliseen
viestintddn, kuin eri osastojen tai toimintojenkin viliseen viestintéén liittyvid asioita. Muissa
viestintddn ja viestinnidn luonteeseen liittyvissd kehittaimisehdotuksissa nousivat esille tiedon
jakamisen avoimuus ja oikea-aikaisuus, sekd viestinnian muuttaminen valittomammaksi ja
pohtivammaksi. My6s jokaisen omaa vastuuta viestinndn onnistumiseksi korostettiin

viestinnin kehittimisen kohteena.
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6 TULOSTEN TULKINTAA JA SOVELTAMISTA

6.1 Viestinniin edellytykset eri tyotehtiviryhmissi ja toimialoilla

Kisilld olevan tutkimuksen oli tarkoitus olla pagpiirteissddn kuvaileva tutkimus. Tavoitteena
oli kuvailla henkildston tyytyvdisyyttd sisdiseen viestintddn, sekd henkildston
viestintdaktiivisuutta. Selkeit erot ja suuntaukset eri tyotehtdviryhmien ja eri toimialojen
vastauksissa herittivat kuitenkin tutkijan mielenkiinnon pohtimaan mahdollisia selittdvid

tekijoitd ndille ilmidille.

Tuloksista oli havaittavissa sdinnonmukaisuutta organisaatiohierarkiassa sijainnin ja
viestintdedellytyksiin ~ tyytyvdisyyden  vililli. Myds  kokemukset omasta
viestintdaktiivisuudesta olivat hyvin pitkdlle ennustettavissa henkilon asemasta

organisaatiohierarkiassa.

Valkosen (1981:122) mukaan “sosiologisen ajattelun yhteni perustavana ldhtokohtana on se,
ettid yksilon toiminta ja asenteet ovat selitettavissd ja ymmarrettidvissid ottamalla huomioon
hédnen asemansa sosiaalisessa rakenteessa’. Survey-tutkimuksen tunnuslukuja arvioidaan usein
irrallisina siitd sosiaalisesta ympéristostd, niistd arvoista, normeista ja rooleista, jossa
tutkimukseen osallistuva henkilo toimii. Kontekstuaalianalyysi pyrkii vastaamaan tdhén
survey-tutkimuksessa jo varhain havaittuun heikkouteen. Sosiologian osa-alueilla on olemassa
suuri joukko tutkimuksia, joissa on tutkittu muun muassa organisaatioiden tai muiden
yhteisdjen ominaisuuksia kuvaavien kontekstuaalimuuttujien vaikutusta yksildiden toimintaan
ja asenteisiin (Valkonen 1981:124). Tdydellinen kontekstuaalianalyysi vaatisi kuitenkin
kaikkien muuttujien vakioimista analyysissa. Siihen ei timén tutkimuksen puitteissa ole ollut

jarkevaa ryhtya.

Valkonen (1981:126) erottelee erilaisia kontekstuaalivaikutustyyppejd, joita ovat tartunta- ja
jaljittelyvaikutus, osakulttuurien vaikutus, yhteison tarjoamien mahdollisuuksien ja sen
virallisten normien vaikutus, sekd yksilo- ja yhteisomuuttujien yhteensopimattomuuden
vaikutus. Kontekstuaalivaikutuksen olemassaolo merkitsee Valkosen mukaan sitd, ettd

yksildiden toiminnassa ja asenteissa on eroja, joita ei voida selittdd heitd itsedédn kuvaavien
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yksilomuuttujien avulla, vaan ne riippuvat siitd, millaisissa yhteisdissd he ovat jasenid

(Valkonen 1981:127).

Toimialojen ja tydtehtdviryhmien tunnusluvuissa ndkyvid eroja pohditaan tdssd luvussa
yhteison tarjoamien mahdollisuuksien ja yhteison virallisten normien synnyttdmien
kontekstuaalivaikutusten  tuloksena. = Nikemykseni  mukaan  henkilén  sijainti
organisaatiohierarkiassa vaikuttaa siihen, millaiset yhteison tarjoamat viestinnin edellytykset,
jatoisaalta kédyttdytymista sidtelevit normit ovat ohjaamassa yksilon viestintdkédyttdytymisti.
Hierarkkisuutta késitelldén tdssd tutkimuksessa nimenomaan rakenteellisena tekijéna.
Henkil6n sijainti organisaatiohierarkiassa on tutkimuksessa madritelty henkilon tyStehtiavin

mukaan.

Tutkimuksen tuloksissa nousi vahvasti esille johdon tyytyvéisyys sisdiseen viestintdin
verrattuna muiden tyontekijaryhmien tyytyviisyyteen. Saman suuntaisia tuloksia ovat saaneet
mm. Kontio (1997) sekd Kuitunen (1994). Mitd korkeammalla hierarkiatasolla henkilo
tyoskenteli, sitd aktiivisempi ja tyytyvdisempi hdn oli viestinnén suhteen. Tamé nidkyy
viestintdvilineitd ja foorumeja, sekd kaytettavissd olevia viestintdsuhteita kuvaavia lukuja

tarkasteltaessa. Sama suuntaus ndkyy my0s viestinnéssi eri osa-alueilla.

Ajatusta hierarkiatason vaikutuksesta viestinnin kokemiseen vaikuttavana tekijand tukee myos
havainnot toimialoittain. Toimialoista ne, joilla tyoskentelee eniten alimman hierarkiatason
tyontekijoitd, olivat myOs tyytymattomimpid viestinndn edellytyksiinsd. Tuloksia
kokonaisuutena tarkasteltuna voidaan havaita, ettd tyytymattomit alhaisemman hierarkiatason
edustajat eivédt painotu vain jollekin tietylle toimialalle. Alakulttuuri, téssd tapauksessa

toimiala ei siis ole madraava tekija viestinnan kokemisessa.

Tastd suhteellisen loogisesti etenevistd tyytyviisyyden ja aktiivisuuden linjasta poikkesi
useissa yhteyksissi tyonjohtajien ryhmé. Tyonjohtajien ryhmé néki viestinnén vilineelliset
edellytykset riittdving, ja kokivat ne parempina kuin osastojen johtajat. Organisaatiohierarkian
seuraavan alemman tason edustajat, asiantuntijatehtédvissi tyoskenteleviit sekd suorittavan tyon

tekijat kokivat vilineelliset edellytyksensd selvisti huonommiksi.

78



Keskustelun, tiedon hakemisen ja arvioiden ja palautteen hakemisen alueella tyonjohtajat eivit
ole kovin aktiivisia. My0s palautteen ja arvioiden antamisessa he Kkatsoivat itsensd
passiivisemmiksi kuin muut ryhmit. Yllattdvintd kuitenkin oli, ettd tydnjohtajat arvioivat
itsensd muiden keskusteluun osallistamisen alueella selkedsti passiivisimmaksi kuin muut
ryhmit. Kyselyyn osallistuneilla tyonjohtajilla nayttda olevan melko yksisuuntainen rooli
viestien antajina. Tyonjohtajat ovat kuitenkin ryhmai, joka on jatkuvasti kosketuksissa
suorittavan  tason  tyontekijoihin.  Tyonjohtajan  rooli  tiedon  siirtimisessd
organisaatiohierarkiassa suorittavan tyon tekijoiltd ylospédin on merkittdva. Talloin tiedon ja
palautteen hakemisen, ja muiden keskusteluttamisen merkitys korostuu. Tyonjohtajien
vastuulla on usein my0s tyoryhmin yhteistyostd huolehtiminen sekd tydtapojen ja

ryhméhengen kehittdminen.

Tydnjohtajien kohdalla voidaan pohtia alakulttuurin, tissd tapauksessa toimialan vaikuttavan
heidédn tyytyvaisyyteensd, koska hierarkiataso ei ndyta vaikuttavan siithen ainakaan samalla
tavoin kuin muihin organisaation hierarkiatasoihin. Tyonjohtajien korkeampi tyytyviisyys ja
passiivisempi  osallistuminen  verrattuna  osastojen  johtajiin, jotka  toimivat
organisaatiohierarkiassa korkeammalla tasolla, saattaa my0s viitata sekd viestintdvastuisiin ettd
rooliodotuksiin. Osastojen johtajilla saattaa olla kohdeorganisaatiossa paljon enemmin
viestinnillistd vastuuta kuin tyonjohtajilla, jolloin he kokevat itsensd ja edellytyksensd
riittdmattomammiksi. Toinen mahdollisuus on, ettd tyonjohtajat mieltdvit virheellisesti
roolinsa viestinnin suhteen vdhdisemmiksi, kuin mit4 heiltd odotettaisiin. Saattaa myos olla

niin, ettd tyonjohtajille on yhteison normien taholta luotu passiivisempi rooli viestinnissa.

6.2 Kohdeorganisaation sisiistii viestintai kehittamiin

6.2.1 Henkiloston viestintivalmiuksien kehittiminen

Viestinnan edellytyksid tarkastellaan nyt Viherdn (1999) esittdimén kansalaisten
viestintdvalmiuksien ajatusmallin avulla. Tarkastelun kohteena ovat liittymit, taidot ja
motivaatio viestid. Siind missd Viherd keskittyy informaatioteknologian mukanaan tuomiin

uusiin viestintavilineisiin ja niilld viestimiseen, tdssd tutkimuksessa tarkastellaan kaikkia
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viestinndn vilineitd ja foorumeja, jotka ovat kohdeorganisaatiossa kaytossi
kasvokkaisviestintitilanteista sisdiseen sdhkopostiin. Viestinndn edellytyksid arvioidaan
nimenomaan viestinnin kehittimisen kannalta, jolloin puutteet viestinnidn edellytyksissa

nousevat korostuneesti esille.

Viestinnin vélineelliset edellytykset koetaan Kohdeorganisaatiossa osittain riittdiméttomiksi.
Ainoastaan péivittdisten tyStehtivien hoitamiseksi viestinnén vilineelliset edellytykset koettiin
riittdvind.  Viestintdkanavien ja foorumien alueella riittdd siis parannettavaa

kohdeorganisaatiossa monella alueella.

Syyni tyytymattomyyteen voi olla joko se, ettd viestinnén vilineitd tai foorumeja koulutus- ja
kehittimistoiminnan, arvojen ja tavoitteiden sekd muun sosiaalisen kanssakdymisen alueella
on liian vdhidn. On myods mahdollista, ettd edellytysten kokeminen riittiméttdminé johtuu
puutteellisista tiedoista ja taidoista viestintddn tarkoitettujen vélineiden ja foorumien
kayttamisessi. Henkilot eivit ehki ole tietoisia kaikista kdytettivissd olevista €ri viestinnén
osa-alueiden viestintddn tarkoitetuista valineistd ja foorumeista. Esimerkiksi osallistumista
koskevissa avointen kysymysten vastauksissa tulikin esille, ettd osallistumista haittaa tiedon
puute toimivista ryhmistd, ja siitd miten niihin voi osallistua. Myos tiedon 10ytiminen
sisdisestd sdhkopostijarjestelmisti saattaa olla ongelmallista. On myds mahdollista, ettd
konkreettinen viestintavilineitten kédyttotaito puuttuu. Sihkopostin ja faksin kédyttdminen ei

ole kaikille “helppo homma”, ryhméviestintdin osallistumisesta puhumattakaan.

Taitondkokulma ei ollut alun perin tutkimuksen kohteena, joten sité ei ole operationaalistettu
eikd selvitetty perusteellisesti kyselylomakkeessa. Sujuvan viestinnédn yhteni osa-alueena se
on kuitenkin mielenkiintoinen ndkékulma tyborganisaation viestinnén edellytyksii tutkittaessa.
Omia ja toisten viestintitaitoja suoraan kysyvissd kohdassa omat taidot viestid oli arvioitu
kokolailla hyviksi, ja paremmiksi kuin toisten viestintdtaidot. Vuorovaikutteisen
yhteisollisyyden sdilyminen ja kehittyminen vaatii Viherdn mukaan kollektiivisen osaamisen
kehittymistd (Viherd 1991:6). Viheri jatkaa, etta “vaikka viestintdverkkojen infrastruktuuri
olisi miten hyvi tahansa, kansalaisten viestintdvalmiudet eivit ole riittdvét, elleivit he tiedi

ja osaa kdyttda viestintdvilineitd” (Vihera 1991:189).
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Viestinndn vilineellisiin  edellytyksiinsd parannusta kaipasivat osastojen johtajat,
asiantuntijatehtivissa tyoskentelevit seki suorittavissa tehtavissi tyoskentelevit. Parannusta
kaivattiin erityisesti kaikilla muilla viestinndn osa-alueilla paitsi péivittdisten tydtehtavien
hoitamisen alueella. Esille nousseista konkreettisista kehittdmiskohteista mainittakoon
osastopalaverit, viikoittaiset tiedotustilaisuudet niin osastojen ja toimialojen sisélld kuin
vililldkin, internetin kdyttomahdollisuus ja puhelimet, sekd selkedsti viestintdan ja

kehittimistoimintaan erikoistunut vastuuhenkil®.

Toisaalta vilineelliset edellytykset nihtiin selvésti parempina kuin viestintasuhteisiin liittyvit
edellytykset. Viestintdsuhteittensa madrdin tyytymattomien luku on suurempi ja tyytyviisten
luku pienempi kaikilla viestinndn osa-alueilla kuin mitd se oli viestinndn vélineitten ja
foorumien osalta. Viestintidsuhteita haluttiin erityisesti toisiin osastoihin, tuotantoon,
tuotekehitykseen, myyntiin ja markkinointiin, jotka ovat tuotantoprosessin osia. Vastauksista
paitellen omalle tyolle halutaan perusteluja ja taustatietoja. Myos ajankohtaisen tiedon
saaminen on térkedd. Viestintdsuhteita toisille osastoille ja toimialoille halutaan seka
péivittdisten tydtehtdvien hoitamisen alueella ettid koulutus- ja kehittamistoiminnan alueella.
Paivittaisten tyotehtdvien hoitamisessa tdtd kontaktien tarvetta korostaa varmasti
prosessiohjautuvan toiminnan mukanaan tuomat muutostarpeet. Toimintojen muuttuminen
prosessiohjautuvaksi on lisdnnyt ristikkdisviestinndn mairaa yrityksissd. Viestintd ei kuljekaan
aina organisaatiorakenteen mukaisesti, vaan yhteyksia pitad voida ottaa joustavammin eri

yksikoissd ja eri hierarkiatasolla olevien ihmisten valilla.

Mydskdan motivaatio viestid ei ollut alun perin tutkimuksen kohteena, joten timankéan
kisitteen operationaalistaminen tdtd tutkimusta varten ei kuulunut tutkimustehtdviin.
Lomakkeella selvitetyistd asioista omaa viestintddn osallistumista seké arvioita tydyhteison
jdsenten asennoitumisesta viestintddn voidaan kuitenkin tarkastella motivaation osina.

Motivaatio viestid nostetaan esille vain pohdinnan tasolla.

Kohdeorganisaatiossa oli suuri joukko tyontekijoitd, jotka haluaisivat osallistua enemmain
erilaisten yhteistydryhmien toimintaan. Mainintoja yhteistyéryhmist4, joihin osallistumiseen
16ytyi kiinnostusta, oli paljon. Erilaiset kehittamiseen liittyvét ryhmit olivat suosituimpia.
My®ds oman osaston sisdisiin ja osastojen vilisiin ryhmiin osallistumiselle oli kiinnostusta.

Muista henkilostod kiinnostavista ryhmistd mainittakoon tyonopastukseen, tydsuojeluun ja
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palautteen antamiseen liittyvit ryhmit. Osallistumismahdollisuuksien lisddminen ryhmien
perustamisen ja tiedon lisddmisen kautta olisikin tarpeen. Organisaatiokin hyotyisi tisti, silla
esimerkiksi suorittavan tyon tekijoille kertyy tietoa, josta on usein hyotyd myos johdolle.
Lainema (1996) korostaakin yhteisiin arvoja, jotka tehostavat sisdistd tiedon vilitystd ja
vaihtoa, vuorovaikutusta ja avointa kyseenalaistamista. H#n puhuu autonomisesta
uudistusprosessista. Ilman kiyttdytymistd tukevia yhteisid arvoja ei ole mahdollista saada
aikaan autonomista uudistusprosessia, jossa esimerkiksi asiakkaita ja markkinoita 1dhinna
olevat ihmiset kykenisivdt vilittimaan uutta tietoa, uusia tulkintoja ja strategisia
johtopaatoksid sekd osallistumaan keskusteluun niin, ettd tietopohjan laajetessa ja ndkemysten

kypsyessi tulkinnat johtaisivat paatoksiin ja toimintaan. (Lainema 1996:128.)

Motivaatiosta viestid kertoo mielestini myos se, ettdi edellytykset ja osallistumisen
mahdollisuudet nahtiin rittimittomina. Jos tekniset edellytykset saataisiin hyville tasolle,
voisi olla oletettavaa, ettd henkilostoll4d olisi motivaatiota opetella vilineiden kidyton liséksi

uusi toimintakulttuuri.

Motivaation parantamisen kannalta kohdeorganisaatiossa kannattaisi myds panostaa
henkil6ston rooliodotusten ja viestintikdyténtoja koskevien asenteiden muuttamiseen. Falcione
ja Kaplan (1984:300) toteavat kulttuurin muokkaavan organisaation ja sen osien seki
organisaatiossa toimivien ihmisten kédyttaytymistd. Ryhmain, téssé tapauksessa tutkimuksen
kohteena olevan tyborganisaation jidsenten kdyttdytymiseen vaikuttavat erilaiset ennakko-
odotukset seka kisitykset tilannekohtaisesta toiminnasta. Kyse on normeista, késityksistd siitd
millainen toiminta on ryhméssa tai yhteisossi sallittua ja odotettua. Normien muotoutumiseen
vaikuttaa Tiuraniemen mukaan jidsenten lausumat odotukset, kriittiset tilanteet ja niiden
kasittely, jasenten aikaisempien toimintatapojen siirtyminen ryhméin tai ryhmén jasenten

tiettyihin rooleihin liittyvét odotukset (Tiuraniemi 1993:51).

Viherd (1999:46-47) on viestintdvalmiudet kokoavana nostanut esille ajatuksen
viestintdvalmiuksien yhteensopivuudesta todellisen vuorovaikutuksen syntymisen
edellytyksend. Ei riit4, ettd sinulla on kiytettavissidsi tarvitsemasi liittymat, taito kayttaa sitd
ja muodostaa sopiva viesti sekd motivaatio viestimiselle. Myds haluamallasi
viestintikumppanilla n#diden kaikkien osa-alueiden on oltava kunnossa todellisen

vuorovaikutuksen aikaansaamiseksi.
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6.2.2 Yhteistyon parantaminen organisaatiotasolla ja paikallistasolla

Erot tyytyviisyydessd organisaatiotason viestintddn ja oman osaston viestintdén nousivat
tutkimuksessa merkittiviksi. Kaikissa kohdissa, joissa ndmd kaksi viestinnén tasoa olivat
vertailukohteina, sai paikallistason viestintd paremmat arviot. Toisaalta huomionarvoista oli

se seikka, ettd my0s paikallistason viestinté sai paikoitellen huonoja arvioita.

Kuten Kontiokin (1997:118) on seurakuntayhtymin sisdistd viestintid koskevassa
tutkimustydssddn havainnut, kehitettdvia kohteita l0ytyy erityisesti organisaatiotason
viestinndssd. Puutteelliseen organisaatiotason viestinndn kokemiseen vaikuttaa varmasti
kokemukset puutteellisesta viestinndstd arvojen ja tavoitteiden sekd koulutus- ja
kehittimistoiminnan alueella. Nama viestinnén osa-alueet mielletddn usein yhteisiksi asioiksi,

joiden puitteissa odotetaan tiedottamista seké koordinointia organisaation taholta.

Kommentit organisaatiotason viestinnésti saattavat liittyd myos koettuun viestintdilmastoon
ja viestintdkulttuuriin. Jos vallitsevat viestintakdytdnnot, viestintdd koskevat normit ja

rooliodotukset eivit tyydytd, pitdd muutoksia saada aikaan organisaatiotasolla.

Paikallistason viestinndn kehittamiseen tulisi kiinnittdd huomiota toimialoista erityisesti
Julkiskalusteiden toimialalla, missd 31 % toimialan vastanneista piti oman osaston tai
lahipiirin viestintdd huonona. Myos Teollisuuden toimialalla oli selvisti tyytyméttdmia oman
osaston tai lahipiirin viestintdin (18 % vastanneista). Ainoastaan hallintotoimen toimialalla
reilu enemmistd (79 % toimialan vastanneista) piti paikallistason viestintdd hyvina.
Paikallistason viestinnén parantamisen kohteisiin liittyy lahes aina my6s esimiehen ja alaisen
vilisen viestinnén parantaminen. Toiveita paremmasta suhteesta omaan esimieheen tuli

avoimiin kysymyksiin saaduissa vastauksissa.

Yhtend ladkkeend sekd paikallistasolla ettid organisaatiotasolla tapahtuvan yhteistyon ja
tiedonkulun parantamiseksi on kohdeorganisaatiossa varmasti erilaisten yhteistyéryhmien
toiminnan lisédminen. Tahdn antaa aihetta myos ne luvut, jotka kertoivat yhteistyoryhmiin
mielelldin enemmain osallistuvista. Henkilosto osallistuu yleensd mielellddn téllaisten
suunnitelmia ja paitoksia tekevien ryhmien toimintaan. Jotkut vastanneista kokivat itsellddn

olevan tarpeeksi, jopa liitkaakin osallistumismahdollisuuksia. Toisaalla oli joukko (37 %
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vastanneista), joka koki osallistumismahdollisuutensa vihaisiksi ja olisi mielelldzn osallistunut
enemmin erilaisten yhteistydryhmien toimintaan. Resursseja 16ytyisi varmasti suorittavan tyon
tekijoiden joukosta, silld 71 % heisté oli yhteistyoryhmien ulkopuolella. Tilld tavoin myos
tiedonkulku ldpi koko organisaatiohierarkian parantuisi, kun viestit vélittyisivat
organisaatiohierarkian alimmalta tasolta ylospdin ja pdin vastoin. Myos henkiloston

motivaatiotasoa ja pddtoksiin sitoutumista saataisiin nostettua.

Ryhmien merkitystd mahdollisena paikallis- ja organisaatiotason viestinnin parantajana tuo
esille myds kysymys tiedon saamisen, palautteen ja arvioiden annon ja ryhmiin vaikuttamisen
mahdollisuuksista. Nami kaikki osallistumisen muodot koettiin etenkin organisaatiotasolla
erittdin huonoiksi. Yhteni esiin tulevana ongelmana avoimien kysymysten vastauksissa oli
myds mainittu tiedon kulun heikkous joidenkin ryhmittymien, esimerkiksi perdkkiisten
toimintojen tai tuotekehityksen ja markkinoinnin vélilld. Nykyinen toiminta vaatii yhi
enemimin ja nopeammin tietoja perdkkaisilta tai toisiinsa liittyvilta toiminnoilta. Namai tiedot
toisilta toiminnoilta ovat usein pohjana omalle toiminnalle. Esimerkiksi myynti tarvitsee tietoa

tuotannosta ja pdinvastoin. Yli osastorajojen tapahtuva viestinta on yha tarkeimmaissi roolissa.

Sisdinen verkostoituminen tuntuu olevan kohdeorganisaatiossa alkutekijoissadn.
Yhteistoiminta osastojen vélilld vaatii viestinniltd joustavuutta ja niin ajallisia kuin
vilineellisidkin edellytyksid kehittydkseen sujuvaksi. Tarvitaan my0s toimivia ryhmid, jotta
yhteistyd eri ryhmien vilillakin voisi olla hedelmaillistd. Kohdeorganisaatiossa onkin tulosten
ja alemman organisaatiotuntemukseni perusteella melko hyvin toimivia itsendisia yksikoita.
Toimiva yhteistyd vaatii kuitenkin my6s koko talon tasolla viestinnén strategian selvittimista
ja viestinnén vastuiden ja tavoitteiden tdsmennysti. Silloin ihmisten voimavarat pystytdin
hybdyntimian yhteiseen kdyttoon kaikilla toiminnan osa-alueilla, ja ihmisten sitoutumista

tyohonsd, motivaatiotasoa ja ehkd myos tydtehoa pystytiadn nostamaan

6.2.3 Keskustelun ja yhteistyon lisdiiminen viestinniin osa-alueilla

Tuloksista oli selvisti tulkittavissa, ettid kaikilla viestinnin osa-alueilla viestintda kaivattiin
lisdad. My0Os viestinndstd pédivittdisten tyotehtdvien hoitamiseksi (mihin oltiin

kokonaisuudessaan suhteellisen tyytyviisid) saatiin sitd huonona pitivii arvioita. Avoimista
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kysymyksistd kootuista kommenteista 10ytyi my0ds niin tdmén viestinnidn osa-alueen kuin
muidenkin osa-alueiden viestintdd koskevia kriittisia kommentteja. Saatujen vastausten
pohjalta Kohdeorganisaation sisdinen viestintd nayttdd hyvin suorituskeskeiselti.
Kehittamiselle, arvo- ja tavoitekeskustelulle, tai muulle sosiaaliselle kanssakdymiselle et nédyta

olevan rittivisti tilaa.

Saman suuntaista tutkimustulosta sain myds Kohdeorganisaation koulutus- ja
kehittdimistoimintaa kartoittavassa tutkimuksessani. Haastattelemieni esimiesten vastauksista
kavi selvisti ilmi, ettd suunniteltu koulutus- ja kehittamistoiminta oli jadnyt useilta osastoilta
toteuttamatta juuri puutteellisen viestinnén ja yhteistyon vuoksi. Asioista enemmin tiedotta-
malla, keskustelemalla ja antamalla palautetta oltaisiin padsty parempiin tuloksiin koulutus-

ja kehittdmistoiminnassa.

Ehki hieman yllattden edellytykset arvo- ja tavoitekeskustelulle koettiin erityisesti huonoiksi.
Tyytyviisyys arvoista ja tavoitteista kaytaviaan keskusteluun koettiin véhiten tyydyttaviksi
koulutus- ja kehittdmistoiminnan jélkeen. Yli 40 % vastanneista oli arvoista ja tavoitteista
kaytavaan keskusteluun selkeisti tyytymiton. Nimenomaan viestintd- ja keskusteluyhteydet
(viestintdsuhteet) koettiin puutteellisina. 47 % vastanneista piti niitd riittdiméttomind ja 34 %
keskinkertaisina. Vain 11 % vastanneista oli tyytyviisid mahdollisuuksiinsa viestid arvoista
ja tavoitteista tarpeellisiksi katsomiensa tahojen kanssa. Toisaalta kun kysyttiin milld osa-
alueella vastaajat halusivat lisad yhteistyotd, ei arvo- ja tavoitekeskustelu ollut eniten mainittu
viestinnin osa-alue. Vain 16 vastaajaa mainitsi haluavansa lisdd yhteistyoti talld viestinnén

osa-alueella.

Viestinndn vilineellisid edellytyksia arvojen ja tavoitteiden viestimiseen pidettiin jo
parempina. 28 % piti niitd erittdin huonoina, 37 % keskinkertaisina ja 24 % riittdvind. Mit4
tamé sitten voisi tarkoittaa? Uskon, ettd arvojen ja tavoitteiden alueella haluttaisiin
nimenomaan viestien saamista. Siitd kaivattaisiin ehki kirjoituksia ja tietoa tydorganisaation
lehdissd, keskustelua erilaisissa osaston sisdisissd ryhmissd, sekd esimerkiksi
keskustelufoorumi sisdiseen sdhkopostiin. Kehittamiseen liittyvan toiminnan lisddmiseen ja

tehostamiseen oltiin valmiita itsekin osallistumaan.
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Muun sosiaalisen kanssakdymisen alueella viestintdd toivottiin myods lisda.
Tyontekijdorientoitunut  tydyhteisd huolehtii myds tyontekijan henkilokohtaisesta
hyvinvoinnista. Avoimista kysymyksistad poimituista vastauksista ilmeni, ettd siti toivottiin

lisd4 niin omalla osastolla kuin oman osaston rajojen yli.

7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTIA

Tutkimusaiheeksi muotoutui tutkittavan organisaation toiveiden mukainen laajempi yleiskar-
toitus organisaation sisdisestd viestinnésti. Silld selvitetddn kohdeorganisaation henkilston
omia nikemyksia viestinnin edellytyksistd, omasta osallistumisesta viestintdain sek# viestinnan
tarkeimmisté kehittimisen kohteista. Tuloksina saadaan melko yleisid ja pinnallisia kuvauksia
ndistd ilmiGistd, silld Kkartoittava ote ei johda asioiden syvilliseen tarkasteluun. Osittain
tuloksiin oltiin tyytyvéisid, joistain saaduista tuloksista oltiin jopa ylldttyneitd. Paikoitellen taas
tulokset eivit antaneet vastauksia haluttuihin kysymyksiin. Saaduista tuloksista on kuitenkin
varmasti hyotyd sisdisen viestinndn kehittdmisprojektin pohjana. Pelkistidn avoimista
kysymyksistd poimittuja vastauksia tarkastelemalla saadaan jo kattava kuva kehittimisti

tarvitsevista kohteista kohdeorganisaatiossa.

Tutkimusprosessin alussa mielessini oli sellaisen tutkimuksen tekeminen, josta saataisiin
osastojen kohdalta. Voittoa ja tehokkuutta tavoittelevan organisaation intresseihin kuitenkin
sopi paremmin tutkimustieto, joka sisdlsi viestinnin tarkastelun koko toiminnan laajalla
kentilld. Koska tutkittavan organisaation viestintid ei ole aikaisemmin kovin paljon tutkittu,
tdllainen yleiskartoitus oli myos edellytyksend mahdolliselle syvemmille ja spesifimmille
tutkimukselle. Kuvailevan kvantitatiivisen tutkimuksen tekemistéd puolsi myos se tosiseikka,

ettd selvitys toimisi pohjana tulevalle viestinnin kehittimiselle.

Vaikka hyvid perusteluja valitulle menetelmalle tuntuu 16ytyvén runsaasti, en silti voi olla
ajattelematta toisella menetelmailld suoritettua tutkimusprosessia. Uskon, ettd toisenlaisella
aineistonkeruumenetelmilld oltaisiin péadsty kisiksi hedelmallisempiin aihealueisiin.

Organisaatioanalyysi voi olla laaja ja sisdltdd monia eri menetelmii. Esimerkkeini on mainittu
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muun muassa tiedonkeruu organisaation rakenteesta ja toiminnasta, henkilokunnalle suunnattu
kysely, avainhenkildiden yksilohaastattelut sekd tyoryhmien ryhméhaastattelut. (Tiuraniemi
1993:83.) Tamankin tutkimuksen puitteissa olisi kannattanut hyodyntdd monipuolisia
tutkimusmenetelmid kattavamman kuvan saamiseksi tydorganisaation sisdisen viestinnin
kehittamistarpeista. Organisaation rakenteen ja toiminnan selvittdiminen esimerkiksi
yksilohaastatteluja kéyttamalla olisi auttanut tutkimusongelman maérittdmisessi. Kyselyihin
ollaan my®os tutkimusten mukaan jonkin verran kyllastytty. Tutkimusmenetelmén ja athealueen
valinnassa en ollut riittdvan asiantunteva, vaan taivuin turhan helposti tutkimuksen tilaajan
esittamiin toiveisiin. Asiantuntijana minun olisi pitdnyt osata ohjata tutkimusmenetelmi
hedelmaillisemmalie polulle, varsinkin kun mielenkiintoni sinne kuitenkin karkasi. Toisaalta
Harrison (1994) toteaa, ettd tutkimusmenetelmin on sovittava kohdeorganisaatioon ja sen
kulttuuriin. Esimerkiksi ryhmihaastatteluin ker#ttava laadullinen tutkimus saatetaan kokea
joissain organisaatioissa jopa impressionistiseksi ja ei tieteelliseksi. (Harrison 1994:23.)
Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa saatettiin my0s vierastaa muita ehdottamiani

menetelmii.

Tutkimuksessa kiytettyd tutkimusmenetelmai koskevaa kritiikkid on esitetty myds muiden
tutkijoiden toimesta. Etenkin survey-menetelmissi kéytettyd kyselymenetelmai kritisoidaan
useastakin syystd. Aineistoihin liittyvdnd suurena virheriskind voidaan pitdd sitd, ettd
vastaajilla ei aina ehki ole kiteytynyttd kisityst4 asioista, joita Kysytdin, mutta siitd huolimatta
he usein valitsevat jonkin vastausvaihtoehdon. Vastatessaan ihmiset saattavat myos ajatella
hyvin erilaisia asioita. (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1995:121.) Téss4 tutkimuksessa mittarin
operationaalistaminen oli jadnyt kesken ja edelld mainitut seikat ovat korostuneesti
tutkimuksen ja tulosten tulkinnan ongelmana. Kisitteet, jotka esiintyvét kyselylomakkeessa
ovat paikoin hyvin abstrakteja ja monitulkintaisia. Koska asenteita mittaavien kysymysten
reliaabelius on usein varsin huono (ks. esim. Alkula, Pontinen & Ylostalo 1995:129), pitiisi
erityisesti niitd mittaavien osien kysymysten olla hyvin konkreettisessa ja vastaajan

kokemusmaailmaa lihelld olevassa muodossa.

Validiteettia tarkasteltaessa tormitadn survey-tutkimuksessa aina ongelmaan siitd, mikd
loppujen lopuksi on totta. Aina kun on kyse itse-arvioon perustuvasta aineksesta, tuloksiin on
syytd suhtautua kriittisella otteella. Kyselyssd “valehteleminen” ilmenee useimmiten

satunnaisvirheen tasolla, mutta on myos mahdollista, ettd totuudesta poikkeaminen on
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systemaattisempaa ja seuraa mukana lapi koko lomakkeen. (Alkula, Pontinen & Ylostalo
1994:90.) T#hén ongelmaan térmitdin etenkin kun kysytddn vastaajien nidkemystd omasta
kdyttaytymisestddn. Vastaukset poikkeavat usein todellisesta kiyttdytymisestd. Joissain
tapauksissa meilld ihmisilld on myds taipumus vastata omaa kiyttdytymistd tai asenteita
mittaaviin kysymyksiin sen mukaan, millaista oletamme sosiaalisesti hyviksytyn ja toivotun
kiyttaytymisen olevan. Koska tutkimuksen tavoitteeksi on selkedsti madritelty henkiloston
kokemusten ja nikemysten selvittdminen, ei timi vastausten todenmukaisuuteen liittyva

ongelma nouse esille.

Survey-analyysiin liittyy liheisesti vield taulukointitekniikan aiheuttama ongelma, joka
voidaan nostaa esiin myos timén tutkimuksen analyysia arvioitaessa. Kaikkien relevanttien
ndenniisriippuvuuksia aiheuttavien ja viliin tulevien muuttujien huomioonottaminen yhti
aikaa ei yleensi ole mahdollista, jolloin analyysi jaa vékisinkin epitdydelliseksi ja
puutteelliseksi (Valkonen 1981:96). Tamin vuoksi kisilli olevassa tutkimuksessakin

pitaydyttiin kuvailevassa otteessa.

Heikosta operationaalistamisesta kertoo varmasti se, etti tutkija katsoi tarpeelliseksi postittaa
kyselyyn valituille saatekirjeen ja lomakkeen mukana ohjeet, jotka sisilsiviit muutamien
kdsitteiden médrittelyn. Onnistunut kisitteiden operationaalistaminen vie asiat niin
konkreettiselle tasolle, ettd erillistd kisitteiden midrittelyd endd kyselyvaiheessa tarvita.
Muutamien kyselylomakkeen kysymysten kohdalla tutkija havaitsi myds jélkikéteen
epaselvyyttd ja abstraktiaa Kkisitteissd. Kisitteet olisi voinut purkaa vastaajien

kokemusmaailmaa ldhelld oleviksi konkreettisiksi asioiksi.

Koko talon tasolla tapahtuva viestinti olisi pitanyt pilkkoa erillisiksi, kutakin tilannetta
koskevaksi kysymykseksi. Naistd vaihtoehdoista olisi sitten voinut esimerkiksi muodostaa
summamuuttujan koko talon tasolla tapahtuva viestintd ja tarkastella sitd suhteessa oman
osaston viestintdan. Heikosta operationalisoinnista johtuen tulosten analysointivaiheessa
vaikeuksia aiheutti myos viestinndn edellytysten jaottelu viestintdvilineisiin ja
viestintdsuhteisiin. Nimenomaan viestinnin foorumit ja viestintisuhteet havaittiin jokseenkin
padllekkaisiksi asioiksi. Esimerkiksi viestinnan tarkeimpié kehittdmiskohteita jaotellessa oli
hankalaa paittdaa kuuluuko suorittavalle osa-puolelle mahdollisuus palautteeseen ja

kehittimisehdotuksiin kehittimisasioissa viestintisuhteiden vai viestintdvilineiden alle.
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Vastauksia tulkitessa heridsi myds kysymys onko ryhmiin osallistuminen osa viestinnén

vilineiti ja foorumeja vai viestintiasuhteita?

Tutkimuksen edetessd huomasin myos, ettd kiyttdmani viestinnidn osa-alueiden jaottelu on
hieman ongelmallinen. Joillain henkil6illd viestintd toiminnan ja henkildston kehittamiseksi
saattaa olla toimenkuvana, jolloin se luonnollisesti on myds viestintdd paivittdisten
tyotehtdvien hoitamiseksi. Niin se irtoaa siitd merkityksestddn, joka sille oli mittaria
suunnitellessa tarkoitettu. Vastaajille saattoi myds vastausohjeissa esittdmistdni kasitteen
méirittelyistd huolimatta jaadd epaselviksi mitd kaikkea oikeastaan sisiltdd esimerkiksi
viestintd toiminnan ja henkiloston kehittimiseksi. Kaikki nimedmini viestinnin osa-alueet
olisivat kaivanneet tarkempaa ja konkreettisempaa erittelyd tai selkesd jakamista eri alakohtiin
kysymysten tasolla. Uskoakseni henkil6t ovat kuitenkin mieltineet asiat tarkoitetulla tavalla.

Vastauksissa osa-alueittain on myds eroja, joten osa-alueet on mielletty erillisind.

Lomake sisilsi useita kdytannon virheitd. Taustamuuttujia selvitettdessd jaottelut ikdd sekd
tyoskentelyvuosia koskevissa kysymyksissd olivat epitarkat eikd niiden taustalla ollut
aiemmissa viestinnan tutkimuksissa kiytettyja jaotteluja. Vastaajan tydskentelyvuosia olisi
voitu selvittda kdyttden hyvikseen esimerkiksi Buchananin (Guzleyn 1992:379 mukaan)
jaottelua tyotehtavian hallussa oloajasta, jolloin tyoskentelyvuosien vaihtoehdot olisivat olleet
yksi vuosi, kahdesta neljadn vuotta, seki viisi vuotta tai enemmén. Vastaajien anonymiteetti
oli kyseenalainen, silld vastaajien taustatietoja selvitettiin niin tarkasti, ettd tietoja
yhdistelemilld, varsinkin pienen otoksen henkilostoryhmissd, vastaajan henkildllisyys olisi
ollut helppo maidritella. Jotkut kyselyyn osallistuneista ovatkin jéttineet vastaamatta tiettyihin
taustatietoja kartoittaviin kysymyksiin. Kaikkia selvitettyja muuttujia ei timén tutkimuksen
puitteissa pystytty myoskdin hyodyntdmadn niiden runsauden vuoksi. Toisaalta taas
esimerkiksi kontekstuaalianalyysia ajatellen kaikki mahdolliset viestintdkdyttdytymiseen

vaikuttavat muuttujat pitdnyt miettid vield perusteellisemmin.

Lomakkeessa oli kaksi kysymystd numero 1. Tami tuskin on hdirinnyt vastaajia, varsinkin kun
ensimmainen Kysymys numero 1 esitettiin taustatietoja kartoittavalla sivulla ja se poikkesi
muista lomakkeen kysymyksisti kysymyksen muotoilussa ollessaan avoin, kuvailua pyytava
kysymys. Kysymyksista 14-18 puuttui kokonaan yldotsikko. Myds lomakkeessa kiytetyissd

kasitteissd oli havaittavissa epatarkkuutta siten, ettd sama késite saattoi esiintyd hieman
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toisenlaisessa muodossa lomakkeen eri kohdissa. T#llaisesta kasitteiden epatarkkuudesta on
esimerkkind kdsite tyOyhteison jdsenten asennoituminen viestintddn, mikd on toisessa
yhteydessd muotoiltu sanamuotoon tydyhteison jdsenten myonteinen asennoituminen
viestintddn. Yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin liittyva keskustelu on muuttunut kohdissa 15

ja 17 arvo — ja tuloskeskusteluksi. Néiden kisitteiden kohdalla ero on jo melko suuri.

Alun perin tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittdd myos viestinnidn vuorovaikutuksellisuutta
ja viestinnén yksi- ja kaksisuuntaisuutta. Niitd kartoitettiin lomakkeen kohdissa 14 ja 16 j&i
hyodyntamattd monitulkintaisuutensa vuoksi ne jitettiin kokonaan kisittelematta. Niita
kysymyksid vaivasi my0s runsas rastittaminen. Se on varmasti vihentényt vastausmotivaatiota

etenkin kyseisissd kohdissa, mutta ehkd myos koko loppulomakkeessa.

Vastausvaihtoehdot herittivat myos kritiikkid tulosten analysointi- ja tulkintavaiheessa.
Lomakkeen strukturoiduissa osissa on kéytetty yleisesti ottaen viisiportaista Likert-asteikkoa.
Vain kohdissa 15 ja 17 on kiytossd kolmiportainen asteikko Tulosten analysointi on kuitenkin
suoritettu yleensd kolmiportaisena yhdistamalld luokat 1 ja 2, sekd luokat 4 ja 5. Viisi
vaihtoehtoa toivat vain vihén lisdarvoa tutkimustuloksiin. Viestinnén edellytysten muuttumista
kartoittavassa kysymyssarjassa 19 puolestaan oli liian vihin vastausvaihtoehtoja kohdan ei
muuttunut puuttuessa kokonaan vastausvaihtoehdoista. Kyseisen vaihtoehdon puuttuminen on
saattanut vidristdd vastausjakaumaa, silld usein vastaaja haluaa valita jonkun esitetyistid
vaihtoehdoista. (Viite) My0s esimerkiksi tirkeysjirjestyskysymykset, joita muun muassa Hjelt-

Putilin (1991) on kayttinyt, olisivat voineet tuoda lisdarvoa télle tutkimukselle.

Tutkimuksen reliabiliteettia voi vahvistaa myos kysymailla samaa asiaa useammalla eri tavalla
eri yhteyksissd. Muutamien aihepiirien kohdalta (esimerkiksi osallistuminen erilaisten ryhmien
toimintaan, sekd yhteistydmahdollisuudet ja toiveet viestinndssd eri tahojen kanssa)
kysymyksid tulikin useammassa eri yhteydessd. Myos avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset

vahvistivat toinen toisiaan, sekd myos joitain lomakkeen strukturoituja osia.
Aineiston luotettavuuden tarkistaminen tilastollisilla testausmenetelmilld on jddnyt

hyodyntdmittd. Esimerkiksi alaryhmien ja koko havaintojoukon vilisid vastauseroja

kartoittava varianssianalyysi olisi nostanut tutkimuksen reliabiliteettia.
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Taustatietoja on hyddynnetty liian vdhéan. Olisi ollut mielenkiintoista ja jopa tarpeellista
selvittia muita mahdollisia tekij6itd tyytyviisyydelle ja viestintdaktiivisuudelle, kuin
tyotehtidvi ja toimiala. Tama olisi ollut hedelmillistd myds kontekstuaalianalyysin kannalta.
Erityisesti sukupuoli taustamuuttujana rupesi kiinnostamaan minua tulosten analyysivaiheessa
Iki ja tyoskentelyvuodet Kohdeorganisaatiossa eivit olisi antaneet vilttdmittd luotettavaa
lisdinformaatiota, silld niiden ryhmittely ei perustunut mihinkdén logiikkaan. Edustajat

jakautuivat kuhunkin ryhméin hyvin epitasaisesti.

Lopuksi kisitellddn vield otantaan liittyvad ongelmaa. Otanta suoritettiin henkiloryhmiin
pohjautuvan jakauman perusteella. Tulosten analysoinnissa ei kuitenkaan kiytetty
henkiloryhmai luokitteluperusteena. Kiinnostavammaksi tarkastelukohteeksi viestinnén
edellytysten ja kdyttaytymisen kannalta nousi henkilon sijainti organisaatiohierarkiassa.
Taustatiedoissa Kkartoitettua henkilon tyotehtavada kiytettiin ndin ollen analysoinnin
perusjaotteluna. Ongelmaksi muodostui kuitenkin se, ettd jotkut ryhmit ovat hyvin pienii,
jolloin yksittéisetkin vastaukset vaikuttavat koko ryhmin tuloksiin. T4llainen ongelma koski

tassa tutkimuksessa ylemman johdon, toimialajohtajien ja tyonjohtajien ryhmid.

Tutkimuksen ongelmat tiivistyvdt huonon rajauksen ja operationalisoinnin ympirille.
Tutkimusprosessin kdytannon toteuttaminen sujui kuitenkin moitteetta. Vaikka lomake oli
vaikea ja paikoin varmasti raskas ja tylsikin tdyttad, oli vastausprosentti (n. 60 %) silti korkea.
Tahan on vaikuttanut varmasti aiheen kiinnostavuus. Oman yhteisdn asioita ja omia
nikemyksid kartoittava kysely koettiin todennikoisesti kiinnostavana. Vastausprosentti kunkin

kysymyksen kohdalla muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta oli suuri.

Myos tuloksia voidaan pitdad kohdeorganisaation tarpeita palvelevina. Tdma tutkimus oli siind
mielessi onnekkaassa asemassa, etti se saatiin toteuttaa todelliseen tarpeeseen. Tutkimus oli
yhtend suuntaa-antavana tekijani sisdisen viestinnin kehittimisprojektille, jota ldhdettiin
toteuttamaan selvityksen jalkeen. Vastaukset eri henkiloryhmien , toimialojen ja viestinnin
tulosten pohjalta kehittamistoimenpiteet on ollut helpompi kohdentaa eri viestinnén osa-
alueille sekd eri henkiloryhmiin. Avoimista Kkysymyksistd saadut konkreettiset
kehittamisehdotukset ovat edelleen syventineet ja tarkentaneet henkilOston mielestd

tarpeellisia kehittamisen kohteita.
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Tarkemmalla analyysilla ja monipuolisempia menetelmid hyddyntden tutkimusaiheen
puitteissa olisi mielenkiintoista syventyd organisaatiohierarkian vaikutusten tutkimiseen
viestintakdyttdytymisen ja koetun viestinnidn taustalla. Toisaalta tutkijalla herdsi myos
mielenkiinto tarkastella tyborganisaation sisdistd viestintad Viherdn viestintdvalmius mallin
mukaisesti keskittymilld yhtilailla liittymien, taitojen ja motivaation tutkimiseen.
Tyborganisaation sisdinen viestinti ja sen kehittdminen tarjoaisivat todella hyvédn maaperin
monenlaisille tutkimuksille. Kaikkein hedelmaillisinta olisi, jos selvityksen jidlkeen péisisi
myos osallistumaan kehittdmisprosessiin ja sen vaikutusten arviointiin. Tiuraniemen mukaan
(1993:83) onnistuneen kehittamisprosessin mahdollistajana on tarkka késitys organisaation
tilanteesta ja kehittimistarpeista. Kehittamistyotd varten kohdeorganisaatiossa on varmasti
syytd tehdd vield tarkempia analyyseja tdssd tutkimuksessa esille nousseista

kehittimisenkohteista.
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KYSELYLOMAKE

Taustamuuttujat

Tki: 18-25v [ 25-50v 1 yisov [

Sukupuoli: mies E] nainen [

Millii toimialalla tyoskentelet?
kot M) (Yo kalusteel)Q
julkis R s s keseed)

@ tcollisuus a
hallintotoiminto M|

Osastosi:

Mihin henkilostoryhmiin kuulut Onko tydtehtivisi
Johto/ ylemmit toimihenkilot (L} Yleisjohto
Teollisuuden toimihenkil6t Q Toimialajohto
Tekniset toimihenkilot o Osastorn/ yksikon johtaminen
Tyontekijat | Tyonjohto '

Asiantuntijatehtévit
‘Suorittavat tehtavit
rrhyksessa’

Kuinka kauan olet tyiiskennellyth’

Alle 1 vuotta a 1-5 vuotta D yli 5 vuotta 3

Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyotehtaviissisi?

Alle 1 vuotta 3 2-5 vuotta ' yh S vuotta J

yrilybien
1. Kuvaile‘isﬁistﬁ viestintiii muutamalla lauseella omasta niikokulmastasi?

Dooooo
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7. Oletko jéseneni jossain tydoyhteisosi lakisiiteisessi tai sopimusperusteisessa ryhmassia?

Yhtion tai liiketoimintayksikon johtoryhma
Tyosuojelutoimikunta 4
YT-neuvottelukunta

Osaston yt-ryhma

Oman osaston viikkopalaveri

Joku muu, miki

O 000000

En ole jisenend missdan edelld mainituista
ryhmista

8. Oletko osallistunut tyoyhteisossisi jonkin muun keskustelu-, suunnittelu- tai paitoksenteko-
ryhmiin toimintaan? (epivirallisemmat ryhmit, satunnaiset yhteistyéryhmit, projektiluontoiset
yhteistyoryhmiit yms.)

Omalla osastollasi tai lshimmassa tyOpiirissési toimiva ryhma

En D

Kylla  (J mikd ryhma

Yhteistyossa muiden talon sisdisten toimijoiden kanssa toimiva ryhma (esim. osastojen vilinen)
En a
Kylla [ mikd ryhma

9. Olisiko sinulla halutessasi mahdollisuus osallistua enemmiin erilaisiin edelld mainittuihin
yhteistyéryhmiin? '
Kyta O Ei 3

10. Haluaisitko osallistua enemmiin jo niihin olemassa oleviin tai joihinkin uusiin yhteistyoryh-
miin? '

Kyla O En Q

Mihin?
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11. Haluaisitko jonkin asian puitteissa lisé yhteistyoti muiden toimijoiden kanssa?
Kenen kanssa

Piivittdisten tyotehtdvien hoitaminen |

Kehittamistoiminta J

1
2
3. Yrityksen arvoista ja tavoitteesta keskusteleminen [J
4

Muu kanssakiyminen tyoyhteison jasenten kanssa [

12. Jos olet osallistunut jonkin ryhmiin toimintaan, oletko kokenut osallistumisesi tehokkaaksi?

Tehotonta ' Tehokasta
Yhteistyéryhmit osastotasolla / 1ahimméssi tyopiirissasi 1 2 3
Yli osastorajojen toimivat yhteistyoryhmit 1 2 3
13. Onko sinulla halutessasi mahdollisuus
Riittamattomasti Riittavasti

Saada tarpeeksi tietoa (muiden) ryhmien toiminnasta
ja niissa tehdyistd suunnitelmista ja paatoksista?

Yhteistyoryhmat osastotasolla/ lahimmassa tyopiirissasi 1 2 3

Yli osastorajojen toimivat yhteistyéryhmit 1 2 3
Vaikuttaa jollain tavoin ryhmien toimintaan ja
niissd tehtaviin suunnitelmiin ja paatoksiin?

Yhteistyoryhmit osastotasolla/ lahimméssa tyOpiirissasi 1 2 3

Yli osastorajojen toimivat yhteistyoryhmat 1 2 3

Antaa arvioita ja palautetta ryhmien toiminnasta,
suunnitelmista ja paatoksista?
Yhteistyoryhmaét osastotasolla/ ldhimmaéssé tyopiirissasi
Yli osastorajojen toimivat yhteistyoryhmat 1 2 3

[a—y
[\
(W8



14. Kenen kanssa viestit ...
Merkitse rasti ruutuun kaikkien itseliesi tarkeiden viestintasuhteiden kohdalle.
Merkitse rastilla viivalle onko viestintasi kyseisten toimijoiden kanssa sanomien antamista, sanomien

vastaanottamista, vuorovaikutuksellista keskustelua tai kaikkia niita.

... hoitaessasi péivittiisia tyotehtiviisi

A N AR

Tyontekijat omalla osastolla
Tyontekijat toisilla osastoilla
Oma esimiehesi

Muu esimies
Yhteistyoryhman jasenet
Oman toimialan johtaja
Toisen toimialan johtaja
Muu ylin johto

Joku muu toimija,
kuka

... Kehittimisasioista

O ® NN R W

Tyontekijat omalla osastolla
Tyontekijat toisilla osastoilla
Oma esimiehesi

Muu esimies
Yhteistyoryhmaén jasenet
Oman toimialan johtaja
Toisen toimialan johtaja
Muu ylin johto

Joku muu toimija,
kuka

ovodooooono

Lcodddoodd

... Yrityksen arvoista ja tavoitteesta

0 ® N N bWy -

Tyontekijat omalla osastolla
Tyontekijit toisilla osastoilla
Oma esimiehesi

Muu esimies
Yhteistyoryhmain jasenet
Oman toimialan johtaja
Toisen toimialan johtaja
Muu ylin johto

Joku muu toimija,
kuka

poooooood

Sanomien
antamista

Sanomien
antamista

Sanomien
antamista

Sanomien
saamista

Sanomien
saamista

Sanomien
saamista

Vuorovaikutuksel-
lista keskustelua

Vuorovaikutuksel-
lista keskustelua

Vuorovaikutuksel-
lista keskustelua



(Jatkoa) Kenen kanssa viestit ...
... Muuhun sosiaaliseen kanssakiiymiseen liittyen

Toisen toimialan johtaja

Muu ylin johto

Sanomien Sanomien Vuorovaikutuksel-
antamista saamista lista keskustelua

1. Tyontekijat omalla osastolla Q _ . .

2. Tyontekijit toisilla osastoilla [ L - .

3. Oma esimiehesi J - . _

4. Muu esimies O o - .

5. Yhteistyoryhman jasenet | - _ .

6. Oman toimialan johtaja Q - . .

7. Q

8. W]

9. 0

Joku muu toimija,
kuka

15. Voitko mielestisi viestia riittivisti kaikkien tarpeellisten toimijoiden kanssa?

Riittamattomasti Riittavisti

1. Paivittdisten tyotehtaviesi hoitamiseen liittyen 1 2 3
2. Kehittdamisasioissa 1 2 3
3. Arvo- jatuloskeskustelussa 1 2 3
4. Muun kanssakdymisen alueella 1 2 3

Jos kaipaat enemmiin viestintid jonkun toimijan kanssa, niin kenen kanssa ja milli edelli maini-
tulla alueella? ’




16. Mitii kautta saat ja annat viesteji...
Merkitse rasti laatikoihin itsellesi tirkeiden viestintimuotojen kohdalle.
Merkitse rastilla viivalle se saatko ja/tai annatko niiden kautta viesteja.

... Piivittiisii tyotehtiviisi hoitaessasi

Sgat ' Annat
, viestejd viestejd
a) Kahdenkeskinen kasvokkaisviestintitilanne (] - -
b) Puhelinkeskustelu H| - _
c) Lakisaateinen tai sopimusperusteinen
yhteistyoryhma, mika l ____ _
d) Muu ryhmépalaveri tai kokus,
miké 3 L _
e) Tiedotustilaisuus O - L
f) Sahkoposti 1 o L
g) Kirallinen tiedote D . -
h) Kirjallinen kysely Q - o
i) QEEE-henkilostolehti O . _
j) G pikatiedote 1 - _
k) Muu painotuote (esim. toimintakertomus) Q - _
) Ilmoitustaulu 0 - R
m) Jokin muu tapa, miki M| ’ - L
... Kehittimisasioista viestiessisi
Saat i Annat
viestejd " vieste)a
a) Kahdenkeskinen kasvokkaisviestintatilanne [ R o
b) Puhelinkeskustelu L - -
c) Lakisaiteinen tai sopimusperusteinen
yhteistyéryhma, mika o - -
d) Muu ryhmaipalaveri tai kokus,
miké Q - _
e) Tiedotustilaisuus Q - .
f) Sahkoposti a - _
g) Kirgallinen tiedote d - S
h) Kirnallinen kysely a - R
) (henkilostolehti a . L
i) R rikatiedote Q - -
k) Muu painotuote (esim. toimintakertomus) Q — N
) Ilmoitustaulu 3 - -
m) Jokin muu tapa, mika d - o
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... Yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin liittyvisti asioista viestiessisi
Saat Annat
viestejé viestejd

a) Kahdenkeskinen kasvokkaisviestintitilanne . -
b) Puhelinkeskustelu - .
c) Lakisaiteinen tai sopimusperusteinen

yhteistyoryhma, mika - .
d) Muu ryhmipalaveri tai kokus,

mika

e) Tiedotustilaisuus

f)  Sahkoposti

g) Kinallinen tiedote

h) Kirjallinen kysely

i) [ enkilostolehti
i) WER»ikaticdote

k) Muu painotuote (esim. toimintakertomus)
1) Ilmoitustaulu

ldoooo00do0 0O oo

m) Jokin muu tapa, mika

17. Onko sinulla mielestiisi kiiytettivissi riittivisti eri tapoja viestimiseen?

Riittamattomasti Riittavasti
1. Paivittaisten tyotehtaviesi hoitamiseen liittyen 1 2 3
2. Kehittamisasioissa 1 2 3
3. Arvo- ja tuloskeskustelussa 1 2 3
4.  Muun kanssakaymisen alueella 1 2 3

Jos kaipaisit lisdi viestintitapoja kiyttoosi, niin miti ne olisivat ja missi yhteyksissi?
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18. Millaisiksi arvioit seuraavat tekijit{jjjjjcchokkaan viestinniin kannalta?
Alla olevalle viivoitukselle voit kuvailla tai antaa konkreettisia esimerkkeja siitd, miten seuraavat tekijat
ovat vaikuttaneet viestintaan.

Huono Hyvi
1. Organisaatiorakenne 1 2 3 4 5
2. Viestinnén joustavuus 1 2 3 4 5
3. Ajalliset resurssit viestinnille 1 2 3 4 5
4. Tyopistejirjestelyt 1 2 3 4 5
5. Tyoyhteison jasenten asennoituminen
~ viestintdin ja yhteistyohon 1 2 3 4 5

6. Omat viestintataitosi (taito antaa,

vastaanottaa ja etsia tietoa ja arvioita) 1 2 3 4 5
7. Toisten viestintitaidot (taito antaa,

vastaanottaa ja etsid tietoa ja arvioita) 1 2 3 4 5

8. Jokin muu tekiji, mika

Kommentteja
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Sisdisen viestinnin muutoksista

19. Onko jokin seuraavista viestinniin osa-alueista muuttunut kohdallasi parempaan tai huo-
nompaan suuntaan viimeisen vuoden aikana?

Voit mielihyvin kommentoida alla olevalle viivoitukselle mitka konkreettiset muutokset ovat olleet
atheuttamassa viestintamahdollisuuksiesi parantumista tai huonontumista.

Huonontunut Parantunut
1. Mahdollisuus viestid eri toimijoiden kanssa Q Qa
2. Kaytettivissa olevat viestintavilineet ja viestintitavat | |
3. Organisaatiorakenne a a
4. Viestinnin joustavuus ] |
5. Ajalliset resurssit viestinnille W J
6. Fyysinen sijaintisi muihin toimijoihin ndhden Q Q
7. Tyopistejarjestelyt a 3
8. Tyoyhteison jasenten myonteinen a |
asennoituminen viestintaan ja yhteistyohon
9. Omat viestintitaitosi ( taito antaa, vastaanottaa | 1
ja etsia tietoa ja arvioita)
10. Toisten viestintataidot ( taito antaa, vastaanottaa J 3
ja etsid tietoa ja arvioita)
11. Joku muu asia, mikd W D

Kommentteja

20. Mainitse jokin viestintiiin ja tiedonkulkuun kohdistunut kehittimistoimenpide, joka on
mielestisi ollut hyodyllinen ja tuloksellinen.

21. Mainitse jokin viestintiin ja tiedonkulkuun kohdistunut suunnitelma tai toimenpide, joka ei
ole kuitenkaan toteutunut tai hyodyttinyt kdytinnossi.
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22. Mitkii olisivat mielestiisi tirkeimmiit kehittimiskohteet{jJiffsisdisessi viestinnissi?

“Voit halutessasi vielii kirjoittaa tihiin lisikommentteja tai muita tarpeelliseksi katsomiasi asioita,
joita haluat tuodaesille koskien sisflistd viestintid.

Yriihen

SUURET KIITOKSET KYSELYYN VASTAAMISESTA!!



Lite Z

Jyvaskylédassa
23.3.1998

Hei

Sinut on satunnaisotannalla valittu —— sisdisen viestinnin tilasta tehtavaan selvitykseen. Selvityk-
sen tavoitteena on 1oyt vahvuuksia ja heikkouksia sisdisessd viestinnissa ahden paikontto-
rilta ja tehtailta. Viestinnan vahvuuksien ja heikkouksien selvittimisen avulla pyritdan luomaan
edellytykset sisdisen viestinnian kehittimiselle.

Selvitys liittyy osana — arvojen ja paamaéirien kisittelyyn, joka esiteltiin henkilostolle padosin
syksylla 1998. Selvitys toteutetaan pro gradu -ty6ni, jonka filosofian ylioppilas Petra Paajanen tekee
Jyviskylan yliopiston viestintétieteiden laitokselle. Sen yhteistyotahona — . on keviilla 1998
perustettu arvo-tyoryhmai, jonka yhtena tarkoituksena on sisdisen viestinnan kehittamisen avulla
lisdtd tyoviihtyvyytta ja toiminnan tehokkuutta

Jotta kehittamistoimenpiteet voidaan kohdistaa oikeisiin asioihin, on erittdin tirkeai saada tutkittua
tietoa asiasta. Tutkimustulokset raportoidaan arvotyoryhmalle toukokuussa 1998. Arvotyéryhma
tyostad tuloksia edelleen —— viestinnén ja yhteistyon kehittdmiseksi.

Kyselylomake on lahetetty noin 170:lle lle, jotka edustavat kaikkia henkilostoryhmia.
Vastauksia toivotaan runsaasti, jotta saamme mahdollisimman kattavan kuvan sisdisen
viestinnan tilasta ja henkiloston toiveista viestinndn suhteen. Vastaukset kasitellddan luottamukselli-
sesti. Tuloksia pyritdan vertaamaan henkilostéryhmittiin ja toimialoittain, jolloin yksildiden vastauk-
set eiviat tule erottumaan joukosta.

Vastausaikaa kyselyyn Sinulla on runsas viikko. Kyselyt pitdisi postittaa 7.4.1998 mennessi minulle
oheisella palautuskuorella suoraan Jyvaskylin kotiosoitteeseen

Petra Paajanen

Tellervonkatu 14-16 B 20

40200 Jyviskyla
Mabhdollisiin kysymyksiin vastaan puhelinnumerosta 014-614 241.

Vastaamiseen Sinulta kulunee aikaa ' tunnista 1 tuntiin, joten etsi itsellesi rauhallinen hetki ja paikka
vastaamista varten. Keitd vaikka kupillinen kahvia ja anna mielipiteesi kuulua! Vastauksesi on

tarkea!

Etukiateen Sinua kiittden ja vastauksia odotellen

1/ g
Lodloe A e

Petra Paajanen  /
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VASTAUSOHJEET

Hben
Kyselylld pyritdan selvittamaan fLahden paiikonttorin ja tehtaan sisaisti viestintaa.

Kyselyssii esiintyvia Kisitteita:

Sisiiinen viestintii on viestintda tyoyhteison jasenten ja eri tyoyksikoiden vililla erilaisissa tyohén
liittyvissa tilanteissa.

Erilaisia tilanteita, joissa tyoyhteisoissa tapahtuu jisenten ja tydyksikoiden vilista viestintdd on
tassd tutkimuksessa eroteltu nelja:
1. Piivittdisten tyorutiinien hoitamiseksi tapahtuva viestinti kunkin yksilon ja osaston
tehtavaksi médrittyjen tyotehtavien hoitamiseksi tarvittavaa viestintda.

2. Kehittiimiseen liittyvi viestintii on viestintai yksiliden, tyotehtivien, tydolosuhteiden yms.
asioiden kehittamistarpeen mairittelemiseksi seka kehittamistoimenpiteiden suunnittelemiseksi ja
niiden toteuttamiseksi.

3. Keskustelu yrityksen arvoista ja tavoitteesta on kaikilla yrityksen hierarkiatasoilla
kaytavaa keskustelua yhteisista arvoista ja toiminnan tavoitteista.

4. Muu sosiaalinen kanssakiyminen on epivirallisempaa ja vihemman muodollista viestinta
joko tyoasioista tai muista asioista tyoyhteison jasenten kanssa.

Kyselyn ensimmaisella sivulla selvitetadn vastaajan taustatiedot, jotta voimme tehdi
toimialakohtaisia vertailuja sekd muita mahdollisia vertailuja taustamuuttujien suhteen (esim.
miehet/ naiset).

Ensimmiiseen kysymykseen “kuvaile muutamalla lauseella lyhyesti...” toivon omaan
tuntemukseesi perustuvaa' vastausta sisdisestd viestinnastd yleisesti ottaen. Vastaa tihdn
kysymykseen ennen kuin rupeat vastdamaan thuihin kysymyksiin.

Vastaustyyppeja kyselyssa on kolmenlaisia:

rasti ruutuun

rasti viivalle

ympyrdi vaihtoehto 1-5 (tai 1-3)
Ympyréi vaihtoehto-kohdissa pienin arvo (1) on aina kuvaamassa kysyttavin asian vihyytti tai
puuttumista, suurin arvo (3 tai 5) kuvaa taas kysyttdvin asian runsautta ja positiivisia arvoja.

Joidenkin kysymysten tiettyihin osiin sinun saattaa olla mahdotonta vastata tyotehtivistisi tai

henkiléstéryhmaéstasi riippuen. Téll6in voit vetdd kyseisen rivin yli viivan, jolloin néen, ettei kohta
ole jaanyt vahingossa tayttamatta.

Vastausintoa!



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

