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Tiivistelmi - Abstract

The aim of this study is to examine communication gaps and the values related to them in a
postmodern organisation. The emphasis is on clarifying how employees experience communication in
a postmodern organisation and how “the new deal” at work influences communication needs. The
new deal at work means transition from life-long employment contracts to project-work and short-
time jobs. The research questions are: First, how employees experience communication gaps in a
postmodern organisation. Second, what kind of values do employees who experience communication
gaps differently have. Third, how values influence the experience of communication gaps. Fourth,
what kind of concept-chains are related to different kind of communication needs. The organisation to
be studied is a postmodern organisation, the Information Research Institute at the University of
Jyvaskyla.

Both quantitative and qualitative methods are used in this study. Communication gaps (information
and channel gaps) are studied using adapted OCD-questionnaire. Based on the quantitative part of the
study employees are divided into four groups: the satisfied, the channel-gapped, the information-
gapped and the critical group. The values of the four groups are studied by interviewing the
individual members from the groups using laddering-method based on means-end-chain -theory.

The main findings in this study are as follows. Employees experience communication gaps in a
postmodern organisation in many wayss Others feel major gaps while others find no communication
gaps at all. Values differ in these groups: those who experience communication gaps are organisation-
oriented, committed to the organisation and emphasize equality and the feeling of belonging to the
community. They still favour “the old deal” at work. Those who don’t experience communication
gaps are committed to their own work and projects - not to the organisation - and emphasize
individuality and developing one-self. They have proceeded to the new deal at work and their
communication needs are based on self-development.

In conclusion, communication faces new challenges in a postmodern organisation. The traditional-
functionalist paradigm of communication is no longer valid ~ there has been a transition to dissipative
and Joint Responsibility paradigms. The new deal at work also generates a new paradigm where
communication is a tool for self-development. The meaning of commitment has changed: commitment
to one’s project is more important than commitment to the organisation. However, it is essential to
find ways to maintain key-persons in the organisation. Communication has to be organised in a way
that serves both self-development and empowerment. Further study is required about communication
in a postmodern organisation, for example, how internal communication should be organized and
what is the role of the communication professional.
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1 JOHDANTO

Projektityd, lyhytaikaiset tydsuhteet ja sitoutumisen puute ovat nykyaikaan
kuuluvia tySeldmén ilmi6itda. Puhutaan tydeldmén uudesta sopimuksesta (“new
deal”), jossa tyontekijan ja tyonantajan suhdetta méérittelee molemminpuolinen
hyoty (Byrne 2001, 44). Itsensd kehittdmisestd tulee tdrked osa tyontekijin
markkina-arvoa - tyOntekiji myy osaamistaan tyOnantajalle, joka valitsee
markkinoilta parhaat asiantuntijat. Ty6eldman turvallisuus katoaa, kun jokainen
tyontekija on korvattavissa uudella ja tysopimukset solmitaan vain lyhyeksi

aikaa. Turvallisuuden my®ota katoaa myos sitoutuminen.

Tassd uudessa tilanteessa viestintd asettuu uuteen valoon. Millaiset tarpeet nailld
uusilla postmoderneilla tyontekijoilld on tiedon suhteen? Pétevétké vanhat
viestinnén paradigmat uudessa tilanteessa? Onko endi jarkevaa yrittdd sitouttaa

ihmisid viestinnan kautta, kun sitoutumiselta katoaa kokonaan pohja?

Tassda tutkimuksessa selvitetddn postmodernissa yhteisGssd  vallitsevia
viestintdvajeita ja niiden taustalla olevia arvoja. Viestintdvaje —tutkimus edustaa
70-lukua ja vanhaa traditionaalis-funktionaalista paradigmaa. Miksi siis tutkia
viestintdvajeita, jotka edustavat vanhaa ndkemystd? Juholin (1999) on
tutkimuksessaan osoittanut, ettd traditionaalis-funktionaalinen paradigma on yha
suosituin suomalaisissa yrityksissd. Taman lisdksi viestintdvajetutkimusta tehdédin
aktiivisesti nykydankin mm. Inforviestintd Oy:n toimesta. Viestintdvajetutkimus
antaakin hyvidn mahdollisuuden mitata tyontekijoiden kokemusta saadusta ja
halutusta tiedosta. Lisdksi vajetutkimuksen kdyttdiminen postmodernissa

yhteisdssd antaa mahdollisuuden tarkastella menetelmén pétevyyttd nykyaikana.



Tyontekijiat kokevat viestintdvajeet usein eri tavalla samassa tyOyhteisossd. Taméa
saattaa johtua tyOntekijoiden erilaisista tarpeista ja arvoista. Arvot vallitsevat
inhimillisen kéyttdytymisen ja ajattelemisen taustalla. Viestintdvajeiden liséksi
tassd tutkimuksessa selvitetddn vajeiden kokemiseen vaikuttavia arvoja. Erityisesti
ollaan kiinnostuneita mahdollisista viestintdvajeiden eroista tyontekijoiden kesken

ja siitd, selittdvatko arvot ndma erot.

Arvojen tutkiminen liittyy myds postmodernin tydyhteison kuvaamiseen.
Tyo6ntekijéiden arvojen tutkiminen liitettyna viestintaan nédyttdd samalla myos sen,
16ytyyké yhteisOstéd ns. postmoderneja tyontekijoita. Ja jos 16ytyy, millaisia heidan
arvonsa ovat viestintdvajeiden taustalla? Naihin kysymyksiin haetaan vastausta
suorittamalla vajetutkimus OCD-tutkimusta mukaillen sekd arvotutkimus
laddering -tekniikkaa hyvdksi kayttden. Tutkimuksessa tapauksena on

postmodernit kriteerit tayttdva tyoyhteiso, Tietotekniikan tutkimusinstituutti.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkimuksen taustalla on tutkijan tyopaikalla tapahtuva muutos. Jyvéskyldan
yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) kdynnistettiin kevé&élla 2000
prosessi, jonka tarkoituksena oli selkiyttdd organisaatiorakennetta ja kehittdd
instituutin toimintaa laajemmallakin tasolla. Sisdisen viestinndn ongelmat nousivat
yhdeksi kehittimisen kohteeksi. Kevadn aikana instituutissa tehtiin
viestintdvajetutkimus, jolla haluttiin selvittdd mistd asioista henkilostd ei saa
tarpeeksi tietoa sekd miten tdmdn hetkiset viestintikanavat toimivat.
Viestintdvajetutkimus osoitti, ettd henkilosto koki vajeet hyvin eri tavalla. Osa oli
tdysin tyytyvdinen viestintddn ja koki saavansa tietoa juuri niin paljon kuin

halusikin. Toisilla taas oli varsin suuria tietovajeita samojen asioiden kohdalla.



IImiotd haluttiin selvittdd syvemmin, jotta ymmaérrettdisiin miksi tyOyhteison

jasenet kokivat vajeet niin eri tavalla.

Tutkimuksen tavoitteena on ymmairtdd viestintivajeiden taustalla olevia
ajattelumalleja ja mahdollisia arvoja. Tutkimalla postmodernia yhteis6d voidaan
my6s ndhda liittyviatko tyontekijoiden viestintdvajeiden erot mahdollisesti uuteen
tilanteeseen tyomarkkinoilla. Talld uudella tilanteella tarkoitetaan lyhytaikaisia
tyésopimuksia ja projektityon lisddntymistd. Ymmaértdmélla ihmisten erilaisia
tarkeysjdrjestyksid ja ajattelumalleja voidaan sisdinen viestinta jarjestda siten, etta
se vastaa mahdollisimman hyvin jokaisen tyontekijan tarpeisiin. Samalla halutaan
selvittdd miten viestintd olisi hyvé jdrjestdd projektiorganisaatiossa, jota TITU
edustaa. Tutkimuksella on hyvin kédytinnonldheinen suhde tutkijan tyShon.
Tutkimuksen tuloksilla onkin selked soveltamiskohde: sisdinen viestintd halutaan
jirjestdd tavalla, joka palvelee jokaista tyontekijad ja sitd kautta myos

organisaatiota.

1.2. Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Jyvidskyldn yliopiston Tietotekniikan
tutkimusinstituutti eli TITU. Kyseessd on siis tapaustutkimus. Tutkija toimii
organisaatiossa tiedottajana ja vastaa sisdisestd sekd ulkoisesta viestinndstd. TITU
kuuluu Jyvéskyldn yliopiston Informaatioteknologian tiedekuntaan ja on yksi

tiedekunnan kolmesta laitoksesta.

TITU on projektiorganisaatio. Toiminta on hyvin yritysmiistd muihin yliopiston
laitoksiin verrattuna, koska kaikki rahoitus saadaan projekteista. TITUn projektit

ovat tietotekniikkaan liittyvid tutkimus-, koulutus- ja kehittdmisprojekteja, joita



rahoittavat mm. Euroopan sosiaalirahasto, Euroopan aluekehitysrahasto, EU ja
Tekes. Lisdksi TITU harjoittaa maksullista palvelutoimintaa eli toteuttaa suoria
yritysprojekteja. Laskutus on kasvanut rédjahdysmdisesti vuodesta 1995 lahtien.
TITUn osaamisen vahvuusalueita ovat koulutusteknologia, ohjelmistotuotanto ja

organisaation tiedon hallinta.

TITUn henkiléstd on taustaltaan kohtalaisen samanlaista, vaikkakin lahtoisin eri
aloilta. Lahes kaikilla on ylempi korkeakoulututkinto tai on juuri suorittamassa
sitd. Osalla on jatkotutkinto. Henkilostostda loytyy tietojdrjestelmitieteen,
sovelletun matematiikan, kasvatustieteen, psykologian, taloustieteen ja viestinndn

ammattilaisia. Osaamisperusta on varsin laaja.

Toiminnan projektiluonteisuus vaikuttaa henkiloston suureen vaihtuvuuteen.
Ty6sopimukset solmitaan korkeintaan vuodeksi ja useimmat tyontekijat vaihtavat
tyopaikkaa  projektin  loputtua.  Kaijkki  virat ovat mdééraaikaisia
toimistohenkilokuntaa lukuun ottamatta. Kolme vuotta TITUlla tyGskennellyt
henkilé koetaan vanhaksi tyontekijaksi. TITUssa selvdstikin vallitsee tyGelamén
“uusi sopimus”, jossa tyontekijan ammattitaito ostetaan vahéksi aikaa ja korvataan
myShemmin uudella. Téllaisessa tilanteessa turvallisuus katoaa — asuntolainan
ottamista harkitseva tyontekija vaihtaa helposti pysyvdmpéin tyopaikkaan.
Talloin myo6s osaamisen jakaminen voi olla vaikeaa, kun jokainen varjelee omaa
ammattitaitoaan. Toisaalta tdstd seuraa myds organisaatiolle ongelma, kun

jokaisen tietimystd ei pystytd tdysin hyodyntadméaan.



1.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten viestintdvajeet koetaan postmodernissa organisaatiossa?
Kysymykselld pyritddn selvittdimadn millaisia vajeita TITUn tyyppisestd

tydyhteisosté 16ytyy ja onko henkil6ston valiltd eroja vajeiden kokemisessa.

2. Millaisia arvoja viestintévajeet eri tavalla kokevilta ihmisiltd 16ytyy?
Kysymykselld pyritdédn selvittimaan eroavatko arvot jollakin tavalla viestintdvajeet

eri tavalla kokevien ihmisten kesken.

3. Miten arvot vaikuttavat viestintdvajeiden kokemiseen?
Kysymykselld pyritddn selvittdmdan vaikuttavatko arvot viestintdvajeiden

kokemiseen.

4. Millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen viestinnan tarpeisiin liittyy?
Kysymykselld pyritddn selvittdmaddn, miksi eri asioista halutaan saada tietoa,
mihin seurauksiin tieto ihmisten mielestd johtaa sekd mitkd arvot taustalla

vaikuttavat.

Ensimmadiselld  tutkimuskysymykselld selvitetddn viestinndn  kokemista
postmodernissa yhteisfssd. Tutkimuskysymykset 2-4 selvittdvit timédn kokemisen

taustaa syvallisemmin.



2 POSTMODERNIT ORGANISAATIOT JA TYOELAMAN UUSI SOPIMUS

Sisdinen viestintd ei tapahdu irrallaan organisaatiosta. Organisaatiomalli,
kdytdnnon elamé tyOyhteisossd sekd kisitykset tyon tekemisestd vaikuttavat
viestintddn. Téstd syystd viestintdd on tarkasteltava aina kontekstissaan, eika

irrallisena elementtina.

2.1 Organisaatioiden mddrittelyd

Organisaatioita on madritelty monella tavoin. Ne on nidhty joko suljettuina
yhteistind tai avoimina, ymparistostddn riippuvina yhteis6ind. Blau ja Scott (1962,
5) madrittelevdt organisaation formaalisti jarjestdytyneeksi yhteistksi, jolla on
tietyt tavoitteet. Etzioni (1964, 3) madrittelee organisaatiot taas sosiaalisiksi
yksikoiksi, jotka on muodostettu tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkedksi ndhdadn
siis tavoitteet ja formaalius. Mddrittelyt noudattavat rationaalista jérjestelma

-ndkemystd, jossa organisaatiot késitetdan suljetuiksi yhteisoiksi.

Luonnollinen jérjestelmad —ndkemys maédrittelee organisaatiot yhteisdiksi, jonka
jasenet jakavat yhteisen intressin organisaation selviytymisestd ja osallistuvat
kollektiivisiin, epamuodollisiin toimintoihin taatakseen olemassaolonsa (Scott
1987, 23). Ndkemys arvostelee rationaalista kisitystd organisaatioista huomauttaen
etteivit  formaalit  sddnnot  vilttamattda  ohjaa  jdsenten  toimintaa.
Epédmuodollisempia organisaatioita on perustettu, joissa tavoitteet saattavat olla

moninaisia. Statuseroja yksildiden vililla ei ole ja sddntdja pyritdén valttamaan.



Kolmas médritelmd organisaatioista on avoin jarjestelma -méaérittely. Rationaalinen
ja luonnollinen jdrjestelmd -méadritelmat ndkevdt organisaatioiden toimivan
vakaassa ja muuttumattomassa ympéristossd. Avoin jarjestelméd -maéritelmé ottaa
huomioon organisaation muuttuvan ympéristén. Sen mukaan organisaatiot ovat -
erilaisten intressiryhmien muodostamia koalitioita, jossa yhteiset pdadmadrat
muodostetaan neuvottelemalla. Koalition rakenne, toiminta ja tulokset

médrdytyvat voimakkaasti ymparistotekijéiden mukaan. (Scott 1987, 23.)

Viestinndssdkin paljon vaikuttanut kontingenssiteoria liittyy nékemykseen
organisaatiosta avoimena jirjestelmédnd. Galbraith (1973, 2) mainitsee kaksi
kontingenssiteorian olettamusta: ei ole yhtd oikeaa tapaa organisoitua ja miké
tahansa tapa organisoitua ei ole yhtd tehokas. Kontingenssiteorian mukaan siis

paras tapa organisoitua riippuu ympaéristotekijoista.

Kaikki ndmé tavat médritelld organisaatiota ovat kuitenkin jollakin tavalla
puutteellisia. Suljetut jarjestelmit jattavat ympériston huomiotta ja toisaalta taas
avoimet jarjestelmit kuten kontingenssiteoria erottavat sisdiset ja ulkoiset tekijat
liilankin tarkasti. Nyky&én ei ole kuitenkaan tdysin selvda miké on ulkoista ja mikd
sisdistd. Esimerkiksi kun asiakkaille annetaan mahdollisuus paastd osaksi sisdisid
jarjestelmid, toimintaa ulkoistetaan ja organisaatiot muuttuvat virtuaalisiksi,

hamadrtyvat erot ulkoisten ja sisédisten tekijéiden valilla.

Organisaatioiden toiminta perustuu varsinkin suljetuissa, rationaalisissa malleissa
valvontaan. Tydntekijéiden valvonnalla ja tydolojen sdatelylld pyritdén tuloksen
maksimointiin. Taylorismi ja byrokratia ovat molemmat timén ajattelun lapsia.
Kontingenssiteorian mukaan taas strategian, rakenteen, jirjestelmien, prosessien ja
resurssien monitahoinen mukauttaminen ymparistotekijdiden epdvarmuuteen
takaa toimivuuden (Nonaka 1988, 58). Kuitenkin uusimmat nakemykset

painottavat toimivuuden 18ytdmistd kaaoksen kautta. Nonaka (1988, 59) toteaakin,



ettd kaaos laajentaa vaihtoehtojen kirjoa ja pakottaa organisaation etsiméddn uusia
nakokulmia. Uudistuakseen organisaation on pysyttiva jatkuvassa epatasapainon

tilassa. Tiedosta ja sen jakamisesta tulee tarked menestystekija.

Seuraavaksi tarkastellaan uusia tapoja midritelld organisaatioita postmodernin

ajan ndkokulmasta.

2.2 Postmoderni ja organisaatiot

Postmoderni —termilld viitataan eldm&amme jalkitraditionaaliseen aikakauteen,
jossa modernismin synnyttdmat instituutiot muuttuvat ja romahtavat. Késitettad on
arvosteltu sen epdmaardisyydestd. Giddens (1996, 46) huomauttaa postmodernin
viittaavan siihen tosiasiaan, ettd mitdan ei voida tietdd varmasti. Kaikki aiemmat
perusteet on osoitettu epaluotettaviksi, historia on vajavaista eikd mitdan edistysta
voida vakuuttavasti puolustaa. Politiikassa on otettava huomioon kasvavat
ekologiset huolenaiheet sekd uudet sosiaaliset liikkeet. Voidaan kéyttdd myos
termid modernius, jonka erityispiirteitd Giddens (1996, 53-54) mainitsee

seuraavasti:

- Aika ja tila erottuvat erillisiksi kokonaisuuksiksi.

- Uudenlaisia sosiaalisia suhteita syntyy ajasta ja paikasta riippumatta, ja ne
nousevat paikallisista sosiaalisista aktiviteeteista.

- Tietoa omaksutaan refleksiivisesti ja tiedon merkitys kasvaa.

- Eksperttiys korostuu, johon liittyy my6s luottamus.

- Luottamus on tarkedd riskiyhteiskunnassa, jossa vaaroilta voidaan suojautua
eritasoisesti.

- Valta jakautuu. Toiset yksilot ja ryhméat omaksuvat helpommin yhteiskunnassa

tarvittavan tiedon.
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- Arvojen rooli kasvaa. Arvot ja kokemukseen pohjautuva tieto ovat sidoksissa
vaikuttamiseen.

- Tarkoittamattomien seurausten vaikutus korostuu.

- Sosiaalinen tieto kiertdd hermeneuttista kehdd. Tiedon refleksiivisyys muuttaa

sisdisesti olosuhteita, joissa tieto alun perin syntyi.

Beck (1992) puhuu riskiyhteiskunnasta — erilaiset riskit ympé&rdivdt meitd
hyvinvoinnin, politiikan ja tydelaman alueilla. Nama riskit eivdt ole endi
yksilollisia vaan globaaleja — ydinsodan uhka on todellinen niin rikkaalle kuin
koyhille, lansimaiselle kuin kehitysmaalaiselle. Yksilon péatos ostaa jokin tuote
vaikuttaa toiseen ihmiseen toisella puolella maapalloa. Organisaatioiden onkin
otettava toiminnassaan huomioon globaaliset seuraukset. Kun tuotanto tapahtuu
toisessa maassa kuin hallinto ja myynti, vaikuttavat p&dtokset laajemmalla
mittapuulla monen yksilon elamé&an. Beck (1992) nidkee muutosten koskevan niin

tyOeldmad, politiikkaa, identiteettid sekd sosiaalisia suhteita kuten avioliittoa.

Globalisaatio, jatkuva muutos, informaatioteknologia ja tydmarkkinatilanne
muuttavat kenttdd, jolla organisaatiot toimivat. Informaatioteknologia antaa
organisaatioille mahdollisuuden muuttua kahdella tavalla: organisaatiot voivat
sijaita virtuaalisesti missd tahansa ja toisaalta ne voivat ulkoistaa paljon sellaista
toimintaa, joka ennen oli elinehto menestyville toiminnalle. Taméd on johtanut
organisaatioiden = madaltumiseen ja  hierarkioiden katoamiseen  seki
verkostoitumiseen =~ muiden  organisaatioiden  kanssa  strategisesti  ja

operationaalisesti. (Townsend, Demarie & Hendrickson 2001, 278.)

Biggs (2000) kehottaakin artikkelissaan unohtamaan kaikki vanhat
organisaatiomallit, koska ajat ovat muuttuneet. Han ehdottaa uutta “virtuaalista

mallia”, jossa vanhat hierarkiarakenteet unohdetaan. Mallissa venytetddn ajan ja
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paikan késitettd — tyOntekijdt voivat sijaita missd tahansa maapallolla. Virtuaaliset
tiimit takaavat uudenlaisen toiminnan ja proaktiivisuuden. Johtajat toimivat
yhdyshenkildind asiakkaiden, tyontekijoiden ja muiden organisaatioiden valilla.

Vaikuttamisen taidot, viestintd ja henkilosuhteet korostuvat. (Biggs 2000, 2.)

Myos Townsend et al. (2001, 279) kuvaa uudenlaista organisaatiomallia
virtuaaliseksi. =~ Uusissa  organisaatioissa  keskitytddn  ydinosaamiseen,
verkostoidutaan ja  ulkoistetaan toimintoja, muodostetaan strategisia
kumppanuuksia toisten yritysten kanssa sekd orientoidutaan globaaliin

toimintaan.

Postmodernin ajan merkittdvin piirre on epidvarmuus (Giddens 1996, 46).
Epdvarmuus vaikuttaa organisaatioiden toimintaan, mistd my6s Nonaka (esim.
1988, 1991) on puhunut kaaosta ja tiedon hallintaa késittelevissa artikkeleissaan.
Eisenberg ja Goodall (1997) luonnehtivat postmodernia organisaatiota
tiimipohjaiseksi, matalahierarkiseksi, informaatioteknologiaa ja globaaleja
verkostoja hyddyntdvaksi organisaatioksi, jossa painottuu projektityd. Lehtosen
(2000, 18) mukaan postmoderni organisaatio tukee tuloksellisuutta antamalla
tydntekijoille vastuuta ja paitosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tarkeyttd ja
tukee toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. Lisdksi postmoderni
organisaatio osaa optimaalisella tavalla hyédyntdd yhteiskunnan muuttuneita
rakenteita, sen jdsenten muuttuneita arvoja ja organisaatioon kohdistuvia

odotuksia (Lehtonen 2000, 18).

Tdssa tutkimuksessa postmoderni -termilld viitataan erityisesti muutoksiin
tydeldmidssd ja postmoderni organisaatio kasitetddn Eisenbergin ja Goodallin

(1997) méaéarittelemalld tavalla.
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2.3 Tyoeldmdn uusi sopimus organisaatioissa

Tyoelamdssd on siirrytty ns. uuteen sopimukseen, jossa ty6llisyys riippuu
molemminpuolisesta sopimuksesta ja hyodysta. Tyontekijd ostetaan yritykseen ja
voidaan korvata uudella tarvittaessa. Toisaalta myos tyontekija voi vaihtaa
tyopaikkaa 10ytdessddn paremman. Lojaalisuus katoaa turvallisuuden hévitessa.
Tyontekijoiden on kehitettdva itseddn pysydkseen markkina-arvoisina. Téastd
syystd he pysyvét tyopaikassa, jossa kokevat voivansa kehittyd heille tdrkeissd
taidoissa — kysymys ei siis aina ole suoranaisesti organisaatiota hy&dyttavasta
kehittymisesta. Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa keino selviytyd voittajana
on kehittyd jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka pédtevdt alati muuttuvilla
markkinoilla. (Byrne 2001, 44-47.)

Cappelli (1999, 27-28) mainitsee uuden sopimuksen siséltivin kolme
ydinominaisuutta. Ensimmiinen ominaisuus on, ettd tyonantaja ei voi taata
tyosuhteen jatkuvuutta ja siten turvallisuutta. Talloin tyOntekijin itsensd on
huolehdittava omasta tyomarkkina-arvostaan. Toiseksi uudessa sopimuksessa
korostuvat tyontekijan taidot. Tyonantaja tarvitsee tyOntekijin taitoja, mutta ei
endd voi olla vastuussa noiden taitojen kehittdmisestd. Kolmanneksi organisaatio
tarjoaa tyontekijélle vastapainoksi tydpaikkaa niin kauan kuin markkinatilanne sen
mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittda itsedan siten, ettd tyontekija sdilyy

tydmarkkina-arvoisena. (Cappelli 1999, 27-28.)

Uudessa sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Palkkaus
tapahtuu usein aluksi osa-aikaiseksi ja sisdistd ylenemistad hierarkian eri tasoille ei

juurikaan ole. Eteneminen on enemmin horisontaalista tai se tapahtuu
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organisaation ulkopuolelle. Uralla eteneminen ei siis tapahdu enéda organisaation

sisdlld vaan organisaatiosta toiseen. (Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon 2001.)

Tyo6eldman uudessa tilanteessa tyontekijat eivat valttaiméttd halua jakaa tietoa, joka
on heiddn ainoa kilpailuvalttinsa markkinoilla (Byrne 2001). Toisaalta taas
organisaatiolle on erityisen tdrkedd saada tyontekijoilld oleva tieto yhteiseen
kayttoon. Tyontekijoistd tulee organisaatiolle tarked omaisuus: he hankkivat tietoa,
suodattavat sitd ja tarjoavat sen yrityksen kdytt6on. Peters (1997) uskoo, ettd
informaation vapaa jakaminen kaikille organisaatioissa mahdollistaa todellisen
innovatiivisuuden ja kilpailukyvyn. Myos Nonaka (1991) pitdd tiedon jakamista
tarkednd. Han erottaa kaksi tiedon lajia: eksplisiittisen tiedon ja ns. hiljaisen tiedon.
Eksplisiittinen tieto on dokumentoitu, talletettu ja jaettu formaalilla tai
epédformaalilla tavalla. Hiljainen tieto on yksilon henkilokohtaista ja ainutlaatuista
tietoa, jota on vaikea dokumentoida ja jakaa. Tieto on samalla valtaa — sen
jakaminen hyodyttdd organisaatiota, mutta saattaa vdhentdd jakajansa valtaa
(Byrne 2001, 46). Organisaation menestyminen saattaakin riippua siitd, miten

hyvin se osaa motivoida tyontekijansa jakamaan tietoa.

Téstd aiheutuu kuitenkin paradoksi tyOntekijille: toisaalta tyontekijan olisi hyvé
jakaa tietoaan ja siten osoittaa olevan kallisarvoinen yritykselle, toisaalta taas
tyontekijd saattaa peldtd tyon loppumista sen jilkeen, kun hénestd on kaikki

tarvittava tieto saatu irti.



14

Byrne (2001, 47) on hahmotellut vanhan ja uuden sopimuksen eroja seuraavasti:

Vanha sopimus:

Sina tarjoat Organisaatio tarjoaa

Lojaalisuus Tyéllisyyden turva

Mukautuvuus — teet mitd pyydetdan Ylenemismahdollisuudet
Sitoutuminen - venyt tarvittaessa Koulutus ja kehittyminen
Luottamus Huolenpito ongelmien kohdatessa

Uusi sopimus:

Sina tarjoat Organisaatio tarjoaa
Pitkédt tyopdivat ja —tunnit Korkea palkka
Lisdantynyt vastuunottaminen Palkkio suorituksista
Monipuolisemmat taidot Tyopaikka
Epédvarmuuden ja muutoksen sieto

KUVIO 1. Ty6eldman vanhan ja uuden sopimuksen erot Byrnen (2001, 46) mukaan.

Itsensd kehittiminen on uudessa sopimuksessa erittdin tdrkedd. Oppiminen
korostuu organisaatioissa ja jopa UNESCOn (1999) elinikdistdi oppimista
késittelevéssa asiakirjassa oletetaan, ettd jokaisen yksilon vastuulla on tunnistaa ja
tavoitella mahdollisuuksia omalle ty6llistymiselleen. Téhén liittyy muodollinen

opiskelu ja toisaalta myos kdytdannon kokemukset.

Tiedon korostuessa tietotyostd on tullut hallitsevaa. Oppimista tarkastellaan yha
enemman tyohon liittyen ja ns. projekteihin pohjautuvasta oppimisesta on tullut
suosittua. Garrick ja Clegg (2001) uskovat tietotyoldisille aiheutuvan ylimaardista
stressid, kun heiddn odotetaan heijastavan omaa oppimistaan tyon ja projektien

kautta. On ymmarrettidvad, ettd tiedon ja epdvarmuuden korostuessa organisaatiot
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olettavat tyontekijoidensd oppivan jatkuvasti enemman ja siilyttdvén siten arvonsa
tyontekijand. Tyontekijéiden taidot ostetaan organisaatioon ja arvo riippuu siitd,
kuinka hyodyllinen tyontekija on tuotteiden ja palveluiden tuottamisessa (Garrick

et al. 2001, 120).

Mité tyontekija sitten odottaa organisaatiolta? Tarkeimmiksi tekij6iksi on mainittu
mm. mielenkiintoinen ja haastava tyd, avoin ja kaksisuuntainen viestintd sekd
mahdollisuus kehittda taitojaan ja itseddan (HR Executive Review 1997). Erityisen
mielenkiintoista on viestinndn mainitseminen tdrkeimpien tekijoiden joukossa.
Viestintd ndyttédisikin joutuvan wuusien haasteiden eteen postmoderneissa

organisaatioissa.

Ty6eldamédn uusi sopimus aiheuttaa organisaatioille myos joitakin ongelmia.
Ensimmaéinen ongelma on ydinosaamisen hallitsevien tyontekijoiden ldhteminen.
Jokaisessa organisaatiossa tarvitaan tiettyjd organisaatiokohtaisia taitoja, joiden
sdilyminen on tirkedd. Vaikka jonkinasteinen ty6voiman vaihtuvuus on
organisaatiolle etu, on sen pystyttdiva takaamaan avainhenkildiden sdilyminen
organisaatiossa. Toinen ongelma on sitoutumisen ja lojaalisuuden puute. Vaikka
sitoutumista ei vaadita eikd halutakaan uuden sopimuksen aikana, sitoutuminen
toi mukanaan motivoituneita tyontekijoitd, jotka venyivdt tarvittaessa
organisaation tarpeiden mukaan. Haasteena onkin 16ytdd tasapaino vihentyneen
sitoutumisen ja toisaalta “empowermentin” vélilli, kun empowermentilla
tarkoitetaan tydntekijoiden laajentunutta valtaa pédatoksenteossa ja oman tydn
jarjestimisessd. Kolmas ongelma on taitojen ja koulutuksen suhde. Toisaalta
tyonantajan olisi koulutettava tyontekijoitd siten, ettd heiddn taitonsa sdilyvit
tyomarkkinoilla. Toisaalta taas tyOnantajalla ei vilttimattd ole mahdollisuutta
tdhédn eikd taitoa, koska muutosten mukana on vaikea pysya. (Cappelli 1999, 44-

48.)
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3 SISAISEN VIESTINNAN TUTKIMINEN

3.1 Sisdisen viestinndn tutkimusparadigmat

Sisdinen viestintd ndhddén hieman eri tavalla riippuen tutkimusparadigmasta.
Nditd paradigmoja Juholin (1999, 8) on nimennyt kolme: traditionaalis-
funktionaalisen paradigman, dissipatiivisen paradigman ja yhteisen vastuun, ns.

kansalaisviestinnan paradigman.

Positivistinen viestintdkisitys ndkee viestinndn ensisijaisesti johtamisen véalineena.
Samaan ajatteluun  liittyy Aulan mukaan (2000, 30-33) viestinndn
prosessikoulukunnan maééritelma: viestintd on sanomien vaihtamista ldhett&jan ja
vastaanottajan vililla. Tallaista ajattelua kutsutaan traditionaalis-funktionaaliseksi

paradigmaksi (Juholin 1999, 8).

Positivistisen ajattelun vastakohdaksi voidaan nidhdd merkityskoulukunnan
médritelma viestinnésté: viestintd on tietyssd kontekstissa tapahtuva prosessi, jossa
ihmiset yhdessd sanomien avulla luovat, yllapitavat ja muokkaavat merkityksii
(Aula 2000, 33). Téll6in kulttuuri ndhdaan keskiossd. Tahan ajatteluun liittyy myds
dissipatiivinen paradigma. Dissipatiivinen paradigma ei nde viestintda
lineaariseksi ja loogiseksi prosessiksi. Organisaation viestintd maéaritellddn
kaaosteorian kautta. Se korostaa viestinndn dissipatiivisuutta erityisesti
kriisitilanteissa ja uskoo kaaoksen johtavan uudenlaisiin ratkaisumalleihin ja

innovatiivisuuteen. (Aula 1996.)

Kolmas paradigma eli yhteisen vastuun paradigma korostaa erdédnlaista

kansalaisviestintdd. Viestintdvastuu on jokaisella jdsenelldi - jokainen on



17

prosessissa niin subjektina kuin objektina. Viestintd ndhdddn my®os itseisarvona.

(Juholin 1999, 8.)

Seuraavaksi tarkastellaan sisdisen viestinndn tutkimuksen kehittymistd erityisesti -
traditionaalis-funktionaalisen = paradigman  ndkokulmasta.  Traditionaalis-
funktionaalinen paradigma oli hallitseva viestintdtutkimuksen alkuaikoina ja sen

vaikutus ndkyy yhé edelleen.

3.2 Sisdisen viestinndn tutkimuksen kehitys

1950-70  ~luvuilla tehtiin paljon viestintdilmastotutkimuksia Suomessa.
Tutkimustarpeen kasvaessa Osmo A. Wiio ja Martti Helsild kehittivdt vuosina
1970-71  mddramuotoisen  LTT  -kyselylomakkeen, jota  kéytettiin
organisaatioviestinndn tutkimuksessa. MyShemmin Wiio kehitti LTT-lomakkeen
OCD-lomakkeeksi. Lomakekehitystd jatkoi vuonna 1986 Leif Aberg SI-
matriisillaan. Kukka-Maaria Tilev kehitti 90-luvulla OCD-lomakkeen pohjalta
OCCD-lomakkeen. (Tukiainen 1999, 4-5.)

International Communication Association mietti myos sisdisen viestinndn
laajempaa maérillistd mittaamista. Useiden eri maiden tutkijat kehittivat 70-
luvulla ICA -auditointimenetelmadn (Juholin 1999, 77). ICA -menetelméan
vahvuutena on pidetty sitd, ettd se perustuu vahvaan teoriapohjaan ja sita testattiin
viisi vuotta ennen kéyttoonottamista. Lisdksi se on harvoja standardoituja
menetelmid. Menetelmén heikkoutena on pidetty sitd, ettd se vaatii organisaatiolta

paljon aikaa ja on myds kohtalaisen kallis. (Goldhaber & Krivonos, 1977.)
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Arvostelusta huolimatta ICA —-menetelméé on kéytetty vield 90-luvulla joissakin

tutkimuksissa (ks. esim. Allen & Brady 1997).

ICA -menetelmé ja OCD -menetelmé eroavat toisistaan. ICA on laajempi, moni-
instrumenttinen menetelmd organisaation viestintdongelmien syvilliseen
analysointiin kun taas OCD —menetelmé on suppeampi, yksinkertaisempi, yhté
instrumenttia kdyttdvd menetelmd. Se pyrkii nopeaan analyysiin organisaation

havaitusta viestinnédstd. (Nimmo 1980.)

OCD-menetelma siséltdéd standardoidun kyselylomakkeen, jonka tarkoituksena on
kerdtd yhtenevaiistd tietoa eri organisaatioiden viestinnédstd. Menetelmé on nopea ja
yksinkertainen tapa kerdtd tietoa. Menetelmdd on arvosteltu sen suppeudesta,
mikd toisaalta on ndhty myds sen vahvuudeksi. Inforviestintd Oy on kerdnnyt
Suomessa tehdyistd tutkimuksista tietopankin, joka siséltdd 50 tutkimusta 40 eri
organisaatiosta vuosilta 1991-1997. OCD-menetelmén tutkimuksen osa-alueet ovat
viestintdtyytyviisyys, kanavavajeet, tietovajeet, tyotyytyvaisyys, esimiesviestinta,
tiedonkulun ongelmat, viestintdverkot ja viestintdjérjestelmén rakenne. (Juholin

1999, 77-78.)

OCD-tutkimus perustuu kontingenssi- eli soviteteoriaan, jonka mukaan yhtd
oikeaa viestintdtapaa ei ole - organisaation eri tekijat vaikuttavat sijhen, millainen
viestintdjarjestelmd on toimiva (Wiio, 1978). OCD-tutkimus kuuluu viestinndn

traditionaalis-funktionaaliseen paradigmaan.

80- ja 90-luvuilla myds muut paradigmat (yhteisen vastuun paradigma,
dissipatiivinen = paradigma) nousivat sisdisen viestinndn tutkimuksessa.

Kiinnostuttiin mm. viestintdkulttuurista ja kaaosteorioista.
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3.3 Viestintidvajetutkimus

Viestintdvajetutkimus on ollut osa Wiion (1978) OCD-menetelmaa.
Viestintdvajeella tarkoitetaan erotusta saadun ja halutun tiedon vililld. Vajeita voi
esiintyd viestintdkanavissa tai tietosisdlloissd, jotka muodostavat yhdessd
sovittujen pelisddntSjen kanssa organisaation viestintdjarjestelman. Kanavavajeella
tarkoitetaan siis erotusta kanavasta saadun ja halutun tiedon vililla ja tietovajeella
erotusta tietosisallostd saadun ja halutun tiedon valilla. (Juholin 1999, 92-94.) Tietoa
voidaan saada my0s enemmin kuin halutaan. Tilloin puhutaan positiivisesta

vajeesta.

Tietosiséllot voidaan jakaa kahteen ryhméan: “arkisiin asioihin” seké organisaation
perusoletuksiin, joita ovat visiot, strategiat ja arvot. Tietosisdltdjen arkisempia
asioita ovat mm. taloudellinen tilanne, suunnitelmat ja tavoitteet, toiminnan ja
organisaation muutokset, tyo6llisyystilanne, oma tyd, koulutus ja kurssit,
henkilostdedut, muiden yksikéiden ja projektien toiminta, harrastukset ja vapaa-
aika, tuotteet ja palvelut sekd toimintaympariston ajankohtaiset asiat. (Juholin

1999, 133-139.)

Moisala ja Aberg (1980, 342) jakavat tietosisallot viiteen eri ryhmidn. Naitd ovat
ty6viestinnin tietosisallot (esim. oman tyon tulevaisuus, kdytdnnén jérjestelyihin ja
ohjeisiin liittyvdt asiat); uraviestinnin tietosisdllot (esim. koulutus ja kurssit,
henkilévaihdot ja nimitykset); yksikkotasoisen ylldpitoviestinnédn tietosisdllot
(esim. oman yksikén kehittimishankkeet, investoinnit); yhtiftasoisen
ylldpitoviestinndn  tietosisdllst  (esim.  yhtion  taloudellinen  tilanne,
ty6llisyystilanne, suunnitelmat) sekd muutosta ja tulevaisuutta koskevat

tietosisillot (esim. kehittdmishankkeet, suunnitelmat).
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Kanavat voidaan jakaa kolmeen padryhmédan: kasvokkaisviestintdédn, painettuun
viestintddn ja sdhkoiseen viestintddn. Kasvokkaisviestinndn kanavia ovat
kokoukset, neuvottelut ja palaverit, tyotoverit, erilaiset tilaisuudet (epaviralliset ja
viralliset) ja ns. puskaradio (huhut). Kirjallisen viestinnén kanavia ovat tiedotteet,
kirjeet, henkildsto- ja tiedotuslehti sekd ilmoitustaulu. Sdhkoisid kanavia ovat
intranet, sahkoposti, puhelin, faxi, televisio ja radio. Organisaatioilla on kdytossdan

erilaisia kanavien kokonaisuuksia. (Juholin 1999, 141-158.)

Vajeita on mitattu kysymailld asteikolla 1-5 kuinka paljon vastaaja haluaa tietysta
kanavasta tai tietosisillosta tietoa ja asteikolla 1-5 kuinka paljon hén saa sitd talla
hetkelld. Jos vastaaja haluaa esim. ldhimmaltd esimieheltd tietoa 5:n arvoisesti ja
saa sitd tdlld hetkelld 3:n arvoisesti, on kanavavaje 5 - 3 eli 2. Vajeiden tulkinnassa
kaytantd on osoittanut, ettd yli 1 suuruinen vaje on hélyttdvé ja alle 0.5 jaavat

vajeet eivit vield aiheuta ongelmia (Juholin 1999, 92).

Viestintdavajetutkimuksen tuloksia tulkittaessa on muistettava, etti kysymys on
harvoin todellisista vajeista. Tutkimuksella ei pystytdkddn mittaamaan, mistd
asioista tyontekijat oikeasti saavat vidhemman tietoa kuin haluavat — kysymys on
ainoastaan kokemuksesta. Kritiikkid voidaan osoittaa myds sen takia, ettd
vastatessaan kyselyyn tyontekijat eivat valttdmdttd vastaakaan viestintddn
liittyviin asioihin. Mitattaessa esimerkiksi viestintatyytyvaisyyttd on mahdollista,
ettd vastaajat kokevat viestintityytyvdisyyden yleisend tyotyytyvédisyytend tai
projisoivat kyselyyn tyytyméattdémyytensa johtajaan. Onkin osoitettu, ettd
tydtyytyvidisyys ja viestintdtyytyvdisyys korreloivat keskenddn samoin kuin
viestintdtyytyvéisyys ja tyytyvéisyys johtamistyyliin (Juholin 1999, 8).
Viestintdvajeiden on todettu vaikuttavan myos tyytyvidisyyteen organisaatiossa.
Alesse (1982) osoitti, ettd mitd suurempi vaje halutun ja saadun tiedon vililld on,

sitd pienempi on kokonaistyytyvaisyys organisaatioon.
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Toinen huomattava seikka viestintdvajetutkimuksessa on se, etti se mittaa
ainoastaan organisaation virallista viestintdjarjestelmaa. Talloin tutkimatta jaavat
epéviralliset verkostot, organisaation kulttuurin vaikutukset sekd erilaiset
yhteis6ssd kdydyt dialogit. Ndma rajoitukset on syytd muistaa tulkittaessa

vajetutkimuksen tuloksia.

Viestintavajeiden tutkimus on ollut luonteeltaan kvantitatiivista ja kuvailevaa.
Organisaatioissa on selvitetty ldhinna sitd, mistd sisdlloistd tai kanavista vajeet
16ytyvat ja kuinka suuria ne ovat (mm. Juholin 1999). Lisdksi on tutkittu vajeiden
muutosta ajan myotd (mm. Huhtala, 1998; Juholin, 1999). Vajeiden syiden tutkimus

on jaanyt kuitenkin hyvin vahaiseksi.
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4 ARVOT JA KEINOT-TAVOITTEET -TEORIA

4.1 Arvoista ja niiden tutkimisesta

Ihmiset tekevit jatkuvasti arvioita ymparoivastd todellisuudesta. Asiat ovat oikeita
tai véadrid, hyviad tai pahoja, tavoiteltavia tai véltettdvid. Namad arviot ja
kasityksemme todellisuudesta pohjautuvat arvoihin. Henkilokohtaisten arvojen on
todettu vaikuttavan mm. strategisiin paatoksiin yrityksessd (Guth & Tagiuri 1965),
uranvalintaan (Costa, McRae & Holland 1984) sekd havaintoihin eettisesti
kéayttaytymisestd tyopaikalla (Finegan 1994). Arvot ndyttdisivit vaikuttavan myds
tyotyytyvdisyyteen (Mottaz 1986) ja sitoutumiseen (Oliver 1990). Arvoja on
madritelty usealla eri tavalla. Niiden on ajateltu olevan mm. mieltymyksia,

moraalisia velvoitteita, haluja ja paamaaria.

Dose (1997) on miettinyt arvoja ty6hon liittyen. Han maéaérittelee arvot mittapuiksi,
joiden mukaan yksild maddrittelee mikd on oikein tai tdrkedd tydssd ja
tydympiristdssd. On helppoa ajatella, ettd yksilo tuntee olonsa mukavammaksi
ympiristdssd, joka toteuttaa samoja arvoja kuin hénelld itsellddn on. Esimerkiksi
rehellisyyttd ja luotettavuutta arvostavan tydntekijin voi olla vaikea toimia

organisaatiossa, joka haluaa tehda voittoa keinolla milld hyvénsa.

Rokeach (1973) madirittelee arvot kisityksiksi siitd, mikd on tavoiteltavaa ja
haluttavaa. Ne voivat olla yksilon arvoja tai yhteiskunnan arvoja. Arvot ohjaavat
toimintaa, arviointia, valintoja, asenteita, argumentointia ja vaikuttavat siihen,
miten toiminnan syitd selitetddn. Voisikin sanoa, ettd arvot vaikuttavat kaikkeen

ihmisen toimintaan ja ajatteluun. Arvot siis pohjautuvat siihen, minkd ndemme
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tiarkeédksi ja tavoiteltavaksi. Arvot ovat rakenteellisesti jasentyneind mielessémme.
Rakenne voi perustua prioriteetteihin (arvojen tédrkeysjdrjestys), mutta siihen
voivat vaikuttaa myos arvojen yhtendisyys, laajuus ja sovellettavuus eri tilanteissa
(Rokeach 1973). Tédssd tutkimuksessa arvot niahdddn Rokeachin méérittelemalld
tavalla. Arvot vaikuttavat siis arvioiden tekemiseen ja todellisuuden kokemiseen —
nédin ollen arvot ovat taustalla yksilon arvioidessa myo6s organisaation sisdista

viestintdd ja omaa kokemustaan sen riittdvyydesta.

Finegan (2000) on tutkinut yksilon omien arvojen ja organisaation arvojen
vaikutusta sitoutumiseen. Hénen mukaansa yksilén affektiivinen sitoutuminen
(emotionaalinen kiintyminen organisaatioon) on voimakkainta silloin, kun hdn
pitdd organisaation arvoja samoina kuin omansa. Kysymys on arvojen
kokemisesta, ei niinkddn todellisesta tilanteesta. Vaikka organisaatio
todellisuudessa olisikin rehellinen, tdrkeintd sitoutumisen suhteen on yksilén

tulkinta organisaation arvoista.

Rokeach (1973) huomauttaa, ettd arvoja on tutkittu kahdella tavalla: arvot on nihty
joko joksikin, mitd henkil6lld on (arvot kriteereind) tai joksikin, mitd henkilo
arvostaa (jonkin objektin arvo). Toisin sanoen on voitu kysyé henkil6ltd, kuinka
paljon hin esimerkiksi arvostaa joustavaa tyGaikaa. Tdlloin arvoa on kisitelty
objektin arvona. Rokeach (1973) kuitenkin vaiittdd, ettd ihmiset voivat arvostaa
lukuisia asioita ja télldin on vaikeampi pddstd syville arvotasolle. Hénen
mukaansa olisi tdrkedd tutkia myds arvoja kriteereind, jolloin niitdi on

huomattavasti suppeampi maara.

Rokeach (1973) laati listan 18 arvosta. Se pitdd sisdlldadan kuitenkin paljon arvoja,
jotka eivét ole organisaation kannalta tdrkeitid (kuten esim. maailman rauha).
McDonald ja Gandz (1992) muokkasivat Rokeachin listaa sopimaan erityisesti

organisaation arvojen ja tydeldman kannalta olennaisten arvojen tutkimiseen. He
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haastattelivat yrityseldiméan johtajia saadakseen selville yrityseldamésséd vallitsevia
arvoja. McDonald ja Gandz 1oysivdt seuraavat arvot: sopeutuvuus (joustavuus
muuttuvissa tilanteissa), aggressiivisuus (aggressiivinen ja tarmokas pyrkiminen
tavoitteisiin), autonomia (itsendisyys ja vapaus toimia), ennakkoluulottomuus
(erilaisten ndkemysten ja mielipiteiden hyvdksyminen), varovaisuus (varovainen
toiminta ja riskien minimointi), huomaavaisuus (vilittdiminen, ystdvéllisyys ja
muiden huomioiminen), yhteistyd (yhteistyShalukkuus ja tydskentely toisten
kanssa), kohteligisuus (kohtelias ja arvoa antava kdyttdytyminen muita kohtaan),
luovuus (uusien ideoiden keksiminen ja innovatiivisten ldhestymistapojen
kdyttdminen), kehittyminen (henkilokohtainen kasvaminen, oppiminen ja itsensd
kehittdiminen), ahkeruus (tyoskenteleminen pitkdan ja kovasti tulosten
saavuttamiseksi), taloudellisuus (sadstavdinen kayttdytyminen ja huolellisuus rahan
suhteen),  kokeellisuus (ongelmien ratkaisu yritys-erehdys -taktiikalla),
oikeudenmukaisuus (oikeudenmukainen kéyttaytyminen ja tunnustusten antaminen
suoritusten mukaan), armeligisuus (anteeksiantavaisuus ja toisten virheiden
ymmartiminen), muodollisuus (traditioiden vaaliminen ja muodollisten
seremonioiden tédrkeys), huumori (hauskan luominen ja iloisuus), aloitteellisuus
(mahdollisuuksien ndkeminen ja vastuun ottaminen epardimattd), loogisuus
(asioiden pohtiminen rationaalisesti tosiasioihin perustuen), moraalisuus (eettisten
periaatteiden noudattaminen, kunniakkuus), tottelevaisuus (ohjeisiin ja sdantoihin
mukautuminen),  avoimuus  (vilpittdmyys ja  suoruus keskusteluissa),
jirjestelmillisyys (siisteys ja asioiden jdrjestelméllisyys), tasa-arvo (toisten

samanarvoisena pitdminen ja statuserojen vélttdminen).

Arvoja on tutkittu myos markkinoinnin alueella. Tutkimusta on tehty makro- ja
mikrotasolla. Makrotason tutkimuksena voidaan pitdd Stanfordin Research
Instituten kehittdamda VALS -tutkimusta, jossa koko populaation arvot pyritdan
selvittdimaan segmentointia varten. Taiménkaltaisten tutkimusten ongelmana usein

on, etteivit tutkimukseen osallistuvat saa itse ilmaista spontaanisti arvojaan vaan
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niitd tutkitaan ennalta méaritellyn kyselylomakkeen avulla. Mikrotason tutkimusta
edustavat useat laadullisia menetelmid kayttavdt kuluttajan motivaatio- ja
arvotutkimukset, kuten Gutmanin ja Reynoldsin (1982) kehittiméd keinot-

tavoitteet-teoria ja laddering-metodi. (Valette-Florence & Rapacchi 1991, 1-2.)

Valette-Florence ja Rapacchi (1991, 1) ehdottavat, ettd arvotutkimuksessa olisi hyva
antaa haastateltavien itse ilmaista arvonsa. Jos haastateltavat eivit itse saa
spontaanisti ilmaista arvojaan, on todenndkdistd ettd useimmat arvot jadvit
huomiotta. Esimerkiksi Jones, Sensenig ja Ashmore (1978) osoittivat, ettd
spontaanisti ilmaistujen arvojen joukossa oli vain yksi kolmasosa Rokeachin
mainitsemista arvoista, jotka ovat yleisimmin kéytossd arvotutkimuksessa vield
tandkin paivdnd (Valette-Florence & Rapachi 1991, 1). Téstd syystd téssd

tutkimuksessa kaytetddn keinot-tavoitteet —teoriaa ja laddering —metodia.

4.2 Keinot-tavoitteet —teoria

Keinot-tavoitteet —teoria edustaa arvotutkimuksen mikrotasoa. Siind pyritddn

16ytamaan yksilon henkilokohtaiset arvot erilaisten seurausketjujen kautta.

Keinot-tavoitteet -teoria (Means-End Chain) pyrkii yhdistdmdin arvot ja
kédyttdytymisen. Sitd on kidytetty erityisesti markkinoinnin puolella tutkittaessa
kuluttajan tuotevalintojen arvopohjaa (esim. Laaksonen & Leminen 1996).
Keinoilla tarkoitetaan joko objekteja (esim. tuotteita) tai toimintaa (esim.
juokseminen, kirjoittaminen). Tavoitteilla tarkoitetaan haluttua lopputilaa, arvoa
(esim. onnellisuus, itsensd toteuttaminen, turvallisuus). Teoria pyrkii selittdméén
miten jotakin tuotetta kdytetddn haluttuun lopputilaan pddsemisen vilineend.

(Gutman 1982.)
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Keinot-tavoitteet —malli perustuu neljaén perusolettamukseen:

1) Arvot (méériteltyind halutuksi todellisuuden lopputilaksi) ohjaavat valintoja.

2) Ihmiset ovat tekemisissé useiden erilaisten tuotteiden kanssa. He jasentédvit ja -
ryhmittelevét tuotteet sen perusteella, miten ne auttavat padseméan haluttuun
lopputilaan eli arvoihin. Tama helpottaa valintojen tekemisté.

3) Toiminnalla on seurauksia.

4) Yksil6 oppii yhdistdméaan toiminnan tiettyihin seurauksiin.

Keinot-tavoitteet -mallin térkeitd osia ovat siis arvot, seuraukset ja toiminta (tai

tuote) sekd linkit niiden valill4. (Gutman 1982, 60-61.)

Seuraukset ovat tuloksia yksilon toiminnasta ja ne voivat olla haluttuja tai ei-
haluttuja. Seuraukset voidaan siis arvottaa positiivisesti tai negatiivisesti.
Seuraukset voivat olla luonteeltaan psykologisia (esim. itsetunto), fysiologisia
(esim. ndldn, janon tyydyttiminen) tai sosiaalisia (esim. ryhmé&dn kuuluminen).
Keinot-tavoitteet —mallin tdrked ominaisuus onkin arvo-seuraus -linkki. Arvot
antavat seurauksille merkityksen — seuraukset, jotka johtavat vdhemmin tirkean
arvon saavuttamiseen eivédt ole niin tdrkeitd kuin seuraukset, jotka johtavat
yksil6lle hyvin térkedn arvon saavuttamiseen. Toinen tédrked linkki on toiminnan
tai tuotteen ominaisuuksien sekéd seurausten vililld. Toiminta tai tuotteen jokin
ominaisuus yhdistetdén tiettyyn seuraukseen. Yksilo oppii eri tilanteissa, mikd

toiminta johtaa haluttuun lopputulokseen ja miki ei. (Gutman 1982, 61-62.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd keinot-tavoitteet —teorian mukaan toiminta tai
tuotteen ominaisuudet johtavat tiettyihin seurauksiin ja seuraukset taas johtavat

tietyn arvon saavuttamiseen eli haluttuun lopputilaan padsemiseen.
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4.3 Arvojen tutkiminen laddering -tekniikalla

Laddering —tekniikka hy6dyntdd keinot-tavoitteet —teoriaa. Siind haastateltavat
saavat itse ilmaista spontaanisti omia arvojaan, mikd arvotutkimuksessa onkin

tiarkedd (Valette-Florence & Rapacchi 1991, 1).

Laddering -tekniikka pyrkii paljastamaan arvoketjun eli miten eri attribuutit
johtavat seurausten kautta arvoihin. Tekniikassa hyddynnetadn syvéhaastatteluja,
joissa pyritddn ymmartimaan haastateltavan arvoketjuja. Haastatteluissa edetdan
“miksi tdmd on sinulle tidrkedd” -kysymysten kautta arvotasolle. Miksi -
kysymyksilld rakennetaan “tikkaita” attribuuttien, seurausten ja arvojen vilille.
(Gutman & Reynolds 1988, 11-12.) Miksi —kysymyksié jatketaan niin kauan, ettei
haastateltava kykene endd tuottamaan abstraktimpia késitteitd (Fransella &

Bannister 1977).

Esimerkkind voidaan mainita mausteinen perunalastu (attribuutti). Mausteisen
perunalastun ominaisuus on voimakas maku (attribuutti). Perunalastun voimakas
maku johtaa siihen, ettd kuluttaja sy6 vdhemmain (seuraus). Vihemmén sy6minen
johtaa siihen, ettd kuluttaja ei liho (seuraus). Se ettd ei liho, johtaa vuorostaan
parempaan ulkondkdon (seuraus). Parempi ulkondkd taas johtaa parempaan

itsetuntoon (arvo). (Gutman & Reynolds 1988, 12.)

Arvoketju on saatu selville kysymalld “miksi voimakas maku on sinulle tiarkedd”,
“miksi vidhemmén sy6minen on sinulle tiarkeda”, “miksi hyvé ulkondkd on sinulle
tarkedd” jne. On kuitenkin muistettava, ettd usein haastateltava ei osaa kertoa
asioita ndin suoraviivaisesti vaan seurausten, attribuuttien ja arvojen vililla

palataan vililla taaksepdin ja vililld eteenpdin.
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Seuraukset voivat olla suoria tai epasuoria (Gutman & Reynolds 1988, 20).
Askeisessd esimerkissd voimakas maku johtaa suorasti vihemmén syomiseen ja

epdsuorasti parempaan ulkondkoon.

Tekniikka hyddyntdd Kellyn 50-luvulla kehittdmééd repertory grid —tekniikkaa.
Grid -tekniikalla tarkoitetaan erilaisia lajittelutehtavid, joiden pohjalta késitteiden
vilisid suhteita arvioidaan (Bannister & Mair 1968). Tekniikka perustuu ajatukseen
konstruktioiden  vastakohtaisuudesta eli  dikotomisuudesta (esimerkiksi
oikeudenmukainen — epdoikeudenmukainen). T4llgin asiat ovat jossakin m&&rin

samanlaisia ja eroavat jostakin toisesta asiasta.

Grid —tekniikkaa hytdyntden laddering —menetelméssd voidaan kéyttdd kolmea
eri ldhestymistapaa: triadista lajittelua, luokittelua tédrkeysjarjestykseen seka
luokittelua tilanteen mukaan. Triadisessa lajittelussa haastateltavalle esitetddn
kolme eri attribuuttia esim. automerkkid. Haastateltavaa pyydetddn kertomaan
miten kaksi niistd ovat samankaltaisia ja miten ne eroavat kolmannesta.
Tarkoituksena on péaista selville miten haastateltava kategorisoi merkkejia. Samaa
esimerkkid kéyttden tirkeysjirjestykseen luokittelussa on kysymys automerkkien
laittamisesta miellyttavyysjarjestykseen. Haastateltavaa pyydetddn laittamaan
merkit sithen jarjestykseen, mistd han pitda eniten. Taman jélkeen haastateltavalta
kysytddn miksi toinen merkki on parempi kuin toinen. Tilanteen mukaan
luokittelussa kaytetddn hyviksi kuluttamistilannetta. Haastateltavaa pyydetdan
kuvittelemaan jokin tuotteen kéyttotilanne, esim. autoesimerkissd autolomamatka.
Tdmén jélkeen hinelle annetaan merkkivaihtoehtoja ja kysytdan mitd automerkkia

hén kyseisessi tilanteessa suosisi ja miksi. (Gutman & Reynolds 1988, 14-15.)
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My6s muita ldhestymistapoja on kdytetty kuten vapaata ilmaisua (kerro mité
mieltd olet ndistd automerkeistd) ja vapaata lajittelua (lajittele automerkit joihinkin

luokkiin). (Fransella & Bannister 1977; Laaksonen 1994, 141.)

Haastattelutilanteissa voi nousta ongelmaksi ettei haastateltava oikeasti “tiedd”
vastausta eikd osaa oikeastaan sanoa miksi han pitdd jotakin asiaa tarkedmpana.
Taméd voi johtua siitd, ettei haastateltava ole ajatellut asiaa aiemmin. Toinen
ongelma voi olla asian arkaluonteisuus. T&ll6in haasteltavalle olisi kyettdva
luomaan turvallinen ja luottavainen olo haastattelutilanteessa. On myds
muistettava, ettd kaikki haastateltavat eivit koskaan péaédse arvotasolle eivitka ole

kykenevid késitteellistimédén asioita riittdvasti. (Gutman & Reynolds 1988, 15-18.)

Haastattelut nauhoitetaan, puretaan kirjoitettuun muotoon ja niille suoritetaan
sisdllonanalyysi. Jokainen attribuutti, seuraus ja arvo merkitddn. Analyysin
pohjalta tehdddn matriisi, johon merkitddan kuinka monta kertaa jokin attribuutti
johti seuraukseen tai arvoon suorasti tai epdsuorasti. Analyysiin otetaan mukaan
vain sellaiset seuraukset ja arvot, jonka useampi kuin yksi haastateltava mainitsi.
Matriisin avulla muodostetaan lopulta arvoketjukartta, jossa viivoilla kuvataan
attribuuttien johtamista seurauksiin ja sitd kautta arvoihin. (Gutman & Reynolds

1988, 18-25.)
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimuksella pyrittiin selvittdm&&dn, millaisia arvoja viestintdvajeiden erilaisen
kokemisen taustalla mahdollisesti on ja miten ne ilmenevit erityisesti huomioon
ottaen postmodernin organisaation. Kyseessd oli tapaustutkimus, jossa
kohdeorganisaationa toimi postmodernit kriteerit tdyttdvéd yhteisé Tietotekniikan
tutkimusinstituutti  eli ~ TITU.  Empiria  jakautui  kahteen  osaan:

viestintdvajetutkimukseen sekd arvotutkimukseen.

Viestintdvajetutkimus suoritettiin lomakekyselyni. Kyselyssd selvitettiin vajeita
saadun ja halutun tiedon vililld. Kysely perustui formaatiltaan OCD-tutkimuksen
viestintdvajeosuuteen, mutta kysymykset muokattiin TITUn toimintaan sopiviksi.
Virallinen OCD -—tutkimus on suojattu ja sitd saavat kdyttdd ainoastaan
Inforviestintd Oy sekd Helsingin yliopiston viestinndn laitos. Siksi kysely
muotoiltiinkin uusiksi hyédyntden ainoastaan ideaa ja mallia viestintdvajeiden

tutkimisesta.

Viestintdvajeita tutkittiin kanavien kohdalla sekd tietosiséltéjen kohdalla.
Lomakekyselyn tulosten perusteella vastaajat jaettiin neljadn ryhméén: tyytyvaisiin
(pieni kanava- ja tietovaje), kriittisiin (suuri kanava- ja tietovaje), kanavavajeisiin
(suuri kanava- mutta pieni tietovaje) seki tietovajeisiin (suuri tieto- mutta pieni

kanavavaje). Néille eri ryhmille suoritettiin arvotutkimus.

Arvotutkimus suoritettiin haastatteluna, jossa kaytettiin hyvaksi laddering —
tekniikkaa ja arvoketjuanalyysid. Haastatteluun valittiin jokaisesta ryhmasté kaksi

henkilod eli haastateltavia oli yhteensd kahdeksan. Haastatteluissa edettiin
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laddering —tekniikan miksi -kysymysten kautta arvotasolle. Haastattelut
analysoitiin kdyttden hyvaksi arvoketjuanalyysid, joka pohjautuu keinot-tavoitteet

—teoriaan.

Tutkimuksen suorittamista hahmottaa kuvio 2:

Postmoderni organisaatio ja sen erityispiirteet (TITU), tapaustutkimus

Viestintavajetutkimus Arvotutkimus vajetutkimuksen pohjalta
OCD-lomakekysely, mukailtu versio. Laddering —tekniikalla toteutetut
Tulosten perusteella vastaajien haastattelut.

jakaminen erilaisiin ryhmiin.

KUVIO 2. Tutkimuksen suorittaminen.

Seuraavaksi esitellddn empirian tarkempi suorittaminen.

5.1 Viestintivajeiden tutkiminen

Jyvéskyldn yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) kartoitettiin
henkil6ston viestintadn liittyvid tieto- ja kanavavajeita huhtikuussa 2000. Kartoitus
liittyi TITU kehittdmishankkeen viestintdosuuteen. Hankkeen tavoitteena oli
kehittdd TITU organisaatiorakennetta, selkiyttdd rooleja ja parantaa tyo- ja

viestintdilmapiiria.

Kartoituksen avulla haluttiin selvittdd, missad tiedotuksen ongelmat ovat ja saada

selville mahdolliset erot tyontekijoiden viestintatoiveissa. Tavoitteena oli parantaa
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TITUn viestintda tavalla, joka ottaisi jokaisen tydntekijan toiveet huomioon — tasta
syystd tarvittiin tietoa my0s tyontekijoiden eroista. Kartoituksessa haluttiin
selvittdd mistd asioista ja kuinka paljon tyontekijat haluavat tietoa sekd miten
paljon he mielestddn saavat sité tdlla hetkella. Liséksi selvitettiin mistd kanavista ja
kuinka paljon tyontekijat haluavat tietoa sekd kuinka paljon he ndistd kanavista
ajattelevat saavansa tietoa tdlld hetkelld. Kiinnostus oli erityisesti eroissa halutun ja
saadun tiedon vililld sekd eroissa eri kanavista saadun ja halutun tiedon valilla.
Lisdksi kartoituksessa selvitettiin, miten tyytyviisid vastaajat ovat yleiselld tasolla

TITUn sisdiseen viestintddn ja viestintddn omassa projektissa.

Tiivistetysti kartoituksessa selvitettiin:

Misté asioista tyontekijiat haluavat tietoa ja kuinka paljon?
Misté asioista tyontekijat saavat tédlla hetkelld tietoa ja kuinka paljon?
Misté kanavista tyotekijat haluavat tietoa ja kuinka paljon?

Mistd kanavista tyontekijat saavat tdlld hetkelld tietoa ja kuinka paljon?

NANEE N A o

Kuinka suuri vaje halutun ja saadun tiedon vililld on tietosisiltdjen ja kanavien
suhteen?
6. Kuinka tyytyvaisia titulaiset ovat yleisesti TITUn sisdiseen viestintddn ja

viestintddn omassa projektissa?

Kartoitukseen osallistui koko TITUn henkilokunta eli 50 henkildd. Kyselylomake
(LIITE 1) jaettiin jokaiselle ja vastausaikaa oli puolitoista viikkoa. Vastausaika oli
kohtalaisen lyhyt, koska kysely tehtiin talon sisélld ja palautettiin tiedottajalle eli
tutkimuksen suorittajalle. Kyselyja palautettiin 31 kappaletta, jolloin
vastausprosentti oli 62. Vastata sai nimelld tai anonyymisti. Anonyymisti vastasi 10
henkil6d. Nimelld vastanneista miehid oli 14 (67%) ja naisia 7 (33 %).
Projektipdallikoita oli 8 (38 %), suunnittelijoita 11 (52 %) ja muita (tutkijoita,

hallintohenkilokuntaa) 2 (10%). Nimelld vastanneet kuuluivat osaamisalueisiin
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seuraavasti: koulutusteknologia 7 (33 %), ohjelmistotuotanto 1 (6 %), tiedon

hallinta 9 (43 %), muut 4 (19 %).

Tietosisdllot ja kanavat valittiin OCD-lomaketta mukaillen TITUn tarkoituksiin
sopiviksi. Tietosisdllot valittiin yhdessd varajohtajan ja johtajan kanssa.
Tietosisaltoja olivat TITUn johtoryhman padtékset; vetdjaryhmén paétokset; oman
tyon suunnittelu, ohjaus ja palaute; oman projektin suunnittelu, ohjaus ja palaute;
muiden projektien siséltd, eteneminen ja toteuttajat; TITUn resurssit eli
henkildstdvalinnat, titulaisten tyotehtavit, laitteistot ja tilat; TITUa koskevat yleiset
suunnitelmat, TITUa koskevat strategiset asiat eli strategia, visio ja missio; TITUa
koskevat ajankohtaiset asiat seki titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta. Lisédksi
vastaaja sai tyhjdédn tilaan kirjoittaa jonkin muun tietosisidllon, mitd ei kyselyssa
mainittu. Vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon hidn saa tietoa néistd asioista
(mittaskaala 1-5, 1=vdhidn, 5=paljon) ja kuinka paljon hdn haluaisi tietoa néista

asioista (mittaskaala 1-5, 1=vdhin, 5=paljon).

Kanaviksi valittiin TITUn nykyiset sisdisen viestinndn kanavat, jotka olivat
henkildstokokous, ilmoitustaulu, TITUn oma sdhkopostilista, Lotus Notesin
sahkoinen  keskusteluryhma, TITUn www-sivut, oma vetdja, oma
projektipaillikko, johtaja, tyotoverit, oman projektin kokoukset, TITU Online
(sisdinen sahkopostitiedote) ja huhut. Lisdksi vastaaja sai merkitd jonkin kanavan,
jota kyselyssd ei mainittu. Vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon han saa TITUun
ja/tai omaan tyohon liittyvaa tietoa kyseisistd kanavista (mittaskaala 1-5, 1=véhén,
5=paljon) ja kuinka paljon hin haluaisi tietoa kyseisistd kanavista (mittaskaala 1-5,

1=véhén, 5=paljon).

Lopuksi kysyttiin vastaajan yleistd tyytyvdisyyttd tiedonkulkuun omassa

projektissa ja TITUssa. Mittaskaala oli 1-5, kun 1=tyytyméton ja 5=tyytyviinen.
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Kyselyssi oli my0s vapaa sana, jossa vastaajalla oli mahdollisuus kirjoittaa jotakin

sisdiseen tiedotukseen liittyvista asioista.
Aineiston analysoiminen

Tulokset analysoitiin suorien jakaumien, keskiarvojen, varianssianalyysin ja t-
testien avulla. Koska aineisto oli suhteellisen pieni (31 vastausta), laajempia
tilastollisia analyyseja ei ollut jarkevdd tehdd. Seuraavaksi esitellddn kaytetyt testit

tarkemmin.

Tuloksia analysoitaessa tehddidn hypoteeseja. Esimerkiksi voidaan tehda hypoteesi,
ettd  projektipaallikdiden  vastaukset  tietyssd =~ muuttujassa  eroavat
projektisuunnittelijoiden  vastauksista. =~ Tatd  kutsutaan  vaihtoehtoiseksi
hypoteesiksi. Toisaalta taas on olemassa vaihtoehto, jolloin projektipééllikéiden ja
suunnittelijoiden  vastaukset eivdt eroa toisistaan - tdtd kutsutaan
nollahypoteesiksi. Kayttdmalld erilaisia tilastollisia testeja voidaan joko hyldta
nollahypoteesi tai jattdd se voimaan. Jos nollahypoteesi hyldtdan, vaikka se on tosi,
tehdddn hylkdédmisvirhe. Jos nollahypoteesi jdd voimaan, vaikka se pitdisi hylata,
tehdadan hyvéaksymisvirhe. Hylkddmisvirheen tekemisen todenndkéisyyttd o
sanotaan = merkitsevyystasoksi. = Kadytetyimmat  merkitsevyystasot  ovat
0=5% tilastollisesti melkein merkitsevd (p=0.5*), a=1% tilastollisesti merkitseva
(p=0.01**) ja 0=0.1% tilastollisesti erittdin merkitseva (p=0.001***). (Holopainen &
Pulkkinen 1997, 90-91.)

Parametrisilld testeilld voidaan testata hypoteeseja, jotka liittyvét perusjoukon
parametreihin, kuten keskiarvoon tai prosenttiosuuteen (Holopainen et al. 1997,

99). Kéytetyimpia testejd ovat t-testi ja varianssianalyysi (Heikkild 1998, 184).
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T-testilld mitataan kahden keskiarvon eron merkitsevyytti. Talloin voidaan verrata
kahden ryhmén vailisid eroja tai saman ryhmén eri aikoina samassa riippuvassa
muuttujassa saamia keskiarvoja. Merkitsevyyden testaamisessa voidaan kayttda
yksisuuntaista t-testid tai kaksisuuntaista t-testid. Jos mallin tai teorian pohjalta
voidaan olettaa, ettd keskiarvot eroavat toisistaan tietylld tavalla, kdytetddn
yksisuuntaista merkitsevyystestid. Muussa tapauksessa kadytetddn kaksisuuntaista
testia. (Nummenmaa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1997, 77.) Téassd

tutkimuksessa kaytettiin kaksisuuntaista merkitsevyystestia.

Varianssianalyysid kdytetddn silloin, kun verrataan useampaa kuin kahta
keskiarvoa jonkin riippuvan muuttujan suhteen (Heikkild 1998, 214-215).
Varianssianalyysi voi olla yksisuuntainen, monisuuntainen tai se voidaan tehdi
kovarianssianalyysind. Yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) avulla
tutkitaan eroavatko keskiarvot toisistaan tutkitussa muuttujassa. Monisuuntaista
(MANOVA) varianssianalyysia kédytetdan silloin, kun selittédvia tekijoitd on kaksi
tai useampia. Kovarianssianalyysid kaytetddn kun jonkin tekijan vaikutusta
riippuvassa muuttujassa havaittuihin eroihin halutaan kontrolloida. (Nummenmaa

et al. 1997, 78.) Tassd tutkimuksessa kéytettiin yksisuuntaista varianssianalyysié.

Aineisto syotettiin Microsoft Excell —ohjelmaan, jonka avulla aineistosta saatiin

suorat jakaumat, keskiarvot seka tehtiin t-testit ja varianssianalyysi.
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5.2 Arvojen tutkiminen

Henkilostén  viestintdvajeisiin  liittyvid arvoja  tutkittiin  haastatteluilla.
Haastatteluissa kéytettiin hyvdksi laddering -tekniikkaa. Vajetutkimuksen
perusteella vastaajat jaettiin neljadn eri luokkaan: tyytyviisiin, tietovajeisiin,
kanavavajeisiin ja kriittisiin (katso tarkemmin vajetutkimuksen tulokset).
Ensimmaéisen luokan muodostivat tyytyviiset eli ne ihmiset, jotka eivédt koe
juurikaan kanava- eikd tietovajeita. Toisen luokan muodostivat tietovajeiset.
Tietovajeisilla on suuri tietovaje, mutta pieni kanavavaje. Kolmannen luokan
muodostivat taas kanavavajeiset, joilla on suuri kanavavaje, mutta pieni tietovaje.
Neljanteen luokkaan kuuluivat kriittiset, joilla on suuri tieto- ja kanavavaje.
Haastateltaviksi valittiin jokaisesta ryhmistd kaksi henkilod eli yhteensd

kahdeksan.

Haastateltavista viisi oli miestd ja kolme naista (henkilostostd kokonaisuudessaan
n. 30% on naisia). Haastateltavista projektisuunnittelijoita oli neljag ja

projektipdallikéita nelja.

Haastattelut suoritettiin kesd-elokuussa 2000. Lyhin haastattelu kesti 45 minuuttia
ja pisin 1 h 15 minuuttia. Haastattelut suoritettiin haastateltavan omassa
tybhuoneessa tai vaihtoehtoisesti tutkimuksen suorittajan tyShuoneessa, jos
haastateltavan omassa huoneessa tydskenteli useampi henkild. Joka tapauksessa
haastattelut  suoritettiin  haastateltaville tutussa paikassa. Haastattelun
nauhoittamiseen  kysyttiin  lupa  jokaiselta  haastateltavalta.  Jokainen
haastateltavista suostui haastattelun nauhoittamiseen. Haastateltaville luvattiin

my0s luottamuksellisuus.
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Laddering ~tekniikan menetelmistd (triadinen Ilajittelu, luokitteleminen
tarkeysjarjestykseen, luokittelu tilanteen mukaan, vapaa ilmaisu) haastatteluun

valittiin luokitteleminen tdrkeysjdrjestykseen.

Luokitteleminen térkeysjarjestykseen suoritettiin siten, ettd haastateltavalle jaettiin
10 eri lappua, joihin oli kirjoitettu vajetutkimuksessa kdytettyjen tietosisiltdjen
nimet. Namai tietosisdllot olivat oma tyd, oma projekti, strategiset asiat, paatokset,
ajankohtaiset asiat, henkilostd, muut projektit, vapaa-ajan toiminta, resurssit ja
suunnitelmat. Haastateltavaa pyydettiin laittamaan laput siihen jérjestykseen,
mistd hdn koki tdrkeimméksi saada itselleen tietoa. Jarjestyksen jdlkeen héintd
pyydettiin kertomaan, mitd eroa han néki térkeimpien ja vihemman tédrkeiden
asioiden vililld ja miksi hdn laittoi jarjestyksen juuri sellaiseksi. Tamén jdlkeen
jokainen tietosisdltd kdytiin erikseen ldpi kysyen miksi vastaaja halusi tai ei
halunnut kyseisestd asiasta tietoa. Miksi -kysymyksid toistettiin niin pitkille, ettd
padstiin arvotasolle. Tietosisdltdjen jalkeen sama toistettiin kanavien kohdalla.
Haastateltavalle jaettiin lapuilla vajetutkimuksessa kédytetyt kanavat: kokoukset,
ldhin esimies, tyotoverit, sshkodposti, Lotus Notesin keskustelualue, TITUn www-
sivut, ilmoitustaulu ja huhut. Haastateltavaa pyydettiin laittamaan ne sellaiseen
jarjestykseen, mitd kautta han mieluiten halusi tietoa yleisesti ottaen. Miksi —

kysymyksilld edettiin taas arvotasolle.

Haastattelujen eteneminen riippui haastateltavan vastauksista. Haastateltavalta
pyrittiin kysyméan ainoastaan miksi —kysymyksid ja varottiin johdattelemasta
mihinkddn suuntaan. Haastateltavalle painotettiin alussa, ettd oikeita vastauksia ei
ole vaan kysymys on henkilokohtaisista ajatuksista. Jos haastateltava ei osannut
vastata, kysyttiin hdneltd kddnteinen kysymys: mitd jos et saisi tdstd asiasta tietoa.

Haastateltavalle annettiin aikaa rauhassa miettid ja pohtia miksi hdn halusi jostakin
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asiasta tietoa ja miksi se oli tdrkedd. Usein haastateltava joutui itsekin pohtimaan

asiaa ensimmaisti kertaa.

Laddering -tekniikassa ldhdetddn attribuutti-tasolta edeten seurausten kautta
arvoihin. Haastattelussa tekniikkaa sovellettiin siten, ettd attribuutteja vastasivat
tietosisdllot ja kanavat. Niistd saatu tieto johtaa joihinkin seurauksiin ja seurausten

takana vaikuttavat tietyt arvot. Haastattelut etenivét esimerkiksi ndin:

- Mielestdsi suunnitelmat on tarkein asia, josta sinun pitdisi saada tietoa.
Miksi?

- Kun tieddn suunnitelmista, osaan suunnata omaa osaamistani tulevaisuutta
varten.

- Miksi sinulle on térkeédd pystyd suuntaamaan omaa osaamistasi?

- Silla tavalla pystyn kehittymaéan.

- Miksi sinulle on térkeéd kehittyminen?

- Mielesténi itsenséd kehittdminen ja itsenséd toteuttaminen antavat eldmille

merkityksen.

Taman esimerkin pohjalta ketju etenisi seuraavasti:

suunnitelmat - pystyy suuntaamaan omaa osaamistaan >  itsensi kehittdminen

(attribuutti) (seuraus) (arvo)

Useinkaan haastattelut eivit edenneet ndin suoraviivaisesti, vaan seurauksia 16ytyi
useita. Jotkin johtivat arvotasolle ja toiset eivdt. Toiset haastateltavat padsivit
arvotasolle helpommin kun toiset. Yleisesti ottaen haastattelut sujuivat hyvin ja

haastateltavat kertoivat luottamuksellisistakin asioista. Luottamukselliseen
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suhtautumiseen vaikutti luultavasti se, ettd haastattelija oli oman organisaation

jdsen ja siksi haastateltaville tuttu.

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin. Litteroidut haastattelut luettiin useita kertoja
lépi ja jokainen attribuutista johtanut seuraus ja arvo kirjattiin ylos. Attribuuteista,
seurauksista ja arvoista muodostettiin excel-taulukko, johon merkittiin kaikki
suorat ja epdsuorat attribuuteista johtuneet seuraukset. Edelld esitetyssd
esimerkissd tiedon saanti suunnitelmista johtaa suoraan siihen, ettd pystyy
suuntaamaan omaa osaamistaan ja epidsuorasti itsensd kehittdmiseen. Suoraa
seurausta indikoitiin taulukossa arvolla 1 ja epasuoraa 0.1. Kuviossa 3 esitelldan
esimerkki taulukosta. Taulukosta voimme huomata, ettd esimerkiksi omaa tyotd
koskeva tieto johti kolme kertaa suoraan (arvo 3) tydn parempaan hoitamiseen ja
yhden kerran (arvo 0.1) epdsuorasti tyon parempaan hoitamiseen. Toisin sanoen
desimaalipilkun vasemmalla puolella olevat lukuarvot kuvaavat suoraa seurausta
ja pilkun oikealla puolella olevat lukuarvot epdsuoraa seurausta. Kyseessd on siis
merkintdtapa, ei niinkd&n matemaattinen luku. Tamén jalkeen kaikki suorat
seuraukset laskettiin yhteen ja epésuorat seuraukset laskettiin yhteen, jolloin
néhtiin mitkad seuraukset ja arvot useimmiten olivat haastateltavien tietotarpeiden

taustalla.
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oma projekti 3.1 1.2 0.5 0.3
oma tyd 3.1 1.2 0.5 0.2
ajankohtaiset asiat 2.1 1.1 1.2
resurssit 3 1.1 0.1
titun henkildstd 0.1 0.2 0.1
muut projektit 0.2 0.2 0.1
suunnitelmat 1.2 0.1
strategiset asiat
paéatoékset 2.1 1.1 0.1
vapaa-ajan toiminta

KUVIO 3. Esimerkki aineiston koodaamisesta excel-taulukkoon.

Matriisiin otettiin loppuvaiheessa mukaan ainoastaan sellaiset seuraukset ja arvot,
joiden yhteenlaskettujen suorien ja epdsuorien seurausten lukumééré oli vahintdan
nelja. Tdma on yleinen “leikkaustaso”, jota matriisin muodostamisessa on kéytetty

(Valette-Florence & Rapacchi, 1991).

Analysointivaiheessa kanavavajeisten ja tyytyviisten luokat yhdistettiin, koska
todellisuudessa TITUn kanavavajeiset henkil6t olivat tyytyvéisid (kanavavajeet
olivat olemattoman pienid, vaikkakin TITUn keskiarvon yldpuolella). Néin saatiin

luokka tyytyvédiset. Myos kriittisten ja tietovajeisten luokat yhdistettiin ja heité
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késiteltiin viestintdvajeisina. Tama johtui siitd, ettd tietovajeisten vajeet olivat hyvin
suuria. Toisin sanoen analysointivaiheessa kasiteltiin kahta luokkaa: niit4, joilta ei

16ytynyt vajeita ja niitd, joilta 16ytyi vajeita.

Edelld kuvatut excel-taulukot muodostettiin molempien luokkien kohdalla
erikseen. Vaikka molemmat luokat mainitsivat joitakin samoja seurauksia ja
arvoja, l6ytyi luokkien vélilta hyvin paljon eroja. Niitd eroja esitellddn tarkemmin

tuloksissa.

Excel-taulukon pohjalta piirrettiin lopuksi molemmille ryhmille arvokartat, jossa

kuvattiin seuraus-arvo-ketju.
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6 VIESTINTAVAJETUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tietosisdllot

Kyselyssa saatua ja haluttua tietoa mitattiin arvoilla 1-5, kun 1 merkitsi vdhén ja 5
merkitsi paljon. Eniten tietoa saatiin oman projektin etenemisestd (keskiarvo 4.4),
oman projektin sisdllostd (keskiarvo 4.3) ja omaan projektiin kohdistuvasta
palautteesta (keskiarvo 3.6). My6s ajankohtaisista asioista saatiin tietoa
keskimadrdistda enemman (keskiarvo 3.4). Keskimdidrdisesti tietoa saatiin oman
tyon suunnitteluun (keskiarvo 3.4), oman tyon ohjaukseen (keskiarvo 3.3), omasta
tyostd (palaute) (keskiarvo 3.1) sekd laitteistoista (keskiarvo 3.0) ja tiloista
(keskiarvo 3.2). Vidhiten tietoa saatiin muista projekteista (keskiarvot: sisdlt6 2.1,
eteneminen 1.7, toteuttajat 2.3), henkilgstovalinnoista (keskiarvo 2.3) ja titulaisten
tyotehtdvistd (keskiarvo 2.1). Strategisista asioista saatiin hyvin véhédn tietoa
(keskiarvot: strategia 1.9, visio 1.8, missio 1.8). Pddtoksistd ja suunnitelmista
koettiin my®s saatavan vihdn tietoa (johtoryhmén péatokset keskiarvo 2.0,
vetdjaryhman péatokset keskiarvo 2.3, yleiset suunnitelmat keskiarvo 2.3). Vapaa-
ajan toiminnasta saatiin kohtalaisen vahan tietoa (keskiarvo 2.7). Tiivistden
voidaan sanoa, ettd omaan ty6hon ja omaan projektiin liittyvistd asioista saatiin
hyvin tietoa samoin kuin ajankohtaisista asioista, mutta TITUn yleisistd asioista ei
saatu hyvin informaatiota. Paatoksistd, strategisista asioista, suunnitelmista ja
muista titulaisista (projekteista, tyotehtévistd, henkilostovalinnoista) saatiin vahéan

tietoa.

Kaikista tietosisdlloistd haluttiin tietoa (kaikkien keskiarvo yli 3). Eniten tietoa

haluttiin luonnollisestikin omasta projektista (keskiarvot: sisdltd 4.8, eteneminen
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4.7, palaute 4.6) ja omasta tyostd (keskiarvot: suunnittelu 4.6, ohjaus 4.7, palaute
4.6). Strategisista asioista (keskiarvot: strategia 4.2, visio 4.1, missio 4.2),
ajankohtaisista asioista (keskiarvo 4.3), yleisistd suunnitelmista (keskiarvo 4.2),
vetdjaryhmén paatoksistd (keskiarvo 4.0) ja vapaa-ajan toiminnasta (keskiarvo 4.0)
haluttiin my6s paljon tietoa. Muista projekteista haluttiin tietoa siséllosta
(keskiarvo 3.7) ja toteuttajista (keskiarvo 3.5), mutta vidhemmén etenemisestd
(keskiarvo 3.1). TITUn resursseista haluttiin kohtalaisen paljon tietoa (keskiarvot:
henkilstovalinnat 3.7, titulaisten tyotehtavat 3.9, laitteistot 3.9, tilat 3.7).
Johtoryhmédn péaétoksista (keskiarvo 3.6) haluttiin vihemmaén tietoa kuin

vetdjaryhmén paatoksistd.

Suurimmat tietovajeet 10ytyivét strategisista asioista (strategia, visio, missio).
Strategian ja vision kohdalla vaje on 2.3 ja mission 2.4, mikd on hyvin paljon, koska
hélyttaviksi tietovajeeksi katsotaan yleensd yli 1 suuruinen vaje (Juholin 1999, 92).
Suuret vajeet strategisissa asioissa ovat ymmarrettavid, koska TITUssa strategiset
asiat ovat olleet kédymistilassa. Suuria tietovajeita 10ytyi myds yleisistd
suunnitelmista (vaje 1.9), titulaisten ty6tehtdvistd (vaje 1.8) ja pédatoksista
(johtoryhmén paatokset vaje 1.6, vetdjaryhmén paitokset vaje 1.7). Huomattavasti
enemman tietoa haluttiin kuin saatiin myds muiden projektien sisillostd (vaje 1.6)
ja etenemisestd (vaje 1.4), henkilostovalinnoista (vaje 1.4) ja omaan tychon
liittyvéastd palautteesta (vaje 1.5). Pienimmat tietovajeet olivat oman projektin
etenemisessd (vaje 0.3), oman projektin sisdllossa (vaje 0.5) , tiloissa (vaje 0.5),
laitteistoissa (vaje 0.9) ja ajankohtaisissa asioissa (vaje 0.9). Néistd saadaan tietoa

lahes yhté paljon kuin halutaankin.

Tietovajeiden perusteella voidaan tiivistdd, ettd TITUn sisdisen viestinnan
kehittdmistarpeet olivat yleisistd TITUa koskevista péatoksistd, suunnitelmista ja
strategisista asioista tiedottamisessa. Myods TITUn arkisesta toiminnasta (muiden

projektien siséltd ja eteneminen, henkildstovalinnat ja titulaisten tyotehtaviét)
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kaivattiin enemman tietoa kuin koettiin saatavan. Kaikkien tietovajeitten keskiarvo

oli 14, joten voidaan sanoa, etti tietovajeita 16ytyy TITUsta.

Kuviossa 4 esitelladn saadun ja halutun tiedon m

PrTy

aar

Tietovajekaavio
6.0
5.0
4.0
30
20
1.0
0.0 - . - " ' 2 " : y

ohtory] vetsar | S0 [ohjaus. pal silto, I sHito, toteutt | henkil | tiwlais yleiset . ajanko| vapaa-

me n nJla telo. | oma | .oma| oma | inen. | .oma | muul | inen. | ajat. [osivall ten [T lat | suunni | " visio | missio [ heaiset - ajan

y omaty| tyd | tyo |projeki| oma |projektprojekt| muut | muut | innat |tydieht telmat asiat jtoimint

saa tietoa 20 ) 23 {34 {33 | 31 |43 |44 |36 | 21|17} 23| 23]21|30(32]23]|19)] 18] 18]34]27
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KUVIO 4. Henkildston tietovajeet.

4 eri sisdlloista sekd tietovaje.

I saa tietoa
EEA haluaa tietoa
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6.2 Kanavat

Eniten tietoa saatiin oman projektin kokouksissa (keskiarvo 4.2), omalta
projektipaallikolta (keskiarvo 4.0), tyotovereilta (keskiarvo 3.7) ja omalta vetdjalta
(keskiarvo 3.7). Nadmd kaikki ovat mns. ldhikanavia, johon sisdltyy
kasvokkaisviestintdd. Vdhiten tietoa saatiin TITUn www-sivuilta (keskiarvo 1.9),
ilmoitustaululta (keskiarvo 2.1) ja johtajalta (keskiarvo 2.2). Muista kanavista tietoa
saatiin keskimddrdisesti (keskiarvot henkilostokokous 3.1, sdhkdpostilista 3.5,

Notesin keskusteluryhma 3.2, TITU Online 3.4, huhut 3.1).

Eniten tietoa haluttiin my6s oman projektin kokousten kautta (keskiarvo 4.6),
omalta projektipddllikolta (keskiarvo 4.5), omalta vetdjéltd (keskiarvo 4.4) ja
tybtovereilta (keskiarvo 4.2). Myos sdhkopostilistan kautta haluttiin paljon tietoa
(keskiarvo 4.0). Kohtalaisen paljon tietoa haluttiin myos henkildstokokouksesta
(keskiarvo 3.8), Notesin keskusteluryhmastd (keskiarvo 3.8), TITU Onlinesta
(keskiarvo 3.8), johtajalta (keskiarvo 3.6) ja TITUn www-sivuilta (keskiarvo 3.4).
Vihiten tietoa haluttiin huhujen (keskiarvo 1.9) ja ilmoitustaulun (keskiarvo 2.6)

kautta.

Suurimmat kanavavajeet 16ytyivat kohdista TITUn www-sivut (vaje 1.5) ja johtaja
(vaje 1.4). My6s oman vetdjan (vaje 0.7) ja henkilostokokouksen (vaje 0.7) kohdalla
oli kohtalainen vaje. Muissa kohdin vajeet olivat pienet ja huhuista koettiin
saatavan enemman tietoa kuin haluttaisiin (ns. positiivinen vaje). Kaikkien
kanavavajeitten keskiarvo oli 0.6, miki ei ole kovin suuri. Yleensd alle 0.5 kokoiset
vajeet eivdt aiheuta ongelmia (Juholin 1999, 92). Tiivistetysti voidaan sanoa, ettad

yleensd kasvokkaisviestintd koettiin parhaimmaksi tavaksi saada tietoa.
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li www-sivuissa ja toisaalta myds johtajalta odotettiin enemmén

Kuvio 5 kuvaa kanavista saadun ja halutun tiedon méaérdd sekd vajetta ndiden

valilla.
Kanavavajekaavio
5.0
45
4.0
35
3.0
2.5
2.0
1.5
1.0
0.5
0.0 enkilos keskust| _tit oman | ——.
enkilos|. . sl eskust | titun oma . .
tékokou iimoitust sal'.nlfop ° eluryhm | www- oma projektip| johtaja tydtovert projektin TITU huhut
aulu | stilista | X vetdja .. .o 0 t Online
s &, notes| sivut aallikkd kokouks
saa kanavista 3.1 2.1 3.5 3.2 1.9 3.7 4.0 2.2 3.7 4.2 34 3.1
haluaa kanavista| 3.8 2.6 4.0 3.8 3.4 4.4 4.5 3.6 42 4.6 3.8 19
vaje 0.7 0.5 0.5 0.6 15 0.7 0.5 14 0.5 0.4 0.4 -1.2

KUVIO 5. Henkil6ston kanavavajeet.

M saa kanavista
haluaa kanavista
~vaje
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6.3 Yleinen viestintityytyvdisyys

Viestintatyytyvéisyyttd  mitattiin  yksinkertaisilla ~ kysymyksilldi ~ “kuinka
tyytyvéinen olet viestintdan omassa projektissasi?” ja “kuinka tyytyvdinen olet

viestintdéin TITUssa?”. Mittaskaala oli 1-5, kun 1=tyytymiton ja 5=tyytyviinen.

Yleisesti henkilosto oli tyytyvainen viestintddn omassa projektissa (keskiarvo 4.0),
mutta tyytymétén viestintdan TITUssa (keskiarvo 2.3). Vastaajien kesken 16ytyi

kuitenkin eroja, joita esitellidn myShemmin.

Vapaaseen sanaan, jossa vastaaja sai mainita jotakin TITUn sisdisestd viestinndsta
ei tullut juurikaan vastauksia. Ainoat vastaukset olivat ldhinnd: “hyva ettd nditd

asioita mietitddn ja viestintda kehitetdan”.

6.4 Henkilostostd loytyvit erot

Taustatietojen perusteella 16ytyvat erot

Tieto- ja kanavavajeissa 16ytyy eroja yleensd tyontekijan koulutuksen, aseman ja
tyossdoloajan perusteella (Huhtala 1998). TITUssa henkilosté on kuitenkin
kohtalaisen homogeenista; suurimmalla osalla on akateeminen koulutus, asemissa
ei suuria eroja ole ja lihes kaikki ovat olleet vain vdhdn aikaa tdissd TITUssa.

Joitakin eroja silti 16ytyi.
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Asema jaettiin kolmeen luokkaan: projektipdéllikét, suunnittelijat ja muut.
Vastanneista ryhméan “muut” kuului vain kaksi henkild, joten ryhmaa ei voitu
kidsitelld tilastollisesti. Projektipéallikbiden ja suunnittelijoiden vililld 16ytyi
kuitenkin joitakin tilastollisesti merkitsevid eroja. Eroja testattiin t-testin avulla.
Asema ei vaikuttanut siihen, kuinka paljon tietoa asioista koettiin saatavan. Asema
vaikutti kuitenkin siihen, kuinka paljon tietyistd asioista haluttiin tietoa.
Projektipddllikot  halusivat enemmdn tietoa  johtoryhmén  p&atoksistd
(projektipaallikot keskiarvo 4.4, suunnittelijoiden 3.0), vetdjaryhmén paatoksista
(projektipddllikét keskiarvo 4.5, suunnittelijoiden 3.6) ja yleisistd suunnitelmista
(projektipédllikot keskiarvo 4.6, suunnittelijat 4.1). Suunnittelijat taas halusivat
enemmaéan oman tyén suunnitteluun (suunnittelijat keskiarvo 4.9, projektipaallikot
4.4) ja ohjaukseen (suunnittelijat keskiarvo 4.9, projektipaéllikot 4.4) liittyvaa tietoa
sekd enemmdn palautetta omasta tyOstd (suunnittelijat keskiarvo 4.9,
projektipaéllikot 4.3). Projektipaallikét siis halusivat enemman tietoa paétoksistd ja
suunnitelmista ja suunnittelijat taas toisaalta kaipasivat projektipaallikoita
enemman ohjausta ja palautetta sekd tukea oman tyon suunnitteluun. Titd voidaan
selittdd silld, ettd suunnittelijoilla on joku, joka tdtd voi antaa eli projektin
projektipédllikké. Projektipadllikot taas toimivat enemmién yksin. Taulukko 1
ndyttdd t-testin tuloksen esimerkkind halutun tiedon keskiarvojen erot

johtoryhmén paétosten sekd oman tydn suunnittelun kohdalla.
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TAULUKKO 1. Esimerkki t-testin kdytostd. Johtoryhmén péatoksistd ja oman tyon

suunnittelusta halutun tiedon keskiarvojen erot projektipéillikdiden ja suunnittelijoiden

kesken.

JOHTORYHMAN PAATOKSET (haluttu tieto)
t-Test: Two-Sample Assuming Equal Variances

Projektipaallikot Suunnittelijat
Mean 4.375 3
Variance 0.839285714 0.666666667
Observations 8 10
Pooled Variance 0.7421875
Hypothesized Mean Difference 0
df 16
t Stat 3.364764097
P(T<=t) one-tail 0.001971303
t Critical one-tail 1.745884219
P(T<=t) two-tail 0.003942607
t Critical two-tail 2.119904821
OMAN TYON SUUNNITTELU (haluttu tieto)
t-Test: Two-Sample Assuming Equal Variances

Projektipaallikot Suunnittelijat
Mean 4,375 4.9
Variance 0.267857143 0.1
Observations 8 10]
Pooled Variance 0.1734375
Hypothesized Mean Difference 0
df 16
t Stat -2.657642388
P(T<=t) one-tail 0.008599439
t Critical one-tail 1.745884219
P(T<=t) two-tail 0.017198879
t Critical two-tail 2.119904821

Asema ei vaikuttanut sithen, miten vastaajat mielestédnsa saivat kanavista tietoa.
Ainoa tilastollisesti merkitsevd (p=0.002) ero 16ytyi halusta saada tietoa TITUn
www-sivujen kautta. Suunnittelijat halusivat enemmaén tietoa www-sivuilta kuin

projektipaéllikot (suunnittelijat keskiarvo 4.2, projektipaallikét 3.0).
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Aseman perusteella 16ytyi myos joitakin tilastollisesti merkitsevid eroja tieto- ja
kanavavajeissa. Projektipdillikot kokivat suurempaa tietovajetta johtoryhmén
paatosten kohdalla (projektipdillikdiden vaje 2.6, suunnittelijoiden 1.1) ja
suunnittelijat kokivat suurempaa tietovajetta oman tyén ohjauksen kohdalla
(suunnittelijat vaje 1.9, projektipaillikot 0.9). Suunnittelijoilla oli myds suurempi
kanavavaje TITUn www-sivujen kohdalla (suunnittelijoilla vaje 2.6,

projektipaallikoilla 1.0).

Asema ei vaikuttanut tyytyvdisyyteen oman projektin viestintidn tai TITUn

sisdiseen viestintaan.

TITUssa on erilaisia osaamisalueita, joihin eri projektit kuuluvat. Osaamisalueita
ovat koulutusteknologia, ohjelmistotuotanto ja organisaation tiedonhallinta. Myds
muita projekteja 16ytyy, joilla ei ole yhteistd nimittdjaa. Tulokset analysoitiin myos
sen mukaan, 18ytyisiko eroja eri osaamisalueissa tyoskentelevien titulaisten valilla.
Ohjelmistotuotannon projekteista vastauksia tuli vain yksi, jolloin tilastollista
analyysia ei voinut tehdd. Samoin muista projekteista ei muodostunut tarpeeksi
suurta ryhméd. Nain ollen eroja testattiin koulutusteknologian ja organisaation
tiedonhallinnan valilld t-testid kadyttdmalld. Taulukko 2 esittdd t-testin tulokset

esimerkkind palautteen saaminen omasta projektista.



51

TAULUKKO 2. T-testin tulos esimerkkind palautteen saaminen omasta projektista.
Keskiarvojen erot koulutusteknologian ja organisaation tiedonhallinnan osaamisalueiden

valilla.

PALAUTTEEN SAAMINEN OMASTA PROJEKTISTA

t-Test: Two-Sample Assuming Equal Variances
Koulutusteknologia Organisaation tiedon hallinta

Mean 4.,428571429 3111111111
Variance 0.285714286 1.361111111
Observations 7 9
Pooled Variance 0.900226757

Hypothesized Mean Difference 0

df 14

t Stat 2.755318877

P(T<=t) one-tail 0.007741211

t Critical one-tail 1.76130925

P(T<=t) two-tail 0.015482421

t Critical two-tail 2.144788596

Koulutusteknologian projekteissa tyoskentelevat kokivat saavansa enemmén
palautetta omasta projektista kuin tiedon hallinnan projektityontekijat
(koulutusteknologia keskiarvo 4.4, tiedon hallinnan 3.1). Tiedon haluamisella ei
ollut osaamisalueiden kesken eroja. Tietovajetta 16ytyi tiedon hallinnan puolelia
enemmin kohdassa palaute omasta projektista (koulutusteknologia vaje 0.4, tiedon
hallinta 1.4). Tama vaje johtui siis siitd, ettd koulutusteknologian puolella
tydskentelevit saivat mielestdnsd palautetta enemmin, joten heilld vajekin oli
pieni. Kanavien kohdalla koulutusteknologian projekteissa tydskentelevit kokivat
enemmadn vajetta ilmoitustaulun (koulutusteknologia vaje 1.6, tiedon hallinta 0.2)
ja TITU Onlinen (koulutusteknologia vaje 1.1, tiedon hallinta 0.3) kohdalla kuin
tiedon hallinnan projekteissa tyoskentelevit. Erot johtuvat halusta saada tietoa.
Koulutusteknologian projekteissa tyoskentelevdt halusivat enemmén tietoa

ilmoitustaululta (keskiarvo 3.4) kuin tiedon hallinnan projekteissa tydskentelevit
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(keskiarvo 2.0) samoin TITU Onlinesta (koulutusteknologia keskiarvo 4.6, tiedon

hallinta 3.7).

Osaamisalue ei vaikuttanut tyytyviisyyteen oman projektin viestintdén tai TITUn

sisdiseen viestintiaan.

Vastaajan sukupuolen ja tyodssdoloajan perusteella ei 16ytynyt eroja tieto- eikd
kanavavajeissa. Tiivistetysti taustatietojen perusteella suuria eroja titulaisten
kesken ei 18ytynyt. Koulutusteknologian projekteissa tyOskentelevit saivat
mielestddn enemmén palautetta omasta projektista kuin tiedon hallinnan
projekteissa tyoskentelevit luultavasti sen takia, ettd koulutusteknologian puolella
pidetddn yhteisid kokouksia. Ndissd kokouksissa jokainen saa muilta palautetta

projektistaan.
Henkiloston jakautuminen erilaisiin ryhmiin

Kartoituksen tarve todettiin alun perin sen takia, ettd ajateltiin TITUssa olevan
hyvin erilaisia tiedontarpeita ja erilaisia vajeita. Kartoituksella haluttiin selvittaa,
pitddko tdma paikkansa ja millaisten tietosiséltjen ja kanavien suhteen titulaiset
eroavat toisistaan. Paajanen (1996) on jakanut ihmiset neljadn eri ryhmaédn sen
perusteella miten he saavat ja haluavat tietoa. Kuvio 6 nédyttdd Paajasen jakaman

nelikentan.



53

Haluaa tietoa

+ -

Saa tietoa A B
+

- C D

KUVIO 6. Paajasen (1996) nelikentta.

A-tyyppi haluaa paljon tietoa ja myoskin saa sitd. Titulaisista téllaisia oli
tietosisdltdjen kohdalla 42% (13 henkil6d). Kanavien kohdalla A-tyyppeja oli 77%
(24 henkil6d) vastanneista. B-tyyppi saa paljon tietoa, mutta haluaa sitd vahén. B-
tyyppid ei 16ytynyt titulaisista yhtddn. C-tyyppi haluaisi tietoa paljon, mutta saa
sitd vdhdn. C-tyyppejd oli titulaisista tietosisiltdjen kohdalla 58 % (18 henkil6d) ja
kanavien kohdalla 19% (6 henkil6d). D-tyyppi taas haluaa tietoa vihdn ja myoskin
saa tietoa vdhdn. D-tyyppeja ei 10ytynyt titulaisista muuta kuin yksi henkild
kanavien kohdalla (3%). Vastauksissahan skaala oli 1-5 (1=vahén, 5=paljon), jolloin
vastaus 3 on keskiméddrdinen. Talléin tyontekijan on katsottu saavan/haluavan
paljon tietoa, kun hénen vastaustensa keskiarvo on ollut yli 3 ja vdhin jos se on

ollut alle 3.

Titulaisista 16ytyi siis kahdenlaisia tyontekijoitd; niitd, jotka saivat paljon tietoa ja
niitd, jotka saivat vdhan tietoa. Halussa saada tietoa ei juurikaan eroja ollut. On
kuitenkin muistettava, ettd tyypittely ei huomioi vajeita. Tyypiltd A voi 18ytyd
tieto- tai kanavavajeita, vaikka hén saisikin keskim@érdistdi enemmin tietoa.
Joissakin asioissa henkilo voi haluta tietoa 5:n arvoisesti ja saada sitd 3,4:n
arvoisesti — tdlléin vaje olisi kuitenkin jo 1,6, mikd on aika suuri. Tdmén vuoksi

olen itse jaotellut titulaiset toisella tavalla Paajasen (1996) luokituksesta poiketen
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vajeiden perusteella neljddan Iuokkaan. Ensimmdisen luokan muodostavat
tyytyvdiset eli ne ihmiset, jotka eivédt koe juurikaan kanava- eikéd tietovajeita.
Toisen luokan muodostavat tietovajeiset. Tietovajeisilla on suuri tietovaje, mutta
pieni kanavavaje. Kolmannen luokan muodostavat kanavavajeiset, joilla on suuri
kanavavaje, mutta pieni tietovaje. Neljanteen luokkaan kuuluvat kriittiset, joilla on
suuri tieto- ja kanavavaje. Pieni ja suuri on jaoteltu kaikkien titulaisten
keskiarvojen perusteella eli pieni vaje tarkoittaa suhteellisesti pientd vajetta
titulaisten keskuudessa — ei niinkddn absoluuttisessa mielessd. Kaikkien titulaisten
kanavavajeen keskiarvo oli 0.6, joten suuri kanavavaje on sen yli menevit vajeet.
Kaikkien titulaisten tietovajeen keskiarvo taas oli 1.4, jolloin sen yli menevit
tietovajeet katsotaan titulaisten keskuudessa suureksi. Jos vastaajan vajeiden
keskiarvo on sama kuin titulaisten vajeiden keskiarvo, on kyseisen vastaajan vaje
katsottu myods suureksi. Esimerkiksi tietovajeen keskiarvolla 1.4 on vastaaja
luokiteltu tietovajeisten ryhmaan (edellyttéden, ettd kanavavaje on ollut alle 0.6).
Téllainen jaottelu tuo esille titulaisten erot. On kuitenkin muistettava, ettd
kanavavajeet ovat TITUssa suhteellisen pienet (keskiarvo 0.6), mikd kannattaa
pitda mielessd johtopadtoksid tehdessd. Kuvio 7 osoittaa titulaisten jakautumisen
neljaén eri luokkaan. Kaaviossa vaaka-akseli kuvaa tietovajetta ja pystyakseli
kanavavajetta. Esimerkiksi vastaajan numero 2 koordinaatit ovat talléin (0.4

(tietovaje), 0.0 (kanavavaje)).
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Henkildston jakautuminen neljdédn eri luokkaan, vastaajan yhdistetty kanava- ja tietovaje
tietovajeiden
keskiarvo 1.4

254

1,54 + yhdistetty kanava- ja tietovaje

kanavavajeiden
keskiarvo 0.6

0,54

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5
tietovaje

KUVIO 7. Henkildstdn jakautuminen tieto- ja kanavavajeiden suhteen.

Suurimmat luokat ovat tyytyvéiset (42 %, 13 vastaajaa) ja tietovajeiset (26%, 8
vastaajaa). Kriittisiin kuuluu titulaisista 23% eli 7 vastaajaa ja kanavavajeisiin 10%
eli 3 vastaajaa. Kanavavajeisten ryhmaé on hyvin pieni ja heiddn vastauksensa ovat
yleensa ldhelld tyytyviisten vastauksia. Kriittisten ja tietovajeisten vastaukset ovat
taas tietosisdltGjen kohdalla hyvin samantapaiset, mutta kriittiset kokevat
enemmdn kanavavajetta kuin tietovajeiset. Eri ryhmiin kuului niin
projektipdéllik6itd kuin suunnittelijoita ja muita ty6ntekijoitd, mydskddn

osaamisalue, sukupuoli tai tydssdoloaika ei vaikuttanut ryhmiin jakautumiseen.

Varianssianalyysilld voidaan testata eroavatko ryhmit toisistaan tilastollisesti

merkitsevésti ja mista erot 10ytyvit.
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Varianssianalyysin avulla selvitettiin, missd kohdin ryhmit erosivat toisistaan
tilastollisesti merkitsevésti niin tietosisédlt6ja kuin kanavia koskevien vastausten

perusteella. Seuraavassa esitellddn ryhmien erot.

Kriittiset eroavat muista huomattavasti suurempien tietovajeiden suhteen. He
kokevat suurempaa tietovajetta muiden projektien sisallon (vaje 2.7) ja toteuttajien
(vaje 2.4) sekd vapaa-ajan toiminnan suhteen (vaje 2.7). Kriittiset ja tietovajeiset
kokevat yhdessd taas suurempia vajeita kuin muut ryhmit kohdissa muiden
projektien eteneminen, henkildstévalinnat, titulaisten tydtehtdvat, laitteistot, tilat,
strategia ja visio. Esimerkiksi tiloja koskevan tiedon kohdalla kriittiset ja
tietovajeiset kokevat vajetta, kun taas muut ryhmit kokevat tietotulvaa (ns.
positiivinen vaje). Samoin henkildstovalintojen kohdalla ryhmét poikkeavat
toisistaan huomattavasti (p=0.000); kriittisilla vaje on 2.3, tietovajeisilla 2.6, kun
taas kanavavajeisilla se on 0.0 ja tyytyviisillda 0.6. Taulukko 3 néyttaa
varianssianalyysin tulokset henkildstévalintojen ja strategian kohdalla, jotka on

otettu esimerkiksi kuvaamaan testin kédyttoa.



TAULUKKO 3.

Esimerkki

varianssianalyysin  kdytosta.

keskiarvoihin liittyvét erot henkilostévalintojen ja strategian kohdalla.

Ryhmien tietovajeiden

HENKILOSTOVALINNAT
Anova: Single Factor
SUMMARY
Groups Count Sum | Average | Variance
kanavavajeiset 3 0 0 1
kriittiset 7 16| 2.285714| 2.904762
tietovajeiset 8 21 2.625( 0.839286
tyytyvaiset 13 8| 0.615385| 0.589744
ANOVA
Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 31.29692 3; 10.43231| 8.698827| 0.000335| 2.960348
Within Groups 32.38049 27} 1.199278
Total 63.67742 30
STRATEGIA
Anova: Single Factor
SUMMARY
Groups Count Sum | Average | Variance
kanavavajeiset 3 6 2 1
kriittiset 7 23| 3.285714| 1.238095
tietovajeiset 8 22 2.75 0.5
tyytyvéiset 12 17| 1.416667| 2.083333
ANOVA
Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 18.02143 3| 6.007143| 4.357224| 0.012957] 2.975156
Within Groups 35.84524 26| 1.378663
Total 53.86667 29
Total 53.86667 29

Kriittiset kokevat my6s huomattavasti suurempaa kanavavajetta kuin muut
ryhmit henkilostokokouksen (vaje 2.0) ja tyStovereiden suhteen (vaje 1.1, muilla
lahelld 0). Kanavavajeiset kokevat taas suurempaa vajetta kuin muut oman
projektipdallikon suhteen (vaje 2.0). T4ssé on kuitenkin huomattava, ettd kyseessd
on vain yksi vastaus — muut kanavavajeiset eivit olleet vastanneet kysymykseen.

Yhdessa kriittisten kanssa kanavavajeiset kokevat suurempaa vajetta kuin muut
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sahkopostilistan kohdalla (kriittisilla vaje 1.4, kanavavajeisilla 1.0, tietovajeisilla 0.0
ja tyytyvdisilla 0.1)). Lisdksi kriittiset ja tietovajeiset kokevat muita suurempaa
vajetta TITUn www-sivujen suhteen, vaikkakin vaje on myd&s kanavavajeisilla
hieman suurempi kuin tyytyviisilld. Taulukko 4 kuvaa varianssianalyysin tulokset

kanavavajeiden kohdalla esimerkkina henkilstékokous.

TAULUKKO 4. Varianssianalyysin tulokset henkilostokokouksen kohdalla testattaessa

ryhmien eroja kanavavajeiden keskiarvojen suhteen.

HENKILOSTOKOKOUS
SUMMARY
Groups Count Sum Average | Variance

kanavavajeiset 3 1| 0.333333| 0.333333
kriittiset 7 14 2| 1.333333
tietovajeiset 8 4 0.5 0.571429
tyytyvaiset 13 4| 0.307692] 0.564103
ANOVA

Source of Variation Ss df MS F P-value F crit
Between Groups 14.49959 3| 4.833195| 6.714188| 0.00157| 2.960348
Within Groups 19.4359 27| 0.719848
Total 33.93548 30

Erot vajeissa voivat johtua joko siitd, ettd toiset haluavat enemmaén tietoa kuin
toiset tai sitten siitd, ettd toiset kokevat saavansa enemman tietoa kuin toiset. Myos
tatd testattiin varianssianalyysin avulla, kun kohteena olivat saadun tiedon
keskiarvojen erot ryhmien kesken sekd halutun tiedon keskiarvojen erot ryhmien
kesken. Tyytyvéiset ja kanavavajeiset kokevat saavansa enemmén tietoa
vetdjaryhman paatoksistd, henkildstovalinnoista, laitteistoista, tiloista ja
strategiasta kuin kriittiset ja tietovajeiset, jotka kokevat saavansa samoista asioista
tietoa suhteellisen vahdn. On muistettava, ettd kyse ei ole vélttaméttd todellisesta
tiedon saannin madrdstd vaan vastaajan omasta kokemuksesta. Toiselle riittdva

médrd on toiselle lilan vdhan. Kriittiset ja tietovajeiset my06s haluavat enemmaén
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tietoa henkildstovalinnoista, titulaisten tyotehtdvistd ja vapaa-ajan toiminnasta
kuin kanavavajeiset ja tyytyvaiset. Voisi sanoa, ettd kriittiset ja tietovajeiset ovat

enemmin kiinnostuneita muista titulaisista ja sosiaalistumisesta.

Kanavavajeiset ja tietovajeiset ovat hieman tyytyvdisempid viestintiin omassa
projektissa kuin tyytyvéiset ja kriittiset (keskiarvot: kanavavajeiset 4.7, tietovajeiset
4.7, tyytyvdiset 3.8, kriittiset 3.7). Jako toimiikin paremmin Kkysyttdessa
tyytyvdisyytta viestintddn TITUssa, jolloin kriittiset (keskiarvo 1.9) ja tietovajeiset
(keskiarvo 2.1) ovat tyytyméattomampid kuin kanavavajeiset (keskiarvo 3.0) tai
tyytyvéiset (keskiarvo 2.5). Kiriittiset erottuvat molemmissa kohdissa kaikkein

tyytymattomimpina.
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7 ARVOT VIESTINTAVAJEIDEN TAUSTALLA

Arvotutkimuksen tulokset analysoitiin ryhmittdin, koska tarkoituksena oli saada
selville eroavatko arvot ryhmien tyytyvdiset ja viestintdvajeiset vililla.
Tyytyviisiin laskettiin kuuluvaksi ne, joilla ei ollut ollenkaan vajeita henkiloston
keskiarvoon nihden seki ne, joilla oli henkilostén keskiarvoon ndhden hieman
suuremmat kanavavajeet. Taméd johtui siitd, ettd TITUssa kanavavajeita ei
kdytdannossa 16ytynyt (keskiarvo 0.6 kaikkien kanavien suhteen), joten heidét
voidaan katsoa yleisesti tyytyvdisiksi. Viestintdvajeisten ryhmddn laskettiin
kuuluvaksi ne, joilla oli TITUlaisten keskuudessa suuri kanava- ja tietovaje sekd
ne, joilla oli suuri tietovaje. Alkuperdisestd ryhmittelystd (tyytyviiset,

kanavavajeiset, tietovajeiset ja kriittiset) ryhmét muodostettiin siis seuraavasti:

Ryhma tyytyviiset: tyytyviiset ja kanavavajeiset

Ryhma viestintédvajeiset: kriittiset ja tietovajeiset

Seuraavassa esitellddn tulokset ryhmittéin tietosisdltjen ja kanavien suhteen.

7.1 Tietosisaltoihin liittyvdt arvot

Tyytyviiset

Attribuutit olivat tietosisdlldissé oma projekti, oma tyd, ajankohtaiset asiat,
resurssit, TITUn henkilosts, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat,

paatokset ja vapaa-ajan toiminta.
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Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tydn parempi hoitaminen, odotusten tayttiminen, ammattitaidon kehittyminen,
osaa toimia oikein, pystyy palvelemaan sidosryhmid, ristiriitojen vélttdminen,
pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta, kommunikointi, tyén jatkuvuus,
rahoituksen ja yhteistydn jatkuminen asiakkaiden kanssa, pystyy pitkédjanteiseen
tutkimusty6hon, paremmat paitokset, oikein suuntautuminen (oman osaamisen,
aktiivisuuden ja ty6n), helpompi toimia, tavoitteiden toteutuminen, omien
aikataulujen mukauttaminen, oppiminen, kontaktien kasvaminen, reagoimaan

pystyminen, tietdd onko TITUssa itselle paikkaa.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensd kehittdminen, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oppiminen,

oma kunnianhimo, itsetunto, sitoutuminen.

Omasta ty0std saatu tieto johti samoihin seurauksiin ja arvoihin kun omasta

projektista saatu tieto.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyén parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta,
kommunikointi, tyén jatkuvuus, rahoituksen ja yhteistyon jatkuminen asiakkaiden
suhteen, pitkéjinteinen tutkimusty0, paremmat paatokset, oikein suuntautuminen,

helpompi toimia, pystyy reagoimaan.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oma kunnianhimo, itsetunto.
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Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttdiminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, ristiriitojen vélttdminen, pystyy suunnittelemaan,
projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatkuvuus, rahoitus ja yhteisty6 jatkuu,
pitkdjanteinen tutkimustyd, paremmat péddtokset, oikein suuntautuminen,

helpompi toimia, pystyy reagoimaan.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Rauha, turvallisuus, motivaatio.

TITUn henkilOstdstd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Ty6n parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, ammattitaidon kehittyminen,

avunsaanti, tiedon kumuloituminen, kontaktien kasvaminen.

TITUn henkildstostd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Tuloksellisuus, tehokkuus, viihtyvyys, sosiaalisuus, motivaatio.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Ty6n parempi hoitaminen, odotusten tayttdminen, ammattitaidon kehittyminen,
avunsaanti, sidosryhmien palveleminen, omaan ty6hon kiytettdivin ajan
vidheneminen, kommunikointi, tyon jatkuvuus, oikein suuntautuminen, tiedon

kumuloituminen, tietdd onko TITUssa itselle paikkaa, oppiminen.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tuloksellisuus, tehokkuus, oma kunnianhimo, itsetunto, sosiaalisuus,

sitoutuminen.
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Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, ammattitaidon kehittyminen, omaan ty6hon
kédytettivin ajan vidheneminen, tyon jatkuvuus, rahoituksen ja yhteistyon
jatkuminen  asiakkaiden kanssa, pitkdjinteinen  tutkimustyd, oikein

suuntautuminen, stressi, tavoitteet toteutuu, tietdd onko itselle paikkaa TITUssa.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensd kehittdminen, tuloksellisuus, TITUn kehittyminen,

sitoutuminen.

Strategisista asioista (strategia, visio, missio) saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Omaan ty6hon kiytettdvan ajan vdheneminen, rahoituksen ja yhteisty6n
jatkuminen  asiakkaiden  kanssa, pitkdjinteinen tutkimustyd, oikein

suuntautuminen, stressi, tavoitteiden toteutuminen.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Tuloksellisuus, TITUn kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto.

Piidtoksistd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyén parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, omaan tyohon Kkéytettivian ajan védheneminen,
suunnittelemaan pystyminen, projektin hallinta, kommunikointi, tyén jatkuvuus,
rahoituksen ja yhteistyon jatkuminen asiakkaiden kanssa, pitkdjanteinen
tutkimustyd, paremmat pddtokset, oikein suuntautuminen, tietdd onko itselle

TITUssa paikkaa.

Piigtoksisti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Rauha, turvallisuus, oma kunnianhimo, itsetunto, motivaatio, sitoutuminen.
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Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Kommunikointi, tiedon kumuloituminen.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Itsensi kehittiminen, sosiaalisuus, motivaatio.

Tiivistetysti tyytyvaiset uskoivat eri tietosisalldistd saatavan tiedon johtavan tyon
parempaan hoitamiseen, odotusten tdyttimiseen, ammattitaidon kehittymiseen,
oikein toimimiseen, avunsaantiin, sidosryhmien palvelemiseen, oman tyon
tekemiseen  kéytettdivin ajan vdhenemiseen, ristiriitojen  vélttdmiseen,
suunnittelemaan pystymiseen, projektin hallintaan, kommunikointiin, tyon
jatkuvuuteen, rahoituksen ja yhteistyon jatkumiseen asiakkaiden kanssa,
pitkdjanteiseen tutkimustyohon, parempiin paétoksiin, oman osaamisen oikein
suuntaamiseen, toiminnan helpottumiseen, stressiin, tavoitteiden toteutumiseen,
tiedon kumuloitumiseen, omien aikataulujen mukauttamiseen, tietimiseen siitd,
onko TITUssa itselle paikkaa tulevaisuudessa, oppimiseen, kontaktien

kasvamiseen ja reagoimaan pystymiseen.

Tietosisalloistd saatu tieto johti joko seurausten kautta tai suoraan arvoihin
onnellisuus, itsensd kehittdminen, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, tehokkuus,
TITUn kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto, viihtyvyys, sosiaalisuus,

motivaatio ja sitoutuminen.

Toiset seuraukset ja arvot mainittiin useammin kuin toiset. Téalloin on tirkeaa
erottaa, mitkd seurauksista ja arvoista ovat hallitsevimmat ajattelussa. Tamén
vuoksi kaikki suorat seuraukset laskettiin yhteen ja epasuorat seuraukset laskettiin
yhteen. Yhteen laskemalla loydetddn tdrkeimmét ja pisimmédt merkitysketjut.

Pitkat merkitysketjut ovat analysointivaiheessa tirked 16ytda (Valette-Florence &



65

Rapacchi, 1991). Erityisen mielenkiintoista on arvojen tarkastelu. Kuvio 8 osoittaa

kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti ja epasuorasti.

tyytyviisten mainitsemat tietosisaitoihin liittyvat arvot

KUVIO 8. Tyytyviéisten tietosisaltoihin liittdmaét arvot.

B suorat seuraukset
B epasuorat seuraukset

Kuvio 8 osoittaa, ettd useimmiten tyytyvdisten ajattelun taustalla olivat arvot

itsensd kehittdminen, turvallisuus, oma kunnianhimo ja itsetunto. My®&s rauha ja

onnellisuus mainittiin usein. Kuvio 9 esittdd arvokarttaa, jossa nidkyvit miten

seuraukset johtivat attribuuteista arvotasolle.
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KUVIO 9. Tyytyvéisten arvokartta tietosisélto]en suhteen.
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Arvokartta osoittaa, ettd esimerkiksi omasta ty6std ja projektista saatu tieto johti
oppimiseen, oppiminen johti ammattitaidon kehittymiseen ja ammattitaidon

kehittyminen johti lopulta arvoon itsensi kehittiminen.

Viestintavajeiset

Attribuutit olivat tietosisdlloissa oma projekti, oma tyd, ajankohtaiset asiat,
resurssit, TITUn henkilostd, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat,

paatokset ja vapaa-ajan toiminta.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tydlle, projektin onnistuminen, kokonaisuuden hahmottaminen.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sitoutuminen, itsetunto.

Omasta tydsti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle, projektin onnistuminen.

Omasta tydstd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sitoutuminen, itsetunto, itsensa kehittiminen.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle, pystyy suunnittelemaan, tyon parempi hoitaminen, tuntee
ihmisid, avunsaanti, yhteistyo, tuntee olevansa osa TITUa, mahdollisimman moni
voi osallistua tapahtumiin, yhteison jasenend toimiminen, paremmat vaihtoehdot,

kaikkien hyvinvointi.
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Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Toisten edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITUn

kehittyminen, vaikuttaminen, viihtyvyys.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle.

Resursseista saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITUn henkilostosti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Sidosryhmien palveleminen, projektin onnistuminen, tuntee ihmisid, keskustelu
lisddntyy, avunsaanti, ei ndytd tyhmailtd, yhteistyd, kokonaisuuden

hahmottaminen.

TITUn henkilostdstd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sitoutuminen, viihtyvyys, yhteis6llisyys, tyomotivaatio.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Sidosryhmien palveleminen, kehittdminen strategian suuntaisesti, ei tuhlata
resursseja, avunsaanti, piilotietdimyksen kertyminen, ei ndyta tyhmalts, yhteistyo,

tuntee olevansa osa TITUa, TITU pysyy pystyssa.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

TITUn kehittyminen, viihtyvyys, turvallisuus, itsensi kehittiminen.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy suunnittelemaan, kokonaisuuden hahmottaminen, tuntee olevansa osa

TITUa, kaikkien hyvinvointi.
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Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, TITUn kehittyminen, pystyy vaikuttaminen, yhteisollisyys,

turvallisuus.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle tyélle, sidosryhmien palvelu, kehittdminen strategian suuntaisesti,
ei tuhlata resursseja, pystyy suunnittelemaan, tyén parempi hoitaminen, yhteistyo,

kokonaisuuden hahmottaminen, tuntee olevansa osa TITUa.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Toisten edestd toimiminen, sitoutuminen, TITUn kehittyminen, vaikuttaminen,

viihtyvyys, yhteis6llisyys, turvallisuus.

Pidtoksistd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle, tuntee olevansa osa TITUa.

Pidtoksistd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sitoutuminen, TITUn kehittyminen, vaikuttaminen, yhteisollisyys.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tuntee ihmisid, keskustelu lisddntyy, piilotietimyksen kertyminen, yhteistyd,

tiedon kollektiivisuus.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sitoutuminen, TITUn kehittyminen, viihtyvyys, yhteis6llisyys, tyémotivaatio.

Tiivistetysti viestintdvajeiset uskoivat eri tietosisélldistd saatavan tiedon johtavan

perustan saamiseen omalle tydlle, sidosryhmien palvelemiseen, strategian
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suuntaiseen kehittdmiseen, resurssien jirkevdan kdytt6on, suunnittelemaan
pystymiseen, tyon parempaan hoitamiseen, ihmisten tuntemiseen, keskustelun
lisdadntymiseen, avunsaantiin, piilotietdmyksen kertymiseen, siihen ettei néyta
tyhmiltd, yhteistydhén, kokonaisuuden hahmottamiseen, itsensd tuntemiseen
osaksi TITUa, TITUn pystyssé pysymiseen, mahdollisimman monen
osallistumiseen, yhteisén jdsenend toimimiseen, parempiin vaihtoehtoihin,

kaikkien hyvinvointiin ja tiedon kollektiivisuuteen.

Viestintdvajeiset uskoivat tietosisdlloistd saadun tiedon johtavan arvoihin toisten
edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITUn kehittyminen,
vaikuttaminen, viihtyvyys, yhteisollisyys, tydmotivaatio, itsetunto, turvallisuus ja

itsensid kehittaiminen.

Viestintdvajeiset mainitsivat erilaisia arvoja kuin tyytyvaiset. Lisdksi molempien
ryhmien mainitsemien arvojen kohdalla painottuminen erosi suuresti. Kuvio 10
osoittaa kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti ja
epasuorasti. Toisin sanoen kaaviosta nidkee, mitkd arvot olivat hallitsevimmat

viestintdvajeisten ajattelun taustalla.
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viestintivajeisten mainitsemat tietosisaltéihin liittyvat arvot

B suorat seuraukset
H epasuorat seuraukset

KUVIO 10. Viestintdvajeisten tietosiséltoihin liittamat arvot.

Kuviosta nédkee, ettd hallitsevin arvoista oli TITUn kehittyminen. Myos
sitoutuminen, yhteisollisyys ja vaikuttaminen koettiin erityisen tdrkednd samoin
kuin toisten edestd toimiminen ja demokratia. My0s utilitarismia ja viihtyvyytta
pidettiin tdrkednd. Toisaalta taas itsensd kehittiminen, itsetunto, turvallisuus ja

tydmotivaatio eivit olleet kovin hallitsevia arvoja.

Kuvio 11 osoittaa arvokartan avulla miten attribuutit johtivat arvoihin.



72

LunnariLLy

Jeyse _ - jeisw AT
esiBajens wpnafoad yanul asi@uueE ,
O uﬂlthmwfa ,1’4 .‘#

F *
N
.,”M fs

i IS MIEIYRY
-eeemyalEIUINS UeInFENSs
A ysupweaned
v cﬁﬁgaw,on.w

oy
L gk
LT/ .

.vu,. a.y? i Spons
o6 uRIEN " |

RN AN a WAy T .
L 4 A i s s USUURUY
‘ o puatiasgl UgsIaA

Kriittisten arvokartta tietosisiltdjen suhteen.

e RONTIRUPRRTIIL UL fiee
B o msenzrad 4 v

ksivasi) A A mitons
. - | shadiin® 8 4 fi : o %&-ﬂ‘-ﬂﬁ- J-q ;fa

ax

uBUIIEIIYRY

LFY

Sy, v
j.. «x
.r
..
».

- .:....:.,::.:::.:,..ﬁf.::nn_E_EMB
SIeEjanawsp ana UB|8i0]

Y5
snnsyeAIn) skAzjosiy

Pt ids ) e
L LYY

t ans®
LS USRI <

KUVIO 11.




73

Kartta osoittaa nuolien avulla miten seuraukset etenivdt. Esimerkiksi
suunnitelmista saatu tieto johti siihen, ettd tuntee olevansa osa TITUa. Tama taas

johti arvoon yhteisollisyys.

7.2 Kanaviin liittyvdt arvot

Tyytyvaiset

Kanaviin liittyvat attribuutit olivat tyétoverit, TITU Online, ldhin esimies, Lotus
Notesin  keskustelualue, sdhkopostilista, kokoukset, TITUn www-sivut,

ilmoitustaulu ja huhut.

Tyotovereilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, nikemysten jakaminen, nopeus.

Tyotovereilta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Mukavuus, motivaatio.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon myShemmin, tyon parempi hoitaminen,
ymmaértaminen, vilttdd turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus,

nopeus.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Tyytyvéisyys.
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Lahimmiiltd esimiehelti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Pystyy tarkistamaan, tyon parempi hoitaminen, nikemysten jakaminen, nopeus.

Lihimmadltd esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Sosiaalisuus, itsensi kehittiminen, motivaatio.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon myShemmin, parempi késitys asioista, tyon parempi

hoitaminen.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Sihkdpostilistalta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon myShemmin, tyon parempi hoitaminen, vilttda

turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.

Sahkopostilistalta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, ndkemysten jakaminen, paremmat péétokset,

ymmaértdminen, nopeus.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Mukavuus, sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensd kehittiminen, tyytyviisyys,

motivaatio.

TITUn www-sivuilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.
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TITUn www-sivuilta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Ilmoitustaululta ei kukaan hakenut tietoa eikd kokenut sieltd mitddn saavansa.
Samoin huhut koettiin ainoastaan epédluotettaviksi eikd niitd ajateltu -
informaatiokanavana. Haastateltavat eivét siis halunneet ksitelld ilmoitustaulua ja

huhuja kanavana.

Tiivistetysti tyytyvédiset uskoivat eri kanavista saadun tiedon johtavan
mahdollisuuteen tarkistaa tieto, paremman késityksen saamiseen asioista, tyon
parempaan hoitamiseen, ndkemysten jakamiseen, parempiin p#atéksiin, toisten
ymmartdmiseen, nopeuteen, turhautumisen vélttdmiseen, aikaan ja paikkaan

sitoutumattomuuteen.
Tyytyvéiset uskoivat kanavista saadun tiedon johtavan suoraan tai epédsuoraan
seurausten kautta arvoihin sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensd kehittiminen,

tyytyvéisyys, motivaatio ja mukavuus.

Kuvio 12 kuvaa mitki arvot olivat useimmin seurausten ja attribuuttien taustalla.
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tyytyviisten kanaviin liittimét arvot

i suorat seuraukset
# epasuorat seuraukset

motivaatio mukavuus sosiaalisuus tuloksellisuus itsensé tyytyvéisyys
kehittaminen

KUVIO 12. Tyytyvéisten kanaviin liittimét arvot.

Niin kuin kaaviosta voidaan huomata tyytyvéisten hallitsevimpia arvoja olivat

sosiaalisuus, tyytyviisyys, mukavuus ja itsensd kehittdminen.

Kuvio 13 osoittaa miten attribuuteista paastiin seurausten kautta arvotasolle.
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KUVIO 13. Tyytyvaisten arvokartta kanavien suhteen.
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Kuviosta nékee, ettd esimerkiksi TITU Onlinen kautta saatu tieto johti sithen, ettd
tieto voitiin tarkistaa myohemmin. Mahdollisuus tarkistaa tieto johti taas
paremman késityksen saamiseen asioista. Paremman késityksen saaminen asioista
johti tyén parempaan hoitamiseen, joka taas johti tuloksellisuuteen ja itsensd
kehittdmiseen. Tuloksellisuus taas johti tyytyvaisyyteen eli myds arvojen vililla oli

seuraussuhteita.

Viestintdvajeiset

Kanaviin liittyvét attribuutit olivat ty6toverit, TITU Online, ldhin esimies, Lotus
Notesin  keskustelualue, sahkopostilista, kokoukset, TITUn www-sivut,
ilmoitustaulu ja huhut.

Tyotovereilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Keskustelu lisddntyy, toisia ymmarretddn paremmin, tyén parempi hoitaminen,

voi tarkistaa (kysya).

Tyotovereilta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Yhteisollisyys, sosiaalisuus, tasa-arvo, vaikuttaminen, TITUn kehittyminen.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, nopeus, voi tarkistaa mythemmin, tyon joustavuus.

TITU Onlinesta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.
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Lahimmilti esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Voi tarkistaa (kysya).

Lihimmiilti esimiehelti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Yhteisollisyys, sosiaalisuus.

Notesin keskustelualueelta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisdéntyy, tydn parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon myéhemmin,

toisten ymmartaminen.

Notesin keskustelualueelta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Tasa-arvo, vaikuttaminen, TITUn kehittyminen.

Sihkopostin kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Nopeus, tydén parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon myo6hemmin, tyon

joustavuus.

Sahkoépostin kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisdéntyy, tyon parempi hoitaminen, nopeus, kaikki ovat paikalla, voi

tarkistaa tiedon (kysyd), ymmartaa toisia paremmin.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Yhteisollisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITUn kehittyminen,

sosiaalisuus.

Ilmoitustaululta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Ty6n parempi hoitaminen, nopeus, voi tarkistaa tiedon, ty6n joustavuus.
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IImoitustaululta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITUn www-sivuja ei kdytetty sisdisen tiedonkulun ldhteend vaan ne koettiin -

ulkoisena kanavana. Samoin huhuista ei kukaan kokenut saavansa tietoa.

Tiivistetysti viestintdvajeiset uskoivat eri kanavien kautta saadun tiedon johtavan
keskustelun lisddntymiseen, tyén parempaan hoitamiseen, nopeuteen, kaikkien
paikalla olemiseen, tiedon tarkistamiseen, tyon joustavuuteen ja toisten

ymmartdmiseen.
Kanavien kautta saatava tieto johti joko suorien tai epdsuorien seurausten kautta
arvoihin  yhteis6llisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITUn

kehittyminen ja sosiaalisuus.

Kuvio 14 kuvaa mitkd arvot olivat useimmiten seurausten ja attribuuttien taustalla.
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Viestintdvajeisten kanaviin liittyvit arvot

n kpl

Bl suorat seuraukset
B epasuorat seuraukset

yhteisollisyys tasa-arvo

vaikuttaminen sitoutuminen TITUn kehittyminen sosiaalisuus

KUVIO 14. Viestintdvajeisten kanaviin liittamét arvot.

Niin kuin kuviosta ndkee, hallitsevimmat arvot viestintdvajeisilla olivat

sosiaalisuus, vaikuttaminen, yhteisollisyys ja tasa-arvo.

Kuvio 15 kuvaa vield miten attribuutit johtivat seurausten kautta arvotasolle.
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Seurausketjut olivat useassa tapauksessa hyvinkin syvélle menevid. Esimerkiksi
kasvokkaisviestinndn kanavista tyotoverit ja kokoukset johtivat keskustelun
lisddntymiseen. Keskustelun lisdédntyminen taas johti tasa-arvoon ja
mahdollisuuteen vaikuttaa. Tasa-arvo taas johti sitoutumiseen ja TITUn
kehittymiseen. TITUn kehittyminen taas johti yhteis6llisyyteen. Né&in ollen kaikki

mainitut arvot 18ytyivit esimerkiksi kanavan ty6toverit taustalta.
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8 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa selvitettiin  postmodernissa  yhteistssd vallitsevia .
viestintdvajeita sekd niiden taustalla olevia arvoja. Kohdeorganisaationa oli
Tietotekniikan tutkimusinstituutti eli TITU. Viestintdvajeet koettiin TITUssa hyvin
eri tavalla. Osa henkildstdstd koki suuria vajeita niin tietosiséltdjen kuin kanavien
kohdalla, kun taas osa henkilostostd ei kokenut vajeita juuri ollenkaan.
Vajetutkimuksen perusteella henkilostd jaettiin neljadn ryhmaéén henkiloston
keskiarvojen perusteella: kriittisiin (suuri tieto- ja kanavavaje), tyytyviisiin (ei
vajeita ollenkaan), kanavavajeisiin (suuri kanavavaje, ei tietovajetta) ja
tietovajeisiin (suuri tietovaje, ei kanavavajetta). Kriittiset ja tietovajeiset
muodostivat tarkemman analyysin perusteella viestintivajeisten ryhmén.
Tyytyvéiset ja kanavavajeiset muodistavat tyytyviaisten ryhmén. Tama johtui siité,
ettd kanavavajeita ei oikeastaan 16ytynyt TITUsta. Néitd kahta ryhmdd tutkittiin
tarkemmin arvotutkimuksessa, koska haluttiin selvittdd wvaikuttavatko arvot

viestintdvajeiden erilaiseen kokemiseen.

Ensimmainen tutkimuskysymys oli, miten viestintdvajeet koetaan postmodernissa
organisaatiossa. Tdhdn voidaan vastata henkiloston kokevan viestintdvajeet
monella eri tavalla postmodernissa yhteisossd ainakin tdssd tapauksessa. Toiset
kokevat vajeita erityisesti strategian, vision ja mission suhteen, johdon viestinnin
suhteen sekd henkilostostd ja muista projekteista saatavan tiedon suhteen. Osa

henkil6stdsté taas ei koe vajeita juuri ollenkaan.

Toinen tutkimuskysymys oli, millaisia arvoja viestintdvajeet eri tavalla kokevilta
ihmisiltd 16ytyy. Kolmannella tutkimuskysymykselld haluttiin selvittdd liséksi,
miten arvot vaikuttavat viestintdvajeiden kokemiseen. Toiseen ja kolmanteen

tutkimuskysymykseen voidaan vastata, ettd arvot vaikuttavat viestintdvajeiden
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kokemiseen. Tutkimuksessa viestintévajeisten ja tyytyvdisten arvot erosivat hyvin
paljon. Tyytyviisilld painottuivat itsensd kehittdiminen, itsetunto ja oma
kunnianhimo kun taas viestintdvajeisten arvoja olivat organisaation kehittyminen,
yhteisollisyys ja vaikuttaminen. Nayttdisi siltd, ettd tyytyvéiset ovat kiinnostuneita
ldhinnd omasta urastaan ja he eivdt ole niinkddn sitoutuneita organisaatioon.
Tyytyvéisid ei mydskddn kiinnosta organisaation kehittdminen. Viestintévajeiset
eivdt taas ole niinkddn kiinnostuneita itsensd kehittdmisestd vaan heille on
tdirkedmpéd organisaation kehittdminen. He kokevat tdrkedksi vaikuttamisen
paatoksentekoon ja suunnitelmiin ja haluavat kehittdd omaa toimintaansa
organisaation strategian mubkaisesti. Viestintdvajeiset ovat halukkaita ottamaan
vastuuta organisaatiosta, kannattavat tasa-arvoa ja demokratiaa ja heille on tdrke&dd

yhteisollisyys sekd ryhmaan kuuluminen.

Arvot néyttdisivat olevan sopusoinnussa vajetutkimuksen tulosten kanssa.
Kriittisilld ja tietovajeisilla oli muita suuremmat tietovajeet strategisissa asioissa ja
TITUn organisaatiotason toiminnassa kuten muissa projekteissa ja
henkilévalinnoissa. Koska he ovat kiinnostuneita kehittiméén organisaatiota ja
haluavat kokea olevansa osa yhteis6d, on ymmarrettavda ettd heidén tarpeensa
kyseisten tietosisiltojen kohdalla on suurempi kuin tyytyvéisten. Tyytyviéisilld ei

vajeita ole ja tdrkeintd heille on saada tietoa omasta tyostd ja projektista.

TITUn henkiloston arvot eroavat kuitenkin McDonaldin ja Gandzin (1992)
16ytamistd yrityseldmdssa vallitsevista arvoista. Samoja arvoja ovat ainoastaan
yhteistyd, kehittyminen ja tasa-arvo. Toisaalta timé saattaa johtua mittaustavasta.
McDonald ja Gandz selvittivit yrityselamén johtajien kisityksid vallitsevista
arvoista, kun tdssd tutkimuksessa tutkittiin henkiloston todellisia arvoja.

Amerikkalaisen ja suomalaisen kulttuurin erot saattavat vaikuttaa myos tulokseen.



86

Neljas tutkimuskysymys oli, millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen viestinnén
tarpeisiin liittyy. Tahdn voidaan vastata, ettd sisdisen viestinnédn tarpeet nousevat
arvoista. Tyontekijiat haluavat saada tietoa eri syistd — viestintdvajeiset tarvitsevat
tietoa voidakseen kehittdd organisaatiota ja tehdd t6itd organisaation
kokonaisstrategian mukaisesti. Tyytyvdiset, viestintdvajeettomat tyontekijat

haluavat tietoa voidakseen suunnata omaa osaamistaan seka kehittii itsedan.

Tarkasteltaessa arvoja postmodernia organisaatiota ajatellen, voidaan huomata ettad
tyytyvéiset ndyttdisivdt siirtyneen tydeldmin uuteen sopimukseen. He ovat
postmoderneja tyontekij6itd, joille on tdrkedd itsensd kehittdminen ja ty6markkina-
arvon séilyttdiminen. Itse organisaatio on heille tarked ainoastaan niin kauan, kun
se palvelee heidin omaa kehittymistdan. He ovat sitoutuneita ldhinna

tyotehtdvaan, omaan uraan tai projektiin.

Toisaalta vaikka TITU on selvisti postmoderni yhteiso, néyttéisi sieltd 16ytyvan
muunkinlaisia ihmisid kuin uuden sopimuksen sisdistdneitd. Naméd tySyhteisoon
sitoutuneet ja sitd kehittivit tyontekijit eivat kuitenkaan ole tdysin vanhan
sopimuksen alaisia, jossa organisaatio tarjosi eldkeikdan asti kestédvén tydpaikan.
He eivdt suunnittele tyoskentelevinsa TITUssa koko eldmaédnsd ja hyvéksyvat
projektitydn asettamat rajoitteet, mutta haluavat silti kuulua organisaatioon. Voisi
ajatella, ettd he ovat jaéneet aikakauteen, jolloin strategiaa, visiota ja missiota
korostettiin organisaatiojohtamisessa. Lisdksi he ndkevét sitoutumisen téarkeédksi
vanhan sopimuksen mukaisesti. He kokevat my6s yhteisollisyyden ja
vaikuttamisen erittdin tdrkedksi, mikd osoittaa jonkinlaista kansalaisaktiivisuutta

organisaatiossa.

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella tuloksia sitoutumisen suhteen, koska se
nousi arvoista selkeésti esille. Sitoutumisen on ajateltu koostuvan kolmesta eri

komponentista, affektiivisesta (affective), laskelmoivasta (continuance) ja
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normatiivisesta (normative) (Meyer & Allen 1990). Affektiivisella komponentilla
tarkoitetaan emotionaalista kiintymystd organisaatiota kohtaan. Laskelmoiva
komponentti kuvaa tilannetta, jolloin tyontekijdlla ei ole parempaakaan
vaihtoehtoa kuin tydskennelld organisaatiossa ~ sitoutuminen tapahtuu siis -
tarpeesta, ei niinkddn kiintymyksestd tai halusta. Normatiivisella komponentilla
tarkoitetaan sitoutumista velvollisuudesta. Talloin tyontekija kokee, ettd han on
jotakin velkaa organisaatiolle. Lisdksi laskelmoivan sitoutumisen on havaittu
koostuvan kahdesta dimensiosta: “suuret menetykset” -sitoutumisesta (high-
sacrifice —commitment) ja “vahdt vaihtoehdot” —sitoutumisesta (low-alternatives —
commitment) (Meyer & Allen 1984). “Suuret menetykset” —sitoutumisessa on kyse
siitd, ettd organisaatiosta ldhtemadlld tyOntekiji menettdisi liian paljon etuja ja
hyétyjd kun taas “vahédt vaihtoehdot” —sitoutumisella tarkoitetaan organisaatioon

jadmista siksi, ettei muita tyotilaisuuksia ole tarjolla.

Viestintdvajeita kokevat kriittiset tyontekijat tuntuivat olevan affektiivisesti
sitoutuneita TITUa kohtaan. He kokivat TITUn viihtyisénd tyopaikkana, pitivét
tyotovereistaan ja halusivat olla osa TITUa. Sitoutuminen ei tapahtunut tarpeesta
tai velvollisuudentunnosta. Toisaalta taas vajeettomat, tyytyviiset tyontekijdt
kokivat my6s TITUn  positiivisesti eikd  tydskentely  tapahtunut
velvollisuudentunnosta. Sitoutuminen ei ollut kuitenkaan niin vahvaa kuin
viestintdvajeisilla. Heilld oli jossakin méérin laskelmoiva komponentti hallitseva, ja
enemmin “suuret menetykset” -sitoutuminen kuin “vdhdt vaihtoehdot”
—sitoutuminen. He eivit kokeneet TITUlla tyoskentelyd pakoksi, mutta nékivit sen

tdlla hetkelld parhaimpana vaihtoehtona heidan omalle kehittymiselleen.

Peltonen (2000) tutki pro gradussaan organisaation sitoutumisen vaikutusta
sisdisen viestinndn kokemiseen. Sitoutumisella tarkoitettiin ldhinnéd affektiivista
sitoutumista. Hénen tutkimuksessaan vahvasti organisaatioon sitoutuneet

tyontekijat kokivat viestinndn positiivisemmin kuin heikommin sitoutuneet.
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Vahvemmin sitoutuneet olivat my6s aktiivisempia tiedonhaussa ja tekivét
ehdotuksia oman tyonsé kehittdmiseen. Peltosen tulokset ovat viestinnidn suhteen
ristiriidassa tdman tutkimuksen kanssa, koska tdssa tutkimuksessa kriittiset, suuria
vajeita kokevat tydntekijit, olivat sitoutuneempia tydyhteisd6n kuin viestintddn
positiivisesti suhtautuvat (ei vajeita, tyytyvéiset). Todennék®disesti ristiriita johtuu
kohdeorganisaation eroista — tdssd tutkimuksessa kyseessd oli postmoderni
organisaatio, jossa koko henkilost6 on korkealle koulutettua. Peltosen
tutkimuksessa kohdeorganisaatio edusti perinteisempédd organisaatiota ja
henkil6ston koulutus vaihteli tyontekijan mukaan. Tamé havainto toisaalta myos
tukee ajatusta postmodernin tyontekijan erilaisesta suhtautumisesta viestintaan.
Perinteisemmissd organisaatioissa vallitsee tydeldmdn vanhan sopimuksen
mukainen sitoutuminen organisaatioon, joka nayttdisi olevan yhteydessd myos
viestintdtyytyvéisyyteen. Postmodernissa organisaatiossa viestintdtyytyvéisyys ei
ole endd sidoksissa sitoutumiseen, koska sitoutumisen merkitys muuttuu
tydeldimadn uuden sopimuksen mukana. Samalla viestintd asettuu uuteen

tilanteeseen.

Onko sitoutumisella merkitystd? Toisaalta sitoutumisen on todettu vaikuttavan
positiivisesti  ainakin huolellisuuteen, tunnollisuuteen, vidhempédan tdistd
poissaoloon ja tyostd eroamiseen (DeCotiis & Summers 1987; Mathieu & Zajac
1990). Cappelli (1997) kuitenkin vdittdd, ettd sitoutumisella ei ole tekemistd
yrityksen tuloksen kanssa ~ vaikka organisaation uudelleen jdrjestelyt
(irtisanomiset, organisaation muutokset) aiheuttivat tydntekijéissd tydmoraalin
laskemista ja sitoutumisen vdhenemistd, parantui yrityksen tuottavuus
huomattavasti. Organisaatioissa uskotaankin usein “onnellisen tyontekijan
malliin”, jossa tyytyvéinen tyontekija tekee ty6nsd paremmin ja tuotteliaammin,

vaikka néyttod tastd ei ole.
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Sitoutuminen organisaatioon ei TITUn tapauksessa ole tdrkedd. Tydvoiman
vaihtuvuus on myds etu, kun uusia taitoja saadaan organisaatioon vaihtuvuuden
kautta. Elinikdisid tydsopimuksia ei halua organisaatio eikd mydskaddn henkilosto.
Vaikka sitoutuminen organisaatioon ei ole oleellista, olisi tdrkedé saada tyontekijat
sitoutumaan projektiin tai omaan ty6hon. Kesken projektin ldhtevét tyontekijat
aiheuttavat ongelmia projektien lapiviemiselle, joten sitoutumisella itse projektiin

on merkitysta.

Viestinnédn suhteen voidaan ndhdad paradigman vaihtuminen. Viestintdvajeiset,
organisaation kehittdmistd ja yhteisollisyyttd painottavat tyOntekijat néayttdisivét
omaksuneen kansalaisviestinndn paradigman: viestintd koetaan olevan jokaisen
vastuulla ja sitd pidetddn itseisarvona. Organisaatioon sitoutumisen onkin todettu
olevan sidoksissa organisaatiokansalaisuuteen (ks. Meyer & Allen 1991). Myés
dissipatiivinen paradigma ndyttdisi jollakin tavalla toimivan heiddn suhteen.
Viestintdvajeiset tyontekijat ovat kriittisid ja aiheuttavat omalla kdyttédytymisellaan
turbulenssia ja kaaosta, joka voi johtaa innovatiivisuuteen. Traditionaalis-
funktionaalinen paradigma ei kuitenkaan endid toimi - viestintdd ei ndhda

johtamisen vilineeksi vaan kaikille kuuluvaksi.

Entd sitten viestintdvajeettomat, tyytyviiset tyontekijat - mitd paradigmaa nama
uudet postmodernit tyontekijit noudattavat? He eivédt ndytd sopeutuvan oikein
mihinkddn viestinndn ajatteluun. Postmodernit, itsensd kehittdmisesta
kiinnostuneet tyontekijat eivdt koe viestintdd johtamisen vélineend — yleensdkin
johtaja on heille vain yksi tyontekija muiden joukossa. He eivdt myoskédéan painota
kansalaisviestintdd. Myoskéan dissipatiivinen paradigma ei heihin sovi, koska he
eivit ole kiinnostuneita kritisoimaan organisaatiota aiheuttaakseen siind
muutoksia. He yksinkertaisesti ovat vain tyytyvéisid niin kauan kuin tydsopimus
tarjoaa heille tarpeeksi hyotyja. Ehkd voisi ajatella, ettd uusi paradigma on

nousemassa. Siind viestinndsti tulee viline itsensid kehittimisessd — viestintd
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tarjoaa mahdollisuuden 16ytdd organisaatiosta uutta osaamista ja tietoa, josta on
itselle hyotyd myos tulevaisuudessa. Organisaatio ja tyotehtdvat ovat itsensd

kehittdmisen védline. Siten my0s viestinnan tulee tukea kehittymista.

Taméd pohdinta johtaa viistdmittd johtopaatokseen, ettd OCD-tutkimus ei ole
pétevd postmodernissa organisaatiossa, koska se noudattaa vanhaa traditionaalis-
funktionaalista paradigmaa. Siind tutkitaan tyontekijoiden kokemuksia mm.
organisaation viestintdjarjestelméstd. Tamédn tutkimuksen perusteella voidaan
viittdd, ettd johdettu viestintdjdrjestelmd ei ole vélttdmittd oleellinen
postmodernissa organisaatiossa. Organisaatiota kehittdvét, siihen sitoutuneet
tyontekijat kokevat viestinndn enemmé&n jakamisena ja yhteisollisyyden
muodostajana, jolloin viestintdjdrjestelma ei sinédllddn kykene palvelemaan heiddn
tarpeitaan. He tarvitsevat enemmaén epévirallista viestintdd, erdénlaisia viestinnin
areenoja, joilla heidén kriittisyytensd voi herdttdd uusia ideoita. Téstd syystd ndma
tyontekijat kokivat hyvin suuria vajeita viestintijarjestelman suhteen, koska se ei
pysty vastaamaan heiddn tarpeisiinsa. Toisaalta taas postmodernit tyontekijit,
jotka haluavat kehittdd itseddn, eivdat koe edes tarvitsevansa johdettua
viestintdjarjestelmad. Viestintdjarjestelma tarjoaa tietoa, joka ei heitd oikeastaan
kiinnosta: tietoa organisaatiotason asioista. Tadstd syystd he ovat hyvin tyytyviisia

viestintdjarjestelmdan, koska he eivit erityisesti ole siltd mitddn odottaneetkaan.

Tyytyviiset ja viestintdvajeisten arvot ja késitykset voidaan yhteenvetona jakaa

erilaisiin vastinpareihin. Kuvio 16 kuvastaa néité eri dikotomioita.
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Tyytyviiset Viestintavajeiset

Itsensé kehittdminen Organisaation kehittiminen

Yksilollisyys Yhteisollisyys

Sitoutuminen omaan uraan ja tyohon, Sitoutuminen organisaatioon, affektiivinen

sitoutumisen laatu organisaatioon 1dhinnd | sitoutuminen

laskelmoiva

Kunnianhimo Toisten edesté toimiminen

Vastuun ottaminen itsesta Vastuun ottaminen yhteisosta

Postmoderni ja tydeldmé&n uusi sopimus Tyoeldmén vanha sopimus sitoutumisen osalta

Tarkedd omaan ty6hon ja projektiin liittyva | Térkedé strategisiin ja koko organisaatiota

tieto koskeviin asioihin liittyvé tieto

Viestinté palvelee itsensd kehittdmista, uusi | Viestintd palvelee yhteisollisyyttd,

paradigma kansalaisviestinnan paradigma

KUVIO 16. Tyytyvéisten ja viestintdvajeisten arvo- ja késitysdikotomioita.

Organisaation kannalta tilanne on oikeastaan hyvéa. Sielti 10ytyy monenlaisia
tyontekijoita — toiset haluavat kehittdd organisaatiota ja toiset taas itsedén. Kriittista
olisi kuitenkin 16ytdd keinoja, jolla avainhenkil6t ja —taidot saataisiin pysyméaén
organisaatiossa. ~ TITUn  tapauksessa  projektityd  asettaa  vaatimukset
henkil6kunnalle. Ilman projekteja ei ole rahaa eikd siis tyotd. Télldin jokaisesta
tyontekijdstd tulee erddnlainen yksityisyrittdjd, joka tyollistda itsensd hankkimalla
projekteja. Tastd syysta projektien hankinnan seké projektien hallinnan taidot ovat
erityisen arvokkaita TITUlle. Organisaation kannalta on erittdin kriittistd, jos
sellaiset tyontekijdt, jotka pystyvéat ja osaavat hankkia rahoitusta projekteille
lahtevit toisaalle. Ndmé avainhenkil6t voivat kuulua kumpaan tahansa ryhmaéén,
heitd 16ytyy niin organisaation kehittdjistd kuin itsensd kehittdjista. Nayttaisikin
siltd, ettd organisaation kehittdjat haluavat projektinsa kuuluvan TITUn strategiaan
ja siten kehittdvéan organisaatiota. Heitd voidaan ehkad motivoida tarjoamalla heille

mahdollisuus osallistua strategian luomiseen ja siten rohkaista projektien
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hankkimiseen. Toisaalta taas itsensd kehittdjia voidaan motivoida siten, ettd
sallitaan heiddn hankkia sellaisia projekteja, jossa he kokevat voivansa kehittaa
kykyjddn ja tyomarkkina-arvoaan. Nidin saadaan TITUun myds uudenlaisia

projekteja, jotka voivat toimia innovatiivisina my6s muille tyontekijéille.

Miten viestintd tulisi sitten jarjestdd postmodernissa organisaatiossa? Vastaus
nayttdisi riippuvan siitd, millaisia tyontekijoitd organisaatiosta 16ytyy. Téssa
tapauksessa kriittistd olisi saada viestintd palvelemaan molempia ryhmii, itsensd
kehittdjid ja organisaation kehittdjid. Viestinndn olisi tarjottava mahdollisuus
molempiin. Toisaalta viestintd pitdisi ymmartdd enemmaénkin organisaatiossa

tapahtuvana kanssakédymisend eikd niinkdan virallisena viestintajarjestelméana.

Viestintédjarjestelmd voi tarjota selkdrangan viestinndn toteuttamiselle. Se ei
kuitenkaan riitd, koska tutkimuksen mukaan se ei palvele kumpaakaan ryhmaéa.
Viestinndn ammattilaisen rooli asettuukin uusien haasteiden eteen — jos hén jaa
pelkdksi viestintdjdrjestelmadn yllapitdjaksi, on hdnen panoksensa kohtalaisen
hy6dyton. Viestinndn ammattilaisen sosiaaliset taidot korostuvat postmodernissa
yhteisossd. Hianen olisi kyettdvd tuntemaan hyvin henkil6std ja siind vallitsevat
tiedot ja taidot. Toimimalla organisaatiossa erddnlaisena sisdisend tietojen ja
taitojen koordinaattorina, voi hidn rakentaa osaltaan tietojen jakamista tukevaa
ilmapiirid. Viestinta tulisikin jarjestdd siten, ettd se tarjoaisi mahdollisuuden 16ytaa
uutta osaamista ja kehittdd itseddn. Talloin on tirkedd toisten tunteminen ja
epaviralliset viestinndn foorumit. Viestinndn ammattilaisen olisikin luotava néita
epavirallisia foorumeja ja kanavoida osaamista organisaation sisélld. Projektien
sisdinen viestintd nousee tdrkedksi samoin kuin projektien vélinen viestintd. Néin
tarjotaan mahdollisuus henkildstolle 16ytad uusia kiinnostavia projekteja ja siten
kehittyd omalla alallaan. Toisaalta my0s strategisten asioiden viestiminen

viestintdvajeiselle henkildstolle on tdrkedd, jotta he voivat kehittdd organisaatiota.
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Strategisten asioiden viestimisen tulisi kuitenkin tapahtua my®os epévirallisimmilla

foorumeilla, koska viestintdjdrjestelma ei sithen kykene.

Lopuksi voidaan sanoa, ettd viestinnéstd tulee postmodernissa yhteisdssé itsensa
kehittdmisen viline. Ndin nayttdisi olevan ainakin niilld uusilla postmoderneilla
tyontekijoilla. Muutos on kuitenkin hidas, joten organisaatiosta l8ytyy myds
perinteisemmin ajattelevia ihmisid. Tulevaisuudessa uuden sopimuksen
vaikutusten lisddntyessd viestinndn rooli muuttuu yhd ja ndmd muutokset

heijastuvat yhteisdviestinnin tutkimiseen ja toteuttamiseen organisaatioissa.

8.1 Tutkimuksen arviointia

Viestintavajetutkimus OCD-mallia kéyttden ei ole hyvé tapa sisdisen viestinnin
tutkimiseen, koska se tarjoaa liian suppeaa tietoa ainoastaan viestintdjirjestelméan
toimivuudesta. Tdssd tapauksessa se kuitenkin soveltui viestinndn tutkimiseen
siind mielessd, ettd sen avulla l0ydettiin eri tavalla viestintdjdrjestelmééan
suhtautuvia tyontekijoitd ja saatiin muodostettua erilaisia luokkia. Eroja selvitettiin
arvotutkimuksen avulla laddering -tekniikkaa hyvéksi Kkéyttden. Arvojen
tutkiminen selittdvana tekijand osoittautui hyvin hedelmailliseksi ja selkiytti paljon
viestinndn kokemisen eroja. Laddering -tekniikka toimi erittdin hyvin
paljastamaan tyontekijdiden arvoja. Haastattelut sujuivat hyvin riippumatta siita,
ettei niitd voinut etukdteen juurikaan valmistella. Jaottelu térkeysjdrjestykseen
lappuja kdyttdimadlld oli helppoa haastateltaville ja tarjosi mahdollisuuden
selkiyttdd omia ajatuksia. Erdskin haastateltava totesi, ettei aiemmin ollut

ajatellutkaan néita asioita tarkemmin ja huomasi ne nyt mielenkiintoisiksi.
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Ongelmana tutkimuksessa on sen tapauskohtaisuus. Tuloksia ei juurikaan voi
yleistdd koskemaan kaikkia postmoderneja organisaatioita, mutta se antaa
kuitenkin yhden ndkokulman. Koska kanavavajeisten ryhmidd ei TITUsta

oikeastaan 16ytynyt, jai tutkimukseen myos selked aukko heidan suhteensa.

Tutkimuksen toteutus oli hyppy tuntemattomaan, koska arvojen tutkiminen oli
intuitiivinen ratkaisu. T&lld kertaa hyppy kannatti ja arvot osoittautuivat
selittavaksi tekijaksi. Kun postmodernin organisaation piirteet ja ty6eldamén uusi
sopimus otettiin tulosten analyysissdé huomioon, 16ytyi my0s uusia haasteita

viestinnén jarjestimiselle organisaatiossa.

8.2 Jatkotutkimusaiheita

Tulevaisuudessa olisi hyvd tutkia tarkemmin viestinndn ammattilaisen roolia
postmodernissa organisaatiossa. Viestinndn rooli muuttuu ja siten myos sen
toteuttajien toimenkuva. Viestinnin jdrjestiminen postmodernissa organisaatiossa
tarjoaa lisdtutkimusaiheita — timéd tutkimus oli vain raapaisu pinnasta ja ldhinna

osoitti sen tarpeellisuuden.

Toinen jatkotutkimusaihe on viestinndn paradigmojen  selvittdiminen
postmodernissa organisaatiossa. Tamé tutkimus antoi aiheen olettaa, ettd
vallitsevat paradigmat eivét vélttdmattda endd pade. Olisikin hyvd kysyd, mitad
viestintd oikeastaan on postmodernissa organisaatiossa, mihin silld pyritdén, miten
se kidsitetddn ja miksi se on tdrkedd. Tulevaisuudessa voisi tutkia millaiset
paradigmat ovat vallitsevia postmoderneissa organisaatioissa ja miten ne ovat

muuttuneet.
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Joka tapauksessa yhteisdviestintd on uusien haasteiden edessé. Sen olisi kyettava
vastaamaan tySeldmédssd tapahtuneisiin muutoksiin ja osoitettava pétevyytensa

my0s uudessa tilanteessa. Tutkimusta aiheesta tarvitaan lisia.
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LIITTEET

LIITE 1: Viestintavajetutkimuksen kyselylomake

KANAVA- JA TIETOVAJEKARTOITUS

Tamén kyselyn avulla kartoitetaan TITUn viestinndsséd esiintyvid tieto- ja kanavavajeita.
Kysely liittyy TITUn kehittdimishankkeeseen. Tarkoituksena on kehittdd TITUn toimintaa,
joten sinun mielipiteesi on erittdin tiarked. Kyselyyn voi vastata nimelld tai anonyymisti. Jos
kuitenkin vastaat anonyymisti, en voi haastatella sinna myShemmin, jos siihen ilmenee
tarvetta. Laita joka tapauksessa kyselysi numero (ndkyy tdmédn sivun alaosassa)
mieleen/talteen, jotta mahdollista lisimateriaalia kerittdesséd aineistoja voidaan yhdistéa.
Kyselyvastauksia késittelee ainoastaan allekirjoittanut. Kyselyyn on aikaa vastata viikko ja

kyselyn voi palauttaa allekirjoittaneen postilokeroon 7.4. mennessi.

Kiitos osallistumisestasi, mielipiteesi on arvokas!

Sanna Joensuu



Ympyroi vastauksissa mielipidettdsi kuvaavin vaihtoehto kun 1=vihén ja 5=paljon.

Nimi

1. Kuinka paljon saat informaatiota seuraavista asioista?

a)

b)

d)

Titun johtoryhmén péatokset

Titun vetdjaryhmin kokousten sisdllot ja paatokset
vihdn1l 2 3 4

oman tyon
- suunnittelu
- ohjaus

- palaute/arviointi

projektin, jossa toimin
- siséltd
- eteneminen

- palaute/arviointi

muiden projektien
- sisélto
- eteneminen

- toteuttajat

vihdn1l 2 3 4 5 paljon

vihin 1
vahin 1
viahin 1

[\

vihdn 1 2

vihin 1

vahin 1

vihin 1
vihin 1

vihin 1

5

paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon
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f) Titun resurssit

- henkildstévalinnat vihdn1 2 3 4 5 paljon
- titulaisten tyotehtéavit vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- laitteistot vidhdan1 2 3 4 5 paljon
- tilat vdhéan 1 2 3 4 5 paljon

g) Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa

vihdn 1 2 3 4 5 paljon

h) Titua koskevat strategiset asiat

- strategia vdhian 1 2 3 4 5 paljon
- visio vdhdn1l 2 3 4 5 paljon
- missio vidhdn1 2 3 4 5 paljon

1) Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto Agoraan
jne.)
vihdn1 2 3 4 5 paljon

j) titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta
vdhan 1 2 3 4 5 paljon

k) jostakin muusta, misti

vdhdn 1 2 3 4 5 paljon



d)

g

Kuinka paljon haluaisit informaatiota seuraavista asioista?

Titun johtoryhmin paétokset

Titun vetdjaryhmén kokousten siséllot ja paatokset

oman tyon
- suunnittelu
- ohjaus

- palaute/arviointi

projektin, jossa toimin
- sisaltd
- eteneminen

- palaute/arviointi

muiden projektien
- siséltd
- eteneminen

- toteuttajat

Titun resurssit

- henkilostovalinnat

- titulaisten tyotehtavit
- laitteistot

- tilat

viahanl 2 3 4

vihin 1

vidhin 1
vihin 1

vihin 1

vihan 1
vihin 1

vihin 1

vidhin 1
vihin 1

vihin 1

vihin 1
vahin 1
vihin 1

vahin 1

2

[NS I SO T (S
W W W W

3

A~ B~ &
wn W W W

paljon

paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon
paljon

Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa

viahdn 1 2 3 4 5 paljon
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h)

i)

k)

Titua koskevat strategiset asiat

- strategia vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- visio vidhdn 1 2 3 4 5 paljon
- missio vihdn1 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto Agoraan
jne.)

viahdn 1 2 3 4 5 paljon

titulaisille jérjestetty vapaa-ajan toiminta

vdhdn1 2 3 4 5 paljon

jostakin muusta misté

vihdn 1 2 3 4 5 paljon
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3. Kuinka paljon saat TITUun ja/tai tyohosi liittyvii informaatiota seuraavista

kanavista?

a) henkilostokokous

b) ilmoitustaulu

c) Titun oma s@hk&postilista
d) Notes keskusteluryhmi
e) Titun www-sivut

f) oma vetdja

g) oma projektipddllikko

f) johtaja

1) tyStoverit

Jj) oman projektin kokoukset
k) TITU Online

1) huhut

m) jokin muu, miki?

4. Kuinka paljon haluaisit saada TITUun ja/tai tyhasi liittyviid informaatiota

seuraavista kanavista?

a) henkilostokokous

b) ilmoitustaulu

c¢) Titun oma sidhk&postilista
d) Notes keskusteluryhma
e) Titun www-sivut

f) oma vetdja

g) oma projektipdallikko

h) johtaja

1) tyGtoverit

j) oman projektin kokoukset
k) TITU Online

vihin
vihian
vihin
vihin
vidhin
vihin
vihin
vihin
vihin
vidhin
vihin
vidhin

vdhin

vidhian
viahin
vidhin
vihin
vidhin
vahin
vidhin
vihin
vihin
vihin

vihin

e e e e T Y
RN DN N DD NN DD DD NDN

f—

ek e el b e jeead

S W Y

NN RN NN D NN D NN
W W W W W W W W W W w
~ &, A & B b B2 b 2P
LN O L i b W L b D W

h— et e ek e el e

W W W W W W W W W W W W W

L R~ N - O N N O N N
(Y IRV, IR Y, B Y Y Y Y Y TR

5

paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
paljon
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1) huhut véhdn 1 2 3 4 5 paljon

m) jokin muu, mik&? vdhdn 1 2 3 4 5 paljon

5. Kuinka tyytyviiinen olet tiedonkulkuun

a) omassa projektissasi tyytyméton 1 2 3 4 5 tyytyvidinen

b) Titussa tyytyméton 1 2 3 4 5 tyytyvidinen

6. Vapaa sana — haluatko sanoa jotakin tiedotukseen liittyvistii asioista?




	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

