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1 Johdanto

Informaation mé&ara on kasvanut viime vuosina rgahdysmaisesti uusien viestintatek-
nologisten innovaatioiden kayttbonoton myo6td. Tiedon maard aheuttaa painetta
organisaatioille — kuinka seuloa olennainen tiedon tulvasta? Organisaatiot ovat pyrki-
neet vastaamaan muutokseen etsmdalla ja kehittamdlla uusia toimintarakenteita,
vahentamalla hierarkkisuutta ja jdykkyytta (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 11).
Muutosta on tapahtunut myos yhteiskuntatasolla elinkeinoelaman rakenteessa, silla
olemme siirtyneet toimintakeskeisesta tydsta merkityskeskeiseen tietotyohon (Kosti-
ainen 2003). Ammattitaito e ole enda vain jonkin asian osaamista, vaan asiantunte-
musta ja ongelmanratkai sukykyd Merkitysten muodostamisen ja jakamisen taidot
korostuvat vuorovaikutuksessa (Huotari ym. 2005, 28). Organisaation sisdisen vies-
tinndn tavat ja muodot ovat moninaistuneet, miké& antaa aihetta uudenlaiseen siséisen

viestinndn organisointiin.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan organisaation sisaistd vuorovaikutusta suomalai-
sessa rahoitusalan yrityksessd. Ajatus tasté tutkimuksesta sai alkunsa tydskenneltyani
kohdeorganisaatiossa reilun vuoden gjan. Puheviestinndn opiskelijana kiinnitin huo-
miota organisaation tapaan viestia sisdisista asioistaan. Tein havaintoja kokemastani
ilmapiiristd, keskustelun tavoista ja tiedonvalityksen eri muodoista. Tutustuin pian
organisaation intranetsivustojen tarjoamaan materiaaliin, joka liittyy tydyhteison si-
sdiseen viestintddn. Lahimman tyOyhteisoni ilmapiiri oli mielestdni hyvad, mutta
vdlilla jokin asia kohahdutti koko tiimia. Tulkitsin, etta valilla nama tulehdukset tai
kriisit saattoivat johtua siita, etta tydyhteison jasenet eivét olleet tienneet jostakin tu-
levasta muutoksesta tai uudesta toimintatavasta ja joutuivat oppimaan asian
kantapdan kautta. Joskus myds térmasin tilanteisiin, joissa tulevasta henkil dvalinnasta
tal tyojarjestelysta oli kuultu jo ennen tiedon virallista julkistamista, ja tietoa jaettiin
epavirallisissa kollegoiden vélisissa keskusteluissa. Tydyhteisossa koettiin loukkaa-
vana esimerkiksi se, etté tiedotus oli hallitsematonta siséisessd haussa olleiden

tyopaikkojen hakijoille: he saivat kuulla kuka tehtévéan oli valittu, ennen kuin heille



oli virallisesti ilmoitettu valinnasta. Tulkintani mukaan organisaatiossa epaonnistut-

tiin ailka g oin tyon tekemiseen vaikuttavan muutoksen tiedottamisessa.

Ihmettelin suuren organisaation ongelmia tydyhteisdn perusviestinnéassa, joka liittyy
jokaisen paivittaiseen tyontekoon. Kun kerroin organisaation johtotason henkildille
tekemistani havainnoista, syntyi idea tasta tutkimuksesta. Tutkimusajatukseni otettiin
vastaan hyvin avoimin mielin. Muton (1993, 20) mukaan useassa organisaatiossa
viestinnan tutkimuksen tekemista vastaan taistellaan johtotasolla: pelétéan tutkimuk-
sen “kuumentavan tunteita”. Tutkija el ehka ymmarra organisaation ainutl aatuisuutta
jatarttuu eparelevantteihin seikkoihin. Voidaan peldta myos sitg, etta tutkijavie liikaa
ty©aikaa organisaation tyontekij6ilta ja vaarantaa ndin tuottavuuden. Tassa organi saa-
tiossa tutkijalle annettiin alusta asti tilaa tydskennel|a vapaasti sekariittavasti aikaaja
materiaalia. Tutkimus péétettiin suorittaa Siten, ettd omaa organi saatiotuntemustani
kaytetédn hyddyks ja tutkimusraportti toimii organisaatioviestinndn asiantuntijan
tyGnaytteena.

Kohdeorganisaatiosta naytti puuttuvan suunnitelmallinen sisdinen viestintd. Suunni-
telman luonti edellyttdd nykytilanteen kartoittamista, mutta sisdisen viestinnan
tutkimusta e ole kohdeorganisaatiossa suoritettu. Helsila ja Wiio (1972, 1) ovat yli
kolme vuoskymmenta sitten méaritelleet sité kehystd, joka toimii tamankin tutki-
muksen tausta-gjatuksena. Heidan mukaansa patevasti suoritettu viestintétutkimus
osoittaa ongelmien painopisteet, voi tuoda esiin yllattaviakin riippuvuussuhteita ja
antaa tdsmennettya tietoa toimenpiteiden suunnittelemiseksi. Tutkimuksen ei siis ole
tarkoitus tuoda esiin vain sitd mika jo tiedetéén, vaan etsia syy-seuraussuhteita tai
riippuvuussuhteita, jotka eivat ndy organisaatiossa pdallepain. Lisdks tiedossa olevi-
en viestintailmi6iden tdsmentdminen ja luonnehdinta on térkeda yhtei sen merkityksen
aikaansaamiseks. Viestintéa taytyy aina tutkia kontekstissaan, silla se on jokaisessa
organi saatiossa omanlaistaan. Esimerkiks joitain tyoyhteisoja kahvipoytékeskustel u-
kulttuuri luonnehtii  voimakkaasti, toisissa tyontekijét eivdt niink&an tutustu

henkilokohtaisella tasolla. Olin aitiopaikalla tekeméassa tutkimusta omassa tyoyhtei -



sossani. Aitiopaikkaan liittyy myos riski tutkimuksen muotoutumisesta subjektiivi-

seksi, minka pyrin pitdmaan mielessani koko prosessin gan.

Tutkimukseni on tilaustutkimus, jonka pédasiallisena tavoitteena on kartoittaa siséi-
sen viestinnan tilaa tiettynd gjankohtana ja |0ytéa kéyttssa olevat tiedottamisen ja
vuorovaikutuksen valineet seké tavat nimenomaan tyontekijdiden nakokulmasta. Tut-
kimukseni tausta-gjatus noudattaakin néin Tukiaisen (2000, 6) maéritel maa viestinnan
auditointitutkimuksesta. Siina tutkimuksen gjatellaan kuuntelevan organisaation si-
sdisten sidosryhmien kasityksa sen omasta viestinnastd. Auditointi on hyva
|ahtokohta viestinnan arviointiin ja kehittdmissuunnitelmien luontiin. Taman tutki-
muksen tarkoituksena on selvittéa myds tunteita ja tulkintoja viestinnan tilasta sekéa
|0ytéa lainalaisia prosesseja ja organisaation omia toimintamallgja. Selvitan, mita si-
sdisen viestinndn osa-alueita henkilostd pitéd toimivina ja mitd ongelmallisina
Viestinndn vélinevalintojen toimivuutta tarkastellaan kéytannossa tyontekijoiden sil-

min.

N&en monen tyoyhtei sbn sisdisen viestinnan ongelmana sen yksisuuntaisuuden. Vies-
tit tahtovat kulkea hierarkkisessa jérjestyksessa ylhadlta alaspéin eli esimiehilta tai
asiantuntijoilta toimihenkil6tasolle. Palautemekanismin toiminta alaisilta johtajille
pdin on kenties unohdettu tai tukahdutettu. Tutkin my6s viestinnan kulkusuuntia sen

kaikilla tasoilla.

Tutkimukseni merkittavana tavoitteena on selkiyttéa itselleni viestinndn merkitysta
suuren organisaation toiminnassa ja syventda asiantuntemustani organisaatioviestin-
nastd. Tulevaisuudessa suoritan todenndkdisesti samankaltaisia tutkimus- ja
kehitystehtdvia ammatissani. Tutkimukseni pohjata on tavoitteena luoda kohdeor-
ganisaatiolle lagja sisdisen viestinndn suunnitelma, joten tutkimuksessa pyritéén
tilannekartoituksen liséksi luomaan uutta ja kehittaméan kohdeorganisaation toimin-
taa. Tutkimuksen avulla pyritédn perustelemaan sisdisen viestinndn suunni-

telmallisuuden ja ammattimai suuden merkitysta suurissa organi saatioi ssa.



Kohdeorganisaation sisdista viestintéa el ole tutkittu kokonaisuutena. Talvella 2007
vamistui Kannelniemen kohdeorganisaation siséista markkinointia tarkasteleva tut-
kimus. Tutkimus on markkinoinnin alalta ja kuvailee markkinointitoimenpiteiden
omalle henkil 8st6lle kohdistamisen ilmi6té. Kannelniemi kuvaa tutkimuksessaan seka
viestinnallisia toimenpiteitéa (viestintgohtamista) ett henkil0ston asenteisiin vaikut-
tavia toimenpiteitd (asenngjohtamista). Kannelniemi suoritti  kyselytutkimuksen
kohdeorganisaatiossa ja |0ys useita kehittdmiskohteita myos sisdisesta viestinnasta.
Kéaytdn Kannelniemen saamia tuloksia tulosteni tulkinnan tukena. My®s organi saati-
on sosiaalista pakitsemis- ja kannustusjarjestelmaa on tutkittu. Muu organisaatiossa
tehty tutkimus liittyy finanssialaan ja markkinatilanteisiin, e itse organisaation toi-

mintaan.

Tama tutkimusraportti keskittyy aluksi organisaatioviestinnan késitteiden méaéritte-
lyyn. Esittelen kohdeorganisaation heti kasitteenméarittelyn jalkeen. Tutkimuksessa
havaittavien ilmididen tarkempi teoreettinen kasittely tapahtuu siten, ettéd esittelen
tutkimustulokset ja niitd taustoittavaa teoriaa rinnakkain tutkimustulosten analysoin-
nin yhteydessa. Kayttamani kyselylomake antoi taustaa analyysiosion teemoittelulle,
silla siind oli osioita eri ailhealueilta: esimiesviestinnastd, epavirallisesta viestinnasta,
tyontekijoiden valisestd viestinnastd, konttoreiden sisdisestd ja usean konttorin valilla
tapahtuvasta viestinnasta. Tutkimuksessa kartoitettiin myos henkildstén nékemyksia
johdon viestinnasta seka luottamusmiesviestinnasté. Lopulliset tutkimusraporttiin
padtyneet teemat muotoutuivat esitietojeni ja tutkimustulosten ohjaamina. Tausta-
aineistona kaytettiin oman tietamykseni liséksi kohdeorganisaation intranetsivustoja
seka henkil 6stopoliittista ohjeistoa. Aihealueittain jasenneltyna teksti muodostaa usei-
ta toisiinsa liittyvid teemoja, joita lukija voi tarkastella myds omina itsendsind

kokonai suuksinaan.



2 Nakokulmia organisaation viestintaan

Viestintd on organisaatiossa ilmiona koko gjan lasn& emme voi paéttadd, milloin aoi-
tamme ja milloin lopetamme viestinnan. Viestintdd voidaan ldhestya useista
nakokulmista, ja viestien kulkua on pyritty kuvaamaan kautta historian useiden eri
mallien avulla. Tassa tutkimuksessa viestinta mielletéén toisaalta sanomien siirtona,
toisaalta yhteisen merkityksen luomisena ja kaiken sosiaalisen olemisen perustana.
Aulan (1999, 11) mukaan tdméa on tyypillinen kasitteiden yhteensulautuminen uusissa
tutkimuksissa.

Viestintéd el voida rajata pois organisaation toiminnasta, silla organisaatio muodostuu
ihmisten vélisen vuorovaikutuksen kautta. Aula (1999, 2) kuvaa viestintda sateenvar-
jokésitteeksi, jonka alle on kerdantynyt suuri méara eri tieteen- ja kdytédnnonalojen
termegjé Aula problematisoi viestintékésitetta viela sen useiden tulkintojen rikkauden
jargoitteen olemuksien kautta: joissakin tilanteissa kaikki on viestintda eik& mikaan
ole viestintéa (Aula 1999, 3). Téassa luvussa pyrin selkiyttdmaan organisaatioviestin-
nan kasitetta tdman tutkimuksen kannalta seka puheviestinnan ilmiéna tiedostaen sen
monimerkityksisyyden. Usein mallit organisaatioviestinnasta ovat toimimattomia,
koska ne olettavat viestinnan lineaariseks ja siten sanoin selitettdvaks prosessiks
(Aula 1999, 10). Kuitenkaan prosessi e missddn nimessa ole lineaarinen, vaan Aulan
(1999) nakokulman mukaisesti kaoottinen. Téssa tutkimuksessa kaaosteoriaa el kési-
tell& mainintaa enempa4, mutta sen sijaan verkostoteoriala pyritdan luomaan kuvaa
organisaation epasadnnollisestd, kokoaikaisesta viestintéailmitsta. Seuraavissa alalu-
vuissa organisaatiokuvauksessa keskitytéddn kohdeorganisaation luonteesta johtuen
klassiseen ja verkostonakokulmaan, mutta myos ihmissuhde-, systeemi- ja kulttuu-

rindkdkulmat tuodaan esiin.



2.1 Klassinen organisaatio

Klassinen ndkemys oli vallala 1900-luvun alusta toisen maailmasodan pdattymiseen
saakka. Tuolloin kehitettyja organisaatioteorioita kutsutaan myos klassisiksi teorioik-
si. Nékemyksen tunnetuimpia edustgjia ovat esimerkiks Henri Fayol, Frederick
Taylor sekd Max Weber, jonka byrokraattisen organisaation mallia tarkastellaan jal-
jempana. Tyoyhteisbd ja organisaatiota kuvattiin hierarkkisena, konemaisena ja
ennustettavana. Organisaatiot koettiin irrallisiksi toisistaan (Huotari ym. 2005, 17).
Tuolloin tieteellinen tutkimus pohjautuikin useimmiten numeerisesti mitattavaan po-
sitivismiin. IImididen oletettiin olevan tilastollisesti mitattavissa ja tilastollisiin
tuloksiin nojattiin joskus kyseenalaisissakin tutkimusaiheissa. Organisaatiotutki muk-
sessa jétettiin toiminnan sosiaalinen puoli huomiotta ja organisaatio nahtiin suljettuna
systeemind. Viestintd kulki vertikaalisesti ylhaalta alas, yleisesti kaskyttamisen muo-
dossa. I|hmisten tydomotiivina pidettiin taloudellista ja rationaalista hy6tyé ja ihmiset
olivat ikdan kuin koneen osasina: ilman yhta ihmista kone e toimisi oikein, mutta
jokainen osanen olisi helposti korvattavissa uudella. Klassisen organisaation tunnus-
piirteita tarkastellaan seuraavassa Weberin (teoksessa Pace & Faules 1994, 29-31)
vanhan, mutta koruttomuudessaan edelleen kayttokelpoisen ja etenkin tdhan tutki-

mukseen soveltuvan muodollisen organisaation mallin avulla

Weberin mukaan organisaatio muodostuu eritasoisten asemien (positions) suhteista.
Niita kuvataan titteleilla kuten ylikonstaapeli, tutkija tai harjoittelija. Asemasta riip-
puen jokaisella organisaation jasenelléa on virallisia ja tarkoin méariteltyja tehtavia
Vallankayttd organisaatiossa perustuu Weberin teoriassa lakeihin; henkilén saavutta-
ma asema osoittaa hanen tehtdvansa ja velvollisuutensa. Viestinta kulki téllaisessa

organi saatiossa padasi assa ylhdalta al aspain.

Byrokraattisen organisaation toimintaa voidaan aina perustella sédnndilla tai lagilla
Esimerkiksi jos henkil6 on tyytymaton saamaansa veropadtokseen, saa han byrokraat-
tiselta verotusorganisaatiolta vastineeksi valitukselleen listan laeista ja pykéalistd,



jotka ovat johtaneet pddtokseen. Asioiden kasittelytapa on siten muodollinen ja per-
soonaton, jotta sdé@nndt olisivat sovellettavissa kaikkiin tapauksiin. Weberin
muodollisen ”unelmaorganisaation” mallissa ehka tiukimpia séant6ja ovat ne, jotka
rgjoittavat tyontekijoiden omaa toimintaa: tyontekijoité kehotetaan olemaan henkil 6i-
tyméttd asiakkaisiinsa tai muihin tyontekijéihin néghden ja véttdmdin oman
persoonansa esiintuontia tydskennellesséan. Y ksityisyys ja tyoelama tulee erottaa toi-
Sistaan, jatyGaikana ei saa olla yhteydessa perheenjdseniin. Tyontekijoiden e suvaita
keskustella keskenddn edes siita, miten tyon vois tehda paremmin, silla paras tyttapa
on se mika on opetettu. Organisaatiossa tulee vallita kuri ja olla kéytdssa kurinpitojér-
jestelma. Tehokkaasti toimivassa organi saatiossa téytyy alistua ylempien maarayksiin
ja edes toimiva itsendinen padtoksenteko e ole suotavaa, silléa se aiheuttaa ongelmia
organisaation konemaiselle toiminnalle. Tyontekijét valitaan tehtéavakeskeisesti, ja
tydsuhteesta pyritéan tekemaan koko eldmén kestdva ura. (Pace & Faules 1994, 29 —
31)

Voimakkaasti hierarkkisessa organisaatiossa on |0ydettavissa etunsa ja haittapuolen-
sa. Huotari ym. (2005, 16) pitavét byrokraattisen organisaation etuina esimerkiksi
kaikkia koskevien standardien olemassaoloa, pyrkimystd mielivallan poistamiseen
sek& henkil6kohtaisten saavutusten ja meriittien huomiointia organisaatiossa edetté-
essd johtgjan ylivalan sijaan. Byrokraattinen organisaatiomalli mahdollistaa my6s
hyvin suurten organisaatioiden, kuten armeijan, muodostamisen. Haittana byrokrati-
assa Huotari ym. (2005, 17) ndkevdt vallan keskittymisen ja organisaation
jahmettymisen stabiiliin tilaan. Koska toimintatavat ja rakenteet organisaatiossa eivét
muutu, alkaa organisaatiokulttuuri vastustaa muutoksia. Organisaation on hyvin vai-
kea hyvéksyad uusia gjatuksia ja ideoita. Valvonta- ja raportointiketjut saattavat myds
aiheuttaa yksil6lle merkityksettéman olon, silla vain tyon tulos huomioidaan. Tiukat
osasto- ja yksikkorgjat eivét anna yksilolle kokonaiskuvaa organisaatiosta, jossa han

toimii.

Sarensonin (2007) mukaan byrokratia voi tukahduttaa henkil 6kunnan yritteli&isyyden
(entrepreneurship). Yrittelidisyydella han tarkoittaa paitsi yrittdjaksi ryhtymistd myos



ominaisuuksia, kuten oma-aloitteisuutta, luovuutta, itseohjautuvuutta ja innovatiivis-
ten ideoiden luomisen kyky&a Byrokratia vaikuttaa Sgrensonin (2007) mukaan
henkil6stbn asenteisiin siten, ettei yrittelidisyys kiinnosta. Olisi liian suuri riski ko-
keilla muuta, kun on varma, pitk& ura edessa byrokraatti sessa organisaatiossa. Johto-
alaissuhde saattaa myds tukahduttaa ndkymét organisaation ulkopuolelle — alaiset ei-
val nde muita vaihtoehtoja kuin asemaansa tyytymisen ja vamiiden tyoohjeiden
vastaanottamisen. Byrokraatti sessa organi saatiossa tydskentel evien henkilGiden taito-

jen katsotaan myds karsiutuvan tai ainakin niiden kehittymisen pysahtyvan.

2.2 Organisaatiomallien kehityskulku tihdn pdividn

I hmissuhdekoulukunta syntyi ennen toista maailmansotaa ja jatkui 18pi 1960-luvun.
Suuntauksen tunnettuja edustgjia ovat esimerkiksi Chester Barnard ja Elton Mayo.
Tama suuntaus poikkeaa klassisen koulukunnan ndkemyksistéa huomioimalla ensisi-
jaisesti yksilon hyvinvoinnin sekd keskittymalla individualismiin Né&ma seikat
ndhdéan taloudel lisen tehokkuuden edistémisessa térkedna. Tyontekijan tarpeita pyri-
tédn huomioimaan, jotta tyontekijan tuottavuus kasvais. Tyopaikalla tapahtuvan ei-
rahallisen palkitsemisen sek& sosiaalisen kanssak&ymisen arvo havaittiin. IThmisten
johtamisen rooli ja johtaja-alainen -asetelma nousi merkittavaksi organisaatiossa. Joh-
tgjaa el nahda kaskyttdjang, vaan hén on motivoiva kannustaja ja hénen tehtavénsa on
kehittda ja pitéa ylla vuorovaikutusta, joka itse asiassa luo organisaation (Pace & Fau-
les 1994, 38-39).

Organisaatio on siis edelleen hierarkkinen, mutta perheméinen koneen sijaan. Viestin-
ta kulkee vertikaalisessa suunnassa, mutta horisontaaliseen viestintdan kannustetaan.
Itseilmaisun mahdollisuus on ihmisten motiivi toimia organisaatiossa ja tdma on kyt-
koksissa siihen, ettd organisaatio kykenee sopeutumaan muuttuvaan ympéaristéonsa
(Tukiainen 2000, 19-20). Kirjallisten ohjeistusten ja sdanttjen sijaan kasvokkainen

viestintd on keskeisin viestinndn muotona.
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Systeemiteoreetikot valtasivat organi saatiotutkimuksen kenttéd 1950-luvulta alkaen ja
saivat lagjaa huomiota 1960- ja 70-luvuilla. Organisaatio jayksil6t aettiin tulkita eril-
lisn& ihmiset eivd muodosta organisaatiota, vaan organisaatio on itsessdan
yksil6ista erillinen. Se reagoi ympériston vaatimuksiin, muokkautumalla niihin. Se on
vattamatontd, silla organisaatio on riippuvainen ympdristostéan eiké selviéa ilman sitd
(Huotari 2005, 17). Pacen ja Faules’n (1994, 42-45) mukaan Scott (1961) kuvas or-
ganisaatiota systeeming, jossa yksilo ja hdnen persoonallisuutensa ovat systeemin
perusosasia. Niitd ovat myds organisaation muodollinen rakenne ja siin tapahtuvan
vuorovaikutuksen epavirallisuus, vaatimuksia asettavat asema- ja roolijaot seka tyon
fyysinen ympéristd. Viestinta toimii linkkina kaikkien systeemin osasten vélilla, mut-
ta se on kuitenkin enimmakseen tiedon véaittamistd eilkd sen huomioida tayttévéan
esimerkiksi sosiadlista funktiota. Viestintd on tiedon kuljettamista pisteiden vailla,
mutta prosessin jatkuvuutta ei tuoda esiin. Organi saatiota voidaan ohjata informaation
ja palautteen avulla ja ihminen néhdéén systeemissd muutokseen kykenevana sosiaa-

lisena olentona (Huotari ym. 2005, 17).

Organisaation systeemiteoreettisen nakemyksen vaistyminen tapahtui 1970- ja 80-
luvuilla, kun uusi, kulttuurinen l&hestymistapa kehittyi. Maaritel missa todettiin orga-
nisaation olevan ik&n kuin oma maalmansa (Pace & Faules 1994, 60), €li
konstruktiivisesti rakentunut, sosiaalinen, omanlaisensa kulttuuri. Organisaation vies-
tintdkulttuuri muodostuu yhteisyyden luomisen kautta: yhteisistéd normeista, arvoista,
kielestd, merkityksista ja toimintatavoista (Huotari ym. 2005, 18). Huomattiin, etta
organisaatio on ihmisten yhteiso, eika rationaalinen ja muodollinen rakenne (Tukiai-
nen 2000, 22). Kulttuuria voidaan |dhestya kahdesta nékdkulmasta — joko siten, etté
kulttuuri on osa organisaatiota, tai etté organisaatio on itsessadn kulttuuri (Aula 1999,
169-170). Liséks organisaatiossa itsessédn on sisdlla useita, muuttuvia alakulttuurei -
ta (Aula 1999, 170). Viestintéa kuuluu ndkemyksen mukaan kaikille organisaation
jasenille elka vain johdolle tai ammattimaisille tiedottajille (Tukiainen 2000, 40). Joh-
tajan rooli organisaatiokulttuurissa on pa@maarén ja visioiden |uomisessa,

motivoinnissa ja ihmisten energian kanavoinnissa (Tukiainen 2000, 23). Kulttuuri
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avaa kompleksisemman ja monitulkintaisen sek& hyvin monitieteisen nakokulman

organisaation tarkasteluun.

2.3 Verkostoajattelu

NyKyisin organisaatioita tarkastellaan moniulotteisina, muovautuvina verkostoina.
Verkostolla tarkoitetaan lilkemaailmassa sitd, ettd sen muodostamat ryhmittymét hyo-
tyvét toisistaan (Tukiainen 2000, 23). Yhden ihmisen verkostossa on monenlaisia
ihmisi& sukulaisia, ystévig, tyotovereita ja tuttuja (Huotari 2005, 20). Esimerkiksi
ystdvien muodostamissa sosiaalisissa verkostoissa jasenten toisistaan hy6tyminen ei
korostu, kuten yritysmaailmassa. Toisadta ystdvien olemassaolo tyydyttda ihmisen
sosadlisia tarpeita, mink& voidaan ndin katsoa olevan ”hyoty”. Verkostossa ilmenee
suunnittelemattomia ja yksiléllisia viestintalinkke & mika erottaa verkostomaisen or-
ganisaation perintei sesta muodollisesta organisaatiosta (Stohl 1995, 24-25). Stohlin
(1995, 25) mukaan suunnittelemattomuus selittyy esimerkiks sillg, etté organisaatiot
ovat niin monimutkaisia, ettei muodollisella suunnittelulla saavutettaisi koskaan sen
kaikkia tasoja. Liséks muodolliset verkostot olisivat rationaalisesti jérjestetty ja
muodostettu, kun todellisuudessa jokaisella yksil6l1& on erilainen itsestddn muotoutu-
nut verkosto.

Tukiaisen (2000, 23) mukaan my6s hierarkkinen tyoyhteiso voi akaa toimia verkos-
ton tapaan. Verkoston tuomat edut ovat usein henkistd pd&omaa, asiantuntijuutta
materiaalin sijaan. Saavutettavien tulosten kannalta yritysmaailmassa henkinen mate-
riaali on téarkedmpi tekijd kuin ainedlliset investoinnit. Verkostoissa tehddan
yhteisty6td, elkd ole jakauduttu toisistaan eriytyneisiin hierarkkisiin ryhmittymiin.
Tukiainen (2000, 24) tasmentd4, ettd verkostoitumisen mya6ta hierarkkisuus ja byro-
kraattisuus ovatkin védhentyneet organisaatioissa. Verkoston toiminta on
tehokkaampaa kuin yhden ryhman toiminta, mikali se perustuu aktiiviseen viestintéan
(Tukiainen 2000, 24). Verkostoitumisen onnistumisen edellytys on Tukiaisen (2000,
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25-26) mukaan tydyhteison ihmistéa kunnioittava ja hyva ilmapiiri. Lisdks esimiehen
aseman pitdisi olla koordinoiva, uusia verkostokumppaneita hakeva ja moninai suuk-
sia yhdistdvd Runsaan henkilokohtaisen kanssakdymisen Kkatsotaan lisddvan
verkoston hyotyja, ja siten toimijoiden vélinen tasavertaisuus nousee tarkedksi perus-
taksi.

Jokainen verkoston jasen on vastuussa viestinnasté ja essimerkiksi tiedon valittamises-
ta. Verkostoituneella organisaatiolla voidaan edistda esimerkiks hiljaisen tiedon (ks.
esim. Nurminen 2000; Parviainen 2000, 147-166; Polanyi 1994) vdlittymista van-
hemmilta tyontekijoilta uudemmille monipuolisen yhteistyon vuoksi. Jotta hiljaista
(kirjoittamatonta, kokemuksen mukanaan tuomaa) tietoa voidaan omaksua ja jotta
verkosto voi olla olemassa, téytyy siind vallita jésenten vélinen keskindinen luotta-

mus. IIman luottamusta kukaan ei hy6dy verkostosuhteistaan (Huotari ym. 2005, 25).

Monge ja Contractor (1998, 108) mukaan verkoston tutkiminen eroaa muusta sosiaa-
litieteen tutkimuksesta siten, ettd siind keskitytéan (tass& viestiviin) yksikoihin ja
niiden valisiin yhteyksiin, eiké yksikoiden ominaisuuksiin. Tarkoitukseni on selvittéa
téssa tutkimuksessa viestintéverkoston toimintaa kohdeorganisaatiossani vuorovaiku-
tuksellisena jatkuvana ilmiona En kuitenkaan jéi verkoston linkkien tarkastelun
tasolle, vaan pureudun myds niiden ominaisuuksiin. Tukiaisen (2000, 49-51) mukaan
organisaatio on viestinndllisesti sitd vahvempi, mita paremmin henkil6st6 tiedostaa

verkoston olemassaolon ja kokee sen osaksi toi mintaympéri stodan.

Verkostot voidaan jakaa virallisiin ja epaviralisiin verkostoihin (Tukainen 2000, 49—
51). Virdlisen verkoston periaatteena on johdon gatus siitd, miten viestien pitéis
kulkea jotta ty6 saadaan tehtya (Adler 1986, 24). Virallisten verkostojen merkityksen
katsotaan korostuvan: mikali ne eivét toimi, joudutaan niissa vdlittyva tieto korvaa-
maan  henkilokohtaisella  luottamuksella.  Epaviralinen  verkosto  toimii
hallitsemattomasti ja itseohjautuvasti, mikali viralisen viestinnan funktiot eivét to-
teudu tarkoituksenmukaisesti. Kun organisaation virallisen verkoston viestintd on

toimivaa, voidaan silla vaikuttaa myos epévirallisten verkostojen toimintaan ja tata
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kautta hallita sita. Tukiaisen (2000, 49-51) mielesta verkostoissa on olennaista tiedon
hyvaksikaytto ja levittdminen, ei niink&én verkoston toiminnan tavat, jotka ovat eri-
laiset joka organisaatiossa. Omasta mielesténi sen sijaan nimenomaan tavat, joilla
tieto levidd, ovat olennaisia tarkastelunkohteita, jos viestien kulkua pyritdan kehitté-
maan ja hallitsemaan. Tutkimalla viestinnan tapoja ja muotoja voidaan 10ytaa tiedon

levidmiseen vaikuttavia esteité tai siihen myonteisesti vaikuttavia seikkoja.

2.4 Sisdisen viestinndin luonne ja tehtdvit organisaatiossa

Organisaation viestintd jaetaan yleisesti sisaiseen ja ulkoiseen, joista téssa tutkimuk-
sessa keskitytdan ensin mainittuun. Nykyisin on kuitenkin alettu luopua ulkoisen ja
sisdisen viestinnan perinteisesta jaosta, silla sen on todettu olevan vakinaista ja keino-
tekoista. Organisaatio on sosiaalinen yhteiso, jonka muodostavat ihmiset (henkil 6sto)
jayhteistybkumppanit yhdessa. Puhutaan kokonaisviestinnastd, jossa jokainen toimija
on mukana diskurssissa. Tassa tutkimuksessa tarkastel undkokulma on kuitenkin rajat-
tu ik&8n kuin perinteisessa jaottelussa tarkastelemaan sisdista viestintda. Se yhdistda
sellaisia ihmisig, jotka kuuluvat organisaatioon ja ovat sitoutuneet organisaatioon ja
sen tavoitteisiin. Sisdinen viestinta on yksildllista ja yhteisollistéa kokemista (Tukiai-
nen 2000, 46), jokainen tulkitsee viestinnan yksilollisesti oman eldmantilanteensa ja
muun kontekstin ollessa taustalla vaikuttamassa. Puskaradio tai kahvipoytakeskuste-
lut, palaverit, virkistaytymispéivat ja muut tyoyhteison arkipaivéiset tilanteet ovat
nekin tarkeitd yhteisten merkitysten luomisen foorumeja. Nykyisin myos lainsdadanto
vaatii yritysten sisdiselta viestinndlta tarkkaa pelisdantdjen noudattamista (Tukiainen
2000, 49).

Organisaatioiden viestintd&a voidaan tarkastella tehtévan ndkokulmasta: miksi organi-
saatioissa viestitéan? Esmerkiksi Kolin (2003, 17) mukaan organisaation sisdisen
viestinnan paétehtavid ovat yleinen tiedonkulku, vuoropuhelu ja vaikuttaminen seka

yhteison perusviestien, kuten vision, strategian ja arvojen kasittely. Tukiainen (2000,
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47) muistuttaa viestinndn olevan toiminto organisaation muiden toimintojen ohella.
Toimintojen yhteistyd on vattdmatonta: mikai se e toimi, eivét tyot tule tehdyksi.
Esimerkiksi markkinointi, talous, ja hallinto muodostavat télaisen yhteistyoverkos-
ton. Seursavaks esittelen sisdisen viestinnan funktioita Abergin (2000, 101)
esittdmien viiden viestinnan ulottuvuuden pohjalta: perustoimintojen tuki, profilointi,

informointi, kiinnittdminen ja sosiaalinen vuorovaikutus.

Viestinta per ustoimintojen tukena tarkoittaa kaikkea sita keskustel ua ja tiedonvai htoa,
jota organisaatiossa tarvitaan arkipaivasta selviytymiseen. Se on tarkein tydyhteison
viestinnan muoto, silla ilman sitd ei muiden viestinnan funktioiden toimivuudella ole
merkitysta Viestinndlla viedaan yrityksen tavoitteita eteenpéin ja vaikutetaan yhtei-
sbn maineen rakentumiseen pitkdla tdhtéimella aina yrityksen perustamisesta ja
visioiden luomisesta lahtien. Téllaisen pitkdanteisen profiloinnin avulla tavoitellaan
tietynlaista mielikuvaa organisaatiosta, josta kdytetddn myos identiteetin, imagon tai
maineen kasitettd. Juholin (2001, 33) pitéa profilointia nimenomaan johdon paémaa-
rétietoisena tekemisend.  Kuitenkin  esmerkiksi  ihmissuhdeteoreetikot  ovat
huomioineet jo 1930-luvulta alkaen, ettd henkildstd on tuloksen ja toimivuuden kan-
nalta kriittisen térked osa organisaatiota. TyoOntekijatasoa pitéa pyrkia kuuntelemaan
javiestintda kehittamaén entista enemman horisontaaliseen suuntaan. Yrityksen ima-
gon ja identiteetin halinta e siten voi olla vain johdon kasissa. Profiloinnin tulis
tapahtua koko organisaatioverkoston yhteisten merkitysten avulla, joita luodaan siséi-
sessd viestinndssa., YIhadta alas suuntautuva profilointi aitheuttaa nykyaikaisessa
verkosto-organisaatiossa luultavasti ennemmin vastarintaa kuin yhteistyota ja hyvaa
sisdista me-henkea. Profilointia tietoisena toimintona el oikeastaan edes tarvita: miké-
li organisaatio on keskusteleva ja jokaista jasentéén kuunteleva, profilointia tehddan

tall6in jatkuvasti kaikkiallatydyhteisoss itseohjautuvasti.

Viestinngll4 on organisaatiossa Abergin (2000, 102) mukaan myds tietoa valittava,
perinteinen tehtava. Silla viitataan kaikkeen tarkoitukselliseen ja suunnitelmalliseen
tiedonvalitykseen organisaatiossa. Nykyaikaiselle tyokulttuurille on ominaista tiedon

jatiedonl&hteiden paljous.
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2.5 Viestinndin sosiaaliset ja kiinnittiviit tehtdviit

Viestinnan térkeimpié tehtavia Abergin (2000, 104) mukaan on luoda ja yllpit&d yh-
teisollisyytta ja sosiadisuutta. Viestintda kaytetéén kiinnittdmaan ja perehdyttamaén
tydyhteison jasenet organisaatiossa vallitseviin menettelytapoihin ja kulttuuriin. Kiin-
nittdminen on organisaation sisdlé tapahtuvaa omaan henkilstoon suuntautuvaa
viestintda. Sitouttaminen voi olla materiaalista, kuten palkka, palkkiot ja luontoisedut.
Tassd yhteydessa sitouttamisella tarkoitetaan enemmankin tyoyhteison tekemista tie-
toiseks yrityksen tilasta ja tavoitteista ja toisaalta myods sisdista markkinointia eli
tulevien asioiden informointia henkilostolle ennen ulkoisia toimenpiteitd (Juholin
2001, 31).

Aberg (2000, 175) toteaa tyStovereiden keskingisen viestinnan olevan myos erittéin
tehokas ja luotettava viestin, jossa sanomat ovat ymmarrettdvassa muodossa. Liian
tehokas puskaradiokulttuuri” voi kuitenkin heikentda tydyhteison ilmapiiria. Sosiaa-
linen viestinnan funktio e ole mielestani vain suunnitelmallista tyontekijGiden
kiinnittamista tai sisdista markkinointia. Vaikkel tyonantgja haluaisi antaa tyonteki-

j0illeen itsestéddn minkaanlaista kuvaa, han tekee sen silti.

Sosiaalisuus luo viestintédn muutosta ja yhteisiéa asenteita. Monge ja Contractor
(2003, 178-180) esittelevét useita tutkimustuloksia (esim. Burkhardt 1994; Fulck,
Schmitz & Ruy 1995; Rice & Aydins 1991; Schmitz & Fulk 1991), joiden mukaan
fyysisesti tai toiminnollisesti 18hekkain tydskentelevilla henkil6ill& on samankaltaiset
mielipiteet ja asennoituminen muutoksiin ja uudistuksiin. IThmiset my6s hakevat ym-
périlleen samanlaisia ihmisid, mikd vahentda epé@varmuuden tunnetta. Tulosten
perusteella siis henkilon l8heiset tyotoverit, kuten esimies, vaikuttavat olennaisesti
siihen, miten henkil® kokee uudet asiat ja kuinka motivoitunut hén on niihin sopeu-
tumaan. Nain selittyy myos esimerkiks harrastuspiirien synty ja luultavasti my6s
“kuppikuntaisuus”, eli se, ettd tydpaikalla tietyt ihmiset muodostavat tiiviin pienryh-
man. Viestinta selvasti luo yhteistd merkitysté ja yhteisia toiminta- ja gjattel utapoja.
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Monge ja Contractor (2003, 225) kertovat myds tutkimuksesta (O’Reilly ym. 1984),
jossaoli todettu tyontekijodiden valisten suurten ikéerojen vahentaneen vuorovaikutus-
ta ja sosiadlista yhtendisyyttd. Se ndkyi puolestaan matalana sitoutuneisuutena ja
suurena tyontekijoiden vaihtuvuutena. Organisaatio, kuten tdman tutkimuksen koh-
deorganisaatio, joutuu siis erityisella tavalla harkitsemaan keinoja, joilla luoda
yhtendisyyttd, silla tyontekijoiden koulutustausta vaihtelee ja he ovat hyvin eri-
ikéisia Toinen merkittava peruste sosiaaliselle kanssakdymiselle on sosiaalisen tuen
tarpeen tyydyttdminen (Monge & Contractor 2003, 235-236). Ty6yhteison sosiaali-
suus vaikuttaa merkittdvasti tyontekijan stressinsietokykyyn. Sosiaalisen tuen
tutkimus on keskittynyt pdgosin muuhun kuin tyopaikkakontekstiin, mutta hiljalleen
aihetta on alettu tutkia enenevissd méérin etenkin hoitoaalla (ks. essm. Goos 2001;
Mikkola 2006). Monge ja Contractor (2003, 238) kertovat liséks tutkimuksesta, jossa
oli havaittu, ettd tyontekijét, joilla on lagja sosiaalisen tuen verkosto, kehittavét to-

denn&koisimmin radikaal €ja, uraa uurtaviainnovaatioita

2.6 Organisaation nikymdton pddoma

Viestinndn sosiadlista funktiota voidaan ldhestyd monin eli kielikuvin. Lehtonen
(2000, 188) mazrittelee aihetta nakymattoman padoman kasitteella. Silla on kyky ra-
kentaa, yllépitéé ja vahvistaa vuorovaikutusverkkoja seka sisdlldan ettd suhteessa
toimintaymparistoonsa. Sen tuotto el ole jaettavissa osakeanteina, mutta organisaatio
tarvitsee sité toimiakseen ja aineeton paagoma vaikuttaa myontei sesti myds organi saa-
tion aineelliseen tulokseen (Lehtonen 2000, 188). Tarked osa aineetonta padomaa on
sosiaalinen paaoma, jolla tarkoitetaan Lehtosen (2000, 189) maaritelman mukai sesti
organisaation jasenten yhteista tavoitesuuntautuneisuutta ja keskindista luottamusta.
Nama synnyttévét arvoa tukemalla osapuolten valistéa tuloksellista vuorovaikutusta.
Keha siis jatkuu hyvasta vuorovaikutuksesta kohti yhteistd tavoitetta ja luottamuksen

syntymiseen sekd jalleen vuorovaikutuksen kautta uusiin tavoitteisiin ja luottamuksen
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syvenemiseen. Tama on jatkuva muutos- tai kehitystila, jonka eteenpéin vieva voima

vuorovaikutus on.

Lehtonen (2000, 190-197) esittelee myds osaamispaaomaa, eli yrityksen tai organi-
saation viestinndllisia tietotaitoja. Sosiaalisuus edellyttda viestinndn osapuolilta
viestintékompetenssia, eli kykya yll8pitéa vuorovaikutusta ja hyodyntéa sitd ympéris-
tonsa hallinnassa (Lehtonen 2000, 198-199). Kyky havaita ja tunnistaa yhteison
normeja ja tapoja seké herkkyys sosiaalisten tilanteiden havainnointiin ovat yksi osa
viestintdkompetenssia. Viestinta on katalysaattori, joka saa osaamispagoman tuotta-
maan ja vaatii toimiakseen sellaista organisaatiokulttuuria, joka rohkaisee
keskusteluun tydyhteisossa. Luulen, etté aineeton pédoma on tarkeimpid ominai suuk-
sia, joita hyvéks kayttdmalla organisaatio voi saada hiljaista tietoa jaettua
vanhemmilta tyontekijoiltd nuoremmilleen. Lehtonen lis&g, etté tydyhteison sisdinen
viestintdverkko e sellaisenaan ole sosiaalista pddomaa, vaan toimivan verkon muka-
naan tuoma avoin ilmapiiri. Toisadta voimakkaasti yhteiseen toiminta-ajatukseen
sitoutunut organisaatio saattaa tukahduttaa ympariston muutoksista kertovat signaalit
ja varoitukset ja olla néin vahingollinen itselleen (Lehtonen 2000, 194). Sosiaalisen
padoman kéytto edellyttéd emotionaalista kompetenssia, jota Lehtonen (2000, 197-
200) méérittel ee seuraavassa Golemanin (1999) mukaan.

Emotionaalisella alykkyydell&a tarkoitetaan oman gjankayton hallintaa koskevia taitoja
seka sellaista sosiaalista nakokykya, ettd havaitsee toisen tarpeet, tunteet ja odotukset
kyllin hyvin, jotta voi asettua toisen nakokulmaan ja pyrkia vaikuttamaan siihen.
Emotionaalinen dykkyys antaa vélineita toisten inspirointiin ja kannustukseen seké
toimivien yhteistydsuhteiden luontiin. Emotionaalisen kompetenssin kasite on hyvin
lahella keskeista tyoelaman viestinnan kasitteistdd, kuten avoimuuden ja luottamuk-
sen rakentamista, kuuntelemisen ja assertiivisuuden eli itseilmaisun taitoa seka
yhteistyokykya (Lehtonen 2000, 197-200.) Yrityksen johtamisessa ja esimiesty0ssa
Lehtonen ndkee monia toimintoja, jotka voivat joko vahvistaa tai sy6da sosiaalista

migarjestelméat, urakehityksen tukemistapa sekd siséinen palautteenanto. Sellaisia
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uudistuksia, jotka aiheuttavat joskus voimakasta muutosvastarintaa, voidaan tehda,
mikali luottamus johtoon ja sitoutunei suus organi saatioon ja sen tavoitteisiin on hyva.
(Lehtonen 2000, 202-203.) Sosiaalinen padoma on siis jotakin organisaatiossa olevaa
voimaa, jonka avulla voidaan paits tehda tulosta taloudellisesti myo6s séilyttéa tyo-

tyytyvéisyytta ja muutosvalmiuttatai tukahduttaa néita.
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3 Kohdeor ganisaation mallintaminen

Tassa tydssa organisaation maaritelma on rgjattu siten, ettei organisaation vuorovai-
kutusta ympaéristonsa kanssa, kuten tiedotusta medialle ja markkinointiviestint&d, tulla
huomioimaan. Kuitenkin taustalla on tietoisuus ympériston olemassaolosta. Organi-
saatio néhddan selkedrgjaisena ja konkreettisena, mutta e niinkéén fyysisena ta
sdiliomaisend vaan lukemattomien vuorovaikutusprosessien jatkuvana virtana, kui-
tenkin selkeasti rgatun ihmigoukon vdlilla Tutkimuksessa systeemigjattelua
mukaillen viestintdyksikkoja ovat niin yksittéiset ihmiset kuin ihmisryhmétkin, kuten

konttorit.

Seuraavissa alauvuissa esitelléan tdman tutkimuksen kohdeorganisaatio. Ennen koh-
deorganisaation teoreettista mallintamista ja viestinnan ilmidihin pureutumista on
syyté kuvata kohdeorganisaatio yleisella tasolla. Téman jalkeen organisaatiota rinnas-
tetaan aiemmin esitettyihin organisaatiomallethin. Nain nékemyksia viestinnasta ja
sen tehtdvisté organisaatiossa kasitellédn kontekstissaan. Tietoa kohdeorganisaation
sisdisen viestinnan suunnitelmallisuudesta ja méarayksistéa hankittiin intranetista seka
henkil 6stOpoliittisesta ohjeistosta (hepo). Kohdeorganisaatiossa ei ole tehty erillista
viestintdsuunnitelmaa eika -strategiaa tai viestinnan ohjeistoa. Tausta-aineistoa etsit-
téessa kohdeyrityksella oli  vield kaytosséan kaksi intranetia (intranettiin
kohdistunei sta muutoksista kerrotaan luvussa 5.2.3), joista molemmista etsittiin tietoa

erikseen.

3.1 Kohdeorganisaationa suuri finanssialan yritys

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on muodollinen liikemaailman organisaatio, joka
koordinoi 1&hes 300 henkilon paivittéista tavoitteellista toimintaa. Kohdeorganisaa-

tion sisdlla on havaittavissa useita pienempié sosiaalisia organisaatioita, tydyhteisojé.
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Tutkimuksessa kasittelen organisaatiota muodollisena, sosiaalisena ja kulttuurisena
ilmiona yrittdmattakaan erottaa niita toisistaan. Tutkimuskohteeni on suuri suomalai-
nen finanssialan yritys, jolla on pé&dkonttorin lisdkss 30 sivukonttoria yhden
maakunnan alueella. Sen tehtédvana on tuottaa ja tarjota rahoitusalan palveluita niin
yksityisille henkilGille, yhteistille kuin yrityksillekin. Tuotteet ovat pankki-, sijoitus-
ja vakuutustuotteita. Kohdeorganisaatio kuuluu valtakunnallisen katto-organisaation
ale. Katto-organisaatio maarittéd esimerkiks tarjolla olevien tuotteiden valikoiman
sekd ohjaa myynnin tavoitteiden asetuksessa ja vaikuttaa nain konkreettisesti kohde-

organisaation toimintaan.

Organisaatio kévi 1&pi tutkimusta tehtéessa organi saatiotasojen muutosvaihetta. Toi-
mitusjohtgja julkaisi helmikuussa 2005 yrityksen uuden organisaatiokaavion, jossa on
méadritelty uusia tehtéviaja vastuualueita. Ylimman johdon tehtévia oli méaritelty uu-
delleen ja perustettu uusia vastuual ueita, joista tutkimuksen kannalta merkittéavimpéana
on viestinnédn vastuualue. Organisaatiouudistus astui voimaan maaliskuussa 2005.
K ohdeorganisaatio pyrkii muuttamaan rakenteitaan tiukan hierarkkisesta horisontaali-
sempaan, matriisiorganisaation suuntaan. Matriisiorganisaatiossa mahdollistuu
erikoistuminen jonkin prosessin kokonaisvaltai seen hallitsemiseen yli osastorgojen ja
osastojen vélinen yhteistyd mahdollistuu, kun organisaatiokaavioon tulee enemman
tekijoita vaakatasoille (Huotari ym. 2005, 18).

Huotari ym. (2005, 18) ndkevéat haasteena matriisiorganisaatiossa sen, etta johtajia on
useita (essmerkiksi oman yksikon esimies, projektiryhman esimies, yhteistydyksikon
esimies). Myos tiedon valittyminen ja eri toimintojen valinen yhteisty6 ndhdaan haas-
teellisena. Tata tutkimusta suoritettaessa organisaatio oli kuitenkin viela vahvasti
hierarkkinen ja vain muutamia toimintoja oli hajautettu horisontaalisesti. Hierarkki-
suus on havaittavissa esimerkiksi organisaatiokaavion pyramidimaisesta muodosta
(ks. kuvio 1). Uudet organisaatiotason sijoittuvat pyramidissa konttoreiden ja kohde-
organisaation vaimaastoon. Johdon ja keskijohdon tehtéavéksi tulee toiminnan

koordinointi jatarvittavien resurssien hankkiminen.
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C(atto—organisaatiD

C K ohdeorgani saatio ) ( Muu alaorganisaatio )
I
I | I
( Konttori ) ( Konttori ) C Konttori ) C K onttori )
Yksikénjohtgja
I I
Cr oimi henkil('D (Toimihenkilb)

KUVIO 1 Kohdeorganisaation organisaatiokaavio

K ohdeorganisaatio jakautuu konttoreihin, joilla on omia konttorinjohtgjia. Konttorei-
den koot vaihtelevat yhden toimihenkilén konttoreista (5 kappaletta) 80 henkiléa
tyollistavaan pdakonttoriin. Konttoreiden tyontekijoiden maéran keskiarvo on 8,55.
Jos poikkeavan suurikokoinen padkonttori ja tutkimuksen ulkopuolelle rajautuva hal-
linto-osasto jétetddn keskiarvon laskennasta pois, on keskiarvo 5,72 tyontekijaa.
Valtaosa ammattinimikkeeltdan asiantuntijoista tydskentelee kolmessa yli 13 tyonte-
kijan konttorissa. Tama johtuu siita etta asiantuntijat ovat sijoittuneet enimmakseen
padkonttoriin seka hallinto-osastolle, jotka ovat my6s suurimmat konttorit. 1-3 hen-
gen konttoreita on kymmenen ja niill& on yhteensd vain nelja esimiestéd. Tama johtuu
Siitg, ettda monilla pienilld konttoreilla on yhteinen esimies toisen kanssa. Henkil 6ston

ma&réa ja jakautumista eri tyotehtaviin tarkastellaan taulukossa 1.



22

TAULUKKO 1 Kohdeyrityksen henkil0ston méara ja jakautuminen tyotehtaviin konttoreit-

tain
Konttorin Konttorien | Kassatoimi- | Palvelu- | Asian- Esimiehia | Yhteensa
tyévoima maadra henkilGita neuvojia | tuntijoita
henkil6a
1-3 11 5 10 1 4 20
46 4 7 12 1 2 22
7-20 15 37 81 12 16 146
Padkonttori | 1 9 49 16 7 81
Y hteensa 31 58 152 30 29 269

K ohdeorgani saatiossa siséi sen viestinnan paéivittéa sen informaation saamiseksi kaytet-
téavia viestinndn vélineitd ovat sahkoiset viestintdkanavat, kuten sdhkoposti ja
intranet. My0s palaverit ovat olennainen osa viestintdd, silla niissd sovitaan kaytén-
non asioista ja opitaan yhdessa sellaisia kokonaisuuksia, jotka vaativat omaksumista
muullakin tavalla kuin itsendisesti lukemalla. Lisaks tyOpaikalla kaytévat keskustelut
ovat tapa jakaa tietoa. Palautteenanto on tehty mahdolliseksi essimiehen ja daisen va
listen saannollisten kehityskeskusteluiden avulla. Viestinnan véyld ja muodot
k&ydaan yksityiskohtaisemmin 18pi ja kuvaillaan tulosten esittémisen yhteydessa lu-

vussa b.

3.2 Kohdeorganisaation byrokraattiset piirteet

K ohdeorgani saatiossa on runsaasti byrokraattisen organisaatiomallin piirteita. Kenties
liiketoiminnan luonteestakin johtuen finanssialalla toimiva organisaatio kayttéa pal-
jon ohjeistuksia ja lakeja ja hoitaa asioita muodollisesti. Tarkat séénnokset kertovat
kuka saa allekirjoittaa sopimuksia, mitka ovat yksittdisen tyontekijan velvollisuudet
javastuut. Yrityksessa tarkasti méaritellyt vastuualueet ovat my6s tyontekijan turva.
Paétokset kohdeorganisaatiossa tehdéén pddasiassa persoonattomasti, niin etta jokai-
nen asiakas omaa samat |8htokohdat esimerkiksi luotonhaussa. K ohdeorgani saatiossa
on byrokraattisen organisaation tapaan viestintda kohtaan maarattyja rajoituksia, jois-

ta kakki eva ole selitettdvissa turvallisuuden ja salassapitovelvollisuuksien
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kannalta. Naihin sdannoksiin ja muihin hierarkiaa osoittaviin piirteisiin lukeutuvat
esimerkiksi erilaiset kiellot, jotka koskevat puhelimen, sdhkdpostin sek& internetin
kayttoéa. Y mmarrettavasti internetin viihdesivustoille péasy on estetty seka kaikenlai-
nen internetistd lataaminen on Kkidletty, silla siihen sisdityy turvallisuusriskeja
(virukset). Internetissi saa kayttéé ainoastaan kohdeorganisaation ja siihen rinnastet-
tavien kil pailijaorgani saatioiden verkkosivuja seka yleishyddyllisia julkisen hallinnon
sivustoja, kuten Kansaneldkelaitoksen ja Veroministerion sivustoja, joita tarvitaan
nimenomaan tydsta suoriutumisessa. Kaikenlainen muu internetin kéyttd on kielletty,
joskaan kdytannossa sitd el voida estda esimerkiksi teknisin rgjoittimin. Henkil stolla
on siis halutessaan mahdollista selata esimerkiksi kauppojen, matkatoimistojen ja
muiden palveluntarjoajien sivustoja seka kayttééa hakupalveluita kuten Google, Y ahoo
tai Wikipedia.

Tyosahkopostin kdyttd henkilokohtaisiin tarkoituksiin on tdysin kielletty eika sdhko-
postiosoitetta saa ilmoittaa mihink88n muualle kuin tychon liittyviin yhteyksiin.
Henkil6kohtainen sahkoposti tulee jokaisella olla erikseen ja sen lukeminen on kidl-
letty tybaikana. Internetin erilaisille sdhkOpostintarjogjasivustoille (kuten MNS,
Y ahoo, Suomi24) ei kohdeorganisaation verkossa ole paasyd, vaan ne on rajattu suo-
jarasetuksin. Tyopuhelinta e saa kayttéd henkilokohtaisten asioiden hoitoon.
Henkil6kohtainen matkapuhelin e saa olla kéyttssd muulloin kuin tauoilla ja siihen
el saa puhua asiakkaan ndhden. Tdla halutaan vaikuttaa siihen, etteivat esimerkiksi
jonossa olevat asiakkaat turhaudu ndhdesséan tyontekijan puhuvan henkilokohtaista
puheluaan. Omat asiat tulee hoitaa siis piilossa, mitddn varsinaista tilaa el ole télle
jarjestetty, vaan henkilokunta puhuu omia puheluitaan esimerkiks pukuhuoneessa
silloin kun muita e satu paikalle. Yhteistéa kaikille edella kuvatuille rgoituksille on
se, etta niitd e ole esitetty kirjallisesti. Jos esimerkiksi esimies huomaa tyontekijén
lukevan péivan uutisia jonkin ulkopuolisen uutispalveluntarjoajan internetsivulta, han

toa kirjoittamattomatkin sd8nnét uusille tyontekijoille.
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3.3 Kohdeorganisaatio ihmisten organisaationa

Kaiken kaikkiaan organisaation omat maaritelmét viestinnastéan istuvat erinomai sesti
ihmi ssuhdekoulukunnan méaaritelmiin. Thminen néhddén organisaatiossa tarkedna ja
esimerkiksi osaamisen kehittémiseen panostetaan juuri tasta syystd. Myos esimiehen
Sosiaalinen ja tyohon liittyva viestinta katsotaan toisistaan kuitenkin erillisina. Ker-
ron seuraavassa, millaisin eri piirtein kohdeorganisaatio sisaista viestintdansa kuvaa

jasamalla esittelen henkil 8stoa varten luodun henkil poliittisen ohjeiston sisdltoa.

Yrityksen omilta intranet-sivuilta |6ytyi lyhyehko tekstikappale, jossa kerrottiin, ettéa
sisdisen viestinnan vastuu on jaettu yksikdittéin, eli vastuuhenkil6ind ovat aina yksi-
kon (tai konttorin) johtgjat. Y hteisia pelisdantdja el ole kaytannon tasolle asti sovittu
esimerkiksi sitd, millaisia viestinndn tapoja tai muotoja kayttéen eri asioista tiedote-

taan ja millaisista asioista tiedotetaan millekin kohderyhmaélle.

Katto-organisaation intranetista |6ytyi sisdisen viestinnan aiheesta hiukan enemman
tietoa. Uusista tai gjankohtaisista asioista tiedotetaan ensin alaorgani saatioiden toimi-
tugohtgjille. Toimitugohtagja vaittéa katto-organisaatiosta tulevasta tiedosta omalle
organisaatiolleen tarpeellisen aineksen. Toimitugohtgjan valintojen mukaan esimie-
het ja yksikdiden johtajat saavat tietoa ja he ovat vastuussa tiedon valityksesta
edelleen demmas organisaatiossa, tyontekijoille. Katto-organisaation Intranetissa
pohdittiin lyhyesti myds organi saatioi ssa tapahtuvaa muutosta:

Organisaatiorakenteen muuttuessa yha verkostoituneemmaksi johdon rooli viestinnan
vastuunjaossa hdlvenee. Johdon viestintdtehtava on edelleen térked, mutta esimiesten

viestintéa on yha enemman valmentajana kuin kaskyttd dna toi mimista.

Sisdisen viestinndn |dhtokohtana on katto-organisaation intranetin mukaan antaa laa-
jaa ja monipuolista asiatietoa katto-organisaation ja sen eri yksikdiden tavoitteista,
suunnitelmista, taloudellisesta tilanteesta ja toimintaympéristosta. Sisdinen viestinta
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tukee osaltaan ulkoista viestintda. Silla tuetaan asiantuntijaorganisaatioille ominaista
keskustelevaa johtamiskulttuuria, jossa henkil6stéd kannustetaan toiminnan aktiivi-
seen kehittdmiseen ja avoimeen vuoropuheluun. Avoimella sisdisella viestinnalla
pyritdan ehké semaén vaarinkasityksia ja lisdtdan ryhman siséista luottamusta. Samal -
la kehitetddn vakiintuneita toimintamallgja, joilla tuetaan aktiivista sisdista viestintéa
palveluiden kehittdmisestd ja tuottamisesta. Sisdisella viestinndlé tuetaan [katto-
organisaation sisdistd] ryhmayhtenéisyytta ja sisdista |ojaalisuutta seka ennaltaehkéis-
téén mahdollisten ryhmén sisdisten ritiriitatilanteiden syntymista.

Intranetin liséksi henkil 6stopolitiikan kirjasta l0ytyi mainintoja sisdisesta viestinnasta.
Kirja on tarkoitettu jokaiselle toimihenkildlle yhtendisten periaatteiden luomiseks ja
yhteenkuuluvuuden lisd8dmiseksi. Hepo-ohjeisto sisdltda kaiken tydsuhteessa tarvitta-
van tiedon palkkaukseen, palkitsemiseen, tyoterveyshuoltoon ja muihin k&ytannon
asioihin liittyen. Hepo-ohjeissa kdytetdan termid siséinen tiedotustoi minta kuvattaessa
tietouden antamista jokaiselle organisaation jésenelle tehtavien suorittamiseksi, yh-
teistoiminnan liséédmiseks sekd viihtyvyyden ja tyomotivaation yll8pitamiseksi.
Tiedotustoiminnan halutaan olevan avointa organisaation kaikkiin suuntiin ja kaikilla
tasoilla. Tarkeimmiksi tiedotustoiminnan valinelksi katsotaan organisaation oma in-
tranet seké verkkolehti, joiden ylldpidon vastuuhenkild on nimetty. Konttoreiden ja
osastojen tiedottaminen hoidetaan puolin ja toisin paavereissa, joita pidetéddn saéan-
nollisesti.

K ohdeorganisaatiossa harjoitetaan jarjestelmallista yhteistoimintaa eli yt -toimintaa.
Toiminnan periaatteet on kuvattu hepo-ohjeistossa. Sen tarkoituksena on kehittaa yri-
tyksen toimintaa ja tyOolosuhteita ja yhteistydryhma kokoontuu tarvittaessa.
Toimikuntaan kuuluu edustgjia tyontekijaosapuolelta kuusi, tyOnantgjan puolelta
kolme ja essmiesten puolelta yksi. Toimikunta késittelee erityisesti sellaisia asioita,
joilla on vaikutusta koko henkiléstoon. Kokoontumisissa on tarkoitus keskustella
esimerkiksi tulevista muutoksista ja ndkymista. Tyoryhman késittelemét asiat “"saate-
taan tarkoituksenmukaisella tavalla organisaation henkiloston kayttéon” (hepo-

ohje).
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Tiedotusvastuu on jokaisella oman vastuual ueensa toiminnoista. Kaikki ohjeet sisdis-
ta tiedotustoimintaa koskien liittyvét viestintédn ylhddlta alaspdin tai viestintdan
organisaation yhdell& tasolla. Viestinnan alhaalta ylspéain suuntautumisen keinoja ja
tapoja e tuoda esiin. Viestinnan funktioista esitelléan tiedonkulkuun liittyvét asiat,
mutta yhteistoiminnan, tydssa viihtyvyyden ja motivaation yhteytta viestintdan el
huomata. Hepo-ohjeissa siis huomioidaan g atuksen tasolla siséisen viestinndn sosiaa-

linenkin merkitys, mutta sitd el avata sen enempaa.

Hepo-ohjeisto kertoo organisaation yhteisistd arvoista, jotka ovat asiakaslaheisyys,
luotettavuus, tuloksellisuus, uudistuminen ja yhdessa tekemisen ilo (luettu Henkil 6s-
topolitiikan kirjasta kevaalla 2005). Seuraavassa kerrotaan, milla tavalla arvot on

puettu sanoiksi hepo-ohjeissa.

Asiakadaheisyydella viitataan nykyaikaiseen asiakassuhteiden hoitamisen tapaan,
jossa liikkeelle léahdetédn asiakkaan tarve huomioiden — ei niin sanotusti tuote edella.
Luotettavuus-arvo liittyy niin ikdan asiakkaisiin pain ndkyviin arvoihin ja viittaa esi-
merkiksi pankkisalaisuuden ehdottomaan séilyttamiseen, yrityksen vakavaraisuuden
yll&pitoon sekd ammattitaitoon. Tuloksellisuus tuo arvona mukaan myds tyontekijan
omat tarpeet, sill&a tuloksekkaalla toiminnalla organisaatio pyrkii tuottamaan etua niin
asiakkaille, organisaatioille kuin tyontekijalle itselleenkin. Tuloksellisuus ndkyy he-
po-ohjeiden mukaan tyontekijédlle maksettavien tuloskannusteiden muodossa
Tuloksellisella tekemisell& kerrotaan vaikutettavan kannattavuuteen, asiakassuhteisiin
seka yhteishenkeen. Tama viittaus liittéa tuloksellisen tyon tuloksellisuuden yhteis-
henkeen — hepo-ohjeiden pohjata saa mielikuvan, etta yrityksessa “teot puhuvat
puolestaan”. Y htei shengen katsotaan toimivan, mikéli organisaatio tekee hyvaa tulos-

ta

Uudistumisen arvolla tuodaan hepo-ohjeissa esille itsen ja organisaation jatkuvaa ke-
hittymistd. Yrityksen toimintaa kerrotaan kehitettdvan seuraamalla jatkuvasti

toimintaymparistod seka kyseenalaistamalla rohkeasti totutut toimintatavat. Kaiken
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kaikkiaan henkiltston kehittamisessd esimiehen ja tyontekijan yhteisymmarryksen
rooli korostuu. Esimiehen vastuulla on olla tietoinen henkildstén kehittymistoiveista
ja téhan tarkoitukseen organisaatiolla onkin kéyttssdan sdannolliset kehityskeskuste-

lut.

Viides organisaation nimeamista yhteisista arvoista on yhdessa tekemisen ilo. Siihen
sisdltyy erilaisuuden hyvaksyminen, toisten tukeminen, huumorin ja tydilon sdilytté
minen ja innostuneen hengen ylldpito. Kannustus, palkitseminen ja yhdessi
tekemisen ilo heijastuu asiakkaisiin pain palvelun laatuna. Tuloksellisuus on hepo-

ohjeiden mukaisesti yksi yhdessa tekemisen ilon tulos.

TyOpaikalla kohdattavien erimielisyyksien hoidosta on kirjattu hepo-ohjeissa seuraa-

vaa

Erimielisyydet [palkka- ja tydsuhdeasioissa] pyritéén ratkaisemaan nopeasti paikalli-
sella tasolla. Ellei ratkaisuun pédéstd, dirretddn asia padéduottamusmiehelle ja
henkilostopaéllikolle. Mahdollisten erimielisyyksien valttémisessi ja niiden selvittd-
misessa seka yleensd asioiden sujuvassa hoidossa korostuu esimiesten seka

henkil 6st6& edustavien luottamusmiesten panos.

TyOpaikan erimielisyyksien ratkaisussa siis korostuu ensisijaisesti asianosaisten (ku-
ten tyontekijé ja esimies, tyontekija ja toinen tyontekij@) panos asian hoitamiseksi.
Mikdli kyse on palkka- tai tydsuhdeasiasta, tyontekijalla on itselldankin ensisijainen
asema neuvottelussa, el vain tyonantajaosapuolella.

3.4 Kohdeorganisaation viestintéiverkosto

Kohdeorganisaation sisdlla on viralisten verkostojen (esim. konttori) ohella useita
pienempid, epavirallisia sosiaalisia verkostoja. Tarkastelen téssa tutkimuksessa vies-

tint&verkoston linkkien ominaisuuksia symmetrian, eli monisuuntaisuuden kannalta.
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Tutkin esimerkiks esimiehen ja aaisen vélisen viestinnan suuntia. Nain on tarkoitus
muodostaa kasitys kohdeorganisaation sisdisen viestinndn normeista, hierarkiasta,
tavoista ja kaytanteistd, eli kulttuurisista tekijoista. Tassa tutkimuksessa en ole niin-
k&an kiinnostunut viestinndn lukuméérasta (“kuinka monta viestid...”), vaan sen
laadusta, esimerkiksi asteikolla paljon — vahan tai pikemminkin riittavasti — vahan.
En ole keskittynyt tutkimuksessani viestintétilanteiden agjalliseen kestoon, jolla my6s
voidaan mitata verkoston yksittéaisen linkin vahvuutta (Monge & Contractor 1998,
109), vaan enemman kvalitatiivisiin ominaisuuksiin, sisdtéihin ja kasityksiin viestin-

tatilanteiden onnistumisesta.

K ohdeorganisaatiossa kannustetaan viestimaan verkostomaisesti. Ennakkokokemuk-
seni mukaan viestinnan suunnat ovat kuitenkin melko rgjallisia. Mahdollisuus viestia
verkostomaisesti on, teknisessd mielessg, mutta k&ytanndssi kohdeorganisaatio on
jakautunut melko selkedsti konttoreittain omiksi ryhmikseen, joilla el ole toistensa
kanssa useinkaan yhteytté. Kenties organisaation paakonttoria voidaan pitéa jonkinas-
teisena solmukohtana, johon kaikki muut konttorit ovat yhteydessa jollain tasolla
Tama johtuu luonnollisesti siitd, etta organisaation asiantuntijat tydskentelevat enim-
mékseen padkonttorilla.  Padkonttorin  tyontekijoiden en koe kuitenkaan

vastavuoroisesti pitdvan yhteyttd muiden konttoreiden tyontekijoihin tyon merkei ssa.
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4 Tutkimuksen vaiheet

Seuraavissa alaluvuissa kasitelléan tdman tutkimuksen metodologisia valintoja ja pe-
rustellaan miksi pdadyttiin kaytettyyn aineistonkeruumenetelmaan, eli yhdistamaan
seka kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia osioita triangul aatiomenetel man tapaan. Aluk-
s esitellddn tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelméan valinta. Taman jalkeen
kerrotaan kuinka tutkimuksessa kéytetty mittari tutkimuskysymysten pohjalta laadit-
tiin. Operationaalistamisen jalkeen kuvataan tutkimusotannan suorittamisen vaiheet
seka kerrotaan, kuinka lomakekysely toteutettiin kohdeorganisaatiossa. Tutkimus-
kyselyssd taustatietoina saadut tiedot kuvaillaan osion lopussa, jotta saadaan
tasméllinen kasitys siitd, millaista joukkoa tutkittiin. TAman jalkeen siirrytéan tutki-

muksen varsinaisten tulosten kéasittelyyn.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen sisdista viestintda ja kuvata sen
nykytilaa selvittamall & tyontekijoiden nékemyksida asiasta. Kaytdssa olevat viestinnan
muodot ja tavat seka henkiloston arvio niiden toimivuudesta ja mahdollisista vah-
vuuksista sekd ongelmakohdista pyritddn kuvaamaan mahdollismman tarkasti.
Maantieteellisen hajanaisuuden vaikutukset pyritddn my6s nostamaan esiin. Sisdisen
viestinndn késitén kohdeorganisaatiossa toimivien ihmisten vélill&a tapahtuvaks mer-
kitysten jakamiseks sdhkoista, kirjallista tai kasvokkain tapahtuvaa viestintéd
kéayttéen. Kohdeorganisaatioon kuuluvia henkil6ité ovat kaikki ne, jotka ovat tyGsuh-
teessa organisaatiossa. Sisdinen viestintd on verkottunutta eli se kulkee niin
horisontaalisessa kuin vertikaalisessa suunnassa, yksiléilta ryhmille ja ryhmiltd yksi-
|6ille sek& kahden yksilon tai ryhmén valilla
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Pa&tutkimuskysymykseksi muotoutui:

Millaista on kohdeyrityksen sisdinen viestinta?

Alakysymyksia ovat:

Millaisia viestinnén muotojatai tapoja kohdeorganisaatiossa kaytetéan?
Millaisia ongelmiatai vahvuuksia sisaisessa viestinnassa on?

Miten mahdollisia ongelmia voidaan korjata?

4.2 Tutkimusmenetelmdn valinta

Tutkimuksen suunnittelun seka kirjallisuuteen tutustumisen aloitin talvella 2004—
2005. Aihe rgjautui alusta alkaen melko selkeasti siséisen viestinnan kartoittamiseen
jatarkentui hiljalleen vuoden 2005 vaihteen tienoilla, kun aoin suunnitella tutkimuk-
sen kaytannon toteuttamista. Tutkimuksessa téyttyvét tapaustutkimuksen Kriteerit,
sill& tutkittava organisaatiohan on yksi tapaus’. Metsamuurosen (2005, 206) mukaan
tapaustutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd tutkimuskohteesta pyritédn kokoamaan
tietoja monipuolisesti ja monella tavalla. Pyrkimyksend on ymmartaa ilmioté syvalli-
sesti. Metsdmuuronen (2005, 207) toteaakin, etta kaikki laadullinen tutkimus on
oikeastaan tapaustutkimusta, koska sen tavoitteena e ole universaali ylestettavyys

vaan ennemmin ilmidén ymmartaminen.

Tama tutkimus on tietyiltd osin myo6s etnografinen eli kohdeorgani saatiossa havaitta-
via ilmi6ita selittéméaén ja kuvailemaan pyrkiva Tutkimuskysymysten lisdksi haluan
pohtia, miks tulokset ilmenevét juuri tutkimustulosten esittémélla tavalla. Bantz’n
(1993, 107) mukaan etnografinen tutkimus keskittyy ihmisten toiminnan ymméarryk-
seen ja tulkintaan. Tassd tutkimuksessa keskityn etnografisesta nakokulmasta

kohdeorganisaation sisdisen viestinnan ilmididen tutkimiseen. Lisdks etnografinen
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ote ilmenee siing, etta tydskentelin itse aineistonkeruun gan kohdeorganisaatiossa.
Siten olen observoinut organisaatioilmidita omakohtai sesti. Etnografinen léhestymis-
tapa antaa tutkijalle tietoa organisaation perinteistd, tavoista ja rituaaleista, joiden
avulla viestinnan ilmidita on helpompi ymmaértéa ja tulkita tasolla, josta on juuri tut-

kimuksen kohdeorganisaatiolle paras hyoty (Meyer 2002, 474).

Jarvenpéaé ja Kosonen (1996, 13) méarittelevét laadullista tutkimusta ja nimenomaan
kuvailevan tutkimuksen ominaispiirteitd. Kuvailevan tutkimuksen tavoitteena on an-
taa mahdollisimman tarkka kuva jostakin yksilostd, ryhmastd, tilanteesta tai ilmi6sta.
Varsinainen tutkimusongelma jaetaan yleensa alaongelmiksi, joita léhestytéén esi-
merkiksi poikittai stutkimuksen tapaan tiettyna gjankohtana, kuten tassa tutkimuksessa
tehddan. Poikittai stutkimuksen ongelmana onkin, ettel tiedeta tulosten pysyvyytta, eli
muuttuvatko tutkimuksen tulokset mik@li se suoritetaan eri gjankohtana. Validiutta
arvioitaessa tarkastellaan koko prosessia ja sen yksityiskohtaista kuvausta (Jarvenpéa
& Kosonen 1996, 20).

Organisaatioiden viestintailmi6ita voi tutkia myos kvantitatiivisin menetelmin. Kvan-
titatiivisella tutkimustavalla saadaan tuloksia, jotka on mahdollista yhdistéad koko
organisaatioon. Tassa tutkimuksessa katsoin kuitenkin tarkoituksenmukaiseksi kayt-
téd myos kvalitatiivista menetelmds, tukemaan kvantitatiivista tutkimusotetta
(Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 50). Metsdmuurosen (2005, 203) mukaan Syrjdla
ym. (1995) ovat médritelleet, ettd kvalitatiivinen |8hestymistapa taas soveltuu erityi-
sesti sellaiseen tutkimukseen, jossa ollaan kiinnostuneita ilmididen rakenteista eika
niiden yleisluontoisesta jakautumisesta. Taman tutkimuksen on tarkoitus pureutua
viestint&-ilmioon kontekstissaan kohdeorganisaatiossa. Ei ole tarkoitus jé&da pelkéan
kuvailun tasolle, vaan saada yksityiskohtaisia tuloksia. Taménkaltaista tietoa ei olisi
mahdollista saada pelkastéan kvantitatiivista tutkimustapaa kayttamalla (Kreps,
Herndon & Arneson 1993, 10).

Tein kohdeorganisaatiossa tytskennellessani havaintoja, jotka viittasivat organisaati-

on jonkinasteiseen byrokraattisuuteen. Sgrensenin (2007) mukaan byrokratian astetta
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el voida suoraan mitata. Byrokratiaa voidaan kuitenkin tarkastella hierarkian tason,
roolijakojen ja organisaation toiminnan rutinoitumisen nékokulmista. Lisdks organi-
saation suuri koko ja ika antavat viitteita organisaation byrokratiasta. Ka&antopuolena
Serensen esitti yrittelidisyyden ominaisuuksien, kuten innovatiivisuuden, lisdantyvéan
nuorissa ja pienissi organisaatioissa. Laadullinen tutkimusote tukee siten kohdeor-

gani saati osta muodostamani ennakko-ol ettamuksen, byrokraattisuuden, tarkastelua.

K oska kohdeorganisaatiossa ei ole tutkittu sisdista viestintda koskaan aiemmin, oli jo
melko alkaisessa vaiheessa selvad, ettd hankin tutkimusaineistoni itse. Vamista ai-
neistoa e ollut saatavilla Kvalitatiiviset menetelmé ovat raskaita sovellettuna
suureen organisaatioon riittavan luotettavuuden saamiseksi. Téaman vuoksi esimerkik-
s yksilo- ta ryhméhaastattelua e katsottu tarkoituksenmukaiseksi menetelmaksi.
Paddyttiin yhdistdmaén tutkimusmenetelmassi laadullisia ja méaérdllisd aineksia
triangul aatiomenetelman tapaisesti. Lomakekysely todettiin tarkoituksenmukai seksi
menetelmaksi. Lisaks havainnointi antoi tutkijalle k&sitteistda ja perustavaa ymmar-
tamysta kohdeorganisaation toiminnasta (Silverman 1993, teoksessa Metsamuuronen
2005, 204).

Kyselyyn sisdlytettiin laadullisia osioita avointen kysymysten muodossa, joissa vas-
tagja voi vapaasti kirjoittaa gjatuksensa. Avoimilla osioilla saadaan sellaisia tuloksia,
mita tutkija el voi ennalta ohjailla asettamalla valmiita vastausvaihtoehtoja. Lisaksi
lomakkeeseen laadittiin kvantitatiivisia, Likert-asteikollisia osioita, joita voidaan k&
sitella tilastomenetelmallisin keinoin. Metsamuurosen (2005, 94) mukaan asennetta,
tyytyvaisyytta ja motivaatiota mitataankin yleensé téllaisella Likert-tyyppisella mitta-
rilla, joka ankkuroidaan usein véille tdysin samaa mieltd — téysin eri mieltd. Tassa
tutkimuksessa pyritéén siis yhdistamaan laadullinen kuvailu seka kvantitatiivisen ai-

neiston tuoma aines, ja ndin menetelmét ovat toisiaan téydentavia

Ennen kyselyn suorittamista jatin viela avoimeks sen, tarvitseeko kyselyn jalkeen
suorittaa esimerkiks henkil6haastatteluita, joilla saataisiin tarkennettua kyselyssa
mahdollisesti epaselvaks jadneita seikkoja. Kyselyn tulokset osoittivat, ettel haastat-
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teluihin ole tarvetta, silla etenkin avoimeks muotoilemani osiot antoivat informaatio-

tarunsaasti ja aineisto jopa saturoitui.

Toimitugjohtajan, henkilostopadllikon ja markkinointiosaston tydntekijan tiedonanto-
jen sekda organisaation intranetin selaamisen perusteella sain luotua organisaatiosta ja
sen viestinnan tavoista tarvittavan kokonaiskuvan kyselylomakkeen laatimista varten.
My®6s oma monivuotinen tytkokemukseni kohdeorgani saatiossa helpotti viestintaver-
koston olemassa olevien linkkien méarittelya Hahmottaakseni kohdeorganisaation
viestintdverkostoa, kaytin apunani Mongen ja Contractorin (1998) esittelemia viestin-
téaverkoston maaritelmid. Yksilé kuuluu kohdeorganisaatiossa edustamansa konttorin
siséiseen verkostoon, konttorien valiseen verkostoon sekéa koko organisaation muo-
dostamaan lagaan verkostoon. Lisdksi kukin kuuluu omaan sosiaaliseen,
henkil6kohtaiseen verkostoonsa. Tarkasteluni keskittyy siis yksilon, konttorin Siséi-

sen ja konttoreiden vélisen seka koko henkil 6st6a koskettavan viestinnan tutkimiseen.

4.3 Mittarin suunnittelu

Kyselya suunniteltaessa tulee etsia mitattavia muuttujia eli indikaattoreita, joiden
avulla aineistosta tutkittavaa ilmi6ta kyetdan kuvailemaan ja luokittelemaan (Alkula
ym. 1994, 74). Aineiston luotettavuuden kannalta ratkaisevaa on kasitteiden ja tutki-
muskysymysten operationaalistaminen, minka perusteella kyselyn indikaattorit
valitaan. Kvantitatiiviseen mittaukseen sisdtyy Alkulan ym. (1994, 74-75) mukaan
aina virheita ja niita voidaan pyrkid ehkésemaan varmistamalla teoreettisten ja em-
piiristen kasitteiden vastaavuus. Myds muiden virhetekijoiden arviointi on térkeda
tutkimuksen johtopad&tdsten luotettavuuden kannalta. Alkulaym. (1994, 128) toteavat,
etté survey-tutkimuksessa kasitteiden konkretisoinnin tuloksena asiaa tulisi voida ky-
syd kalkilta vastagjilta samalla kysymyksella Lahdin operationaalistamisessa
liikkeelle tutkimuskysymysten pohjalta tekemieni kéasitekarttojen avulla. Pohdin, mi-

ten olis tarkoituksenmukaista kysyé viestinndn muodoista ja tavoista, ongelmista ja



34

vahvuuksista ilman etté johdattelen vastagjaa esitietojeni tai ennakko-oletuksieni mu-
kaisesti. Kéytin apunani myos seuraavia faktoreita, jotka Grayn ja Laidlawin (2004)

tutkimuksessa todettiin viestinté& kuvaavassa mittarissa olennaisiksi tekijoiksi:

1. Horisontaalinen viestinta (epavirallinen viestintg, tyohon ja sen tekemiseen liitty-

vaviestintd)

Johdon viestinté (viestinndn suunta yls- ja alaspéin)

Median laatu (intranetin sisdlto, palavereiden sisdlto, Kirjoitettujen viestien sisél-

t6 jaselkeysjne)

4. Koko organisaatiota koskeva viestinta (t&ssa tutkimuksessa myos talotason vies-
tint&”)

5. Lahimman tydympériston viestinta (tassa tutkimuksessa konttoreiden siséinen ja
konttoreiden vélinen viestintd)

6. Viestintéilmasto (téssa tutkimuksessa asenteiden kartoittaminen, yleisen ilmapii-
rin tarkkailu)

7. Paaute

8. Alaisviestinta (téssd tutkimuksessa esimiesten viestintd aaisille seka alaisten
mahdollisuudet viestia esimiehelle)

W

Jaoin pdaverkostoja (kahdenvdliset, konttorin sisdiset, konttoreiden véliset ja koko
taloa koskettavat verkostot) tarvittaessa pienempiin alalohkoihin, jotta péasin kasiksi
varsinaisiin viestinnan muotoihin ja tapoihin. Interpersonaalisen, eli henkil6tason
kahdenkeskei sen viestinnan, jaoin kahteen osaan: tarkastelen seké kollegoiden valisen
viestinnan piirteita etta esimiehen ja alaisen vdista viestintéd. Samankaltaisen jaon
tein organisaation joka tasolla, kunnes sain muodostettua mielestani riittdvan maaran
muuttujia kuvaamaan kohdeorganisaation sisaista viestintdd. Operationaalistaminen
padverkostojen tasolta alamuuttujiin seka luettelo kyselylomakkeen kutakin aihealu-
etta koskevista osioista esitelldén taulukossa 2. Osiot 8-14 olivat avoimia osioita,
joten niissa vastagja saattoi késitella operationaalistamisessa esiin nousseista muuttu-

jistakaikkia. Siksi mainittuja osioitaei ole sisllytetty taulukkoon.

Kyselylomakkeen osiot 1-7 koskivat taustamuuttujia eivétka siité syystd ndy opera-
tionaalistamistaulukossa.  Taustamuuttujia olivat vastagian  sukupuoli, kg,
palvelusvuosien madra kohdeorganisaatiossa, tydsuhteen luonne sen maéraaikai suu-
den tai vakinaisuuden perusteella, nykyinen tehtavanimike, tydskentelykonttorin
koko seka pohjakoulutuksen taso. Kysyin myods koulutusta ja tydsuhteen luonnetta,

jotta kyseiset tiedot ovat tarvittaessa kéytettavissani tulosten tulkinnan yhteydessa
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Taustakysymykset sijoitettiin lomakkeessa ensimméisiks, jotta vastagja voi aloittaa
vastaamisensa néilla peruskysymyksilla. Seuraavaksi lomakkeessa olivat avoimet
osiot, silla niiden viimeiseks jéttdminen aiheuttaa vastaamatta jéttamistd. Avoimia

osioita oli yhteensa seitseméan.

Ensmméinen avoin osio (osio 8) tarkoitettiin johdattelemaan aiheeseen seka kuvaa-
maan kasityksia ditd, mita sisdiseen viestintdan tyopaikalla vastagjien mielesta
kuuluu. Seuraavaks haluttiin selkiyttda eri viestinnan tapojen ja muotojen yleisyytta
tyOpaikalla (osio 9). Osioissa 10-11 vastagjia kehotettiin mainitsemaan kolme mie-
luista ja kolme epéamieluista viestinndn muotoa tal tapaa ja perustelemaan
vastauksensa. Naihin osioihin haluttiin saada luettelomaisia vastauksia aineiston tule-
vaa tilastollista késittelya silmalla pitéen. Osioissa 12-14 pyrittiin lisédmaan avointa
pohdiskelua ja keskittyméaén kohdeorganisaation sisédisen viestinnan luomiin mieliku-
viin. Osioissa kysyttiin, mihin seikkoihin vastaga on tyytyvdinen (osio 12) tai
tyytyméaton (osio 13) organisaation viestinnassa. Vastauksiin pyydettiin perusteluja.
Lopuks pyydettiin myds kehitysehdotuksia ongelmakohtien ratkaisemiseksi (osio
14).

Sijoitin lomakkeessa avointen osioiden jalkeen viisiportaiseen Likert-asteikkoon pe-
rustuvia osioita. Osioihin 15-78 vastattiin asteikolla 1 = tdysin eri mieltd— 5= Taysin
samaa mieltd. Metsdmuurosen (2005, 94) mukaan tutkijan kannalta helpompi on as-
teikko, jossa vastausvaihtoehtoja on parillinen méirg, vastagan kannalta on
puolestaan helpompi valita parittomasta maérasta (esimerkiks viisi vastausvaihtoeh-
toa). Tassd tutkimuslomakkeessa kasittelen lagjaa aheduetta ja halusin tehda
vastaamisen pitkaén lomakekyselyyn mahdollissimman vaivattomaksi. Siks péédyin
kéyttamaan asteikkoa 1 — 5 (taysin eri mielta— taysin samaa mieltd), jossa arvo 3 sai
merkityksen ”en osaa sanoa’. Vastauksia voidaan Metsémuurosen (2005, 95) mukaan
tulkita joko siten, onko vastagjalla mielipidetta ylipdansa ja jos on, onko se eri- vai
tossa on 3-7-portaisia Likertin asteikkoja, mutta hén suosittel ee kéytettavaks neli- tai

useampiportaista, jotta tutkimusmittarin arviointivaiheessa saataisiin tehtya luotetta-
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viareliabiliteettilaskelmia. Likert-osioissa kddnteisia osioita olivat 21, 30, 37, 49, 50,

51, 57 ja63.

TAULUKKO 2 Kohdeorganisaation sisdisen viestinnan operationaalistaminen

Viestinnan  pa& | Viestinnén tehtavét verkostossa ja erilaisten kanavi- | Osiot aiheesta

verkosto en tarkastelu

Koko organisaa- | Vision, strategian, tavoitteiden ja arvojen viestimi- | 53, 54, 55

tiota koskeva | nen

sisdinen viestintd | Palautteenanto johdolle 56, 84, 89
Johdon roolin ja tehtévien viestiminen 57, 58, 59, 60

Kahvipoytakeskustel ut, huhut

50, 51, 52, 62, 88

Muut tiedonkulku ja viestinta

61, 62, 63, 71, 72

Tiedotustilaisuudet 64, 80

Virkistystapahtumista ja vapaagian toiminnasta | 65, 66, 96

tiedottaminen

Edunvavojien vies- | Ammattijarjeston viestintd | 67, 68, 69

tinta L uottamushenkildiden vies- | 70, 87

tinta

Viedtintdd tukevien | Help Desk 74,75, 95

laitteiden ja  jarjes- | Intranet, internet 76, 77, 78, 90, 91

telmien kéytto Sahkdpost 92,93, 94
Konttorin sisdinen | Tyon tekemiseen liittyva viestinta 31, 32, 35, 36, 37,
viestinta 38, 39

Palaute esimiehelle 45

Palaute esimiehelta yksikolle 44

Tavoitteiden jatul osten viestiminen 33,34

Muu tiedonkulku ja viestinta

40, 41, 42, 43, 79,
97

Konttorien valinen
viestinta

46, 47, 48, 49

Yksil6iden vainen
viestinta

Esimiehen ja alaisen | Palaute alaiselle

15, 16, 17, 82, 83

valinen viestinta Palaute esimiehelle

22,23, 24,82, 83

Tyojérjestelyiden ja tyo- | 18, 19,21
suhdendkymien viestiminen
Tyon tekemiseen liittyva | 19, 20
viestinta
Muu tiedonkulku ja viestin- | 19, 21, 22, 81
ta
Kollegoiden véinen | Kollegoiden antama palaute | 25, 26, 27
viestinta Palautteenanto kollegoille | 29, 30
Tyobn tekemiseen liittyva | 28, 85, 86

viestinta
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Osiot 15-24 Kkartoittavat tyontekijoiden kasityksia esimiesten ja alaisten vélisesta
viestinnéstd, osioissa 25-30 taas tarkastellaan kollegoiden vélisen viestinndn suju-
vuutta. Osiot 31-45 kasittelevat konttorin tai yksikon siséisen viestinnan toimivuutta
jatapojatoimia Konttoreiden ja eri yksikoiden véalista viestintéd kartoitetaan osioissa
46-49. Kohdeorganisaation yleisen tason tiedottamista, tiedonhankkimiskeinoja ja
viestinta arvoista, tavoitteista ja organisaatiosta itsestéan seka epavirallisen viestin-
nan roolia tarkastellaan osioissa 50-78. Mukaan on sisdllytetty myo6s
luottamushenkil6iden toimintaa arvioivia osioita (osiot 67—70), sill& heidan roolinsa
edustamiensa yhdistysten jasenten ja johdon véalissa on térkeda huomioida auditointi-
tutkimuksessa (Tukiainen 2000,72).

Kyselylomakkeen viimeinen kysymysryhma (osiot 79-98) pyrkii antamaan arvioita
ennakkoon tiedossa olleille viestinnan vélineille ja tavoille. Arvioasteikkonaon 1 =
tédysin merkitykseton — 5 = erittain tarked. Viimeisena (osio 99) pyydettiin vieléa an-
tamaan kouluarvosana kohdeorganisaation sisdisen viestinnan toimivuudelle.
Lomakkeen lopussa oli tilaa jattaa terveiset tutkijalle tai lisdta vastauksiin muuta tar-
kedks koettua.

4.4 Ositetun satunnaisotannan suorittaminen

Kohdeorganisaatiossa tydskenteli lokakuussa 2004 tulostetun henkil 8stoluettelon
mukaan yhteensd 269 henkiloa. Tama sisdltdd myos kaikki maar&aikaisessa tydsuh-
teessa olevat sekd sairaus-, ditiys- ja vuosilomilla seka vuorotteluvapailla olevat
henkil6t. Luetteloon ei kuulu niin sanottu huoltohenkil 6std, kuten talonmiehet tai Sii-
voojat. Kyselyyn vdlittiin - mukaan runsas puolet tyontekijoistd  Sain
henkil 6stoluettelon kayttdooni henkil ostopadllikoltd, ja se sislsi henkil 6stosta seuraa-
vat tiedot: organisaation sisdéinen henkilbnumero, nimi, tyodskentelykonttori,
tehtavanimike seka tieto mikai henkild on méaéraaikaisessa tydsuhteessa ja maininta
”POISSA”, mikdli henkil® on syysté tai toisesta pitkaan poissa tyosta. Tutkimuksesta
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jatin pois organisaation sisdisessa kdytossa olleet henkilonumerot, sillé niiden kéyt-
téminen esimerkiks kyselylomakkeiden numeroinnissa olisi paljastanut vastagjan
henkil6llisyyden.

Tavoitteenani oli kerétd kyselyaineisto, joka kuvaa kohdeorganisaatiota mahdolli-
simman hyvin. Siksi halusin suhteuttaa otannan vastaamaan todellisuutta huomioiden
konttorien koon ja hierarkkisuuden, €li eri tehtévanimikkeet. Halusin saada jokaisen
konttorin edustetuksi, silla konttorit ovat maantieteel lisesti hajaantuneet ja niissa saat-
toi siten olla esmerkiks alueellisa eroja. Otin jokaisesta konttorista otokseen
konttorin kokoon néhden suhteellisesti saman verran eri tehtava uokkien tyontekijoita

— muodostin néin jokai sesta oikeasta konttorista ’mallin” tai ”’pienoiskonttorin”.

Henkil 6st6 oli nimiluettel ossa jaettu viiteen tehtéva uokkaan: kassatoi mihenkil6t, pal-
veluneuvojat, asiantuntijat, esimiehet ja johto; jotka numeroin yhdesta viiteen (1-5)
mainitussa jarjestyksessa. Poistin nimiluettelosta kokonaan ryhmén 5, silla kysely
tehtiin johdon toimeksiantona. Laskin suhdeluvut selvittd8kseni esimerkiks sen,
kuinka monta kassatoi mihenkil 6& organi saatiossa tyoskentelee suhteessa muihin teh-
tavaluokkiin. Jako tehtavaluokittain nayttdis noudattavan seuraavaa jakaumaa:
2:5:1:1, eli kahta kassatoimihenkil6a kohden organi saatiossa tyoskentelee viisi palve-

luneuvojaa, yks asiantuntijajayks esimies.

Seuraavaks lahdin rajaamaan perusjoukosta (alkuperaisen luetteloni henkil6t) sopi-
vaa otantaa kyselyyni. Kasittelin henkildluetteloa aluksi poistamalla siita siis kaikki
johtoon ja hallintoon kuuluvat tyontekijét. Myds oman nimeni poistin luettelosta.
Seuraavaks poistin niiden henkildiden nimet, jotka olivat atiyslomalla, vuorottelu-
vapaalla tai pitkdlla sairausomalla, eli poissa silloin, kun kysely toteutettiin. Taméan
rajauksen saatoin tehda henkil ostol uettel ossa ol leiden ”POISSA” -merkintdjen avulla.
Luetteloon ja poistojen jalkeen 229 nime& Tarvitsin tassi vaiheessa lisdtiedon Sita,
minké& kokoisia konttorit ovat, ja sain myds taman tiedon henkil6stopaéllikolta syk-
sylla 2004. Konttoriluettelossa nékyivét konttorien nimet sek& henkil0stomadra
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konttoria kohti eri tehtavaluokittain. Lopulta minulla oli otoksen tekemista varten 229

tyontekijaa, 30 konttoriaja 4 eri tehtaval uokkaa.

Yhdistin konttoriluettelon sek& henkil ostoluettelon siten, ettd muodostin uuden 30
konttorin luettelon, jossa konttorin alla oli kyseisessa toimipisteessa tydskentelevien
henkilGiden nimet aakkogérjestyksessa ja vield tehtavanimikkeittéin ryhmiteltyna
Ensimmaisen osituksen (henkildiden jako konttoreihin) jalkeen tein vield siis toisen

osituksen konttoreiden sisall& tehtava uokittain.

Seuraavaks pohdin otoksen suuruutta. Jotta tuloksia voidaan analysoida esimerkiksi
ristiintaulukoinnin avulla, voidaan otosta arvioida sen perusteella, minké suuruisista
luvuista prosentteja lasketaan (Alkula ym. 1994, 108). Jos esimerkiksi halutaan olla
laskematta prosentteja viittd pienemmista havaintoméérista ja halutaan ristiintaulu-
koida taustamuuttujista sukupuolen (2 luokkaa), tydsuhteen luonteen (2 luokkaa) ja
tyoskentelykonttorin koon (4 luokkaa) mukaan, tulisi otoksen ollavahintéén 5x 2 x 2
x 4 = 80. (Alkula ym. 1994, 106-109.) Jos halutaan laskea korrelaatioita erikseen
vaikkapa vakituisessa ja maaraaikai sessa tyosuhteessa oleville, suositellaan vahintaan
sadan otoskokoa (Alkula ym. 1994, 109). Riittavén suurella otoksella huomioidaan
my6s mahdollinen kato ja saadaan silti riittdvd mééré vastauksia tulosten yleistéami-
seen. Postikyselyssd vastagjien maéréssa paéstéddn usein 50-60 prosenttiin (Alkula
ym. 1994, 67), mutta ennakkotiedusteluideni mukaan kohdeorganisaatiossa suorite-
tuissa kyselyissa vastausprosentiksi on saatu jopa ldhes 80. Kadon suuruuteen
vaikuttaa my6s kyselyn aiheen kiinnostavuus (Alkula ym. 1994, 139), joka tassa tut-
kimuksessa gatellaan hyvéksi, koska kysely koskee vastagjien omaa tyota
Organisaatiossa oli hiljattain suoritettu toinen lomakekysely, jonka arvelin vaikutta-

van jossain méarin vahentavasti tdman kyselyn vastausinnokkuuteen.

Suoritin satunnai sotannan seuraavalla tavalla: jokaisesta konttorista otin kyselyyn mu-
kaan joka toisen tyontekijan siten, ettd aakkosissa ensimméinen valittiin
ensmmaiseksi, sitten aakkosissa kolmas ja niin edelleen. Lisdksi halusin mukaan

otokseen jokaisen tyontekijan, jonka tydsuhde oli ennakkotietojen mukaan méaraai-
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kainen. Maaréaikaisia tyontekijoita oli organisaatiossa niin vahan, ettd tydsuhteen
laadun k&yttéaminen taustamuuttujana olisi satunnaisotantaa kayttéen ollut mahdoton-

ta. Néin sain muodostettua otoksen, joka lopulta oli 154 henkil 6&.

4.5 Kyselyn toteuttaminen ja aineiston kdsittely

Ennen kyselylomakkeen |dhettamisté testasin sité kahdella vastagjalla ja ndytin kolle-
gale joka antoi siihen korjausehdotuksensa. Testauksen perusteella kysely toimi
hyvin, enk& tehnyt suuria siséltbmuutoksia. Metsdmuurosen (2005, 58-59) mukaan
testauksessa halutaan varmistaa késitteiden selkeys ja se, ettd kysymykset on muotoil-
tu niin, ettd vastagja ymmartda mita kysytéan. Numeroin kyselylomakkeet numeroin
1-154. Lagjuudeltaan 12-sivuinen kyselylomake |&hetettiin yhteenséd 154 henkildlle
17.5.2005 kohdeorganisaation sisdisessa postissa. Viimeinen palautuspéiva vastauk-
sille oli 1.6.2005. Palautus tapahtui niin ikdan sisaisessa postissa. Tutkimustani varten
oli varattu erillinen lokero postinlgjitteluhuoneessa, josta saatoin hakea vastaukset
vastausgjan paétyttya. Henkilostopadallikko tiedotti tulevasta tutkimuksesta henkil 6s-
tolle  sdhkopostitse  vaikuttaen  ndin omata  osdtaan  henkil6ston
vastaamisaktiivisuuteen. Vastausajan paattyessa [ahetin vieléa muistutuksen sdhkopos-
titse niille otokseen kuuluville henkildille, jotka eivét olleet vastanneet kyselyyn
maaraai kaan mennessa. V astauslomakkeet oli numeroitu, jotta muistutuksia el tarvin-
nut lahettdad niille, jotka olivat jo vastanneet kyselyyn. Vastausiomakkeiden
numerointia el muistutusviestin lahettdmisen ja otannan suorittamisen lisdks kaytetty
enda muissa tutkimuksen vaiheissa, jotta vastagjien anonymiteetti pystyttiin séilytté-
maan. Muistutusviestissa vastaamiselle annettiin viikko lisdaikaa. Lopulta lomakkeita

palautui 93 kappaletta, miké antoi vastausprosentin 60,4.

Kaikki palautuneet lomakkeet kaytiin 1&pi epdohdonmukaisuuksien |6ytdmiseksi en-
nen tietojen tallentamista. Palautuneista lomakkeista yhtéan el jouduttu hylkdamaan,

mutta joissain lomakkeissa oli osaan avoimista osioista jatetty vastaamatta ja yhdessa
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lomakkeessa oli jatetty vastaamatta kokonaiseen sivulliseen Likertin asteikollisia osi-
oita. Aineiston tilastollinen kasittely toteutettiin SPSS for Windows -ohjelmistolla
(SPSS 13.0 for Windows). Avointen osioiden 8 ja 9 vastaukset muunnettiin numeeri-
seen muotoon luokittelemalla vastauksia laadullisesti, jotta saatiin tietoa kéasitysten
yleisyydestd. Naissi osioissa laskettiin frekvenssejd esimerkiks siitd, kuinka moni
kayttéd tydssdan viestinndn muotona tai tapana sdhkdpostia tai puhelinta, eli kuinka

moni mainitsi kyseiset valineet |uettel omai sessa vastauksessaan.

Osioiden 10-13 vastaukset luokiteltiin nekin teemoittain. My0os vastausten perustelut
teemoiteltiin, vaikka ne eivét olleetkaan tyyliltéén luettelomaisia. Teemat |Gydettiin
etsmalla yhtenevéisyyksia eri vastauksissa. Vastaukset olivat yleensa yhden tai kah-
den lauseen mittaisia, toteavia lauseita. Vastauksia luettiin [8pi yksi kerrdlaan ja
niista pyrittiin tiivistamaan pdaluokat, joita saatiin kaiken kaikkiaan kymmenia koko
aineistosta. Paaluokkia tiivistettiin edelleen lagjemmiksi kokonaisuuksiksi. Esimer-
kiksi sdhkdpostin mieluisuutta viestinndn valineend kuvattiin monin eri sanoin: el
vie paljon aikaa’, ’on heti perill&”, e tarvitse puhelimessa odottaa vastaako toinen”.
Néita lauseita yhdistéa séhkopostin hyvana ominaisuutena sen nopeus seké liséks
toista ja kolmatta esimerkkia hyva tavoittavuus. Osioiden 10-13 perusteluosiot seka
osion 14 taysin avoimet vastaukset kirjattiin nekin SPSS-ohjelmistoon, jotta vastaaji-

en perustelut olivat ndhtavissa yhdessa paikassa ja siten verrattavissa keskendan.

Aineistoon tutustumisessa helpotti Likertin astelkon portaiden 1 ja 2 (seka portaiden
4 ja 5) yhdistaminen, jotta vastausten painottuminen kielteiselle tai myonteiselle kan-
nale nayttaytyi selkeammin. Likertin-asteikolliset osiot ovat itse asiassa
jarjestysasteikollisia muuttujia, mutta toisinaan niitd voidaan kasitella Metsémuuro-
sen (2005, 62) mukaan kuten vélimatka-asteikollisa muuttujia, mika antaa téssa
tutkimuksessa aineiston kasittelylle joustoa (ks. myds Karjalainen 2004; Nummen-
maa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1997). Jérjestysasteikollisille muuttujille
voidaan laskea vain jarjestyskorrelaatiot, kvartiilipoikkeamat ja mediaani (Nummen-
maa ym. 1997, 178). Vasta vdlimatka-asteikolliselle muuttujalle on jarkevaa laskea
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esimerkiks keskiarvot ja varianssit. Vaimatka-asteikon muuttujien riippuvuuksia

voidaan tutkia usein eri menetelmin.

Tassa tutkimuksessa kaytetty viisiportainen Likert-asteikko ol etetaan tasavaliseksi, €li
vadimatka arvojen yksi jakaks vélillayhta pitkéks kuin arvojen neljajaviisi vailla
Lisdks Likert-asteikko on vakiintunut survey-tutkimuksissa kéytettéva asteikko, jon-
ka vastagatkin todennakdisesti tunnistavat tasgjakoiseksi (Nummenmaa ym. 1997,
179). Siten pdadyin kdyttamaén myos valimatka-asteikon muuttujille sopivia mene-

telmia

Suoritin ristiintaulukointia tarvittaessa taustamuuttujien ja Likertin-asteikon osioiden
valilla selvittédkseni eri taustatekijoiden vaikutusta vastauksiin. Muodostin my6s
summamuuttujia, jotta sain tietoa siitd, kuinka hyvin kyseisen muuttujaryhman tul ok-
set korreloivat keskenddn ja kuvaavat siten tiettyd viestinnan kontekstia. Muuttujat
samansuuntaistettiin aluksi siten, etta vaihtoehto viis (5) merkitsee kakissa myon-
teisinta vaihtoehtoa ja vaihtoehto yks (1) kielteisintd. Summamuuttujat laskettiin
seuraavista aihealueista: johdon viestintd, koko organisaation tiedonkulku, konttorin
sisdinen viestinta, konttorien valinen viestintd, esimies-alainen -viestinta seka kolle-
goiden vélinen viestinté ja luottamusmiesviestinta (ks. taulukko 3). Summamuuttujien
reliabiliteettia kuvaamaan laskettiin Cronbachin alfakertoimet. Alfan laskeminen pe-
rustuu SPSS -ohjelmistossa muuttujgjoukon korrelaatiokertoimien keskiarvoon
k&yttdon ja sanotaan, etta se antaa reliabiliteetin alargjan — todellinen reliabiliteetti on
siis aina alfaa korkeampi (Metsamuuronen 2005, 510-512). Metsamuurosen (2005,
69) mukaan alfakertoimen arvoa 0.600 voidaan pitéa suuntaa antavana rajana mittarin
luotettavuudesta. Alfakertoimeen vaikuttavat alentavasti sellaiset osiot, joiden vasta
uksissa varianss on hyvin |dhella nollaa, eli sellaisissa osioissa joissa ldhes kaikki
vastagjat vastasivat samalla tavalla (Metsémuuronen 2005, 70), joten absoluuttisesti
Crondbachin alfa el mittarin reliabiliteettia kerro.
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Kyselylomakkeen summamuuttujien reliabiliteetti vaihtelee valilla 0.581-0.830 (ks.
taulukko 3). Kertoimia voidaan pitéé kohtuullising, sillé summamuuttujissa on muka-

na my6s ne muuttujat, joiden varianssi on hyvin pieni.

TAULUKKO 3 Summamuuttujat ja niista lasketut reliabiliteetit

Summamuuttuja Kyselylomakkeen osiot Cronbachin afa -
kerroin
Johdon viestinta osiot 53-60, 84 .692
Organi saati otason tiedonkulku osiot 61-63, 71-73, 89 .695
Konttorin sisdinen viestinta osiot 31-42 .830
Konttoreiden vélinen viestinta osiot 46-49, 86 .581
Esimies-alaisviestinta osiot 15-24, 81-83 787
Kollegoiden vélinen viestinta osiot 25-30, 85 .663
L uottamusmiesviestinta osiot 67-70, 87 779

Tutkimuksen tuloksia ja tulkintoja esitettdessi esitetéddn aineistosta poimittuja laina-
uksia. Lainauksissa vastagjia merkitdan lyhenteelld V, esimerkiks V100 tarkoittaa,
ettd lainaus on vastagjalta, jonka kyselylomake on koodattu numerolla 100. Usean
aihealueen kohdalle olen koonnut sitd koskeneista osioista taulukon siten, etta en-
simmaisessa sarakkeessa ilmoitetaan kokonaisvastagjamaara (N) kyseiseen osioon.
Sen jalkeen ilmoitetaan vastausten keskiarvo (ka) seké jakautuminen arvojen 1-2 (1-
2) ja 4-5 (4-5)seka en osaa sanoa” -vaihtoehdon (EOS) vdlille. Lisdksi muuttujan
varianss (s) ilmoitetaan niiden osioiden kohdalla, joista on muodostettu summamuut-
tujia. Tahdella (*) taulukkoon merkityt osiot ovat kéanteisia osioita. Pienet varianssit

kertovat kyseisen osion olevan heikko erottel eva tekija summamuuttujassa.

4.6 Vastaajien taustatiedot

Taustatietojen frekvenssijakaumat ovat nahtévissa kootusti taulukossa 4. Suurin osa
vastagjista (n = 93) oli naisia (f = 76; 81,7 %). Saatu sukupuolijakauma kuvaa kohde-
organisaation todellista sukupuolijakaumaa erinomaisesti, silla tutkittavasta

perugjoukosta 83,8 % on naisiaja 16,2 % miehid Luvut perustuvat henkil 6stopaalli-
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kon antamiin luettelotietoihin tyontekijoistd. Vastagjien ika vaihteli valilla 23-60
vuotta. Tutkimuksessa paadyttiin muodostamaan nelja ik&luokkaa: 23-34 -vuotiaat,
35-44-vuotiaat, 45-54-vuctiaat ja 55-60-vuotiaat. Vastagjat jakautuivat naihin iké
luokkiin tasaisesti siten, ettd jokaiseen niistd kuului noin neljénnes vastagjista.
Palvelusvuosiméarét eli tyokokemus organisaatiossa vaihteli véilla 0,5-42 vuotta
Palvelusvuodet jaettiin niin ikdan luokkiin tilastollisen kéasittelyn mahdollistamiseksi.
Luokat olivat 0-5 vuotta, 5,1-10 vuotta, 10,1-20 vuotta sekéd 20,1 vuotta ja pitem-
paan tydskennelleet. Vastagjat jakautuivat naihin luokkiin siten, ettd 5,1-10 vuotta
tyoskennelleita oli véahemman kuin muita seka yli 20,1 vuotta tydskennelleité huo-
mattavasti enemman kuin muita. Vastagjista valtaosa (f = 81; 87,1 %) ilmoitti
tydsuhteensa olevan vakituinen. Tyosuhteen luonne kerrottiin myos tausta-aineistona
kayttamassani henkildstoluettelossa, jonka mukaan perugoukosta 5,2 %:lla on mé&
réaikainen tyosuhde. Kyselyn otokseen vadlittiinkin kaikki ma&é&raaikaisessa
tydsuhteessa olleet henkil6t, jotta heidén kokemuksiaan voidaan tarvittaessa vertailla
vakituisessa tydsuhteessa olevien mielipiteisiin. Tama selittda perusoukkoon néhden

suuren maaran eli 12,9 % (f = 12) méaraaikaisia tyontekij6ita vastagjina.

Jétin nykyista ammattinimiketta tai tehtévaa koskevan osion taysin avoimeksi, silla
lukiessani henkil stoluettelon tehtévanimikkeitd ensimmaistéa kertaa en 10ytanyt teh-
tavanimikkeistd omaani (asiakasneuvoja) lainkaan. Halusin selvittda millainen kasitys
henkil 6stolla yleensa on k&yttss olevista tehtdvanimikkei stg, joilla saattaa organi saa-
tiossa olla merkittavakin asemaa selkiyttava tehtava (hierarkkinen organisaatiomalli).
Suuri osa vastagjista kaytti vastauksissaan tarkkoja tehtdvankuvauksia, kuten sijoitus-
neuvoja, asiakasneuvoja, rahoitusneuvottelijatal lakimies. Virallisesti organisaatiossa
oli tutkimuksen suorittamisen hetkell& kuitenkin kéytossa vain nelja erilaista tehtéd
vanimikett& kassatoimihenkil®, palveluneuvoja, asiantuntija ja esimies. Kysyttdessa
avoimesti ammattinimikettd tai tehtévaa erilaisa vastauksia saatiin peréti 20. Tehtéd
valuokittaisen vertailun mahdollistamiseksi  kéytettiin - aineiston  késittelyssa
henkil 6stoluettelon tietoja ja tehtéva uokkia. Vastagjien lukumaara eri tehtavaluokista
vastaa melko hyvin todellista tilannetta organisaatiossa, tosin esimiesten osuus vas-

tagjissa oli suhteellisesti hieman suurempi kuin mita se todellisuudessa on, ja
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asiantuntijoista taas suhteessa useampi jétti vastaamatta kyselyyn. On syyta tarkastel-
la sitd, miksi vastaustapa oli niin kirjava. Sisdisen viestinnan selkeys ja
yksisdlitteisyys on yks sen onnistumisen edellytys. Kuinka suuri merkitys voidaan
antaa télle seikalle, ettd henkil6sto e tiedd omaa tehtéavanimikettéén? Viestien laatua

tarkastellaan enemman luvussa 6.3.

TAULUKKO 4 Taustamuttujien frekvenssijakaumat

Sukupuoli f % Tehtavanimike f %
Mies 17118,3 Kassatoimihenkil 6 19| 204
Nainen 76|81,7 Palveluneuvoja 55| 59,1
Y hteensa 93 100 Asiantuntija 7 75
Esimies 12| 129
Y hteensd 93| 100
Ika f %
23-34v 21|22,6
35-44 v 24|25,8 Tyo6skentelykonttorin koko  f %
4554 v 25|26,9 1-3 tyontekijaa 12| 129
55-60 v 22|23,7 4-6 tyontekijda 23| 24,7
Ei ilmoittanut 1] 11 7-15 tyontekijda 37| 39,8
Y hteensa 93 100 Padkonttori 21| 22,6
Y hteensa 93 100
Palvelusvuodet f %
0-5v 20|21,5 Pohjakoul utus f %
51-10v 10| 10,8 Peruskoulu tai kansakoulu 5/ 54
10,1-20v 23|24,7 Toinen aste 67 72
20,1 v jaenemman 391419 Korkeakoulu 18| 194
Ei ilmoittanut 11 11 L uokittelematon 3] 32
Y hteensa 93 100 Y hteensa 93 100

Tyo6suhteen luonne f %

M &&réai kainen 121129
Vakituinen 81|87,1
Y hteensa 93 100

Tyoskentelykonttorin kokoa kysyttiin niin ikd&n avoimessa osiossa. V astagjia pyydet-
tiin kertomaan tydskentelykonttorin koko henkiléméaréng, tai mikdi tdma e ole
tiedossa, pyydettiin kertomaan konttorin nimi. Mikéi vastagja oli kertonut konttorin

nimen, kaytin hyvakseni listaa konttoreiden tyontekijamaérista ja lissin siten vasta-
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uksiin konttorin henkilémaaran. Koska konttoreita oli paljon, luokittelin ne koon mu-
kaan aineiston kasittelyn helpottamiseksi ja yksittéisten vastagiien henkildllisyyden
salaamiseksi. Vastagjat luokiteltiin edustamaan joko pienia (1-3 tyontekijad), kes-
Kisuuria (4-6 tyontekijdd) tai suuria konttoreita (7-15 tyontekijag). Lisaks erikseen
kasiteltiin padkonttori, josta vastagjia oli 21. Padkonttorissa tydskentelee yhteensa
ldhes 70 tyontekijad, ja koettiin jarkevaks késitella se omana yksikkonéan, silla mui-
den konttorien koko vaihteli vailla 1-15 tyontekijdd. Nimenomaan pienempia
konttoreita koskettavat asiat olisivat saattaneet ja&da vaille painoarvoa paakonttorin
vastausten painaessa tuloksissa. Tydskentelykonttoreihin jakamisessa turvauduin jal-
leen kéaytossani olleeseen henkildstbluetteloon, jotta sain vastagjat Sijoitettua

edustamiinsa yksikéihin.

Viimeinen taustakysymys koski vastagjien pohjakoulutusta. Vastausvaihtoehtoja oli
seitseman. Puolet vastagjista (f = 47; 50,5 %) ilmoitti koulutustaustakseen opistotason
tutkinnon. Toiseks eniten (f = 14; 15,1 %) oli ammattikoulun k&yneita ja kolmannek-
s eniten (f = 13; 14,0 %) ammattikorkeakoulun kayneitd&. Muiden koulutustasojen
luokkaansa. Y hdistin pienia luokkia siten, etta jaljelle jaivat seuraavat nelja luokkaa:
peruskoulun tai kansakoulun kayneet; [ukion, ammattikoulun tai opistotason suoritta-
neet; ammattikorkeakoulun tai ylemméan korkeakoulututkinnon suorittaneet seké
luokittelemattomat, johon sisélytettiin sellaiset vastaukset, joista e saatu selville
koulutuksen tasoa.
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5 Kohdeor ganisaation sisdinen viestinta

Seuraavissa luvuissa 5.1-5.8 kasitelléén kohdeorganisaation sisdista viestintaa tutki-
muskysymysten operationaalisoinnin yhteydessa méariteltyjen seka
tutkimusainei stosta noussei den teemojen pohjalta. Raportointi etenee aihealueittain ja
havaittuja ilmidita on pyritty taustoittamaan aiempaa sisdisen viestinndn tutkimusta
vasten. My6s ilmi6iden analysointi tapahtuu tulosten esittelyn yhteydessa. Aluksi tar-
kastellaan  kohdeorganisaation  viestinnan  suunnitelmallisuutta  tutkimuksen
toteuttamisen hetkelld seké analysoidaan hepo-ohjeistossa kuvattujen viestinnan ta-
voitteiden toteutumista. Seuraavaks tarkastellaan, mité viestinndn muotoja ja tapoja
kohdeorganisaatiolla on kdyttsséén ja millaisia arvioita henkil 6st6 niistéd antaa. Mer-
kittdvimmat viestinndn védineet ja muodot esitellédn kukin omana alalukunaan.
Konttorin sisdista viestintdd, esimies-alaisviestintda ja kollegoiden vélista viestintda
kasitell&8n ennen koko organisaatiota koskevien osioiden esittely&. Johdon viestintaa,
koko organisaatiota koskevaa tiedonkulkua ja maantieteel lisen hajautunei suuden mu-
kanaan tuomia vakutuksia tarkastellaan viimeisissd alaluvuissa. Alaukujen
sisdll6issd on vaistamatta osittaista paallekkai syyttd, silla viestintda tapahtuu monella

tasolla samanai kai sesti.

5.1 Sisdisen viestinndn suunnitelmallisuus

Kaikenlainen toiminta vaatii ohjagjaa eli johtajaa, niin myos yrityksen sisdinen vies-
tintd. Sitd on jokaisella tasolla ja kaikkiin suuntiin. Viestinnan tulis pohjautua
johonkin johtoajatukseen, kuten yrityksen strategiaan. Aberg (2000, 23) pit&a jarke-
vang, etta yrityksella on vain yksi strategia, liiketoimintastrategia, jolle kaiken muun
gattelun tulis olla disteista. Useissa yrityksissa viestinndlle on laadittu kokonaan
erillinen strategia. Minusta e sindnsé ole merkitysta, onko viestinnan suunnittelu to-

teutettu liikkeenjohdollisen strategian osana vai erillisend, kunhan viestintd on
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suunnitelmallista ja tukee organisaation liikkeenjohdollisia visioita ja tavoitteita
K ohdeorganisaation mééritelmét intranetissa ja hepo-ohjeissa antavat pohjaa viestin-
tasuunnitelman luonnille, mutta niistd puuttuu vield kéytanndn tekemisen taso ja
vuorovaikutuksen moniulotteisuuden huomiointi. Vuoden 2005 organisaatiokaavion
uudistuksessa organisaatioon liséttiin tiedotuksen vastuualue, jota hoitamaan on tar-
koitus nimet& tietty henkild. Tutkimusraportin valmistumishetkell& nimitysta el ole
viela tapahtunut, vaan eri viestinnan toimintoja hoitavat henkil 6t jakavat tyonsa kuten

aiemminkin.

Tutkimusaineiston perusteella sisdiseen viestintéén kaivataan liséa suunnitelmalli-
suutta. Tama on yleinen ilmié muissakin organisaatioissa, esimerkikss Robson ja
Tourish (2005) havaitsivat saman kehittémiskohteen oman tutkimuksensa kohdeyri-
tyksessi. Sisdinen ty6suhdeasioihin liittyva tiedonkulku nahddan tutkimustulosten
perusteella kangertelevana. Esimiesviestintdd, eli viestintdtapaa, jossa viestit kulkevat
ensin esimiehen kautta, kritisoidaan voimakkaasti ja se ndhdaan tutkimustuloksissa
yhtenda siséisen viestinndn ongelmakohtana. Tiedotuksen vastuuhenkildiden tulisi olla
sitoutuneina vastuual ueeseensa. Vastagiat ovat my0s esittdneet runsaasti vaihtoehtoi-
sia toimintatapoja ja parannusehdotuksia viestintééan. Seuraavat vastaukset, joista osa
on hyvinkin kriittisid, on annettu osioihin, joissa tiedusteltiin viestinnan ongel makoh-
tia seka ratkai suehdotuksia niihin (osiot 13 ja 14).

V 147: Henkilokunnalle informointi: lomien pitdmisestd, palkkauksesta ym. henki-
| 6stBasi oista [on viestinndn ongelma).

V 127: Henkilostopolitiikka on jossain avaruudessa kellumassa, kukaan e oikein tie-
da, ettd kuka paéttag, mista ja koska pagtokset tehdaan.

V 8: Tiedottamisen oikealla ja ammattitaitoisella organisoinnilla. Vastuuttamalla tie-
dottaminen harvoihin kasiin ja sopimallatarkat pelisdannét asioista.

V 3: Onko esimiesorganisaatio ainoa tiedotuskanava? -> ei saa olla - tiedottaminen
vastuuhenkilgille.

V 142: Sovellusvastaavat muistaisivat sen, ketka kaikki tietoa tarviivat.

V 3: Esimiehille tiedottaminen - onko helmien heittamista heindkasaan?
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V 54: Ehka [viestinnan] tyonjako ja osa-alueiden jako eri ryhmille, jotka jakavat
Omaa 0saamistaan toisille.

Useassa vastauksessa avoimuuden lisédmista pidettiin ratkaisuna viestinnén ongel-
miin. Padtostenteossa toivottiin avointa keskustelua ja tyontekijan tai yksikon, jota
padtos koskee, kuulemista ennen kuin mitéan pédtetddn. Myos kirjallista dokumen-
tointia pidettiin téarkednd. Seuraavassa on poimintoja tiedotuksen oikeaa jérjestysta

peréankuul uttavista vastauksista.

V 9: Esimiehen/tytnantagjan pitéd ENSIN keskustella asianomaisen toimihenkilon,
keneen ko. asia vaikuttaa, kanssa ja sitten sopia miten ja milloin asia julkistetaan.

V 3: Asiantuntijaorganisaatio saa hoitaa palaverissa oman erityisalansa tiedotuksen,

osastojen vetdjét eivét "sotkeennu” siihen. Hallinnon puolelta tulevat viestit kaikkien
tietoon /perustellen, ensin on sovittu asiantuntijaorgani saation kanssa kaytannosta.

V 14: Pa&tokset, ja tulevat muutokset tiedossa osalla henkil6kuntaa ja niisté keskus-
tellaan pienessd piirisse.  Esim.  hldvainnoista keskustellaan muiden kuin
asianomai sten kanssa.

V 48: Johdon tiedottaminen henkilokunnalle systemaattiseksi ja selkegksi varsinkin
jos konttorissa tapahtuu johtajan vaihdos, niin téhan asti henkilokunta on pihalla asi-
asta, saadaan vain arvailla mité tapahtuu.

Viestinnan keinoin on mahdollista innostaa henkil6kuntaa uuden oppimiseen ja jat-
kuvaan oppimiseen. Myo6s henkiloston kehittamiseen liittyva viestintd on
kohdeorganisaatiossa esimiehen vastuulla. Hepo-ohjeissa sanotaan henkil6ston kehit-
tamiseen liittyen, ett& Kannamme vastuun omasta kehittamisestamme. Lause heréttda
erityistd mielenkiintoa, silla siinghan kerrotaan jokaisen henkilon olevan vastuussa
omasta kehittymisestéén. Mydhemmin hepo-ohjeissa kerrotaan henkil6ston kehittd-
misen olevan esimiehen vastuulla siltéd osin, ettd hanen taytyy saada alaistensa
kehittdmistarpeet tietoonsa. Esimies kuuntelee tyontekijdd kohdeorganisaatiossa
saannollisin véligoin jarjestettéavissa kehityskeskusteluissa. Siitéa e ole kuitenkaan
tehty linjausta, millainen vastuu esimiehella on vieda tyontekijéiden kehitystoiveita
eteenpéin organisaatiossa vai onko paéattsvastuu yksin hanen. Esimies myos pééttéa
koulutuksista, joihin tydntekijat osallistuvat: koulutuksiin ilmoittautumiseen liittyy
hepo-ohjeistossa sdantd, jonka mukaan ilmoittautua ei saa ennen esimiehen hyvak-
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symistd. Minulle jéi ristiriitainen késitys siitd, kenen vastuu henkil 6ston kehittymises-
ta lopulta on. On syytd pohtia, kannattaako esimieskanavaa kéayttéa téssa asiassa
vastuullisena vai olisiko syyté korostaa jokaisen henkildn omaa roolia ja aktiivisuutta
itsensd kehittdmisessa. Mikdli itsen kehittdmisté aidosti tytnantagjan puolelta kannus-

tetaan, voi se motivoida toimimaan.

Hepo-ohjeissa tyontekijééd ja hanen toiveitaan henkildstésuunnittelussa ei mainita
lainkaan, vaikka voisi olla viestinndllisesti tarkeda kirjata vastuunjako tyontekijan ja
esimiehen valilla my6s henkil 0stosuunnittelun padpiirteisiin. Talléin henkild, joka
lukee hepo-ohjeistoa, ymmartéisi roolinsa térkeyden. Ilman tyontekijan huomiointia
nimenomaan tyontekijoille kohdistettu kirjallinen ohje saattaa aiheuttaa epavarmuu-
den tunnetta seké gatuksia siitd, ettel yksilolla ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan

tyGhonsa.

Tassa tutkimuksessa el keskitytd henkil6ston osaamisen kehittémisen tarkasteluun
taman enempad, mutta hepo-ohjeista esiin nousseena ilmiona todettakoon, etta tyon-
tekijat pitivat kommenteissaan koulutuksia erityisen hyvina oppimisen paikkoina,
innokkuus kouluttautumiseen ja kehittymiseen nakyy tuloksista. Vastagjat myo6s
ideoivat aktiivisesti parannuskeinoja kokemiinsa ongelmakohtiin: henkil6std haluaa
olla mukana kehittdméassa toimintatapoja: vastagjat eivédt ainoastaan kerro mika asia
tuntuu ongelmalliselta vaan ideoivat my6s parannuskeinoja tilanteeseen, kuten esi-

merkiks seuraavissalainauksissa.

V 57: [Organisaatiossa pitéisi] kertoa mahdollisimman paljon suunnitelmista, antaa
véliaikatietoja. Kertoa jos suunnitelmat muuttuvat tai peruuntuvat kokonaan.

V 12: Keskustelu avoimempaa. Kaikkien yksikoiden arvostus.

V 4: Kaikki muutokset tyotapoihin kirjallisena kaikkien tietoon.

Eras viestinndn suunnittelun aspekti on myonteisté ilmapiiria luovan ja tukevan vies-
tinndn suunnittelu. Organisaation arvoista kerrottaessa hepo-ohjeissa rinnastettiin

tyon tekemisen ilo ja tuloksellisuus. On kuitenkin myos sellaisia organisaatioita, jois-
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sayhteishenki jailo tydyhteisosta k&ytannollisesti katsoen puuttuvat kokonaan, mutta
silti asiakkaat ovat tyytyvaisia ssamaansa paveluun. Kohdeorganisaatiossa tehdéén
kenties liian rohkea yleistys yhteishengen ja tyon laadun vélisesta yhteydestd, silléa se
el vattamatta ole kovin merkityksekas. Y hteishenki ja tytn tekemisen ilo heijastuu
tyontekijoiden itsensd ja koko tydyhteison hyvinvointiin, mutta asiakas e ilmapiiri-
asioita valttdméttd huomaa lainkaan, silld saa ystavéllistd ja laadukasta pavelua

huolimatta siitd, mité kulissei ssa tapahtuu.

Yks me-hengen ja myodnteisen ilmapiirin yll&pitga on tydorganisaation jarjestama
vapaa-gjan toiminta. Silla edistetdan yhteenkuuluvuutta tyéajan ulkopuolella. Vapaa-
gjan toimikuntaideoi toimintaa ja ottaa vastaan ideoita. V apaa-gjan toiminnasta tiedo-
tetaan niin sdhkopostitse kuin intranetissd. Tutkimustulosten perusteella siind on
onnistuttu hyvin: henkilostd arvioi vapaa-gjantoiminnasta ja virkistystapahtumista
saatavaa tiedotusta riittdvaks ja itse toimintaa erittin térkedks sisdisen viestinndn
muodoksi (osiot 65, 66 ja 96). Vapaa-gjan toimintaan liittyva viestintd on siten yks

kohdeorganisaation vahvuusalue ja siihen liittyvét tulokset on koottu taulukkoon 5.

TAULUKKO 5 Vapaa-gjan toiminnan merkitys

N ka 1-2 4-5 EOS

Osio 65: Saan riittavasti tietoa henki- 92 421 54% 924% 22%

[8ston virkistystapahtumista. =5 f=85 =2
Osio 66: Saan riittavasti tietoa organi- 93 401 140% 8L7% 43%
saation vapaa-gjantoiminnasta. f=13 =76 =4
Osio 96: Henkilékunnan virkistystaa 93 4,16 108% 839% 54%
pahtumat ovat tdrked muoto sisdisessd f=10 f=78 =5
viestinndssi.

Viestintédd suunniteltaessa tulee huomioida myds kaytettavét viestinnan vélineet ja
muodot. Hepo-ohjeissa merkittdvimmiks viestinnan véyliksi linjataan intranet ja
Maanantaiuutiset (poistunut kdytostd, ks. luku 5.2.3). Tutkimustuloksista kdy ilmi,
ettd intranetin merkitys onkin suuri. Intranetid kasitell88n luvussa 5.2.3. Konttoreiden
viestintéa kasitell&&n hepo-ohjeiden mukaan palavereissa ja tarpeen tullen jérjestetéén

koko organisaation yhteisia tiedotustilaisuuksia. Palavereita tarkastellaan 1&hemmin
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luvussa 5.2.7. Aineistossa on sisdltéa myds tiedotustilaisuuksiin liittyen ja sitd esitel-
|&&n luvussa 5.2.5. Myds muita kaytossa olevia viestinnan vaylia késitelldan luvussa
5.2

Hepo-ohjeissa kerrotaan melko yksityiskohtaisesti uusien tyontekijoiden rekrytoinnin
kaytanteistg, eli tavoistajoilla uusia tydntekijoita haetaan ja kuinka rekrytointiproses-
s hoidetaan. Avoimista tydpaikoista ilmoittelu on onnistunutta, mutta siihen kuinka

valinnat julkistetaan, ollaan tyytymattdmia, kuten seuraavassa kommentissa:

V 133: holo-vainnoista keskustellaan muiden kuin asianosai sten kanssa.

Tutkimuksessa vastagjilta el kysytty rekrytointiviestintaan liittyvista seikoista, mutta
avoimet osiot nostivat aiheen kuitenkin esiin. Olis aheellista kirjata hepo-ohjeisiin
k&ytanto, jolla avoimia tyopaikkoja hakeneille, ei-valituille henkil6ille ilmoitetaan

asiasta ja avata koko rekrytointiprosessi mahdollisimman yksityiskohtaisesti.

On vaistaméatontd, etta tyoyhteisoissa syntyy gjoittain erimielisyyksid. Hepo-ohjeissa
oli télaisten tilanteiden rgattu koskevan esimiehen ja alaisen vdisia kiistoja esimer-
kiks palkkauksesta ja hepo-ohjeiden mukaan tdlaisia tilanteita tulisi pyrkia
vattamadn. Erimielisyyksid el mielesténi tulisi pyrkia valttémaan vaan selvittdmaén
jakehittamaén organisaatiota sen myoté. Erimielisyys viittaa siithen, etta jompikumpi
osapuoli on tyytyméton vallitsevaan tilanteeseen. Organisaation yhteisissa arvoissa
perédankuulutettiin kyseenalaistamisen rohkeutta — nyt erimielisyyksia halutaan vélt-
téd. Kyseenalaistaminen on nimenomaan eri mieltd olemista ja se on yks
tehokkaimpia kehitté4 organisaation toimintaa. Jos kukaan e kyseenalaistaisi, e or-

ganisaatio kykenisi muutokseen.

Hepo-ohjeiston esitystapa on hivenen tulkinnallinen. Se mukaan voitaisiin johtaa jopa
padtelma, etta yhteishenki kéarsii, mikdli tulos ei ole tyydyttavaa. Tuloksellisuuden ja
yhteishengen rinnastaminen on hieman arveluttavaa ja saattaa aiheuttaa vaarinym-
marryksid. Moni yhti6, joka tekee huipputulosta taloudellisesti katsottuna, kérsii
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erittdin huonosta ty6dilmapiirista ja yhteishenki saattaa olla olematon. Toisaalta moni
yhtio, joka kérsii merkittévista taloudellisista vaikeuksista, omaa silti tiiviin ja ldhei-
syyttd huokuvan yhteishengen — néilla asioilla e vdttamétta ole toisinsa
minka&anlaista yhteyttd. Tama asia on hyva nostaa esille, koska sité kasitelldan juuri
kohdeorganisaation yhteisisté arvoista kertovassa materiaalissa. Arvothan kertovat
sen, miks ty6ta tehddan ja miké on tyossd arvokasta. On syyta pohtia, millaisia vai-
kutuksia tuloksellisuuden ja yhteishengen rinnastuksella on tyontekijdiden asenteisiin

pain ja kuinka tama arvo nakyy yrityksen kaytannon toiminnassa.

Kenties tdssa on yksi ratkaisu organisaation viestinndn avoimuuden ongelmiin. Tar-
kedt asiat, joita yt -palavereissa kasitellaén, eivéat ehka tulekaan henkilston tietoon
tarkoituksenmukaisella tavalla. Tarkoituksenmukainen tapa kertoa téllaisten palave-
reiden keskusteluiden tuloksista ei luultavasti ole epaviralinen viestinta esimerkiksi
kahvipoydissa. Tehokkaasti ja samanaikaisesti kaikkien tietoon asiat saadaan kaytté-
malla hyoddyks olemassa olevaa tekniikkaa. Asiat joita yt -palaverissa kasitell&an,
eivdt varmaankaan voi olla sellaisia, ettel niité voida julkaista koko henkildkunnalle,
silla henkildkunnallahan on kokouksessa mukana omat edustagjansa. Avoimuutta or-
ganisaatiossa vois lisdta esimerkiks naiden, nimenomaan henkildstéa koskevien
asioiden julkistamisella kaikkien tietoon heti yt -ryhman keskusteluiden jalkeen. N&in
kaikki saisivat saman tiedon kuin kokoukseen osallistuneet edustajatkin. Myds koko-
ukseen osallistuvilla on vastuu roolissaan tyontekijoiden edustajina; heidan tulis
voida kokouksen aikana kertoa mielipiteensa asioista, jotte niitd tarvitse vasta koko-

uksen jalkeen esittda tul oksettomina ty yhtei Sossa.



5.2 Sisdisen viestinndn muodot

5.2.1 Kayt6ssa olevan viestinndn muodot

Tassa luvussa tarkastellaan millaisia viestinnan tapoja ja keinoja kohdeorganisaatiolla
on kéaytossdan. Tulokset on koottu taulukoihin 6 ja 7, joissa on koottuna vastaukset
osioihin 8 ja9. Ne kertovat paits kaytdssa olevat myos eniten kdytetyt sisdisen vies-
tinndn muodot ja tavat. Vastagjia pyydettiin siis ensin luettelemaan, mitd muotoja tai
vélineitd kohdeorganisaation siséisessa viestinnassa kéytetddn. Vataosa vastagjista
(93,5 %, f = 87) mainits vastauksissaan sdhkdpostin. Reilussa puolessa vastauksista
(55,9 %, f = 52) mainittiin puhelin. Kolmanneksi eniten mainintoja saivat palaverit tai
kokoukset, jonka mainitsi niin ikdan yli puolet vastagjista (54,8 %, f = 51). My0s eri-
laiset keskustelut mainittiin 18hes puolessa (47,3 %, f = 44) tapauksista
Keskusteluiksi laskettiin vastaukset, kuten “face to face -viestintd” ja muut suullisiin,
kahden keskeisiin keskusteluihin viittaavat vastaukset. Intranetin mainitsi 46,2 % (f =
43) vastagjista.

TAULUKKO 6 Kaytossa olevat viestinnan muodot

Mita muotojatal valineita tyopaikkas sisdisessa
viestinnassa kytetdan? (osio 8)

f %
Sahkoposti 87 93,5
Puhelin 52 55,9
Palaverit 51 54,8
Keskustelut 44 473
Intranet 43 46,2
Epaviralinen viestinta 13 14,0
Verkkol ehti 12 12,9
Kirje 10 10,8
Asiakastietojarjestelma 9 9,7
Postikansio 9 9,7
Koulutukset 7 75
[Imoitustaulu 6 6,5
Tiedotustilaisuudet 5 54
Faksi 5 54
Muistilaput 4 4,3
Y hteyskeskus 3 3,2
Muu viestinnan muoto 18 19,4
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13 vastagjaa (14,0 %) kertoi epavirallisen viestinnan olevan yksi viestinndn muodois-
ta. Vastaukset olivat toisinaan epéatéasmallisia, kuten ”séhkdinen viestintd” (V 144) tai
“tapaamiset” (V 21), jatallaiset vastaukset luokiteltiin kohtaan muu viestinnan muo-
to. Intranetin ja verkkolehden ero vaikutti vastauksissa héilyvaltd, koska vastagja
saattoi myodhemmissa vastauksissaan viitata aiempiin ja selkeésti hieman sekoittaa
sen verran useasti, ettd katsottiin parhaaksi erottaa ne erillisiks tavoiksi, vaikka moni
vastagja oletettavasti gjatteli intranettia mainitessaan verkkolehden tai pédinvastoin.
Sekaannuksen syyna voi olla organisaatiossa juuri toteutettu intranetin uudistus ja se,

etta verkkolehti on osaintranettia

Osiossa yhdeksan (ks. taulukko 7) vastagjia pyydettiin mainitsemaan kolme eniten
ty6ssdan kdyttdmaansa viestinnan tapaa tai muotoa. Vastagjista (n = 93) suurin osa
(88,2 %, f = 82) mainitsi sahkopostin tai puhelimen (77,4 %, f = 72) ja puolet
(49,5 %, f = 46) piti keskusteluita tyOyhteisossa eniten kaytettyind. Myos palaverit ja
kirjallinen viestinta huomioitiin usein. Muita tapoja lueteltiin huomattavasti vahem-

man.

TAULUKKO 7 Eniten kaytetyt viestinnéan muodot

Mainitse kolme ty6ssési eniten kéyttamaas viestin-
ndn muotoa tai tapaa (0sio 9)

%

Sahkoposti 82 88,2
Puhelin 72 77,4
Keskustelut tyoyhtei sossa 46 49,5
Intranet 20 21,5
Palaverit 17 18,3
Kirjallinen viestinta 14 151
Asiakastietojarjestel mét 5 54
Asiakasneuvottel ut 4 43
Verkkopalvelu 4 43
Tydlista 3 2,2
Postikansio 2 2,2
Faksi 1 11
Koulutukset 1 11
Muistilaput 1 11
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Kohdeorganisaatiolla on kaytdssdan monipuolinen asiakastietojérjestelma. Se esiin-
tyy aineistossa aika goin. Se on ammatillisesti térked viestinnan tapa. Jarjestelma
sisdltéd kaiken tiedon asiakkaista ja palveluista, joita heilla on kdyttssdan. Jarjestel-
maan merkitédn manuaalisesti jokainen asiakkaan kanssa kéyty keskustelu: sinne
Kirjautuvat asiakkaan |8hettdmat viestit sek& pankin vastaukset niihin. Jérjestelma on
ik&an kuin paivakirja, jonka toimihenkil® avaa aina asiakkaan kohdatessaan ndhdak-
seen, mitd asiakkaan kanssa on asioitu ja onko jokin asia mahdollisesti
keskenerdinen. Jarjestelma mainittiin osioiden 8 ja 9 vastauksissa muutamaan ottee-
seen, mutta Sitd e jatkossa kommentoitu puolesta eika vastaan. Lisdks
kohdeorganisaation kayttssd on katto-organisaation tarjoama HelpDesk -palvelu,
jonka vastagjat arvioivat térkedks viestinnan vélineeksi (osio 95), vaikkeivét sita
muualla vastauksissaan maininneetkaan. 86 % (f = 78) vastagjista piti HelpDeskia
melko tal erittéin térkedna viestinndn muotona. Suurin osa vastagjista kéyttaa katto-
organisaation Help Desk -palvelupuhelinnumeroita tarvittaessa (osio 74) ja kokee
my0s saavansa sitd kautta asiantuntevaa palvelua (osio 75). HelpDeskin saamat arviot

on koottu taulukkoon 8.

TAULUKKO 8 Koonti HelpDesk -palvelun kayttoa koskevista osioista

N ka 1-2 4-5 ECS

Osio 74: Kaytan yleensi HelpDesk - 93 381 247% 710% 43%
palvelunumeroita, kun minulla on tyoni f=23 f=66 f=4
tekemiseen liittyvad kysyttavaa.

Osio 75: Koen saavani HelpDesk - 93 391 140% 720% 140%
palvelunumeroiden kautta asiantunte- f=13 f=67 13
vaa palvelua

Osio 95: HelpDesk on térkea viestin- 93 429 43% 860% 97%
nan muoto tydssani. f=4 f=80 =9

Osioiden kahdeksan ja yhdeksan tulokset tukevat toinen toisiaan tarkasteltaessa vii-
den kaytetyimman viestintdmuodon tai -tavan ja viiden eniten mainintoja saaneen
tavan luetteloita. On loogista, ettd ensmmaiseen osioon vastattaessa mainitaan vain

ne viestinndn muodot tai tavat, joita itse todella kayttaa tydssaan. Y hdeksénnessa osi-
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ossa edellisen osion vastaukset saatiin térkeysérjestykseen. Erityisesti kiinnitin huo-
miota kahdeksannessa osiossa esiin tulleeseen epaviralliseen viestintédn”, jonka 13
vastagjaa (14,0 %) mainitsee yhdeks tybyhteison tavaks viestid. Kuitenkaan yksi-
kddn vastagia e listaa epavirdlista viestintdd kolmen eniten kayttdmansa
viestintdmuodon joukkoon. Voi olla mahdollista, ettd osiossa yhdeksdn runsaasti
mainintoja saanut keskustelut tyoyhteisdssd” sisdltéa myos epaviralisen viestinndn
aspektin. On syyta pohtia, erottavatko vastagjat itse kdymastdan ja muiden kdymista
keskusteluista tamankaltaisen laatueron. Myohempien osioiden tulosten perusteella
epaviralisen viestinnan rooli on kuitenkin merkittava tyoyhteisossa, mutta yksikaan
vastagjista e nostanut sitd kolmen eniten kéytetyn viestinndn muodon joukkoon.

Epéviralliseen viestintdan palataan 1&hemmin luvussa 6.1.

Vastagjia pyydettiin myds arvioimaan, mita viestinndn muotoa tai tapaa he kayttavét
ty6ssdan mieluiten (osio 10) ja miké& niista on epdmieluisin (osio 11). Kumpaankin
vastaukseen pyydettiin myos perusteluita. Luettelomaisia vastauksia luokiteltiin frek-
venssijakauman selvittdmiseks ja tulosten esittdmisen selkeyttamiseksi. Molempien
osioiden tulokset (perusteluosiota lukuun ottamatta) on koottu taulukkoon 9. Eniten
mai nintoja mieluisana viestinnan tapana saivat séhkoposti (48,4 %, f = 45), keskuste-
lut tydyhteisdssa (31,2 %, f = 29) seké puhelin (18,3 %, f = 17) ja paaverit (7,5 %, f
= 7). Muita viestinnan tapoja tai muotoja mainittiin véhemman. Osiossa yhdeksén
esiin nousseet eniten kaytettavat viestinnan valineet olivat samat kuin osion kymme-
nen mieluissmmat tyovdineet. Eniten mainintoja epamieluisimpana viestinnan
muotona tal tapana saivat perinteinen kirje seka puhelin, jotka mainittiin reilussa vii-
denneksessa vastauksia (21,5 %, f = 20). Kolmanneks epamieluisimpana (14 %, f =
13) mainittiin intranet. Myos sdhkoposti oli valittu epdmieluisaksi monessa vastauk-
sessa (9,7 %, f = 9). Moni el osannut sanoa mitdan epamieluista viestinnan tapaa tai

muotoa, tai kirjoitti, ettel ole sellaistatapaaviestia mista ei pitdis (8,6 %, f = 8).
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TAULUKKO 9 Koonti mieluisimmista ja epamiel uisimmista viestinnan tavoista

Mieluisimman viestinnan tavat (osio 10) Epémieluisimmat viestinnén tavat (osio 11)
f % f %
Sahkoposti 45 48,4 Kirje 20 21,5
Keskustelut tydyhteisissa 29 31,2 Puhelin 20 21,5
Puhelin 17 18,3 Intranet 13 14,0
Palaverit 7 75 Sahkdposti 9 9,7
I ntranet 2 2,2 Ei mikaan 8 8,6
Koulutukset 1 1,1 Palaverit 3 3,2
Tydlista 1 11 IIlmoitustaulu 3 3,2
Asiakastietojarjestel mét 1 1,1 Esiintyminen 3 3,2
Asiakasneuvottelu 1 1,1 Faksi 3 3,2
Verkkopavelu 2 2,2
Muistilaput 1 1,1
Tiedotustilai suudet 1 1,1
Kahvipoytakeskustel ut 1 1,1

Ne jotka mielsivét kirjeen epdmieluismmaks viestinndn tavaks, perustelivat valin-
taansa sen hitaudella ja ty6ldydella. Myds muotoseikkojen pohtimisen koettiin olevan
hankalaa ja aikaa vievdd. Yks vastagjista mainitsi kirjeen kirjoittamisen epamiellyt-
tavaks lukihéirion vuoks ja yks harmitteli kirjeen kirjoittamisen yksipuolisuutta,
vuorovaikutuksellisuuden puutetta. Seuraavassa muutama poiminta vastauksista, jois-

sa kirjeen kayton tyolaytta perustellaan.

V 0: Virallinen/muctoseikat vie aikaa/postinkulku hidas.
V 57: Joutuu miettimaén enemman, vie aikaa. Vastausta joutuu odottamaan.

V 141: Muotoilun oltava korrekti, kielenkéyton oltava oikeaoppista, kirjeet ovat
mydskin yrityksen kéyntikortteja joten niiden on oltava asiallisia. Sanojen asettelussa
oltavatarkka

Kirje e yleensa ole sisdisen viestinnan valine, vaan lahinna asiakkaisiin kohdistuvan
viestinnan muoto. Aika goin tydssa tarvitaan kuitenkin saatekirjeiden ja muiden oh-
jeistusten laatimista kollegalle, mutta téhankin on kehitetty apua vamiiden
Kirjepohjien kautta.

On kiinnostavaa, ettd mieluismmissa ja epamieluisimmissa viestinnan tavoissa tai

muodoissa esiintyivét pitkalti samat asiat. Perinteinen kirje epamieluisimpana sisai-
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sen viestinnan valineend ei sindnsa ole yllattava tulos, mutta kaikkein ristiriitaisin tu-
los liittyy puhelimeen, silla viidennes (21,5 %, f = 20) valits sen epamieluisimmaksi
valineeks jaléhes yhtd moni (18,3 %, f = 17) mieluisimmaksi.

Kauttaaltaan aineistossa kuulsi melko kielteinen késitys uusista viestinnan vélineista
ja tavoista. Henkildstd kokee viestinnan tulvan ik&an kuin seurauksena sahkoisten
viestimien kayton viimeaikaisista uudistuksista. Kuitenkin vastagjat osoittavat selvés-
ti halukkuutta muutokseen ja kehittymiseen jatkossa, ja léhinna jo tapahtuneita
muutoksia kritisoidaan. 1k& ja henkilokohtainen historia tietotekniikan parissa voi
luonnollisesti vaikuttaa uuden omaksumiseen ja ylipaanséd motivaatioon oppia. Lahel-
la elékeikda tyontekija saattaa kokea ahdistusta, mikéali joutuu viela opettelemaan
uuden laitteen tai ohjelman ké&yton. Lisdks tydyhteisdissa tietoteknologia on tullut
tuja ja turvallisa tekniikoita kohtaan. Muutosten luotsaamiseen tydyhteisdossa on
kuitenkin olemassa monia oppikirjoja ja tutkimustuloksia, joiden avulla johto voi
tuoda esimerkiks uudet viestinnan valineet organisaatioon kivuttomammin (ks. esim.
Dunphy, Griffiths & Benn 2003; Poole & Van de Ven 2004; Suchan 2006).

Seuraavissa luvuissa kdydaan yksityiskohtaisemmin |8pi kohdeorganisaation kaytdssa

olevia viestinndn muotoja ja tapoja sekad niihin liittyvid kommentteja.

5.2.2 Sdhkoposti

Sahkoposti arvioitiin kohdeorganisaation eniten kaytetyksi (osio 9) ja my6s pide-
tyimméks viestinndn muodoksi (osio 10). Kohdeorganisaatiossa sitéa kaytetdan
sellaiseen tiedonvdlitykseen, joka on osoitettu yhdelle tai useammalle kollegalle ta
ryhmille. Sahkopostin kayttdon liittyy kuitenkin rajoitteitar sen kayttdminen henkil 6-
kohtaisiin kontakteihin on kielletty. Sdhkopostilistojen kayttd onkin yks térkeé tapa

hallita sdhkopostin maérda ja laatua, silla listojen avulla voidaan kohdentaa viestit
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tarkemmin koskemaan tiettya joukkoa tyontekij6itd. Organisaatiossa on muodostettu
useita valmiitalistoja niin konttoreittain kuin pienempia yksikoitékin koskien. Lisaksi

jokaisella on mahdollisuus muodostaa omia kontaktilistoja vapaasti.

Koska sdhképosti on usein niin sanottua roskapostia, jolla e vastaanottgjan kannalta
ole mitddn siséltta, on organisaation roskapostisuodatus melko tiukka. Hyvin vahan
esimerkiks kaupallisia mainoksia paasee suodattimien 18pi henkilékunnan sdhkdpos-
tiln. Yks osa kohdeorganisaation sdhkopostijarjestelméa on kaikille valmiiksi
asetettu postikansio, johon ilmestyvét kaikki koko kohdeorganisaation térkeét viestit,
jotka liittyvét ei-kiireellisiin asioihin. Kiireellisiin, koko kohdeorganisaatiota tai koko
valtakunnallista organisaatiota koskeviin viestethin on varattu Pikasanomat -kansio.
Pikasanoman sagpuminen aiheuttaa niin sanotun herétteen toimihenkilon tietokoneen
naytolle, joka ilmoittaa pikasanoman saapumisesta. Oletetaan, etta ndma viestit ava-
taan heti, silla ne siséltavét tarkedé tietoa esimerkiksi turvallisuusriskeista, teknisistéa
héiridista ja sovellusvirheistd. Samanlainen herdte muodostuu myods, mikali sagpuvan
sahkopostiviestin aiheena on ’soittopyyntd”. Néin soittopyynndt saadaan valittomasti
oikealle henkildlle, eivétka ne vahingossa jda odottamaan muun sdhkopostin jouk-

koon.

Vastagjat kertoivat perusteluita sille, miksi séhkdposti on mieluisin viestinnan tapa
(osio 10). Vastausten pohjalta muodostettiin kuusi toistuvaa teemaa: sdhkoposti on
helppo, nopea ja gjankéaytdllisesti joustava, silla on hyva tavoittavuus ja tallennetta-
vuus ja se luo keskustelua. Kaikin puolin vastaukset kertoivat tehokkuuden
merkityksesta tyoyhteisossd; sdhkopostin nopeus ja helppous seka tavoittavuus mai-
nittiin hyvin monessa vastauksessa. Myds sdhkopostin gjallista joustavuutta, eli sita
etta séhkopostin voi lukeajakirjoittaa silloin kun seitselle sopii, arvostettiin. Samalla
tuotiin esiin myyntityon ja asiakaspal velun rauhan tarkeys. Moni vastagja kiteytti vas-
tauksessaan usean teeman aihepiirin. Samankaltaisia tuloksia antoi osio 12, jossa
vastagjista lahes kolmannes piti séhkdpostia kohdeorganisaation sisdisen viestinnan
onnistuneena puolena (28,0 %, f = 26). Sdhkopostin tavoittavuutta, tiedonkulun yhté-

aikaisuutta seka sdhkopostin nopeutta pidettiin hyvand asiana |dhes jokaisessa
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vastauksessa. Jalleen korostui myds tyorauhan merkitys,; séhkopostin saa lukea silloin
kun seitselle parhaiten sopii. Nama kuusi teemaa nékyvét toistuvasti esimerkiksi seu-

raavissa vastauksi ssa:

V 141: Saan nopessti viestin perille, nden kun viesti avataan, j&a kirjallista doku-
menttia, nopea ja vaivaton.

V 96: Koska se on nopea ja siihen on helppo vastata kummassakin padssd, voi lukea
viestin vaikka olisit asiakaspal velussa.

V 97: Sagjavoi vastata sitten kun on vapautunut asiakaspalvelusta jatieto jaa talteen.
V 142: - - minun ei tarvitse varttoa esim. puhelinjonossa.

V 82: Séhkoposti on nopea ja hyva tapa léhettéé tiedotus. Ei vaadi vastaanottajan
tyon keskeytysta.

\% 1_00: Muutoksista ja uusista asioista saa heti tiedon ja se tulee kaikille samanaikai-

sesti.
Joka kymmenes (9,7 %, f = 9) vastagja oli valinnut sdhkopostin yhdeksi epamielui-
simmista viestinnan valineisté. Perusteluissa (0sio 11) monessa vastauksessa viitattiin
vuorovaikutuksen puutteeseen tai séhkopostin kirjoittamisen hitauteen ja persoonat-
tomuuteen. Sdhkdpostin, kuten myos perinteisen kirjeen ongelmina voidaankin néhda
se, ettd vuorovaikutteisuus jéa yksipuoliseksi. Tama lisda usein esimerkiks véa
rinymmarrysten riskid. Sahkoposti saattaa olla monelle uuvuttavin téméan péivan
tydyhteisojen kdyttssd ol evista uuden median tyokaluista. Sdhkdpostin méaéréa emme
voi rgjoittaa, kun taas puhelimemme ollessa varattu se tuuttaa, asettaa soittgjan jo-
noon tai ohjaa puhelun vastagjaan. Kaikki sahkoposti tulee perille asti. Vastagjat
pohdiskelevatkin muutosta sahkopostin luonteessa: ol etetaan ettd se korvaa puheli-

men ja siihen vastataan.

Aineistossa mainitaan usein suuri tietomééra ja tietotulva. Suoranaisesti vastagjat ei-
vét liita tietotulvaa kuitenkaan sdhkdpostiin, vaan sitd késitellédn yleisella tasolla
liittamatta sitd aina mihinkaén tiettyyn vélineeseen. Koetaan etté tietoa ylipddtaan tu-
lee litkaa. Sahkdpostin méaéra on kuitenkin usein organisaatioissa ongelma, sillatietoa

tulee monesta suunnasta ja essimerkiksi monen eri séhkopostilistan kautta. Sahkopos-
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tin kéytdlle yrityksissd on viisasta luoda ohjeet. Esimerkiksi kiireellisten asioiden hoi-
toon séhkopostia ei tulis kayttdd, ellei tésté ole sovittu erikseen ja luotu toimivia
pelisdantoja. Sahkoposti el ehka ole sellainen viestinnén muoto, jolla yhteistd merki-
tysta voidaan jakaa ja luoda kuten kasvokkaisella viestinndlla. Onkin syyta pohtia,
kuinka pitkélle sdhkoposti saa korvata sosiaalisen kanssakdymisen kasvokkain — 18he-

tetddnk® sdhkopostia jopa naapurihuoneeseen?

Vastauksissa nous esiin myds sdhkopostin tyyli ja sisdlto. Yleensa viestinnan sisalto-
ja kasiteltiin kuitenkin yleisella tasolla niin, ettei niitd liitetty suoraan mihink&an
viestinnan valineeseen. Vastagjat, jotka kokivat sahkopostin hitaaksi ja kirjoittamisen
hankalaksi, luultavasti pohtivat juuri séhkdpostin siséllon luomisen vaikeutta. Osale
vastagjista sdhkdpostin kayttd oli luonteva tapa kommunikoida, ja voidaan olettaa,
ettel néilla vastagjilla ole kirjoittamisen kanssa ongelmia. Mikéali henkild e ole tottu-
nut esittéméén asioitaan kirjallisessa muodossa, on sdhkopostin kayttd omiaan
alheuttamaan kielteisia tunteita.

Suurin osa vastagjista piti pikasanomapalvelua melko tai erittéain téarkeana (Pikasano-
mapalvelua, postikansiota ja sdhkopostia koskeneiden Likertin-asteikollisten
kysymysten tulokset on koottu taulukkoon 10). Viidennes vastagjista piti kyseista
sdhkopostin muotoa merkityksettdména. Kyseessa on siis pikaviestipalvelu, jonka
avulla lahetetdan tarkelks luokiteltuja viestgjd, jotka koko henkiloston on saatava
saman tien. Tallaisiaviestgja ovat esimerkiks varoitukset liikkeella olevista huijareis-
ta tai ilmoitukset tyota vaikeuttavista teknisistd ongelmista seka toimintaohjeita
téllaisissa &killisissa poikkeustilanteissa. Toinen séhkopostin muoto, postikansio, taas
arvioitiin térkedks lahes kaikkien mielesta. Postikansion kayttoa kritisoitiin esimer-
kiks sks, ettd se tuntuu ylimdéréiseltd (muiden viestintékeinojen rinnalla).
Postikansiota kaytetdan véhemman térkeista ja ei-kiireisisté asioista tiedottamiseen.
Onkin mielenkiintoista, etté vastagjat arvioivat postikansion mielenkiintoisemmaksi
kuin pikasanomapalvelun. Vaikuttaa siltg, ettei henkil st tunne néaiden kahden vies-

tinnéan muodon kayttotarkoituksia ja eroavai suuksia.
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TAULUKKO 10 Kooste séhkopostia koskevista Likertin-asteikon tuloksista

N ka 1-2 45 EOS
Osio 92: Séhkoposti on tarkea viestinnan va 93 459 3,3% 96,8% 1,1%
line tyoni kannalta. =3 f=90 f=1
Osio 93: Postikansio on téarkea viestinnan 93 4,34 5,4 % 914% 32%
véline =5 f=8 =3
Osio 94: Pikasanomapalvelu on térked viess 93 3,92 215% 742%, 43%
tinnan vdine. f=20 f=69 f=4

deorganisaation viestinndn suunnittelussa ole huomioitu sdhkdpostin haastavuutta.
Sahkdposti on otettu k&yttdéon ilman pohdintaa siitd, jaako jokin muu viestinnan muo-
to pois ja mikd on sdhkopostin ”asema”’ muiden viestinnan tapojen joukossa.
Henkilstd el ehka tiedd, miksi ja mihin séhkoposti on, ja milloin sitd tulee kayttéa
Erilaisia viestinnan muotoja ei ole tarkoituksenmukaista koko gjan lisdté, vaan uuden
pitdis olla parannus johonkin vanhaan. Sdhkdpostin térkeét lisdosat, pikaviestipalvelu
ja postikansio, nayttavét aiheuttavan vahvoja tunnereaktioita — osa vastagjista toivoo
néiden valineiden poistamista kokonaan ja on selkeasti epétietoinen niiden kayttotar-
koituksista. S&hkopostin ja sen lisdosien kayttoa tulis kehittda jatkossa selkedmpaan
valineita kaytetdan ja kuinka. Sahkopostilistojen, poissaol oilmoitusten ja muiden sah-
kopostin  toimintojen kaytdn tehostamiseen e vaadita pajon resurssgja ja
perehdytyksen lopputuloksena voitaisiin saada tama viestintdjarjestelma tutummaksi

japidetymmaéksi koko tydyhteisossa.

5.2.3 Intranet, verkkolehti ja internet

Intranet on térkea viestintavaline erityisesti maantieteellisesti hajautuneessa organi-

saatiossa. Intranet yhdistda pitkankin valimatkan pdéssa olevia kollegoja toisiinsa ja
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luo siten yhtendisyyden tunnetta (Vaast 2004, 26). Vaast (2004) tutki kahta suurta
organisaatiota, joiden tyontekijat olivat jakautuneet pienempiin konttoreihin pitkill&
vadlimatkoilla. Han totesi intranetin kdyton tehostamisen seké lisénneen yhtenéisyy-
dentunnetta ettd parantaneen organisaation tavoitteisiin sitoutumista. Intranettia
tulisikin kayttéa entistd enemman tiedon ja kokemusten jakamisessa erotuksena tie-
don yksisuuntaisessa antamisessa. Joillain yrityksilla on jo kaytdsséan niin sanottuja
kokemuskansioita, joihin tyontekijat fyysisestd sijainnistaan huolimatta voivat kirjoit-
taa kokemuksiaan, onnistumisiaan tai haasteellisia tilanteita, joita kohtaavat ty6ssaan
(Vaast, 26). Hiljaisen tiedon merkityksen tultua keskustelun aiheeks viime vuosina
on yrityksissi esimerkiks kokemuskansioiden avulla ryhdytty toimenpiteisiin, joilla
osaamista saadaan siirrettyd vanhemmilta tyontekijoiltd nuoremmille. Vaastin (2004,
27) mukaan yksi intranetin tutkimusorganisaatioihin tuomia hy6tyja oli myos péivit-
taista tyota koskevan tiedon jakaminen. N&in jokaisen tyontekijan ei tarvitse “keksia

pyoraaitse” (V47), kuten yks tdman tutkimuksen vastagjista toteaa.

Kohdeorganisaatiolla on aiemmin ollut kdyttssaén kaks intranettid, jotka sisdlsivét
padllekkaista ja joskus ristiriitaistakin tietoa. Sitd, kumpi tiedonldhde on ensisijainen,
el ole méaritelty erikseen. Tama on ollut ehkd ongelmallista, silld intranet-pari on si-
sdltanyt kaiken tyontekoon liittyvan tiedon, kuten tuotetietouden ja sovellusohjeita, ja
usein naissa tiedoissa on ollut pienid eroavaisuuksia intranettien vailla Toimihenki-
|6t myds turvautuvat tulostamaan térkedn tiedon paperille, mika el tietenkdan péivity
silloin kun intranetissa oleva tieto muuttuu. Intranetin kdyton aktiivisuudesta ja mer-
kityksest kertovat osion 78 tulokset, joiden mukaan suurin osa (ks. taulukko 8)
vastagjista kertoo seuraavansa paivittéin organisaation gankohtaisia tiedotteita. Tut-
Kimusta suorittaessani intranet paétettiin kokonaan uudistaa maaliskuun 2005 alusta

alkaen. Vanhojen intranettien tilalle tuli yksi uusi intranet.

Muutosta entiseen intranettiin on seké tapa, jolla siellé liikutaan, etté tapa, jolla tiedot
on ryhmitelty. Intranet palvelee nyt koko maanlagjuista organisaatiota. Poistuvan in-
tranet-parin kayttgjiltéa on kerdtty kommenttga, joista ilmenneita puutteita palvelun
loogisuudessa, kéytettavyydessa, toimivuudessa ja gjankohtaisen tiedon |6ytymisessa
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on pyritty parantamaan uuteen versioon. Esimerkiks intranetin etusivulle on lisétty
tyontekijan itse muokattava osio, johon kukin voi valita itselleen térkeét asiat (vrt.
suosikit-kansio internetselaimissa). Katto-organisaation ja kohdeorganisaation oman
intranetin sisallét on yhdistetty ja pelkastdan kohdeorganisaatiota koskevat uutiset
erotetaan muista varikoodein ja sovituin merkkitunnistein. Kaikki tieto 10ytyy samalla
logiikalla ja tiedonhakumenetelmi& on kehitetty. Kohdeorganisaatiolla on intranetissa
k&yttssa ja paivitettévissi oma alueensa organisaation omia tiedotteita varten. Intra-
net on nan personoitavissa jokaisen organisaation ja henkildn omien tarpeiden

mukaan. V erkossa on pal sta myds ulkoiseen uutispal veluun.

Uusi intranet sisdltéd sahkoisen henkil dstélehden, joka toimitetaan koko maanlagjui-
sen organisaation kayttéon. Lisdks organisaation omien uutisten palsta Sijaitsee
taman henkildstolehden sisdlla. Organisaation sahkoisesta tiedotuksesta huolehtiva
henkil6 paivittdd kohdeorganisaation omaa palstaa verkkolehdessi seké intranetin
etusivulta 16ytyvia (varikoodein erotettavia) uutisia. Oman palstan sisaltd on paapiir-
teissdan uutisia liittyen organisaation tuloksiin ja tavoitteisiin, henkil6kunnan vapaa-
ganviettotapahtumiin, perhetapahtumiin (kuten vauvauutiset), nimityksiin ja tietoon
tulevista muutoksista ja tapahtumista. Padasialinen sisélto ja funktio intranetilla on
kuitenkin tyon tekemiseen tarvittava tieto. Kaikki ohjeistukset, tuotteet ja hinnoittelut

|Oytyvét intranetist, joten se on muodostunut kohdeorganisaatiossa erittain tarkedks

Uuden intranetin myota kaytosta poistuivat paitsi kaksi intranettia myos kohdeorgani-
saation vanhan intranetin julkaisema Maanantaiuutinen. Tét& muutosta seurasin
tutkijana erityisen kiinnostuneena, silla kokemusperéinen tuntumani oli, ettéa kyseinen
viikkouutinen oli yksi henkiloston puolella séénndllissmmin seurattu ja sitd myoten
térkeimpana pidetty uutisointivaline. Maanantaiuutiset 10ytyivat kohdeorganisaation
omasta intranetista etusivulta joka maanantaiaamu. Ne sisdlsivét edellisen viikon tér-
keimmét uutiset koottuna seké tulevaa viikkoa koskevaa informaatiota. Sen sisalto

[6ytyy uudistuksen jalkeen intranetin verkkolehden oman organisaation uutiset -
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palstalta, mutta el muodosta enda omaa viikoittaista pakettiaan, vaan péavittyy ajan-
tasaisesti.

Intranettid koskevat tutkimustulokset osoittivat epavarmuutta uutta valinetta kohtaan.
Tulokset on koottu taulukkoon 11. Viidennes vastagjista el osannut arvioida, onko
intranet toimivatiedonléhde. L&hes puolet koki intranetin toimivaks ja kolmannes ei-
toimivaks tiedonlahteeksi. Kolmannes vastagjista totes, ettel tieda miten intranetista
|Bytyy tietoa eri aihealueista, kun taas valtaosa kertoi tietédvansa. Kuitenkin vain 14 %
(f = 13) vastagjista oli vaittdman kanssa tdysin samaa mielta (vastausvaihtoehto 5) eli
koki tietédvansa tiedon hakemisen tavat, ja noin puolet vastagjista oli osittain samaa
mieltd. Jonkin verran annettiin kehitysehdotuksia uuden intranetin kayttéonottoon
liittyen (osio 14). Selvisi esimerkiksi etta joissain konttoreissa on kaytossa kerran vii-
kossa tapahtuva ”lukutunti”, joka on aamuaikaa ja varattu tiedotteiden lukemiseen

verkosta

TAULUKKO 11 Kooste intranetti & koskevista tul oksista Likertin-asteikon osioissa

N ka 1-2 45 EOS
Osio 76: Intranet on toimiva tiedonl dhde. 93 3,18 334% 451% 21,5%
f=31 f=42 =20
Osio 77: Tieddn miten intranetista [6ytyy 93 3,43 30,1% 624% 75%
tietoa. f=28 f=58 f=7
Osio 78: Seuraan péivittain gankohtaisiatie- 93 4,05 130% 850%, 2,2%
dotteita. f=12 =79 =2
Osio 90: Intranet on tarkeé tiedonldhde 92 4,15 65% 80,7% 11,8%

f=6 f=75 f=11

Noin neljannes vastagjista (25,8 %, f = 24; osio 12) piti intranetti& organi saation vies-
tinndn onnistuneena puolena. Vastauksissa huomioidaan uuden intranetin
keskenerdisyys ja se, etteivét tyontekijat vield osaa valttdmatta tdysin kéyttaa uutta
verkkoympéristba Uutta intranettid kehutaan useassa vastauksessa tulevaisuutta sil-

mall& pitéen, kuten seuraavassa:

V 58: - - sielta loytyy gankohtaiset asiat nopeasti seka tietoa paljon saatavana, kun-
han opimme hyodyntéaméaén tehokkaasti sitéa.
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Vastagjat pitavét intranetin sisdltdmaa tietoa g ankohtai sena ja nopeasti péivitettavana
jandin ollen hyvana viestinndn muotona. Intranetin valits epamieluisimmaksi vies-
tinndn vélineeks 14 % (f = 13; osio 11) vastagjista. Lahes poikkeuksetta vastausten
perusteluosioissa kuvattiin, etté intranetista tieto on vaikeasti |0ydettavissa tai epére-
levanttia, sitd on liikaa tai omat taidot eivét ole riittavéat oikean tiedon etsimiseen.
Kohdeorganisaation intranet oli juuri kyselyn toteuttamisen alla uudistettu téysin, jo-
ten vastauksista saattaa kuultaa se, ettei uutta sahkoistéa ympéristoa ole vieléa totuttu

ké&yttamaan. Seuraavassa ndytteita intranettid arvioineista vastauksista.

V 130: Tiedotteen tietotulvassa, gjan vahyyden vuoksi valilla hankala pysya vauhdis-
sa mukana, poimia olennainen tietotulvasta ja perehtyd. Toivon mukaan uusi intranet
hel pottaa asiaa.

V 58: Tala hetkella uudistunut intranet [viestinndn ongelmakohta], silla siina on ol-
lut paljon toimintahéiridita ja kun se otettiin kayttdon just kesan kynnyksella = el
mahdollisuutta opetellariittavasti.

Verkkolehtea pidettiin hyvana viestinndn muotona 13 vastauksessa. Verkkolehden ja
intranetin kasitteiden paéllekkaisyytta oli havaittavissa: osa henkil 6stésta kayttéa sa-
naa verkkolehti puhuessaan intranetistd, jonka yksi osa verkkolehti todellisuudessa
on. Uus verkkolehti péivittyy joka péiva, ja on ehké siksi hieman hammentéava erot-
taa muusta intranetin sisallosta. Verkkolehden hyvié puolia perusteltiin vilkkaasti ja
ne olivat identtisi& intranetin parhaiden puolien kanssa: nopeus ja gankohtaisuus.
My®6s vanha viikkolehti, Maanantaiuutiset, sai mainintoja kun kysyttiin missa osa-
alueissa viestinndssa on onnistuttu. Sitd kehui 7 vastagjaa, ja sen poistumista pahoitel -
tiin. Téama tutkimuksen kannata olennaista ovat olemassa ja kayttssa olevat
viestinnan muodot ja tavat, mutta vanhan viikkolehden poistumiseen ja intranetin uu-
distukseen liittyvisséa tunteissa on selkeasti tutkimuksellisesti arvokasta sisdltog, kuten

Seuraava vastagja 0soittaa:

V 48: Tdla hetkella uusi [intranet] el viela toimi aukottomasti ja odotellessamme
uutta j&i oma Maanantai uutiset-lehtemme ilmestymétta — sité kaipasin, mutta uskon,
ettd jatkossa intranetissd ilmestyvét gjantasai sesti myds oman pankkimme uutiset.
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Tutkimusaineistosta ei kay ilmi, mit& sellaista organisaatiossa on tapahtunut M aanan-
taiuutisten poistamisen ja samanaikaisen intranet-uudistuksen yhteydessd, etta

henkil6st6 reagoi muutokseen néin voimakkaasti.

Vertasin intranetin saamia arvioita my6s Kannelniemen (2007) sisdista markkinointia
koskevan tutkielman tuloksiin selvittéékseni onko intranet-tyytyvaisyys parantunut
kahden vuoden kayton jalkeen. On selkeasti ndhtéviss, etta intranettia kdytetdan
edelleen aktiivisesti kaikissa tehtavaluokissa ja eri konttoreissa. Intranetin toimivuu-
den arviointi on sen sijaan edelleen heikkoatasoa. Vastagjat ovat arvioineet intranetin
toimivuutta vaittamien avulla asteikolla 1 = téysin eri mieltd— 5 = tdysin samaa miel-
ta Intranetin helppous ja toimivuus sai kaikkien vastausten keskiarvoks 3,23.
Kysyttéessa tyytyvaisyytta intranettiin ja verkkolehteen saatiin tulokset 3,27 ja 3,59.
(Kannelniemi 2007.)

Nayttda siltd, ettd talla hetkella intranetin alkuongelmat on jo saatu ratkaistua ja jar-
jestelma toimii tekniikan puolesta moitteettomasti. Henkiloston kielteinen kasitys
intranetin toimivuudesta on hivenen hdmmentava, silla verkon kayttéa on harjoiteltu
jo pian kolme vuotta. Intranettid moititaan sekavaks ja sielta el |0ydeté haluttua tie-
toa. Joulukuuhun 2007 mennessa koulutusta intranetin kéyttéon e ollut jérjestetty.
On mahdollista, etté johto e tieda intranetin huonosta toimivuudesta tai henkil 6ston
puutteel lisista kéyttétaidoista. Kannel niemen (2007) tutkimuksessa vastagjat oli jaettu
neljaan eri tehtavaluokkaan. Intranetin helppoutta ja toimivuutta arvioidessaan tehta-
valuokka ylin johto” antoi sille arvosanan 3,4; mika on vain hivenen parempi kuin
kaikkien vastagjien keskiarvo (3,23). Taman perusteella johtokaan el pida intranettia
kovin toimivana. Omien ja Kannelniemen tulosten valossa vaikuttaa siltd, etta in-
tranetin sisdltoalueiden kayttoéon pitdisi jarjestéd lagja perehdytys ja tiedonhakuun
intranetista antaa selkeita toimintaohjeita, jotta sen kayttd helpottuisi koko henkil6s-
ton tasolla. Uusi intranet sisdltéa paljon tyokaluja, joilla tyontekija voisi suodattaa
itselleen olennaisen tiedon automaattisesti. Intranet sisaltéa paljon kéayttdjan ohjeita ja
vihjeitd, mutta vaikuttaa silta kuin ne eivét olisi riittaviatai ettei henkil 6sto ole omak-

sunut niiden kayttéa. Perehdytyksessa e pitdis kasitella vain perusteita, silla



69

henkil6st6 on kayttanyt verkkoa jo pitkdan ja hallitsee sen perusperiaatteet. Perehdyt-
témisessa tulisi astua tiedonhankinnassa astetta haasteellisempiin tilanteisiin, kuten

hakukoneiden tehokkaaseen ké&yttéon ja oman intranetin personointiin.

Kohdeorganisaation olis hyva tutustua uusiin intranetin ominaisuuksiin, joilla siita
tehdd8n monipuolisempi verkostoa yll&pitéava tyokalu. Esimerkiks palautepal stat,
kokemuskansiot tai keskustelupalstat puuttuvat talla hetkella kohdeorganisaation ver-
kosta, vaikka téllaisille uuden gjan toiminnoille saattais olla tilausta. Ne parantavat
merkittavasti intranetin vuorovaikutteisuutta: intranetin siséltd e olis siten vain an-
nettua, vaan jokainen vois itsekin vaikuttaa siihen. My6s Kannelniemen (2007)
tutkimuksessa ilmeni tarvetta yhteiselle foorumille, joka voisi olla juuri intranetissé.
Toimiessaan foorumit tai palautteenantokanavat synnyttavét uusia ideoita ja auttavat

johtoa kehittdm&an organi saation toimintaa.

Internetid kdytetdan kohdeorganisaatiossa rajoitetusti: organisaation verkossa on sal-
littua menné vain yhteistyoyritysten ja -organisaatioiden seka julkislaitosten (kuten
KELA) internetsivustoille. Internetin roolin merkitys el téssa organisaatiossa ole ko-
vin suuri, koska intranet sisdltda lahes kaiken tydssa tarvittavan tiedon. Internetin
kayton kiellot saattavat aiheuttaa vastarintaa. On havaittavissa, etté henkil 0sto kéayttéa
internetia huolimatta kielloista ja ikdan kuin kieltojen seurauksena. Olen tormannyt
usein sellaisiin kommentteihin ja tilanteisiin, joissa henkil6st6 avoimesti kertoo kayt-
tavansa internetia paivittain kieltoja rikkoen. lltapévalehtien, matkatoimistojen ja
monien muiden sivujen selaaminen on osa tyopédivaa. Kiellothan perustuvat paits
turvallisuuteen, myds tyotehoon: henkilokunta el saa kayttéa tydaikaa omien asioiden
hoitamiseen. Tassa tutkimuksessa internet nous esiin yhdessa 0siossa, jossa kysyttiin
sen merkityksesta viestinnan vélineena. 85,8 % (f = 78, osio 91)vastagjista oli sitéa
mieltd, ettd internet on melko tai erittéin térked viestinnan valine. Muutoin internet ei
kuitenkaan noussut aineistosta esiin ja jda viestinndn muotona tarkemman arvioinnin
ulkopuolelle. Korkea merkitys viestinnan valineena saattaa johtua Siit4, ettd internetin
jaintranetin erottaminen toisistaan on keinotekoista, silla intranethan toimii interne-

tissd. Kohdeorganisaatiossa on kuitenkin syytd pohtia, mitd tarkoitusta olemassa
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olevat kiellot palvelevat. Onko tyontekijoiden internetin selaaminen asiakastapaamis-
ten vélilla yrityksen tulosta gjatellen todellinen uhkatekija? Turvallisuusriskithdn on

jo eliminoitu asettamalla estoja viihdesivuille.

5.2.4 Puhelin

Puhelin on térkea véine kohdeorganisaation sisdisessa viestinndssa. Sitd kaytetéan
etenkin yhteydenpidossa asiakkaisiin, mutta my6s silloin, kun halutaan tietty kollega
valittomasti keskusteluyhteyteen. Matkapuhelimet ovat kéytossa suurimmalla osalla
henkil6st6a, joten tyontekija nékee soittgjan numeron tai nimen. Kaytossa on myos
vastagiapalvelu. Niilla tyontekijoillg, jotka tekevédt pddasiallisesti puhelinty6td, on
kéytossdan perinteisempi poytapuhelin, jolla puhelun edelleen siirtdminen on hel-
pompaa. Myds pdytapuhelimet on varustettu numeronaytdlla Vaikka puhelimella on
tarked merkitys viestinnassa, se ndhtiin kuitenkin epamieluisimpana viestinnan vali-
neend kirjeen ohella (osio 11). Puhelin oli myds kolmanneksi pidetyin viestinnan
véline (osio 10) seké toiseksi eniten kaytetty valine (osio 9). Puhelinta pidettiin mie-
luisana sen nopeuden, vaivattomuuden ja valittdmyyden takia. Se rinnastettiin usein
sadhkopostiin, eli néita kahta vertailtiin vastauksissa. Ne, jotka pitivét puhelimesta,
perustelivat vastaustaan esimerkiks sillg, ettei séhkdpostilla tavoita toista kuten soit-
tamalla. Yks vastagja kertoi puhelimen olevan mieluisin viestinndn muoto ja

perusteli vastaustansa tottumuksel la:

V 50: Olen niin vanha, jotta on tottunut kuulemaan &énta. Arsyttaa koko gjan vahtia
séhkdpostiajotta muistaisi vastata esim. soittopyyntéihin.

Toinen vastagja taas piti puhelinta vanhanaikaisena, mutta silti kaytettévimpana vies-

tinndn muotona:

V 11: Vaikka on vanhanaikaista, tyon luonteesta johtuen se on kétevin.
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Vastauksista kéavi ilmi, ettd moni vastagja kasitti puhelimen viestinnan vaineena 1&
hinnd vain asiakkaaseen pain, elka niinkdan sisdisen viestinnan vélineend. Siksi
vastauksissa oli jonkin verran juuri tdman tutkimuksen kannalta epéoleellistakin asi-

aa, kuten seuraavassa:

V 145: Harjoituksen puute — e voi tiskissa tehda téysin rauhassa ... [myyntié puhe-
limitse]
Kuitenkin vastagjista moni piti puhelinta epémiel uisana valineenda myos sisdisen vies-
tinndn kannalta. Peléttiin, etté soitto kollegalle saattaa héirita asiakaspal vel utilannetta
ja oltiin turhautuneita puhelimeen usein liittyvéén odotukseen ja turhiin soittoihin.

Naméa seikat k&yvat ilmi esimerkiksi seuraavassa:

V 127: Keskeyttéé tyon tai gjatuksen. Soittamalla ei useinkaan tavoita henkiléatai ti-
lanne on sellainen, ettei hén voi/ehdi puhua. Ainainen pirind on héiritsevéa.
Numeroiden etsimiseen kuluu paljon aikaa.

Puhelimen kayton tarkastelu sisdisen viestinndn véineena tulis ottaa keskusteluun
kohdeorganisaatiossa. Missa tilanteissa puhelinta kdytetddn? Sahkdpostiohjelmassa
on otettu k&yttdon soittopyynto-toiminto, jolla voi valittda kiireisenkin soittopyynnon
kollegale ilman puhelimen kéyttéd. Soittopyynto-toiminnon tutuks ja kaytantdon
tuominen voisi olla ratkaisu puhelimen kdyton ongelmiin. Osa henkil 6stosta hallitsee
toiminnon ja kayttaa sitd saéénndnmukaisesti, mutta toisilla on vield opeteltavaa. Tél-
laiset viestinnan aputoiminnot elvdt voi toimia, jos jokainen e sSitoudu niitd
ké&yttamaan. Sisdisen viestinnan kaytanteisiin sitoutumista voitaisiin vahvistaa selkeil-

lalinjauksillajariittavélla perendytyksel &
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5.2.5 Tiedotustilaisuudet

K ohdeorgani saatiossa jarjestetaéén noin kerran vuodessa henkil6ston tiedotustilai suus
ilta-aikaan. Tiedotustilaisuuksia koskeneiden osioiden tulokset on koottu taulukkoon
12. Puolet vastagjista koki saavansa tarkeda tietoa naissa tilaisuuksissa, toinen puoli
oli eri mieltd tai e osannut sanoa kantaansa. On syyta miettid, kuinka téllaisiin run-
saasti resursseja vaativiin tilaisuuksiin tulis suhtautua, voisiko samat asiat tiedottaa
talotasolla jollain muullakin tapaa. Myo6s tiedotustilaisuuksien sisélléssa voi olla pa-
rantamisen varaa, sillé osa vastagjista piti tiedotustilaisuuksia téysin turhina. Mikali
sisdto e ole henkildstoa kiinnostava ja heille merkityksekas, voi maantieteel lisesti
hajallaan toimivassa organisaatiossa tiedotustilaisuuksiin kokoontuminen tuntua tur-
hauttavalle niistd henkilGistd, jotka tulevat paikalle matkan takaa. Tavoitteiden
asettaminen tiedotustilaisuudelle on tarkedd: Mita tiedotustilaisuudella haetaan, mika
viesti yleisdlle halutaan antaa? Kyse voi olla vaikkapa tavoitteesta saada yleisd ym-
martamaan, kuinka paljon myyntiluvut ovat viime vuonna laskeneet ja millaisia
ongelmia se on aheuttanut yritykselle. Jos yleisd toimii, kuten sité ohjataan, saadaan

tilanne korjattua. Puhujan on siis pohdittava, mité haluaa yleison tietavan jatekevan..

TAULUKKO 12 Kooste tiedotustil ai suuksia koskevista tul oksista

N ka 1-2 45 EOS
Osio 64: Koen saavani tarkeda tietoa vuotui- 92 3,29 312% 51,6%, 16,1%
sissa koko organisaation  henkiloston f=29 f=48 =15
tiedotustil ai suuksissa.
Osio 80: Koko henkildstdn tiedotustilaisuu- 93 3,56 226% 678% 97%
det ovat tarkea viestinnan muoto. f=21 f=63 f=9

Koko organisaation tiedotustilaisuuksista on ylipaansa melko vahan mainintoja koko
tutkimusainei stossa, miké saattaa johtua myos siitd, etta niita pidetdan kerran tai kaksi
vuodessa. Siksi moni vastagja e ole valttdmatta muistanut tai tiedostanut kyseista
viestinnan tapaa lainkaan vastatessaan kyselyyn. Tiedotustilaisuudet saavat komment-
teja puolesta ja vastaan. Osa toivoo lisda kaikille yhteisia tilaisuuksia ja kokee etta

niissa kasitell88n erityisen tarkeité asioita, toiset taas pitavét niita taysin turhina. Or-
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ganisaation johdon ndkyvyyden ja tunnettuuden vuoksi téllaiset tilaisuudet ovat tar-
keitd, koska ne ovat yks tapa kiinnittda ja sitouttaa henkiléstdd organisaatioon.
Jatkossa tiedotustilaisuuksien jérjestdmisessa taytyisi niiden sisdltéa harkita entistéa
tarkemmin: kasitella vain ne asiat, joita e ole jarkevaa esittéé essimerkiks konttorei-
den palavereissa tai intranetissd. Henkilostolle e saisi j&ada tilaisuuksista sellainen
tunne, etta sisdlto oli tdysin mitdton jatilaisuus turha ja gjanhukkaa. Kaytannon ohjei-
taja muistilistoja puheiden rakentamiseen tarjotaan kirjallisuudessa runsaasti, ja niita
omaksumalla tiedotustilai suuksista saatetaan saada ylei solahttisempié ja arvostetum-
pia (ks. esim. Puro 2004).

5.2.6 Keskustelut tydyhteistssa

Tyoyhteisossa kaytavia keskusteluita pidettiin toiseksi mieluisimpana tapana viestia
(osio 10). Keskusteluiksi luokiteltiin kaikki sellaiset vastaukset, joissa vastagja viitta-
s kahdenkeskisiin keskusteluihin muutoin kuin esimiehen kanssa tai palavereissa.
Mieluisuutta perusteltiin tuomalla esiin kommunikoinnin valittémyys, ja se, etté saa
vastauksen heti kysytty@dn jotain. Moni vastagjista tiivisti perustelunsa muutamaan
sanaan, kuten Kommunikointi toimii parhaiten” (V123) tai ”"Koska vastaukset saa
saman tien” (V18). Useassa vastauksessa kasiteltiin vuorovaikutuksellisuutta ja non-
verbaalisen viestinndn merkitysta kasvokkai sviestinnéssa seka mahdollisuutta seurata

toisen henkil6n reaktioita, eli valitonta palautetta, kuten seuraavissa:

V 115: Koska nékee heti mita toinen gjattelee ja kommunikointi on aina varikkém-
paéa kasvotusten.

V 21: Koska vuorovaikutus tdsmennys mahdollinen, ymmartaminen hel pompaa.

V 83: Vastauksen saa heti, paljon nékee myods olemuksesta ja sanattomasta viestin-
nasta. Sosiadlista.

V 9: Voi lukearivien vélistd, eli ilmeet ja 88nensévyt. Voi esittéda tarkentavia/ vasta
kysymyksia [heti] toisin kuin séhkopostissa.
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Keskusteluiden vahvuudet ovat juuri niita seikkoja, jotka on mainittu puutteiksi sah-
koisessd tai puhelimen vdlityksella tapahtuvassa viestinndssd. Keskustelu on
organisaatiossa pidetyin viestinnan tapa, koska yksikddn vastagja e maininnut sen
olevan epamieluisa. Myds sisdisen viestinnan kehitysideoita pyydettédessa (osio 14)
keskustelua ja sen avoimuutta korostettiin toistuvasti. Kohdeorganisaatiossa on syyté
pohtia, ja8ko henkil 6stolle tarpeeks aikaa ja tilaa kdyda kollegoiden valisia keskuste-
luita, sill& niité tyontekijat nayttéisivat selkedsti arvostavan. Aivan kuten joissain
konttoreissa on kayttssa ”lukutunti” tiedotteiden lukemista varten, on syyta harkita

pitéisikd myos keskusteluille varata enemman aikaa.

Keskustelu pitéa siséllédn monenlaista viestintda ja sitd onkin kuvattu useissa alalu-

vuissa.

5.2.7 Palaverit

Kokousten ja palaverien luonne on viime vuosikymmenen aikana muuttunut monessa
organisaatiossa siten, ettéd yliméérdiseen jutusteluun e j&4 aikaa ja asidlista kdydaan
nopesasti 1&pi. Tyoeldman rytmi on pakottanut kokouskulttuurin muuttumaan télla ta-
valla tehokkaaks, jotta turhaa tybaikaa e menisi vadhasisdltdisin kokouksiin.
K okousten tehostaminen on ai heuttanut monenlaista painetta tydyhteisdissa. Tuleekin
nyt pohtia sitd, milloin voidaan keskustella tyémotivaatioon ja yhteisiin pelisaantoi-
hin liittyvistd asioista, jos e palavereissa? Tyossa vaaditaan entistéa lagempien

asiakokonaisuuksien hallintaa entisté lyhyemmassa gjassa.

Jokaisella kohdeorganisaation konttorilla tai yksikolla on omat palaverikéytantonsa,
mutta nayttais siltd etta jokainen yksikko pitéd palaverin ainakin kerran viikossa. Pa-
laverit ovat yleensa esimiesvetoisia, €li esmieheld on enemman tai vdhemman
vamisteltu materiaali, jota palaverissa kasitelldan. Y hta tapaa hoitaa kokoontumisia

el siis ole, vaan jokainen esimies pitéa omanlaisensa palaverin. Toisinaan palavereis-
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sa kaytetddn asiantuntijavierailijoita, jotka opastavat markkinatilanteessa, uusien tuot-
teiden myynnissa ta muussa vastaavassa asiassa. Tdlaiset palaverit sisdltavét
informaation ja osaamisen jakamista, joka on tyon tekemisessa onnistumisen kannalta
tarkeda. Palavereissa voidaan myds kdyda yksikon siséista palautekeskustelua ja kehi-
tyskeskusteluita kuin myos tarkastella tulevia tavoitteita ja edellisen kauden tuloksia.
Osa esimiehistd pitda erillisen palaverin, jossa kdydaan |8pi myyntituloksia ja varsi-

naisessa viikkopal averissa keskustelu liittyy muihin asioihin.

Osa vastagjista kertoi palavereiden olevan onnistunut osa siséista viestintéa kohdeor-
ganisaatiossa. Palaverga pidettiin mieluisina, koska niissa kasitelléan asioita
yhteisesti, tehokkaasti ja samanaikaisesti (vrt. esimerkiksi séhkoposti). Tarkeana pi-
dettiin myos palaverien séanndllisyyttd, eli viikoittaisuutta tai muuten ennalta sovittua
sdanndnmukai sta kokoontumisaikataulua. Palavereissa kéasiteltavét asiat ovat ammat-
titaidon yllapidon kannalta kriittisid, silla tavoitteet tuodaan selkeésti eslle ja
palavereissa muutokset kasitelldan perusteellisesti. Palavereita pidetéédn myos tilai-
suuksing, joissa voidaan jakaa osaamista ja kokemuksia. Vastagjat kuvailivat myds
aamupalavereiden roolia tydyhteisdn viestinnassa (osiot 33-35). Vastauksista kay
selkeasti ilmi, ettd aamupalaverit ovat hyva tyota koskevan tiedon lahde myds siks,
etta esimies antaa niissa palautetta yksikon toiminnasta ja myos tyontekijét voivat an-
taa palautetta esimiehelle (ks. taulukko 13).

K ohdeorganisaation palaverikéytannét ovat hyvin tilannesidonnaisia. Toisinaan asioi-
ta perustellaan ja taustoitetaan pitk&an, valilla asiaan kdydadan suoraan ja reagoidaan
valittdmasti. K ohdeorganisaatiossa kokoonnutaan palavereihin séannollisesti, tiettyna
aamuna ja tiettyyn ailkaan. Vastagjat pitavét téata tarkeénéd. Palaveri on pysyvalla pai-
kalla ja sen asidistalle otetaan ne asiat, jotka silla hetkelld koetaan gjankohtaisiksi.
Esitydistoja kaytetédn vaihtelevasti, osassa konttoreita ei lainkaan. Tama kaytanto
tukee mielestani pankkiorganisaation toimintaa, silla asiakaspalveluyrityksella on tie-
tyt aukiologjat, jolloin luonnollisesti e voida pitéa palavereita. Palavereiden
satunnaisuus sopii ehkd paremmin sellaiseen asiantuntijaorganisaatioon, jossa tyopéi-

vae oletarkoin rytmitetty esimerkiksi toimiston aukiol oaikojen mukaan.
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TAULUKKO 13 Kooste palavereita koskevista tuloksista Likertin-asteikon osioissa

N ka 1-2 4-5 EOS
Osio 43. Aamupalaverit ovat hyva tytta kos- 93 3,18 86% 861% 54%
kevan tiedon |ahde =8 f=80 f=5
Osio 44: Pdavereissa esimiehemme antaa 92 3,43 76% 850% 65%
palautetta yksikkdmme / konttorimme toi- =7 f=79 f=6
minnasta
Osio 45 Palavereissa voimme antaa avoi- 92 4,05 226% 66,6%, 97%
mesti palautetta esimiehellemme. f=21 f=62 =9
Osio 79: Tiimikokoukset / palaverit ovat tar- 93 4,15 32% 935% 32%
ked tiedon lahde f=3 f=87 =3

Joitain kokouksen asioita kohdeorganisaatiossa austetaan 18hettdmalla materiaalia
etukdteen tutustuttavaks tai katsomalla asiaan johdattava esitys ennen keskustelun
avausta. Toisinaan aiheet ovat sellaisia, ettel erillista alustusta tehda tai ehdita tehda.
Puheenvuorojen perustelutapa on mielestani yksilollinen ominaisuus, eika niinkaan
kaikilla palaveriin osallistuvilla samanlainen. Osaihmisistd puhuu suoraviivaisemmin
ja osa perustelee midipiteitdan seikkaperdisemmin. Kiireen tuntu palaverissa voi to-
sin vaikuttaa siihen, ettéd puheenvuorot pyritdan pitaméan lyhyina ja tiiviind. Tama
saattaa aiheuttaa sen, etta yksityiskohtaisen puhetavan kayttgjat jdavéat lopulta palave-

reissavaille suunvuoroa.

Palavereiden paattaminen tapahtuu kohdeorganisaatiossa usein omia aikojaan ja asi-
oiden kasittely saattaa jdada ilmaan roikkumaan. Toisinaan asiat halutaan jattéa
pohdittavaks ja konttorin tai tyéryhman yhtendisyys sédilyy loppuun saakka. Vaikka
palavereiden sdanndllisyyden arvostus ndkyy tutkimusaineistossa selkedsti, on no-
peuden tavoite kuitenkin ilmeinen: niin paljon on luettavaa ja tehtéavad, etta
palavereissa istuminen koetaan vdilla turhaksi. Konttori- ja yksikkokohtaiset, tai
esimieskohtaiset erot ovat palaverikdytanndissa hyvin kirjavat eika selkeda jakoa tai
kuvausta palavereiden kulusta ole mahdollista luoda. S&&nndlliset viikkopalaverit
ovat tyontekijoille selkedsti merkittéva pysyvyyden tunteen tuoja muuten hektisessa

ymparistossa tydskenneltédessi. Palavereissa voi antaa palautetta ja kasitella yhteisia
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asioita. Naiden palavereiden ohella voidaan pitda tarvittaessa kokoontumisia, joissa
keskitytdan tietyn asian kéasittelyyn. Hyviks todetuista viestinndn muodoista ja pala
verikaytannoista tulis muistaa pitéa kiinni. Kohdeorganisaation palaverikéytantdja
voidaan arvioida ja kehittéd kayttamalla esimerkiks erilaisten kokousviestintda kasit-

televien oppikirjojen tarjoamia mallgja (ks. esim. Puro 2004).

5.3 Konttorin sisdisen viestinndn laatu

Merkittava osa konttorin siséisté viestintda koskee konttorin tai yksikon sisdisiétiedo-
tusasioita, joita kdydaén usein [8pi esimerkiks palavereissa Osioissa 31-45
keskityttiin nimenomaan konttoreiden sisdisiin viestintailmidihin. Tuloksia on koottu
taulukkoon 14. Tyytyvaisimpia vastagjat olivat yksikon sisdisten tavoitteiden ja tulos-
ten viestintdd kohtaan, joita koskevissa osioi ssa kumpai sessakin |éhes kaikki vastaajat
pitavét tiedotusta selkedna ja riittévana (osiot 33 ja 34). My0s tydajoista tiedottami-
seen oltiin erittdin tyytyvaisia (osio 35). Osioden 33-35 vastauksissa varianssi on
hyvin pieni — toisin sanoen ldhes kaikki vastasivat osioihin samalla tavalla. Naméa
osiot vaikuttavat reliabiliteettiin aentavasti, vaikka mittaavatkin aivan oikeaa asiaa.
Sisdisistéa uudelleensijoittumisista ja henkilovaihdoksista sen sijaan saadaan tietoa
huonosti: valtaosa oli sitda mieltd, ettei ndista asioista keskustella ja tiedoteta. Omaa
tyota koskevista tulevista muutoksista saadaan tietoa hivenen paremmin, mutta 40,9
% kokee tiedotuksen olevan riittamétontd. Samansuuntaista palautetta annetaan kont-
torin tulevien ty¢jarjestelyiden tiedotuksesta, silléa noin puolet vastagjista (osio 36)
saa tiedon liian my6dhééan ja 39,1 % (osio 37) saatietoa liian vahan. Noin puolet vas-
tagjista saa konttorin tulevaa toimintaa koskevan tiedon goissa (osio 38). Yhteisiin
toimintatapoihin liittyvan keskustelun mééra jakoi sekin mielipiteitéa (osio 39). Puolet
vastagjista piti toimintatavoista kaytavaa keskustelua riittdvanad. Sisaisten ristiriitojen
ratkaisutavasta ja oman aanen kuuluviin saamisessa oltiin niin ikaan tasaisesti eri
kannoilla (osiot 40 ja 42). Epamieluisten asioiden kertominen koettiin enemmiston
miel esta konttorei ssa kuitenkin mahdolliseks (osio 41).



TAULUKKO 14 Kooste konttorin siséista viestintda koskevista tul oksista

78

Summamuuttuja ka s

Konttorin sisdinen viestinta 3,32 0,468
N ka 1-2 45 EOS S

Osio 31: Sisdisista uudelleensijoit- 63,0% 261% 10,8%

tumisista ja henkilévaihdoksista 92 249 f=58 f=24 f=10 1,198

keskustellaan ja tiedotetaan.

Osio 32: Saan riittavasti tietoa tule- 413% 478% 10,8%

vistatyotani koskevistamuutoksista. 92 307 =38 =44 f=10 1,226

Osio 33: Konttorimme / yksikkbmme 54 % 93,5% 11%

tavoitteet on selkeasti tiedotettu. 92 4,36 =5 f=86 f=1 0,650

Osio 34: konttorimme / yksikkdmme 3,3% 935% 32%

saavuttamista tuloksista tiedotetaan 92 441 =3 f=86 f=3 0,575

riittévasti.

Osio 35: Omat tydaikani on selkeasti 11% 96,7% 22%

tiedotettu. 91 4,68 =1 f=88 =2 0,331

Osio 36: Tiedan konttorimme / yk- 489% 468% 43%

sikkbmme tulevista tydjarjestelyista 92 297 f=45 =43 =4 1,658

riitt&van agjoissa.

Osio 37: Saan konttorimme / yksik- 489% 391% 118%

kdmme tulevaa toimintaa koskevaa 92 284 f=45 f=36 f=11 1,391

tietoaliian vahan. *

Osio 38: Saan konttorimme / yksik- 391% 489% 11.8%

kémme tulevaa toimintaa koskevan 92 309 f=36 =45 f=11 1,245

tiedon gjoissa.

Osio 39: Konttorissamme / yksikos- 435% 500% 65%

samme kaydadn riittéavasti yhteisiin 92 313 f=40 f=46 =6 1,389

toimintatapoihin liittyvéd keskuste-

lua.

Osio 40: Konttorimme / yksikkbmme 391% 151% 456 %

sisdiset rigtiriidat ratkaistaan avoi- 92 307 f=36 f=14 f=42 1,248

mesti keskustellen.

Osio 41: Voin ilmaista epamieluisat- 259% 678% 65%

kin asiat konttorimme / yksikkbmme 93 354 =24 f=63 =6 1,143

sisdla

Osio 42: Kaikilla konttorimme / yk- 333% 580% 86%

sikkdmme jasenilla on mahdollisuus 93 333 =31 f=H4 f=8 1,529

osallistua padtok sentekoon.

Kauttaaltaan konttorien sisdisesta viestinndsta saatiin hyvin ristiriitaisia tuloksia, ja

nayttaa siltd, ettd puolet vastagjista on tyytyvaisia nykytilanteeseen, puolet ei. Tulok-
set kielivét sitd, etta tyon tulokset ja tavoitteet viestitéan selkedsti, mutta kaytannon

tekemiseen liittyvét jérjestelyt tiedotetaan viime tipassa tai niista ei etukéteen tiedote-
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ta lainkaan. Tyontekijat uskaltavat kertoa mielipiteensa konttorin sisalld, mutta ovat
tyytyméttomia konttorin tapoihin hoitaa ristiriitatilanteita ja kokevat, ettel jokaisella
ole mahdollisuutta osallistua paéatoksentekoon tasavertaisesti. Tydssaviihtymisen kan-
nata on tarkedd luoda henkilostélle turvallista ja pysyvéd kuvaa tyOpaikasta —
jatkuvat muutokset ja tdiden uudelleenjérjestelyt ovat toki osa nykypdivad, mutta
niisté voidaan tiedottaa oikea-aikaisesti jariittavasti, jottel tietdméattomyyden tunnetta
padse syntymaan. Henkilokunnalla on tarve saada osallistua paatdksentekoon; silla
luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Etenkin tyon tekemiseen liittyvan tiedotuksen
toimivuudella on suuri merkitys kohdeorganisaation siséisessd viestinnassd myos

avoimien osioiden vastausten perusteella.

Tutkimuksessa ristiintaulukoitiin taustamuuttujiin néhden sellaiset konttorin siséista
viestintda kuvanneet osiot, joista saatiin ristiriitaisia tuloksia (osiot 32, 33, 36-42).
Niisté tarkasteltiin ensinndkin, onko konttorin koolla vaikutusta vastauksiin. Nain pa-
lautteet profiloituvat tarkemmin ja saadaan tietoa gitd, liittyvatkod tietynlaiset
kokemukset tietynkokoisiin konttoreihin. Pienten konttoreiden tyontekijoiden vasta-
uksia voidaan luonnehtia ensinngkin joko myonteisiksi tai hyvin ristiriitaisiksi
asenteeltaan. 1-3 tyontekijan konttoreiden sisdisista keskustelun tavoista jaristiriitati-
lanteiden ratkai semisesta edustagjat antoivat |éhes poikkeuksetta hyvid arvioita. Ty6ta,
sen tulevaisuutta ja tulevia muutoksia koskevaa viestintda kohtaan mielipiteet jakau-
tuivat taysin: puolet vastagista oli tyytyvdinen nykyisiin tiedotuksen tapoihin.
Nahtavasti pienissa konttoreissa sisdisten asioiden |dpikaynti ja keskustelut ovat vah-
vuuksia, mutta tiedonkulku mahdollisista muutoksista e vastagjien késitysten

mukaan toimi.

Keskisuurissa konttoreissa tydskentelee neljastéd kuuteen tyontekijéd. Keskisuurten
konttoreiden vastaukset olivat useammin yhtenevaisia keskenaan kuin pienten kontto-
reiden. Toisin kuin pienissa konttoreissa, kielteisia mielipiteita esitettiin enemman.
Tyo6ta koskevista muutoksista ja sisdisistd uudelleenjarjestelyistd, esimerkiks henki-
|6stomuutoksista, halutaan selvasti enemman ja varhaisemmassa vaiheessa tietoa ja
keskustelua. Mielipiteet jakautuivat konttorin tavasta keskustella. Puolet piti keskus-
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telua riittdvéna ja avoimena, toinen puoli vastagjista riittaméttomana. Selkeasti tyyty-
vaisia oltiin tapaan, jolla kasitelléén vaikeita konttorin siséisia asioita, ja kauttaaltaan
epamieluisten asioiden esittdminen ja paatoksentekoon osallistuminen koettiin mah-
dolliseksi.

Suurten konttoreiden (7-15 tyontekijad) vastagjat olivat yha enemman myonteisilla
kannoilla sekd yhta mieltd asioista. Yksikaéan osio el saanut kielteisté arviota. Mielipi-
teitéajakoi se, keskustellaanko ja tiedotetaanko sisdisisté uudell eensijoittumisista seka
se, saadaanko konttorin tulevista muutoksista tietoa gjoissa ja tarpeeksi. Selkeasti hy-
vana ndhtiin oman tyota koskevista tulevista muutoksista tiedottaminen seké yhteiset
keskustelut. Rigtiriitoja ratkotaan avoimesti ja riittavasti ja kaikki tuntevat voivansa

vaikuttaa keskustel uiden lopputul oksiin.

Padkonttori on noin 80 henkilda tydllistéava yksikko, jonka kanssa samoissa tiloissa
toimii my0s organisaation hallinto. P&8konttorin tyontekijoiden antamat arviot ovat
huomattavasti kielteisempi& kuin muiden konttorikokoluokkien. Pa&konttorin vastaa-
jat esimerkiks kokivat yksimielisesti, ettel yksikon tulevasta toiminnasta saada tietoa
gjoissa elkéd keskustelua yhteisista toimintatavoista kayda tarpeeksi. Ristiriitojen rat-
kaisutapaan e myoskéan olla tyytyvasa Sisdisstd uudelleensijoittamisista el
keskustella ja tiedoteta. Ainoat seikat, joissa konttorin siséisen viestinndn arvioitiin
onnistuneen, olivat omaa ty6ta koskevista muutoksista tiedottaminen seka se, etta
henkil 6st6 voi ilmaista myds epamieluisat asiat konttorin sisdlla. Pddkonttori jakautuu
useaan tiimiin, joilla on omat asiantuntemusalueensa. Suoritin viela padkonttorin si-
sdll& ristiintaulukoinnin henkilén toimenkuvan mukaan, jotta saataisiin mahdollisesti
lisdtietoa pdakonttorin tyontekijoiden merkittavasta tyytymattomyydesta. Eroja e
[6ytynyt juurikaan. Esimiehet olivat muista poiketen tyytyvéisempida tiedotukseen tu-
levista henkilévainnoista, mik& on toisaalta luonnollista ja toisaalta tilastollisesti

vahan merkitsevad, sillavastagjia oli tassi tehtavaluokassa hyvin véhan.

Vastagjat arvioivat myds konttorin ilmoitustaulua yhtena viestinnan muotona tai ta-

pana (osio 97). Lahes puolet (47,4 %, f = 44) vastagjista piti Sité tédysin tal osittain
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merkityksettomana. Kuitenkin 38,1 % (f = 35) kertoo sen olevan melko tai erittain
tarked tapa viestia. On pohdinnan arvoista, miksi néin suuri osa henkil6stosta pitéa
ilmoitustaulua tdrkedna viestinnan tapana, kun kéytdssa on ajantasaiset, séhkdisetkin
palvelut, joiden pariin jokaisella tyontekijala on mahdollisuus péésta. [Imoitustau-
luissa viestitddn 18hinnd ruokalistat niissA konttoreissa joissa on oma
henkil 6stéruokala seka henkil6stén lomavuorot ja tyévuorot. Sama tieto on kuitenkin
saatavissa myds muista viestinnan kanavista. Kenties ilmoitustaulu on sellainen tapa
viestig, ettd sen perinteisyytta arvostetaan viestintéteknologian vaihtoehtona tai rin-
nalla. llmoitustaulu tuskin voi “kaatua’, vaikka sen sisdltdma tieto toki voi olla
hyvinkin vanhaa. lImoitustaulu on tietysti myds nakyvélla paikalla ja siten helppo
seurata.

5.4 Esimiehen ja alaisen vilinen viestintd

Esimiehen ja alaisen vélista viestintdd koskevien osioiden tulokset on koottu tauluk-
koon 15. Tulosten perusteella esimies osaa antaa niin rakentavaa kuin myonteistékin
palautetta (osiot 15 ja 17). Kuitenkin palautetta kaivataan vield enemman (osio 16).
Tyontekijoiden on melko helppo puhua ja esittéd asiansa essimiehelleen. Yleisesti ol-
tiin sitd mieltd, ettd esimiesta el tarvitse jannittéd ja hanelle on helppo esittda asiansa
seka kertoa mielipiteensa ja haneltéa on helppo kysya asioita (osiot 19, 21, 22). Esi-
miehelta saadaan tarvittaessa opastusta tytn tekemiseen liittyvissa asioissa (osio 20).
Sen tydsuhdeasioihin liittyvaa tietoa el saada riittavasti (osio 18). Tybdsuhdeasioiden

puutteel liseen tiedonantiin viitattiin myds avoimissa 0sioissa
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TAULUKKO 15 Kooste esimiehen ja alaisen véalista viestintéé koskevista tuloksista Likertin-

asteikon osioissa

Summamuuttuja: ka s

Esimiehen jaaaisen valinen viestinta 3,71 0,349
N ka 1-2 45 EOS S

Osio 15: Esimieheni osaa antaa raken- 204% 709% 8,6%

tavaa pdautetta esimerkiksi tekeméss 93 362 f=19 f=66 =8 1,150

tani virheesta

Osio 16: Haluai sin saada esimieheltani 248% 624% 129%

enemman palautetta tekemastani tyoss 93 355 =23 f=58 f=12 1,229

ta *

Osio 17: Esimieheni antaaminulleriit- 237% 66,7% 9,7%

tévasti positiivista palautettajakiitosta 93 358 =22 f=62 f=9 1,420

hyvin tehdysta tyosta.

Osio 18: Saan riittavasti tydsuhdeasi- 398% 473% 129%

oihin liittyvaa tietoa esimieheltani. 93 3,16 =37 f=44 f=12 1,572

Osio 19: Koen, ettd voin kysyé esimie- 140% 849% 1,1%

heltani mitavain. 93 416 f=13 f=79 f=1 1,137

Osio 20: Saan tarvittaessa opastusta 216% 731% 54%

esimieheltani tyoni tekemiseen liitty- 93 374 f=20 f=68 f=5 1,215

vissa asioissa.

Osio 21: Minuajannittda pyytéd va 825% 129% 43%

paapaivia esimieheltani. * 93 163 f=77 f=12 f=4 1,365

Osio 22; Uskallan sanoa midlipiteeni 152% 815% 32%

suoraan esimiehelleni. 92 412 f=14 f=75 f=3 1,161

Osio 23: Esimieheni osaa ottaa vastaan 183% 609% 20,4%

pal autetta omasta tyostaan. 92 357 f=17 f=56 f=19 1,106

Osio 24: Esimieheni muokkaa toimin- 258% 452% 29.0%

taansa saamansa palautteen perusteella. 93 326 f=24 f=42 f=27 1,107

Osio 81: Satunnaiset keskustelut esi- 65% 925% 11%

mieheni kanssaovat tarkeaviestinnan 93 428 f=6 f=86 f=1 0,682

muoto.

Osio 82: Myyntikeskustelut ovat térkea 118% 806% 75%

viestinnan muoto. 93 396 f=11 f=75 f=7 1,020

Osio 83: Kehityskeskustelut ovat tér- 119% 826% 54%

kea viestinnan muoto. 92 408 f=11 f=76 f=5 0,972

Kysyttéessa henkil 6ston ndkemysta siitd, kuinka esimies osaa ottaa pal autetta vastaan

(osio 23) jakuinka han toimii saamansa palautteen pohjalta (osio 24), molempiin osi-

oihin tuli huomattava maéra ”En osaa sanoa” -vastauksia. Enemmistd vastagjista

koki, ettéd esmies osaa ottaa pal autteen vastaan, mutta |ahes viidennes oli péinvastai-

sella kannalla. Niin iké&én viidennes vastagjista e ottanut téhan kantaa. Lahes puol et
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sita mieltd, ettd essmies e muokkaa toimintaansa saamansa palautteen perusteella,
eik& kolmannes osannut arvioida asiaa. Avoimet osiot eivét tuoneet esille seikkoja,
jotka auttaisivat avaamaan taman osion nostattamia kysymyksia siitd, miksi huomat-
tava osa henkilostod ei osaa kommentoida kysymystd esimiehen kyvystd ottaa

vastaan palautettatai toisaalta siitd, miks vastagjat olivat niin erilaisillakannoilla.

Esimiesviestintéd kohtaan ollaan kaiken kaikkiaan melko tyytyméttomia, mutta kehi-
tysehdotuksia e juuri annettu. Esimiehen antama palaute alaiselle on tarkea
viestinnan muoto ja henkil 0sto toivoo saavansa palautetta, oli se sitten myonteista tai
rakentavaa. Esimiehen ja alaisen kahdenvélinen viestintd jai tassa tutkimuksessa laa-
jempien viestintdlmididen varjoon, silla vastagat kasttelivdt enemman koko
organisaatiota tai koko konttoria koskettavia kysymyksid. Seuraavissa luvuissa kont-
torin sisdlla tapahtuva viestinta avautuu enemman ja esimiehenkin viestintaé tulkitaan

eri konteksteissa.

5.5 Kollegoiden viilinen viestintd

Vastagjat arvioivat myos kollegoidensa viestintd&d. Aihepiirin tulokset on koottu tau-
lukkoon 16. Suurin osa vastagjista koki saavansa palautetta tyotovereilta (osio 25),
mutta kolmannes oli eri mieltd. Samansuuntaisiatuloksia antoi osio 26, jonka mukaan
yli puolet koki saavansa kehuja ty6tovereilta, kun kolmannes el. Vastaavasti yli puo-
let vastagjista kokee, etta kollegat osaavat antaa rakentavasti palautetta silloin, kun
vastagja on tehnyt virheen (osio 27). Kolmannes koki jalleen, etta néin e ole. Selke-
asti yhdenmielisia oltiin sen sijaan siing, etta kollegat auttavat tarvittaessa toisiaan
tyon tekemisessd antamalla opastusta (osio 28). Vastagjat arvioivat myos itseddn pa-
lautteenantgjina. Vastagjista on helppoa antaa hyvaa palautetta kollegoille (osio 29).
Rakentavan palautteen anto taas tuntui hankalammalta, on vaikeaa kertoa kollegalle
hénen tekemastdan virheesta (osio 30).



TAULUKKO 16 Kooste kollegoiden valisesta viestinnasta Likertin-asteikon osioissa

Summamuuttuja: ka s
Kollegoiden vélinen viestinta 3,55 0,434

N ka 1-2 4-5 EOS S

Osio 25; Saan palautetta omasta tyds- 344% 634% 22%

tani tyokavereiltani. 93 325 f=32 f=59 =2 1,319
Osio 26: Lahimmét kollegani antavat 326% 587% 86%

kehuja hyvin tehdysta tyosté. 92 333 f=30 =54 =8 1,409
Osio 27: Kollegani osaavat antaa ra- 301% 591% 108%
kentavasti palautetta silloin, kun olen 93 330 f=28 f=55 f=10 1,300
tehnyt virheen.

Osio 28: Tarvittaessa saan tyoni teke- 9,8% 90,2 %

miseen liittyvaa tietoa |dhimmilta 92 4,38 =9 f=83 0 0,898
kollegailtani.

Osio 29: Minusta on hel ppoa antaa po- 54 % 892% 54%

sitiivista palautetta kollegoilleni. 92 432 f=5 f=82 f=5 0,658
Osio 30: Minusta on vaikea kertoa kol- 326% 67,8% 86%

legalle hénen tekeméstéan virheestd. * 92 325 f=30 =63 =8 1,223
Osio 85: Keskustelut 1ahimpien kolle- 100 %

gojen kanssa ovat térked viestinnan 92 471 0 f=92 0 0,210
muoto.

Kollegoiden vélisessd kahdenkeskeisessa viestinnassa ndhdaén myos tietynlaisia on-
gelmia, kuten esimiehen ja aaisenkin kahdenkeskeisessd kanssakaymisessa.
Kollegoiden kanssa viestimiseenkaén ei annettu avoimissa osioissa kehittamisehdo-
tuksia, ne on annettu ennemmin toisille konttoreille tavala “toinen konttori toimii
ndin”. Vastagjat elvét siis ole halunneet henkilGida tai eritella niit henkilokohtaisia
ominaisuuksia, jotka vaikuttavat essimerkiks siihen, etta kollegalle on vaikea antaa
palautetta hanen tekeméstdan virheestd. Myodskdan odotuksia ja toiveita kollega- ja

esimiesviestintéd kohtaan e esitetty.



85

5.6 Johdon viestinti

Vastagjia pyydettiin arvioimaan myo6s johdon seka yleisesti organisaatiotason tiedo-
tusta. Tutkimusaineistossa tastd kaytetddn paikoitellen nimed talotason viestinta.
Johdon viestintdan liittyvét tulokset on koottu taulukkoon 17. Yrityksen arvojen, ta-
voitteiden, menestyksen ja tulevaisuudenndkymien viestinndssa on onnistuttu
erinomaisesti (osiot 53-54). My0ds organisaation rakenne on viestitty erinomaisesti
(osio 58): Idhes jokainen kertoo tutustuneensa yrityksen organisaatiokaavioon. Risti-
riitaisempia ovat tulokset, joissa henkil6std arvioi tietoansa organisaation
tydllisyystilanteesta ja henkilostonékymista (osio 55). Vastaukset jakautuivat melko
tasaisesti aksdlillatdysin eri mieltd— tdysin samaa mieltd. Noin puolella henkil 6stosta
on selked kasitys sitd, mitk& ovat organisaation henkilGstondkymat. Toinen puoli
henkil Ostosta kokee, ettel heilla ole riittavasti téllaista tietoa.

Hallintoa ja sen toimintaa koskevaa viestintéa arvioitaessa annettiin monenlaisia mie-
lipiteitd. Yli kolmannes vastagjista el tiennyt kenelle voi osoittaa palautetta hallinnon
toimintaa kohtaan (osio 56) ja runsas puolet vastagjista koki tietdvansa asian. Noin
puolella vastagjista on mielestdan riittévasti tietoa hallinnon toiminnasta ja puolet oli
asiasta toista mieltd (osio 57). Hallinnon tydnjako oli kuitenkin enemmistén mielesta
selkeasti tiedotettu (osio 59), mika on hieman rigtiriitainen tulos. Organisaation
ylimmét johtohenkil 6t ovat esittéytyneet konttoreissa vaihtelevasti.
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TAULUKKO 17 Kooste johdon viestintaan liittyvisté tuloksista Likertin-asteikon osioissa

Summamuuttuja: ka s
Johdon viestinta 3,61 0,389

N ka 1-2 4-5 EOS S

Osio 53; Osaan kertoa lyhyesti, mitka 11% 96,7% 22%

ovat toimintamme tavoitteet jaarvot. 93 425 f=1 f=90 f=2 0,297
Osio 54: Osaan kertoa lyhyesti talou- 32% B5% 32%

dellisesta menestyksestamme ja 93 415 f=3 f=87 =3 0,390
tulevaisuuden nakymista.

Osio 55: Tydllisyystilanteemme ja tu- 304% 587% 10,8%

levat henkil 6stondkymét ovat minulla 92 337 =28 f=54 f=10 1,488
tiedossa.

Osio 56: Tiedan kenelle voin osoittaa 34, % 56,5% 8,6%
palautteeni hallinnon toiminnasta. 92 338 =32 f=52 f=8 1,733
Osio 57: Minulla el oleriittavasti tietoa 452% 419% 129%

siitd, miten halinto toimii. * 92 287 =42 f=38 f=12 1,455
Osio 58: Olen tutustunut organi saa- 54 % 914% 32%
tiokaavioon. 93 429 f=5 f=85 f=3 0,665
Osio 59: Tiedan kuka hallinnossa vas- 290% 66,7% 43%
taamistakin. 93 347 =27 f=62 f=4 1,295
Osio 60: Ylimmét johtohenkil 6t ovat 538% 441% 22%
esittaytyneet konttorissamme/ yksi- 93 289 f=50 f=41 f=2 2,249
kdssamme.

Osio 84: Keskustelut johdon kanssa 337% 391% 269%

ovat tarkea viestinnan muoto. 92 313 f=31 f=36 f=25 1,016

Selvitin rigtiintaulukoimalla, onko konttorien koolla merkitysta nékemyksiin halin-
non ja johdon viestinnasta. Menettely toi esiin mielenkiintoisen seikan: vastaukset
jakautuivat tasaisesti konttorin koosta riippumatta. Vastausten jakautumista eri kont-
torityyppien vdilla kuvataan taulukossa 18. Eroja vastauksissa konttorin koon
mukaan e ole. Hieman muista konttoreista eroavat keskisuuret konttorit, joiden vas-
tagjista enemmisto oli sitd mieltg, ettei johto ole esittdytynyt heidan konttorissaan.
Aiemmin todettiin, etta organisaatiossa ndyttéisi olevan tarkedé tuntea toisen yksikon
toimintaa, ennen kuin siihen voidaan luottaa. Hallinnon tydntekijéiden roalit ja tyon-
kuvat selkiytyvét ja henkil6t saavat luottamusta sitd mukaa, kun heihin ja heidan
tyonkuvaansa pédastéén tutustumaan. Mikéi esimerkiks toimitugohtgja tai henkil 6s-
topaallikkd on henkildna taysin vieras, on téta tarpeen tullen luultavasti hyvin vaikea

lahesty& Joskus asian laatu on sellainen esimerkiksi arkaluonteisuutensa vuoksi, ettel
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sitavoi esittéa omalle esimiehelle suoraan. Tall6in kaannytadan usein esimerkiks hen-
kilostopadllikon puoleen. Naissd arkaluontoisissa tilanteissa etenkin johdon rooli
korostuu. Tilanne voisi olla esimerkiksi esimiehen toimintaa koskevan raportin anto

tilanteessa, jossa tyontekija kokee esimiehen toimivan vaarin.

TAULUKKO 18 Ylimmaén johdon nakyvyys konttoreissa

Organisaation ylimmét johtohenkil 6t ovat esittéytyneet konttorissamme.

Konttorin koko Téaysin  eri Osittain e En  ossa Ositt. samaa Téysin samaa
mielta % mielta % sanoa%  midta% mielta %
Pieni konttori 16,7 33,3 0,0 33,3 16,7

(1-3 tyontekijad)

Keskisuuri konttori

(4-6 tydntekijaz) 26,1 34,8 0,0 26,1 130
Suuri konttori

(7-15tyontekija) o9 324 2,7 21,6 24,3
Pagkonttori 23,8 28,6 4,8 19,0 238
Y hteensa 215 323 2,2 237 20,4

Johdon esittéaytymisen yhteydessa johto voi antaa tietoa siita, millaista heidan arki-
Organisaatiorgat madaltuvat, ja téhanhan kohdeorganisaatio on pyrkiméssa. Tunte-
maton, ohjeita ja maaréyksia jakava johtoporras viestii helposti henkiloston silmissa
kielteisella tavalla ja vahvistaa byrokraattista toi mintatapaa.

Tutkimuksessa arvioitiin myos sellaisten keskusteluiden merkitysta, joita kaydaan
johdon tai hallintohenkilston kanssa. 38,7 % vastagjista koki naiden keskusteluiden
olevan térkeitd, |&hes kolmannes el osaa sanoa kantaansa ja kolmannes oli sitd mielta,
ettd kyseisenlaiset keskustelut ovat melko tai tédysin merkityksettomia (osio 84). Voi-
daan olettaa, ettd suuri joukko valitsee kannan “en osaa sanoa”, silla kaikilla
henkil6ston jasenilla el vattamétta ole kokemuksia téllaisista keskusteluista. Saman-

suuntainen havainto tehtiin luottamushenkilGiden kanssa kaytavista keskusteluista,
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joista kerrotaan liséé seuraavassa luvussa. Lisdksi keskustelu johdon henkildn, luot-
tamusmiehen tai hallintohenkil 6stén kanssa on mitd ilmeisimmin térked ja koskettaa
omaa tydsuhdetta, mika selittéé sen etté keskusteluita pidetéan térkeind. Vastagjista
kolmanneksen mielipide oli, ettd keskustelut johdon kanssa ovat turhia. Onkin térkeda
pohtia, mista téllainen kanta voisi muodostua. Saattaa olla kyse esimerkiksi sit&, etta
henkil6 on keskustellut jonkun johdon henkil6n kanssa itselle térkeasté asiasta, mutta
asiaan @ ole tullut ratkaisua. Esimerkiks ilmoitettuun ty6paikkakiusaamiseen & ole
puututtu tyydyttévasti tai henkilon esittémia toiveita tytnkuvansa muutoksesta el ole
huomioitu. Nama ovat esimerkkitilanteita, joissa usein kdannytéén jonkun muun kuin

oman esimiehen puoleen.

5.7 Koko organisaatiota koskeva tieto

Kun tarkastellaan tyon tekemistd koskevan tiedon kulkemista, on selvasti nahtévissa,
etta henkil 6st6 kokee saavansa riittavasti kéytannon tydssa tarvittavaatietoa (osio 71)
jatietdad mista kulloinkin tarvittavat ohjeet 10ytyvét (osio 72). Enemmistd kokee saa-
vansa riittavasti organisaatiota koskevaa tietoa (osio 61). Henkilostd kokee myé6s
tietdvansa, kenen puoleen kédntya ongelmatilanteen kohdatessa (osio 73). Tyon te-

kemiseen liittyvaa tietoa kasitelleiden osioiden tulokset on koottuna taulukkoon 19.
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TAULUKKO 19 Kooste tytn tekemiseen liittyvasta viestinnasta

Summamuuttuja: ka s

TyoOn tekemiseen liittyvaviestinta 3,73 0,623
N Ka 1-2 4-5 EOS s

Osio 61: Saan riittavasti koko organi- 237% 688% 75%

saatiota koskevaa tietoa. 93 363 f=22 f=64 =7 1,213

Osio 62: Organi saatiossamme huol eh- 484% 419% 9,7%

ditaan siit4, ettd samatieto kulkee 93 291 f=45 =39 f=9 1,688

kaikille.

Osio 63; En mielestani kuule organi- 549% 323% 129%

saatiota koskevia uutisia gjoissa. * 93 269 f=51 f=30 f=12 1,369

Osio 71: Saanriittavasti kaytannon 120% 858% 22%

tyoni tekemiseen tarvittavaa tietoa. 92 396 f=11 =79 =2 0,789

Osio 72: Tiedan, mistaloydan kulloin- 248% 742% 1,1%

kin tarvitsemani ohjeet tyoni tekemista 93 3,73 f=23 f=69 f=1 1,242
varten.

Osio 73: Tiedan kenen puoleen kannat- 6,5 % 9194% 22%

taa kdantyd erilaisissatyoni tekemistd 93 425 f=6 f=8 f=2 0,688
koskevissa ongel matilantei ssa.

Osio 89: Henkil6kunnan koulutustilai- 54 % 881% 65%

suudet ovat térked viestinnan muoto. 93 429 f=5 f=82 =6 0,655

Ammattijarjeston ja luottamusmiehen toimintaa arvioitiin monelta osin hyvéassa hen-
gessa (osiot 67-70 ja 87; ks. taulukko 20). Lahes kaikki vastagjat kokivat saavansa
riittévasti tietoa ammattijérjestdn toiminnasta ja siitd, kuka toimii luottamusmiehena
Enemmistd koki saavansa tukea ja tytsuhteeseen liittyvaa tietoa ammattijarjeston
kautta tarvittaessa. Luottamusmiehen ja ammattijérjeston toimintaa arvioidessa huo-
mattava méarad vastagjista valits vaihtoehdon ”en osaa sanoa”’. Téama saattaa sdlittya
sillg, kuten aiemmin myds johdon viestintéé arvioitaessa todettiin, etté kyseinen vas-
tagjgjoukko e ole tydurallaan tarvinnut ammeattijérjeston tukeatai neuvoja. Viidennes
vastagjista koki, ettd tuen ja tiedon jaossa on epdonnistuttu. Keskustelut luottamus-
miehen kanssa koettiin erittéin tai melko tarkeiksi, kolmannes vastagjista el osannut
sanoa kantaansa. Perusteluita kielteisille arvioille e saatu aineistossa, mutta voidaan
olettaa, etta kielteiset kokemukset liittyvét (kuten johdonkin tapauksessa) siihen, etta

henkil6ll& on huonoja kokemuksia luottamusmiehen tai jarjeston toiminnasta.
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TAULUKKO 20 Ammattijarjeston ja luottamusmiesten viestinta

Summamuuttuja: ka s
Ammattijarjestdn viestinta 381 0,624
N ka 1-2 45 EOS S
Osio 67: Saan riittavasti tietoa ammat- 6,5 % 828% 10,8%
tijarjestdn toiminnasta. 93 411 f=6 f=77 f=10 0,706
Osi0 68: Saan tarvittaessa tukea am- 194% 57,0% 23,7%
mattijérjeston kautta. 93 354 f=18 =53 =22 1,56
Osio 69 Saan riittavasti tytsuhteeseeni 204% 592% 20,4%
liittyvaa tietoa ammattijarjestol ta. 93 354 f=19 f=55 f=19 1,490
Osio 70: Tiedan, keneen ottaa yhteyttd, 4.3% 936% 22%
mikali tarvitsen luottamusmiehen neu- 93 455 f=4 f=87 =2 0,816
voja.
Osjio 87: Keskustelut luottamusmiehen 269% 463% 269%

kanssa ovat tarkea viestinnan muoto. 93 333 f=25 f=43 f=25 1,312

5.8 Maantieteellisen hajautuneisuuden vaikutukset

Vastagjat ovat huomioineet myds konttoriverkoston maantieteellisen hajautunei suu-
den mukanaan tuomat haasteet. Taulukkoon 21 on koottu sellaisten osioiden tulokset,
jotka kasittelivat konttoreiden valista vuorovaikutusta. Lahes 30 vastagjaa kertoo si-
sdisen viestinnan ongelmien piilevan konttoreiden valisessa viestinnassa (osio 13).
Tulosten perusteella enemmistt vastagjista kokee, etta tieto e kulje hyvin eri kontto-
reiden vélilla (osio 46). Téta asiaa vastagat perustelevat monelta ndkokannalta.
Esimerkiks asiakasarjestelmien kayttd, hinnoittelu ja tyojarjestelyyn liittyvét seikat
tehdaén eri tavala eri konttoreissa. Taman tyylisilla vastauksilla viitattiin toisessa
konttorissa tyoskentelevien kollegoiden tyoskentelytapoihin. Useimmiten vastauksis-
sa viitataan padkonttoriin ja kokemukseen giita, ettei tieto sielta kulje muihin
konttoreihin. Osassa vastauksista konttoreiden valista tiedonkulkua moititaan kaiken
kaikkiaan kehnoksi.
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TAULUKKO 21 Likertin-asteikon osioiden kooste konttoreiden véliseen viestintéén liittyen

Summamuuttuja: ka s

Konttoreiden valinen viestinta 2,93 0,643
N ka 1-2 4-5 EOS s

Osio 46: Tyohon liittyvatieto kulkee 602% 30,1% 97%

mielestani hyvin eri konttoreiden/yk- 93 251 f=56 f=28 =9 1,448

sikdiden valilla

Osio 47: Kaikissa konttoreissa/ yksi- 742% 108% 151 %

k&issa noudatetaan samoja 93 214 f=69 =10 f=14 0,926

toimintamallgja.

Osio 48: Tiedan tarpeeks toisten kont- 624% 247% 129%

toreiden / yksikéiden toimenkuvasta. 93 248 f=58 f=23 f=12 1,231

Osio 49: Joskus tuntuu, ettd muiden M41% 312% 247%

konttoreiden / yksikdiden toimintaan el 93 271 f=41 f=29 f=23 1,426
voi luottaa. *

Osio 86: Keskustelut muiden kontto- 8,6 % 914% 43%

reiden/ yksikdiden jésenten kanssaon 93 4,71 =8 f=8 f=4 0,210
tarkea viestinnan muoto.

Vataosa vastagjista oli sitd mieltg, ettel konttoreissa noudateta samoja toimintamalle-
ja (osio 47). Koetaan ettei toisten yksikdiden toiminnasta tiedeta riittéavasti (osio 48),
ja ldhes puolet vastagjista on sitd mieltd, ettei muiden konttoreiden toimihenkilGiden
tydskentelyyn voi luottaa (osio 49). Kahden viimeisen osion perusteella kohdeorgani-
saatiossa toisen yksikon toiminnan tuntemus sagttaa olla peruste |uottamuksen
synnylle. Avointen osioiden tulokset tukevat téta havaintoa: vastagjat olivat selkeasti
sitéd mieltg, etta konttoreiden valinen viestinta on yks suuri haaste kohdeorganisaa-
tion toiminnassa. On havaittavissa, etta tiedonkulun puutteista konttoreiden valilla
aiheutuu tyontekijoille keskinédista luottamuspulaa, mika tulee esille esmerkiksi seu-

raavissa vastauk si ssa:

V 70: Ongelmana on lagja ja hajanainen organisaatio, joka asettaa viestinnadlle omat
vaatimuksensa. Miten saada samansisdltoinen viesti samanaikaisesti kaikille niin, etta
viesti siséltéariittévét ja oikeat tiedot?

V 52: Yhteinen linja el kaikkialla pida

Nayttda silté, etta kohdeorganisaation sisdisessa viestinndssi ongelmat keskittyvét

suurelta osin konttoreiden valiseen viestintdan. Luottamuspula tyontekijoiden valilla
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aiheuttaa ilmapiiriongelmia ja lisaks ylimaaréista tyotd, koska koetaan, ettei toisen

konttorin tyontekij& osaa tehda tyétaan.
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6 Kohdeor ganisaation vuor ovaikutuksen tyypillisid piirteita

”Emme saa tarpeeks tietoa, meidét jétetédén pimentoon” tai Tietoa on liikaa. En ehdi
kéyda kaikkea sita |gpi” ovat Stohlin (1995, 49) mukaan yleisimmét valituksen aiheet
viestintda kohtaan organisaatioissa. Nain on myos tassa tutkimuksessa. Edellisten li-
séksi muitakin mielenkiintoisia ilmidita nous tuloksista esiin. Seuraavassa kaydaan
kootusti 18pi aiheita, jotka vaikuttavat aineiston perusteella merkittévimmilta sisdisen
viestinnan piirteiltd kohdeorganisaatiossa. Aluksi k&sitelldan viestinndn gjoitusta ja
kokemuksia sen onnistumisesta. Ajoituksen epaonnistuminen voi johtaa puskaradion
syntyyn, ja puskaradiosta kerrotaan téssa luvussa tarkemmin niin teoreettisesti kuin
kohdeorganisaation kannaltakin. Taman jalkeen kéasitelldan viestien suuntaa: kulke-
vatko viestit verkostomaisesti kaikkialla vai onko aineiston perusteella havaittavissa
niin sanottuja pullonkaul oja organisaation sisall&? Suunnasta siirrytdan maaréan. Mi-
kykynsa kasitella sitd? Vaikka tietoa on liikaa, miks sité el ole tarpeeksi? lhmisten
sitoutuneisuus organisaatioon auttaa muutostilanteisiin sopeutumisessa, mutta miten
organisaation tyontekijat kokevat muutokset?

6.1 Viestinndin viive ja puskaradion syntyminen

Tutkimustuloksissa korostui viestinndn nopeuden ja samanaikai suuden térkeys. Puo-
let kyselyyn vastanneista oli samaa ja puolet erimieltd siitd, miten organisaatiossa
huolehditaan saman tiedon kulkeutumisesta kaikille (osio 62). Samansuuntainen tulos
saatiin kysyttéessa tiedonkulun gjantasaisuudesta (0sio 63): puolet henkilostosta el
koe saavansa koko organisaatiota koskevaa tietoa gjoissa. Suuri osa vastagjista koki
saavansa paljon tyohon liittyvaa tietoa epavirallisten keskusteluiden kautta (osio 52).
Likertin-asteikolliset osiot puskaradioon ja epaviralliseen viestintéan liittyen on koot-
tu taulukossa 22. Kahvipoytékeskusteluiden sisdllostd  ylipddnsd  saatiin
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mielenkiintoisia tuloksia: noin kolmannes vastagjista oli sitd mieltd, ettd vahvistama-
tonta tietoa kasitelléén kahvipdytékeskusteluissa liikaa (osio 50). Yhta suuri osa
vastagjista oli pdinvastaista mieltéd. Jopa viidennes vastagjista e osannut sanoa kan-
taansa. Taossa liikkuvien huhupuheiden méérda arvioitaessa |éhes puol et vastagjista
oli sitd mieltg, ettel niitd kulje talossa liikaa, ja kolmannes sitd mielté ettéa huhuja kul-

kee liikaajajélleen viidennes vastagjista el osannut sanoa kantaansa.

Taulukko 22 Kooste osioista, jotka kasittelivéat epavirallista viestintéa

N ka 1-2 4-5 EOS

Osio 50: Koen, ettd kahvipoytékeskus- 387% 387% 226%
teluissa késitelléan lilkaa asioita, jotka 93 309 f=36 f=36 f=21
eivét ole viela varmaa tietoa. *

Osio 51: Talossamme liikkuu mieles- 41% 355% 204%
tani liikaa virallisen viestinnan 93 29 f=41 =33 =19
ulkopuolisia huhuja. *

Osio 52: Koen, ettd saan paljon tychon 280% 581% 140%
liittyvaatietoa epavirallisten keskuste- 93 328 =26 =54 f=13
[uiden kautta.

Osio 88: Epéaviralliset tapaamiset kol- 7,6% 89,1% 32%
legoiden kanssaja 92 416 f=7 f=81 =3
kahvipoytakeskustelut ovat térked vies-

tinndn muoto.

Vastagjat kayttivat puskaradio-termia paljon kasitellesséén nopeuden ja samanaikai-
suuden teemoja. Moni vastagja on kiinnittanyt huomiota viestinnan viiveisyyteen:
viestit kulkevat niin hitaasti, etté ehtii syntya huhuja ennen virallisen tiedon saapu-
mista. Tieto el saavu kaikille yhtdaikaisesti ja samansisdltdisena Merkittavimmin
viive tuotiin esiin gjankohtaisen ja uuden tiedon valittymisessd. Myos henkildstéa ja
tyota koskevan muutoksen tiedottamisen katsotaan olevan hidasta useassa vastauk-
sessa. Muutoksista viestimisen koetaan olevan my6héssa ja sen tdhden muutokseen el
ehditd valmistautua. Joissain vastauksissa kdytetéan termeja asioiden panttaaminen”
(V 9) jarsdailu” (V 9, V 89). Moni nayttéis selittdvén huhujen ja juorujen syntya
tilanteen pakottamina ilmidina: koska virallinen tieto e tule gjoissa, on organisaatiol-
la viestinnan keinona huhujen muodostaminen. Tiedosta puhutaan ikdan kuin ”se
tulis jostain”, ik&an kuin viestinta olisi viestin siirtdmisté paikasta toiseen ja henki-

|6std olisi viestin passiivinen kohde ja tuntuu “ettei organisaatiossa vastuulliset
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huolehdi ja reagoi riittdvan gjoissa informoimaan” (V 70). Viestinta nahdaén melko
mekaani sena ja yksisuuntaisena ilmitnd. Esimerkiksi osiossa 13 yhteensd 14 (15,1 %)
vastagjaa piti yhtend siséisen viestinnén ongelmana sitd, etté asioista puhutaan aluksi
pienemmissd ryhmissa ja siten asiat valittyvéat ’puskaradion kautta” (V 1, V8), “kah-
vipdytékeskusteluissa” (V 11) tai “ilman viralista tiedotusta® (esim. V 1, V 40).
Esimerkiksi seuraavissa Sitaateissa vastagjat osoittavat huhupuheiden olevan merkit-
téva tiedonl8hde kohdeorgani saati ossa:

V 40: Asioitaon vireilla mutta virallisesti ei tiedoteta -> huhuja, arvauksia.

V 14: Tiedon kulku suusta - suuhun, asioita vatvotaan, vaikka oikeaatietoa ei ole.
V 4: Esim. muutoksista kiertéé pelkét suusta korvaan huhut.

V 9: Jostain tieto vuotaa ja vaaristyy huhuina.

V 1. Koko ”taloa” koskevat asiat, ”puskaradio” ehtii kertoa ennen kuin virallinen tie-
to tulee.

V 37:. - - jos tiedottaminen ontuu, syntyy turhia pelkoja ja huhuja jotka vaikuttavat

ty6ilmapiiriin.
Puskaradio (grapevine) kasittelee yleensd jollain asteella salaisia asioita, joita el voida
viestia muita kanavia pitkin. Ihmisilla on tapana puhua véalttéakseen epavarmuuden
tunnetta. Etenkin, mikai yrityksessd on meneilléén suuria muutoksia, jopa kriisi,
tyontekijoilla on suuri tarve puhua peloistaan ja epéilyksistdan. Puskaradiolla viita-
taan myo6s huhupuheisiin, juoruihin, kahvipoytdkeskusteluihin ja joskus koko
epavirallisen viestinnan kasitteeseen. Taman tutkimuksen aineistossa kaikki nama
késitteet esiintyvét ja ovat tulkittavissa aina kontekstikohtaisesti. Tieto kulkee hyvin
nopeasti puskaradiossa, silla yks ihminen kertoo asian yleensa useammalle kuin yh-
delle. Puskaradio néyttaisi yleensa olevan enemman tilanteen kuin ihmisten tuotos.
Ihminen kertoo asian eteenpdin sitd varmemmin ja nopeammin, mita lahempana hé-
nen omia intressgjd@n asia on ja mitd nopeammin hén itse sa tiedon heti asian
tapahtumisen jalkeen. Viestien sisdltd on puskaradiossa yleensd tdsméllistd, mutta
ihmisilla on kéasitys, etta puskaradion valittdma tieto on virheellistéd. Tama vaaristyma

johtuu siita, ettd mikali puskaradion valittdma viesti onkin joskus paikkaansa pitamé
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ton, ovat seuraukset usein melko dramaattisia. Vaikka puskaradion véittama tieto
olisi kuranttia, on se usein puutteellista ja epétaydellistd, mika saattaa johtaa virheelli-
siin tulkintoihin. Puskaradiolla on joko myonteinen tai kielteinen vaikutus
organi saatiossa, jatdman vuoksi on tarkedd ymmartad ilmiéta myos sen hyvien vaiku-
tusten valossa.

Etenkin silloin, kun vieddan |4pi suuria muutoksia, johdon tehtdvéna on antaa oikeaa
ja g antasaista tietoa. Joskus vaikkapa epavarmuus tulevasta ty6tilanteesta ja sen my6-
ta syntyvdt huhut voivat aiheuttaa jopa pelkoa tyOpaikan menettdmisestd. TallGin
tyontekija saattaa kokea tyon tekemisen tandan mitéttomaksi, jos sitd el endd huo-
menna ole, ja ndin tydpanos laskee olennaisesti. Pace ja Faules (1994, 138) vdittavét,
etta puskaradion haittavaikutuksia voidaan halita pitamalla viralliset viestinnédn muo-
dot jatavat avoiminaja sallitaan kaikensuuntainen viestintéd. Hyvé esimies-alaissuhde
on ensiarvoisen tarkea tekija puskaradiotiedon kontrolloinnissa. Esimiesten ja johdon
tulis viestia tyontekijoille, ettéa puskaradio on tiedostettu ja ymmaérrettéva tapa viestia

jaettasilla on sosiaalisesti myonteisia vaikutuksia.

Henkil6st6 kokee selkedsti saavansa paljon tyohon liittyvaa tietoa epavirallisten ka-
navien kautta, mutta he eivét vattamétta nde sitd huonona asiana, koska eivét koe
saavansa kyseista ”huhutietoa” liikaa. Epaviralinen viestintd huhupuheineen on or-
ganisaatiossa haaste johdolle — epéviralinen viestintd toisaalta toteuttaa viestinnan
sosiaalisen kanssakaymisen funktiota ja kuuluu jokaiseen organisaatioon, mutta sen
sisdltd voi olla vahvistamatonta tai vaaristyd matkalla (Stohl 1995, 66). Stohl mainit-
see, ettd esimerkiks suljetuin ovin pidettdvét palaverit ovat omiaan aheuttamaan
monenlaisia spekul aatioita, etenkin mikéli samanaikaisesti organisaatiossa on tapah-
tunut esimerkiks henkiléstomuutoksia. Han muistuttaa myés, etta vaikka juorut ja
huhut ovat riskiatista tietoa vahvistamattomuudessaan, voi johto myds hyotyé niista
kayttamalla huhupuheiden siséltdja edukseen ja reagoimalla niihin. Huhupuheilla on

organi saatiossa siten monenlaisia funktioita.
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Kahvipoytakeskustelut ovat normaali osa tyoyhteison elamaa, ja niiden erottaminen
virallisista keskusteluista on hankalaa, ehka tarpeetontakin. Tutkimuksen kannalta on
olennaista tarkastella viestinnan, on se sitten epavirallisista tai viralisista, siséltéalu-
eita ja pohtia mahdollisia syita aineistosta esiin tulleisiin ongelmakohtiin. Nayttda
siltd, ettd huhuista ja puskaradiosta on kehittynyt organisaatiossa oma tapa paikata
tietoaukkoja. Silla nayttda olevan merkittéava rooli siséisessa viestinndssa koko orga-
nisaatiossa, €li niin henkil 6kohtaisella, konttoritasolla kuin tal otasolla.

6.2 Viestinndin suunta ja viyld

Ylhadta alas suuntautuva viestinta tarkoittaa viestien virtaa (flow) hierarkkisesti
ylemmalta taholta alemmille organisaation tasoille. TAma el yritysmaailmassa usein-
kaan tarkoita, efta viesti tulisi johtgjalta suoraan tyontekijéille, vaan johtgjalta
alemmille johtgja- ja esimiestasoille, jotka valittavét viestin edelleen alaisilleen. Ylin
johto saa kdyténndssa kaiken organisaation informaation, jonka vdlittaminen kaikille
alaryhmille tyontekij6itd mydten on jatkuva ja vaikea tehtava, silléa viestinnan tapojen
valinta on paits raharesurssinen haaste ja vaatii myos psyykkisia ja emotionaalisia
resurssgja (Pace & Faules 1994, 127). Kaikkein tehokkaimmaksi viestinndn muodok-
si katsotaan yleisesti suullinen viestintd, jota seuraa kirjallinen viesti. Vaikka tama
tiedotuksen malli on kehitetty jo 1970-luvulla, eiké sisdlla sdhkoisia viestinndn muo-
toja, voidaan sSita mielestani soveltaa  hyvin  my6s  nykyaikaiseen
organisaatioviestintddn. Mallin kehittanyt Level (1972, teoksessa Pace & Faules
1994, 128) on koostanut erilaisia yritysorganisaation viestinnan sisdltoja ja maaritel -
lyt, millainen viestintd (suullinen vai kirjalinen) kuhunkin sopii. Pelkén kirjallisen
viestinnan kaytto on tiivistetysti tehokkainta silloin, kun informaatio koskee tuleviaja
yleisid asioita, jotka eivét vaadi henkilokohtaista tapaamista. Suullisen viestinnan it-
sessddn  katsottiin - sopivan  parhaiten  erimielisyyksien  selvittamiseen seka
kritiikinantoon (Level 1972, teoksessa Pace & Faules 1994, 128). YIhaalta alas kul-

kevan viestinndn muoto jatapatulis valita tapauskohtaisesti sen monitulkintaisuus ja
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kiireellisyys huomioon ottaen. Mitd enemman viesti voi saada tulkintoja ja mita no-
peammin ja selkedmmin tieto pitdd saada perille, sen varmemmin tarvitaan

monipuolista viestintéa.

Vastausten perusteella kohdeorganisaatiossa arvostetaan erityisesti kirjallista viestin-
téd. Seuraavassa on poimintoja vastagien antamista sisdisen viestinnan
ongel makohtien kehitysehdotuksista (osio 14):

V 24: Kaikkia koskevat asiat tiedotetaan séhkopostin tai intranetin kautta.

V: 79 Tiedotteet séhkopostin kautta, koska viesti saavuttaa jokaisen samassa muo-
dossa.

Kannelniemen (2007) sisdisen markkinoinnin tutkimuksessa ké&vi ilmi, etta sisdiseen
viestintddn kaivataan sellaista kanavaa, jossa tyontekijét voisivat jakaa onnistumisi-
aan ja kertoa hyvdks havaituista kéyténteista sekd antaa palautetta
vuorovaikutuksellisesti. Intranetpohjaiset keskustel ualueet eivét ole viela saaneet suo-
Keskustelupalstat saattavat tuntua teenndisiita ja niihin kirjoittaminen vakinaiselta.
Kirjoittaminen voi ollavarovaista, asiat kerrotaan ehka kauniimmin kuin tarkoitus on.
Kuitenkaan intranetjarjestelméan ei ole vaikeaa luoda keskustelualuetta ikéan kuin
|6ydettévaksi. Henkil 0stO voisi ottaa sen kayttoonsa, mikai kokisi sen omakseen. Osa
henkil6stba tarvitsee kuitenkin perinteisté keskusteluyhteytta pal autteen antamiseksi
ja tyotavoista keskustelemiseen, joten suullista palautteenantotapaa tulee kehittéa
myos jatehda siitd yksi tapa jakaa kokemuksia séhkdisen tavan rinnalla. Ainakin aika
gjoin kaytossa ollut perinteinen palaute- tai kehitysidealaatikko vois olla uuden ko-
keilemisen arvoinen. Tydyhteison toimivuuden kannalta palautteenanto on merkittava
osa vuorovaikutusta, ja se on taito joka on kehitettdvissa koulutuksen avulla. Kun
puolin ja toisin esimiehet ja tyontekijét tottuvat myos rakentavan pal autteen antami-
seen ja vastaanottamiseen, tulee vuorovaikutuksesta entistd avoimempaa ja téata

myd&ten myds tydyhteison toiminta jailmapiiri kehittyy myontei seen suuntaan.
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Organisaatiossa on mahdollista viestia ylinta johtoa lukuun ottamatta alhaalta ylos-
pain. Tamansuuntaisen viestinndn sisdllét ovat usein merkittéavia Alaiset voivat
esimerkiksi palaverissa ilmaista esimiehelleen, vaikkapa nonverbaalisin elein, ovatko
ymmértaneet kasiteltdvan asian tai ovatko erimieltd asiasta tai pdédtoksesta. Ylospan
kulkevat viestit voivat kertoa vadryyksist, joita tyontekijétasolla tapahtuu, ja antavat
tyontekijoille mahdollisuuden osallistua pédtoksentekoon antaa palautetta ja tuottaa
luovia ideoita. YIGspain suuntautuvan viestinnan kaytto tulee tarkedksi myos silloin,
jos tyontekijalla on ongelmia tydsséan tai suhtautumisessaan organisaatioon. Usein
taméansuuntaisen viestinnan avulla esmiehet saavat tietoa alaisten tekemisista, suun-
nitelmista ja ailkaansaannoksista ja alaiset voivat esittdd kysymyksia ja pyytéa apua
tyonsa ongelmatilanteissa. Miks ahaalta ylospain viestintd ndhdéan usein kovin vai-
keana, jopa mahdottomana? Toisinaan hiljaa oleminen saattaa tuntua viissammalta
ratkaisulta kuin kertoa mité todellisuudessa ajattel ee (pel &&én joutumista ongelmiin).
Tyontekijéllavoi olla myds tunne, ettei esimies ole kiinnostunut hdnen ongel mastaan,

jajoskus viesti ylospéin voi jdada | ahettamatta kannustamisen puutteen vuoksi.

Mikdali esimies saannollisesti ndyttais kiinnostuksensa ja tyytyvaisyytensa, kun asi-
oista keskustellaan, kannustais se tyontekijéd olemaan avoimempi. Robsonin ja
Tourishin (2005) lagjassa esimiesviestinnan tutkimuksessa kavi ilmi, etta etenkin yli-
tydllistettyjen esimiesten viestintétaitojen reflektointi  ja varsinkin - oman
esimiesviestintdtyylin muuttaminen. Lisaks ahaata ylospéin kulkevan viestinndn
puute estéd esimiehid nékemasta ongelmia, mika johtaa alaisten entisestdan vahene-
viin yrityksiin ottaa kontaktia esimieheen. Ylitdiden vaikutus esimiehen
viestintataitoihin on mielenkiintoinen havainto ja aihe jokaisen esimiehen itsetutkis-
kelulle: unohtuuko aaisten kuunteleminen liian ty6taakan vuoksi? Toisaalta Robson
ja Tourish (2005) pohtivat my6s sitd, onko esimiehilla huono tuntemus viestinnan

sujuvuudestatai jopa haluttomuus sité néhda ja kehittéé.

Toimiva ylospéin suuntautuva viestintéd edellyttéd suunnittelua ja rutiininomaista
kayttoa tietyissa kanavissa. Esmiehiltéd odotetaan herkkyytta osoittaa vastakaikua
alaisten viesteille seké kykya objektiiviseen kuunteluun. Mikéali alainen haluaa muu-
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tosta johonkin asiaan tyssaan, taytyy esimiehen kyeta kuuntelemaan tété ja vasta Sit-
ten p&éttdd, toteutetaanko muutos. Mikai muutos ei toteudu, taytyy tésté keskustella
jaasia perustella alaiselle, jotta e syntyisi mielikuvaa esimiehen véalinpitaméattomyy-
desta.

6.3 Viestinndn mddrd ja laatu

Informaatiota tulee liikaa silloin, kun menetdmme kykymme késitell& sita tarkoituk-
senmukaisesti. Informaatiotulva voi johtua esimerkiksi henkilokohtaisista syistg,
kuten ganpuutteesta, huonosta organisointikyvysté tai informaation prosessoinnin
tehottomuudesta. Organisaatiotasolla liiallinen byrokratia saattaa olla esteend infor-
maation kasittelylle. Organisaatio saattaa my0Os kayttéd viestintdteknologiaa
tehottomasti. (Griffiths & Norton 1999, 13.) Kohdeorganisaatiossa henkil 6std nayttada
ahdistuvan tietotulvasta. Lukuisat vastagjat mainitsevat tiedon suuren maaran ongel-
makohdaks sisdisessa viestinnassd; henkil 6std kokee, etté tietoa tulee liikaa jotta sité

ehtisi kasitella. Seuraavassa poimintoja tietotulvaa kasitell eista vastauksista.

V 1. Verkossa paljon gjankohtaista. Ei aina ehdi lukea.

V 33: Ajoittain tuleva sahkdpostitulva lukuisine liitteineen - @hky tulee, eikéa kiirees-
sd ehdi lukemaan, sanomaa vastaanottamaan.

V 43: Séhkopostia tulee paljon, vastaanottajaryhmaa pitdisi kayttda harkitummin, ett-
e aina ole sagjana koko konttori, vaikka asia koskettaa vain osaa henkil Skunnasta.

V 48: Tietoa tulee joka puolelta, ettei puoliakaan ehdi lukea. Lahinnd [intranetin] tie-
dotteiden paljous.

Informaatiotulva aiheuttaa monenlaisia seurauksia niin organisaation kuin henkil 6-
kohtaisellakin tasolla. Uutistoimisto Reutersin vuosina 1996 ja 1998 tekeman
tutkimuksen mukaan (Griffiths & Norton 1999, 14) henkilkohtaisia seurauksia liias-
ta informaation maérésta voivat olla stress ja sairastuminen. Johtgjille tehdyssa

tutkimuksessa selviaa, ettd informaatiotulva aiheuttaa liséksi vapaa-gjan vahenemista
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ja tyotyytyvaisyyden alenemista. Ty0 ei tuota nautintoa tiedon tulvassa ja tietoa téy-
tyy prosessoida ylitytssa selvitékseen kaikesta. Johtajatason henkil6ista puolet koki
informaatiotulvan vaikuttavan alentavasti myds heidan padtoksentekokykyynsa. Or-
ganisaatiotasolla Griffiths ja Norton (1999, 14) pitavét informaatiotulvan seurauksina
ensinn&kin tuottavuuden alenemista ja resurssien tuhlautumista. Tyontekijoiden aika
kuluu turhan viestimassan |&pik&yntiin ja lopulta menetetéén kilpailusaavutuksia. Or-

ganisaation sisdlla ilmenee sekaannuksia ja ty6ta tehdaan liikaa ja paall ekkai sesti.

Kun arvioidaan, mika esimerkiksi viestinndn muodoista on sopiva, téytyy muoto vali-
ta aina tilanteen mukaan. Toiset sopivat tietyntyyppisin tilanteisiin paremmin kuin
toiset, esimerkiksi tilastollinen raportti on jarkevampaa esittéa paperillatai sahkoises-
s& muodossa kuin puhelimessa tai muutoin suullisesti. Keino tilanteen parantamiseksi
on esimerkiksi sen tarkistaminen, mille séhkopostilistoille kukin tydyhtei sossa kuuluu
jakarsia kaikki turhat listat. Pelisdannot tulisi selkeyttéd — jokaisen tulee tietda miten
muistiot, raportit ja sahkopostit muotoillaan ja kenelle ne kuuluu toimittaa, tuskin
relevanttia tietoa véalittda ja valita vastaanottgjat sen mukaan. Organisaatiossa tulisi
my0s huolehtia siitd, etta jokainen tyontekija kykenee kasittelemaén eri kanavista
saamansa tiedon sen ollessa tuoretta. Monet organisaatioviestinnan oppikirjat esitte-
levét yksinkertaisia ja véhan resursseja vaativia tapoja, joilla informaation mééaréa ja

Norton 1999, Puro 2004).

6.5 Kohdeorganisaation sisdisen viestinndn vahvuudet ja heikkoudet

Vastagjat arvioivat monelta kantilta, mitk& ovat heidéan mielestéén viestinnan onnis-
tuneita tai epaonnistuneita puolia. Edellisissa luvuissa on jo kuvattu runsaasti eri
tapauksia. Kaikenlaisia viestinndn muotoja ja tapoja ndyttavét yhdistavan tietyt arvot,
tietyt hyvana pidetyt katsotut piirteet ja tietynlaiset kehittamisen kohteet. Aineisto
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antoi siten osittain melko selkeita tuloksia. Toisaalta epéselvia tuloksiakin saatiin —
moni viestinndn muoto sai kehuja toimivuudestaan, mutta heti peréén toiveita, etta
voisi toimia paremmin. Néin kévi esimerkiks esimiesviestinnan kohdalla. Viestinta
ndhdéén kohdeorganisaatiossa enimmakseen informoivassa roolissa. Sen sosiadlista
vaa ja yhteisollista roolia e tiedosteta vastauksissa, eikad sité juuri kasitella hepo-
ohjeissa tal intranetissékaédn. Huhut, kahvipOytakeskustelut ja yleensa virallisen ty6-
viestinnan ulkopuolinen viestinta esiintyivét selkeina tyytymattomyyskohteina, eika
sen myonteisia sisdltoja tuotu aineistossa esiin. Nayttaa siis silta, ettd vastagjat eivét
tiedosta epavirallisen viestinnén ja kahvipOytékeskusteluiden olevan myos tavan-
omainen tapa jakaa asioita — el niinkdan aina tuomittava. Viestinnan g antasai suutta
arvostetaan ja viiveisyyttd moititaan. Viive nousi aineistosta esiin useasti. Viiveesta
syytetdan esimiehid, organisaation yleista viestinnan tyylid, johtoa seka toisissa kont-
toreissa tydskentel evia henkil Gita

Konttoreiden valisesta viestinnasta annetut arviot olivat kaiken kaikkiaan heikkoja.
Tieto ndhdaan ikaan kuin hallussa pidettavéana asiana, jota sailytetddn yhdesséa kontto-
rissa eikd levitetd ta luovuteta toisille. Osassa vastauksia kaytettiin hyvin
kielteissavytteisid ilmauksia kuvaamaan viestinnan kulkua, kuten ”pimittaminen” ja
“sdailu”.

Ajan puute nahtiin toistuvasti ongelmana — kolikon kaantdpuolena on tietotulva. Mo-
ni vastaga perédnkuulutti karsintaa tiedonjaossa; kaikki tieto e koske kaikkia.
Aikaresurssien lisédminen tuskin on mahdollista nykyisella lainséd&dannoll g, ja siksi
viestien médréa padosassa intranetissa ja sahkopostissa pitéis pyrkia hallitsemaan
siten, ettei se aiheuta henkildstélle ahdistusta. Oikean tiedon ja oman tyon kannalta
relevanttien viestien [8ytaminen ja valikoiminen eivét ole pelkastdan tyontekijan teh-
téava, vaan myo0s viestgd luova ja léhettava osapuoli on vastuussa sitéd, millaisen
kohderyhman valitsee. Toisaalta kohdeorganisaatiossa tietotulvan aiheuttamassa ah-
distuksessa ndyttaisi olevan kyse my6s uuden teknologian kayttétaitojen puutteesta.
Mikdli jarjestelma tuntuu vieraalle, on se hidas ja ty6las kayttaa ja kohtuullinen vies-

tien mééra voi tuntua ylitsepaédsemattomalta kasitella. Moni vastagja kokee tekniikan
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ongelmaksi joko niin, ettei ole tarvittavia vamiuksia ja taitoja kdyttéa sitg, tai niin,
etta tekniikka e toimi kuten pitdisi. Esmerkiks uusi intranet on koettu epdvarmaksi
véalineeks usein toistuneiden katkosten vuoksi. Uuden intranetin koetaan olevan ”mo-
nimutkainen” (V 56) ja ”sekava’ (V 66). Moni vastagja kuitenkin tiedostaa sen, etta
uudistukseen voi liittya teknisia ongelmia ja etté uuden opettelu vie aikansa. Koettiin
etta tietoa saadaan litkaa 18hinna sdhkoisten kanavien kautta, sdhkopostitse ja in-

tranetista, silla useimmiten vastagjat kéyttavét vastauksissaan verbid ’lukea”:

V 2: Verkossa paljon gankohtaista. Ei ainaehdi lukea

V 31: Tietoatulee joka puolelta, ettei puoliakaan ehdi lukea.

Aika-aspekti nousi erittéin tarkedks tekijaks kaiken kaikkiaan. Viestinnan viive-
syytta eli viestin perille sagpumisen kestoa pidettiin merkittavana 18pi
tutkimusaineiston. Kielteisen epéaviralisen viestinnan synty nayttdisi johtuvan sité,
ettei viestgla saada gjoissa viralisia tiedotuskanavia pitkin, vaan niistéa kuullaan en-
simmaisena kahvipodytakeskusteluissa. Ongelmana pidetddn myds lilan monen

tiedotuskanavan kayttoa vastagjiavaivas se, ettel tieto saavuta kaikkia yhtéa aikaa.

Viestinnan sisallon laatuun on syyta kiinnittéa viela erikseen huomiota, vaikka sita jo
edellisissd teemoissa useasti kasitellaankin. Lukuisissa vastauksissa viestintéd kuva-
taan vaikeaselkoiseks tai riittamattomaksi. Uusista toimintatavoista tai muutoksista
saadaan vastagjien mukaan liian vahan tietoa, liian vaikeassa muodossa olevaa tietoa
tal tieto saadaan lilan myohéén. Kaikista asioista ei jarjesteta koulutusta, vaikka muu-
tos olis tyontekijoiden nakokulmasta kyllin lagja vaatiakseen kouluttautumista. Moni
vastagja korostaa kuinka vaikea joitain asioita on oppia itse intranetisté lukemalla ja
painottaa suullisen viestinnan, kuten palavereiden, merkitystd. Viestinnan sisdlon
laadun puutteiden lisdksi viestinté koetaan jossain méérin péallekkadiseks, erilaisia
ohjeita samaa aihetta koskien saadaan eri suunnilta ja myos erilaiset kdytéanteet itse

tyonteossa al heuttavat paallekkaistéa ty6td ja lopulta virheita
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Erityisenéd vahvuutena organisaatiossa voidaan néhda jo olemassa oleva viestinnan
vayla, yhteistoimintatydryhma (yt-ryhma). Se kasittelee gjankohtaisia, yleensa koko
henkil6kuntaa koskettavia asioita siten, etté paikalla on niin tyonantgjan kuin tyonte-
kijoidenkin edustgjia. Tama on hyva vayla aoittaa hankalista tai suurista asioista
keskustelu; kokouksessa voidaan kartoittaa kunkin osapuolen tuntemuksia ja kayda
|8pi tulevaa. Kokouksen tunnelmat tulisi saattaa koko henkil 6ston tietoon viipymétta
Ideadlitilanne olisi, etta koko henkil6std olisi aina mukana téllaisissa palavereissa,
mutta ymmarrettavasti se e kdytannossa ole mahdollista. Henkilokunnan edustgjien
tulisi kuulla henkil6st6d ennen palaveria ja siten todella edustaa henkil 6stéa palave-
rissa. Nain henkilokunta voi luottaa siihen, ettd heidd huomioidaan ja heitd

kuunnellaan organi saati ossa tehtévissa paétoksi ssa.

Lisdksi koko henkilokunnan tiedotustilaisuuksien magran véiaikainen lisd&minen
vois auttaa johdon luottamuksen syntymisessa. Tiedotustilaisuuksien jérjestdminen
on raskasta etenkin organisaation maantieteellisen hajautuneisuuden vuoksi. Tiedo-
tustilaisuuksissa kasiteltéavien asioiden puiminen voitaisiin mahdollisesti jéttéd yt -
tyoryhman kasiin, kun [uottamusta ryhman toimintaa kohtaan syntyisi enemman. Yt -
tyoryhmaa voitaisiin koko henkildston tiedotustilaisuuksissakin tuoda esiin esimer-
kiksi jarjestamalla keskustelupaneeli, jossa yt -ryhman jésenet keskustelisivat aiheesta
jamuu henkilokunta voisi tarvittaessa kommentoida yleisdsta. Nain henkil 6sto kuuli-

s janakisi, millaista on toiminta yt-ryhman kokouksessa

Organisaation vahvuutena nden myos sen, etta silla on kdyttsséén monipuoliset ja
modernit tyokalut. Tyokalujen kayttotaidot elvat suinkaan puutu kaikilta, vaan osalta
tyontekijoitd, mika on siten suhteellisen pienin toimenpitein korjattavissa. Tyokalujen
kaytto tulis organisoida siten, etta luotaisiin séénndt, kuinka kutakin valinetta kayte-
tédn, missa asioissa ja milloin. Organisaatiossa arvostetaan kirjallista viestintéd ja
siihen luotetaan. T&ta seikkaa tulee kunnioittaa ja toimintoja kehittda siten, etta tyon-
tekijoiden arvostamia vaylia kaytetddn myos tehokkaasti hyvaks. Luultavasti
kirjalliseen sdantdmuotoon saatettuna eri viestinnan tapojen kayton kirjavuus asettuisi

ja sdantgja alettaisiin noudattaa. Olemassa olevia kieltoja essmerkiks sahképostin ja
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internetin kayttoon el 16ydy kirjallisena ohjeistuksena esimerkiks intranetistd. Taman
asian korjaaminen vois olla tarpeen. Kaikenlaiset séénndt, ohjeet ja mééraykset on

hyvakirjata ylos, sillé se tukee kohdeorgani saatioon muodostunutta tapaa toimia.

Kaiken kaikkiaan kohdeorganisaation ongelmat ndyttdytyvédt hyvin samantapaisina
kuin monissa muissakin suurissa organisaatioissa. Esimerkiks tutkimus australialai-
sen verotoimiston sisdisen viestinndn tavoista (Palframan-Smith 2004) muistuttaa
erehdyttavasti téta tutkimusta: viestinta organisaatiossa havaittiin kohdentuvan siten,
etteivét tyontekijéat kokeneet saavansa juuri sitd tietoa mitd kaipasivat ja intranet oli
tarkein tyota koskevan tiedon 18hde, mutta vaikeakayttoinen. Viestga saattoi |ahettda
kuka tahansa koko organisaatiolle — sisdisen viestinnadn kontrolli puuttui ja se oli
suunnittelematonta. Kyseisessa tutkimuksessa pyrittiin parantamaan organisaation
ilmapiiria ja tyontekijoiden sitoutumista suorittamalla eréita interventioita suoraan
sisdisen viestinnan ilmeisimpiin ongelmakohtiin. Taysin vastaavia tuloksia ndyttaisi
tulevan myds omasta keskeneréi sesta tutkimuksestani erdéssa suuressa, monikansalli-

sessa teollisuusalan yrityksessa.

Australialaisessa verotoimistossa aloitettiin ”push and pull” -operaatio. Koen, etta
tasta menetelmésta voisi olla hydtyd myos kohdeorganisaatiossa. Push and pull -
menetel massa henkil 6stolle kohdennettavat viestit jagtaan kriittisiin ja véahemman kii-
reisiin viesteihin. Kriittiset, jokaista koskevat ja tyon tekemistd gjatellen térkeét
viestit 7’syétettiin” (push) kaikille tyontekijoille. Muut viestit asetettiin pull”-
kanavaan intranettiin, jonka viestien vastaanottoa jokainen kontrolloi itse. Viestit luo-
kiteltiin ~ ahepiireittdin  ja  jokainen  tyontekija sa tilata itselleen
séhkopostihuomautuksen uusista viesteistd haluamillaan aihealueilla. S8hkdposti-
muistutus sisdls suoran linkin uuteen tiedotteeseen. Lisdks jokaisen tiedotteen
yhteyteen oli luotu keskustelupalsta. Tiedotteen tilanneet olivat siten aihealueesta
melko varmasti kiinnostuneita ja saattoivat keskustella sita intranetissa tiedotteen
yhteydessa. Kiteytetysti kaikkia koskeva térkea ja kiireinen tieto tyonnetéén jokaisen
kasvojen eteen ja muu tieto tulee tyontekijan vetéa itse luokseen. Kaytossa olivat

my0ds herétteet uusista tarkeistéa viesteistd. Tarked viesti nous ndyttopaétteel & heti
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padllimmaiseksi, samaan tapaan kuin kohdeorganisaatiossa télla hetkella kaytettava

pikasanoma (ks. lukua 5.2.1).

Tassa tutkimuksessa vastagjia pyydettiin antamaan kokonai sarvosana organisaation
sisdisen viestinndn toimivuudelle kouluarvosanana 4-10. Vastaukset vaihtelivat valil-
la 4,25-9,25 ja keskiarvoksi saatiin 7,68. Osioon vastasivat kaikki 93 vastagjaa.
Keskihgjonta vastauksissa oli 0,93, joten vaihtelu on hyvin pienta. Tyypillisin vasta-
usarvo oli 8 ja se oli my6s vastausten mediaani. Arvosanan 8 antoi yhteensa 40
vastagjaa. Vastauksia tarkasteltiin myo6s rinnakkain taustamuuttujien kanssa. Tilastol-
lisesti merkitsevia eroja el |0ytynyt, mutta idkkd8mmét ja kauan tydsuhteessa olleet
vastagat seka toisena luokkana miehet antoivat hivenen parempia arvosanoja kuin
nuoremmat vastagjat ja naiset ylipdansi. Konttorin koolla ja tyésuhteen vakinai suu-
della ta madrdaikaisuudella e nayttds olevan merkitysta vastauksissa
K okonaisarvosanan perusteella viestintddn ollaan kuitenkin melko tyytyvaisia, mika

on tarkea huomioida edella esitettyjen ongelmakohtien liséksi.
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7 Tutkimuksen arviointi

7.1 Tutkimuksen tieteellisyys

Tieteellisen tutkimuksen tulee tayttda useita vaatimuksia. Hirgérvi, Remes ja Sgja-
vaara (2004, 23-24) kertovat Mertonin aikanaan kehittamét vaatimukset, joita
kéaytetdan edelleen tutkielmia arvioitaessa. Ne ovat universalismi, yhteisollisyys, puo-
lueettomuus seka jarjestelméllisen epéilyn periaate. Universalismi tarkoittaa sitg, etta
tutkimuksen taytyy tuoda tiedemaailmaan jotain uutta, jotain misté hy6tyvat muutkin
kuin tutkimuksen toimeksiantaja. Yhteisollisyydella viitataan siihen, etta tutkimuksen
taytyy olla tiedeyhteison kaytdssa valmistuttuaan. Puolueeton tutkimus ei huomioi
esimerkiksi toimeksiantgjan yrityksia vaikuttaa tutkimuksen tulosten suuntaan eika
anna myoska&an tutkijan omien ennakko-oletusten vaikuttaa tuloksiin. Eco (1995, 43—
47) vadtii tietedlliselta tutkimukselta samansuuntaisia seikkoja, joita vasten tata tut-
kimusta arvioidaan. Arviointikriteerit on seuraavassa kayty 1&pi arvioiden samalla
téaman tutkimuksen onnistumista niiden suhteen:

1. Tutkimuskohteen taytyy olla tdsmallisesti méaritelty siten, ettd muutkin
voivat sen tunnistaa. Kohdeorganisaation johdon toive oli, ettei organisaation
nimi ja siten tarkka henkildllisyys” paljastu tassa tutkimuksessa. Tutkimus-
raportissa kuvaillaan organisaation tyyppi tarkoin, eli tehdéén lukijalle
selvaks millaisesta organisaatiosta tassd tutkimuksessa oli kyse kuitenkaan

tarkalleen paljastamatta mik& kyseinen organisaatio oli.

2. Tutkimuksen taytyy tuoda jotain uutta, sellaista mita kohteesta el ole ennen
sanottu tai vahintdan tuoda uusi nakdkulma keskusteluun. Kohdeorgani saation
sisdista viestintéd e ole tutkittu kokonaisuutena aiemmin, joten tassa tutki-
muksessa saatu tieto on uutta ja aiempaa tutkimusta sekd havaintoja

kokoavaa.
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3. Tutkimuksesta on oltava hyotya tiedeyhteisolle. Tutkimuksen taytyy siis ol-
la ssdldltéan sellainen, ettd sitd voidaan mahdollisesti kayttéd jatkossa
hytddyksi muissa tutkimuksissa tai siita saadaan sellaistatietoa, jolla on merki-
tysta jatkotutkimuksen kannalta. Tama tutkimus on tapaustutkimus, joka
tarjoaa vastaavanlaisessa organisaatiossa tehtavélle tutkimukselle tyokaluja.
Tapa, jolla kohdeorganisaatiota ja sen viestinnan ilmi¢itd kuvataan, kertoo
paits kohdeorganisaatiosta my6s lagjemmin organisaatioiden toiminnoista ja
siita millaista organisaation siséinen viestintd voi olla, vahvuuksineen ja puut-

teineen.

4. Tutkimuksessa esitetyt véitteet on pystyttdva perustelemaan ja siind on an-
nettava aineksia jatkokeskustelulle. On esitettava dokumentteja, jotka tukevat
tutkielmassa esitettyja véitteitd. Dokumentit on esiteltéava siten, ettd joku toi-
nen henkil® voisi halutessaan toistaa tutkimuksen ja |6ytééa samat dokumentit.
Tassa tutkimuksessa tehtyjen véitteiden ja ol ettamusten taustalla oli lagja ky-
selytutkimus, jonka ominaisuudet ja tulokset kuvailtiin mahdollisimman
tarkasti. Tutkijan esittamét kehitysehdotukset perustuvat aiemmassa organi-
saatioviestinnan tutkimuksessa havaittuihin seikkoihin seka tutkijan tulkintaan

henkil6ston kasityksisté. Lahdekirjallisuus on osoitettu asianmukaisin viittein.

Tassa tutkimuksessa esitettyjen véitteiden tieteellista totuusarvoa punnitaan yleispé-
tevin kriteerein, silla tutkijana tunnen tutkimusongelman taustat ja olen perehtynyt
tutkimuskohteeseeni sek& metodologiaan. Tutkimuksen tulokset on alistettu tiedeyh-
tarkasti. Tutkijana olen huomioinut myds omien gjatusteni vastakkaiset tai vaihtoeh-
toiset nakokulmat, ja tutkimuksen kirjoittamisessa on pyritty jatkuvaan itsearviointiin
jaeksplikointiin. Olen kuvaillut laadulliseen tutkimukseen kuuluvalla tavalla valitse-
mieni kasitteiden tulkinnan téssa tutkimuksessa. Myads tutkimuksen eettiset valinnat
on tehty huolellisen pohdinnan jalkeen ottaen huomioon esimerkiksi toimeksiantagjan

vaatimuksen tutkimuksen kohteen nimettomyydesta. Tutkimuksen raportoinnissa on
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pyritty tarkkuuteen ja yksityiskohtai suuteen. My6s tutkimuksen puutteet ja tutkimuk-
sen suorittamista haitanneet seikat on pyritty tuomaan esiin riittédvan hyvén

kokonai skuvan antamiseksi.

Validiteetin arviointi antaa lukijalle tietoa siitd, kuinka hyvin tutkimuksen arvioidaan
onnistuneen. Metsdmuurosen (2005, 57) mukaan sisdisen validiteetin tarkoitus on ku-
vata sitd, kuinka hyvin tutkimus on onnistunut kontekstissaan: onko mittari oikein
muodostettu, ovatko kasitteet oikeitaja teoria oikein valittu. Ulkoisen validiteetin ar-
vioinnilla Metsdmuuronen (2005, 57) taas tarkoittaa sitd, onko kyseinen tutkimus
yleistettévissa kohteensa ulkopuolelle. Yksittdisen kenttétutkimuksen yleistaminen
suurempaa kokonaisuutta koskevaksi on haastavaa. Koska tutkimuksessani kohdeor-
ganisaationa oli suuri, kotimainen voittoa tavoitteleva yritys, nden nama
ominaisuudet yleistettéavyyttd rgjaavina tekijoind. Monikansalliset yritykset seka
huomattavasti pienemmét kotimaisetkin yritykset kuten myd6s ei-liiketoiminnalliset
organisaatiot vaativat oman tyyppistdan tarkastelua jo kulttuurienvalisen viestinnan
erityispiirteiden sek& toiminnan perusldhttkohtien erilaisuuden vuoksi. Téman orga-
nisaation tutkimuksen validiteettia arvioitaessa onkin syyté pohtia, voidaanko valittua

kohdeorgani saatiota pitéa ndytteena joukosta kaltai siaan organi saatioita.

Tutkimus siséltéd paljon juuri kohdeorganisaation omaan luonteeseen kuuluvaa ai-
neistoa, esimerkiks hierarkkisuusaste voi toisessa toimenkuvataan ja kooltaan
vastaavanl aisessa organisaatiossa olla téysin eri tavalla muotoutunutta. Mutta esimer-
kiks viestinnédn vahvuudet ja ongelmat voivat olla hyvin vastaavanlaisia muissakin
samankaltaisissa organisaatioissa. Luulen, etta tutkimustani voidaan tulevaisuudessa
kayttad hyodyks tutkittaessa vastaavia ilmidita muissa finanssialan ja ldhialojen or-
ganisaatioissa. Vainnat ja rgjaukset, joita téssa tutkimuksessa on tehty, voidaan ottaa
kriittiseen tarkasteluun ja kéyttééd apuna mydhemmassa organisaatioiden viestinnan

tutkimuksessa.

Kysymykseen tutkimuksen sisiisestd validiteetista todettakoon, ettéd mielestani otos-

koko sekd aineiston kriittinen analysointi riittavét tekemadn taman tutkimuksen
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tulokset yleistettavaks itse kohdeorganisaatiossaan. Pohdittaessa tutkimuksen suorit-
tamisen validiteettia voidaan arvioida myos, kuinka hyvin ennakkotietoni, etukdteen
suorittamani organisaation viestinnan muotojen ja tapojen méarittely onnistui, kuinka
hyvin niiden tietojeni pohjalta laatimani lomake vastas tutkimuskysymyksiini. Mie-
lesténi ilmidt, jotka tutkimusaineistosta nousivat esiin, ovat mahdollisa ja

kohdeorganisaatiota kuvaavia seka toistuivat useassa kohtaa aineistoa.

Reliabiliteetin arvioinnissa on kyse mahdollisuudesta toistaa tutkimus (Metsédmuuro-
nen 2005, 65). Taman tutkimuksen kulku on raportoitu yksityiskohtaisesti, jotta sen
toistettavuus samankaltaisena olis mahdollista. Mittarin luominen ja kaytt6 on tar-

koin kuvattu kuin my6s otantamenetel ma.

My0s mittarin sisdista reliabiliteettia on tutkittu. Kaiken kaikkiaan summamuuttujien
sisdista korrelointia kuvaava alfa -kerroin sai kelvollisia tuloksia. Tilastollisten las-
kelmien lisdks tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa on otettava huomioon myoés
muut tutkimustuloksiin vaikuttaneet seikat. Likertin-asteikon liséks kyselylomake
sisdlsi runsaasti avoimia osioita (osiot 8-14) seké osioita, jotka mittaavat erilaisten
sisdisen viestinndn muotojen ja tapojen tarkeytta tyontekijoille. Nama osiot toivat li-
sétieto lisdtietoa tulkinnallisesti epéselviin kohtiin.

Otostutkimuksessa tulee arvioida myds mahdollista vastagjakatoa. V astausprosentti
oli hyva, silla kysely lahetettiin 154 henkil6dlle joista vastas 93. Vastausprosentti oli
60,4. Avoimiin ja Likertin-asteikollisiin osioihin vastattiin kaikkiin tunnollisesti. Li-
kertin-asteikon osioissa oli vastaamatta jatetty vain yksittdisid osioita ilmeiseti
epdhuomiossa. Vastagjat jéttivét tyhjaks huomattavimmin vain osioita 13 ja 14, jotka
olivat avointen kysymysten viimeiset. Niissd vastagjaa pyydettiin avoimesti kirjoit-
tamaan kehitysehdotuksia. Taménkaltaiset kysymyksenasettelut vaativat vastagjata
pohdintaa, ja moneen avoimeen kysymykseen jo vastattuaan keskittyminen saattoi jo
herpaantua. Lisdks osiot sijaitsivat juuri ennen numeerisella asteikolla mitattavia no-

peasti vastattavia osioita, mika saattoi houkutella vastagjaa kiirehtimaan eteenpain.
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Koska tutkimuksen kohdeorganisaatio oli minulle entuudestaan tuttu, on luonnollista
ettd omat kokemukseni ja arvomaailmani vaikuttavat tulkintoihini organisaation vies-
tintdilmidista Pyrin  koko tutkimuksen gan eksplikoimaan omien arvojeni,
mielipiteideni ja asenteideni vaikutusta tutkimuksen tekemiseen. Toisaata kaytin
ennakkotietémystani tietoisesti hyvékseni. Olen pyrkinyt esittdmadn selkeasti sen,
mik&li jokin seikka on omaa havaintoani tai omaa pohdintaani. Omat taustatietoni
vaikuttivat tutkimuksen suorittamiseen jo heti akumetreilla siind mielessa, etta tiesin
esimerkiksi organisaatiossa kdyttssa olevista viestinnan muodoista ja valineista Ky-
selylomakkeen laadinnassa hytdynsinkin lagjalti omia tietojani organisaatiosta.
Koska halusin varmistaa, etteivét tutkimustulokset kuitenkaan rgjaudu vain omien
taustatietojeni sisdltéihin, kaytin useita avoimia osioita, joiden vastauksiin en antanut

vamiita vaihtoehtoja. Néin jokainen vastagja sai itse pohtia omaa ndkemystadan enka

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta suunniteltaessa kohdeorganisaatiolta pyydettiin kirjallinen lupa suorittaa
tutkimusta. Tassd vaiheessa kohdeorganisaatio esitti toivomuksen, ettei organisaatio
olis tunnistettavissa tutkimusraportista. Tutkimuksen lopulliseen aihevalintaan koh-
deorganisaatio e vakuttanut, vaan tutkijaa kannustettiin kayttdmédn omaa
padtantavaltaansa. Kohdeorganisaatiosta ei mydskaén missdan vaiheessa pyritty oh-
jaamaan tutkimuksen kulkua, vaan annettiin tutkimusrauha. Tutkimusaiheen
valintaan vaikutti tutkijan periaate siitg, etta tutkimuksen tulee olla hyddyks muuten-
kin kuin kohdeorganisaatiolle. Téla tavoin tayttyy yks tutkimuksen tieteellisyyden
vaatimuksistakin: tutkimus on tehty tiedeyhteisoéd ja lagjemmalti yhteiskunnan etua

varten.

Kun tutkimus kohdistuu ihmisiin, on erityisesti selvitettavad, miten henkilkohtainen

suostumus hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskeja heidén osal-
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listumiseensa sisédltyy (Hirgarvi ym., 2004, 26). Muton (1993, 26) mukaan tutkijan
on térkeda suojella tietoléhteitéan, eli téssa tapauksessa tutkimuskyselyyn vastannei-
den henkildllisyys e saa tulla esiin. Tassa tutkimuksessa kaytettiin metodina
lomakekyselya ja esymmarryksen hankinnassa observointia seka henkilokohtaisia
tiedonantoja. Tutkijana suorittamani havainnointi el niinkaan kosketa henkil 6it, vaan
ennemmin tydpaikallani kohtaamiani ilmigitéd. Talldin kenenkdén henkildllisyys ja
yksityisyys eivét ole vaarassa tulla loukatuksi. Havainnointi tapahtui luonnollisissa

tilanteissa, silla tydskentelin kohdeorgani saati ossa.

Kyselylomakkeen saatekirjeessa vastagjille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja se, ettei
vastagjien henkildllisyys tule kédymaan ilmi tutkimusraportista. Kyselylomakkeet nu-
meroitiin ennakoiden mahdollisa mydhempiad tarkentavia haastatteluita. Muutoin
vastagjien anonyymius olisi taattu. Voidaan todeta, etté jokaiselta tutkimukseen osal-
listuneelta saatiin tutkimuksessa perehtyneesti annettu suostumus. Hirgérvi ym.
(2004, 26) kertovat Homanin (1991) tarkennuksesta termien perehtyneisyys ja suos-
tumus suhteen. Perehtyneisyydella tarkoitetaan, etté kaikki, mita tapahtuu ja saattaa
tapahtua tutkimuksen kuluessa paljastetaan tutkimushenkildille, joiden tulee kyeta
ymmartamaan tama informaatio. Suostumuksella tarkoitetaan sitg, etta tutkimukseen
valittu henkild on péteva tekemdan rationaalisia ja kypsid arviointgja ja han antaa

suostumuksensa osal listumi seen vapaaehtoi sesti.

Henkil 6stbpaéllikon, toimitugohtajan ja markkinointityontekijdn kanssa etukateen
kéydyt keskustelut elvét vaikuttaneet suoranaisesti tutkijan tekemiin valintoihin. Kui-
tenkin keskusteluista oli suurta hyttya aiheen rgauksessa ja esiymmarryksen
hankinnassa seka tulosten tulkinnassa. Lisdks henkilostopadllikkd avusti tutkijaa
huomattavasti tutkimuksesta tiedottamisessa ilmoittamalla lomakekyselysta henkil 6s-
tolle sisdisessd verkkolehdessd. Tama saattoi osaltaan vaikuttaa kyselyn hyvaan
vastausprosenttiin. Kuitenkaan empiriavaiheen alettua e tutkimuksen sisaltoon liitty-
via keskusteluita enda kayty edella mainittujen henkiléiden kanssa, jotta tutkijan

riippumattomuus séilyisi.
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Tutkimustul osten julkai semisessa tutkijan tulee esittda tulokset riippumatta siité, mil-
laiset ennakko-oletukset hdnella on tutkimuksen toimeksiantgjien reaktioista tuloksiin
(Muto 1993, 27). Joskus huonojen uutisten kertominen voi Muton (1993, 27) mukaan
olla vaikeaa sellaisessa organi saatiossa, jossa toimeksiantgja pyrkii vaikuttamaan tu-
losten esittdmiseen. Tassd tutkimuksessa tulosten esittéminen, olivat ne sitten
myonteisia tai kielteisig, pyrittiin tekem&an avoimesti huolimatta siitd, millaisia reak-

tioita organi saatiossa saattaisi syntya.

Tutkimuksen eettisyytta tulee arvioida myos sen perusteella, millaisia vaikutuksia
tutkimuksella lopulta on kohdejoukkoonsa (Muto 1993, 26). Talla tarkoitetaan esi-
merkiks sellaisia hyvin radikaaleja lopputuloksia, joiden vuoks joku organisaation
jasen voi kokea tulleensa loukatuksi tai asemansa uhatuksi. Téaman tutkimuksen tu-
lokset esitetddn aluksi organisaation johdolle. Sen jalkeen on tarkoitus keskustella
mahdollisista kehittémiskohteista ja koostaa tutkimuksen péapiirteet koko organisaa-
tion tietoon. Koen, etta tutkijalla itselld8n on vastuu esitella tuloksensa rehellisesti ja

tieteelliseen pohdintaan perustuen.

Tilatun viestinnan auditointitutkimuksen tehtavana on selvittéd organisaation toimin-
Myo6skéén el pida unohtaa, ettd viestinta el koskaan ole taydellistd ja pyydettdessa
Sisdisesta viestinnasta on aina | Gydettavissa kehittdmisen kohteita. Tutkijan el ole hy-
va liioitella eilka mydskaan vahétella |10ydoksia, vaan esitella tulokset objektiivisesti
jaollavamis perustelemaan muodostamiansa mielipiteita. Tassa tutkimuksessa nousi
esiin useita kehittdmista vaativia siséisen viestinnan osa-alueita. Tutkijana pyrin sel-
ventdmdan havaittujen ongelmien taustoja ja mahdollisa syitd, jotta

asiantuntemukseni ei paéttyisi vain ongelmien luettelointiin.
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7.3 Jatkotutkimusajatuksia

Kohdeorganisaation viestintéé on tutkittu melko vahan. Taman tutkimuksen avulla
sisdisen viestinnan ongelmakohtiin voidaan puuttua ja viestintéa kehittéd toivottuun
suuntaan. Kehitystoimenpiteiden ohessa ja jdlkeen jatkuva viestinnan tilan kartoitta-
minen on tarpeen. Tyontekijoiden tunnelmien kuuntelu sek& koko organisaation
ilmapiirin havainnointi vaatii ammattitaitoa. Suuria kyselytutkimuksiae kannata teh-
da liikaa, slla henkilostd saattaa turhautua jatkuvien kyselyiden virrasta
K ohdeorganisaatiossa suoritetaan vuosittain erilaisia katto-organisaationkin méaarit-
tamia henkilostotutkimuksia sekda eri aihealuellta tehdaén pro gradutason toitéa
Sisdisen viestinnan tilannetta voidaan ensinnakin tarkkailla s&anndllisten vuosittai sten
kyselyiden sisdlé, lisdamalla niihin selkeita sisdista viestintda kuvaavia osioita. Ob-
servointi on mahdollista jatkuvasi sekd tarvittaessa voidaan suorittaa esimerkiks
haastattel ututkimus vuoden tai kahden kuluttua siitéa kun kehittamistoimenpiteisiin on

ryhdytty.

Téaté tutkimusta on mahdollista jatkaa. Kerétty aineisto on erittéin lagja, ja sita voitai-
siin kasitella viela monin keinoin. Ensinndkin olisi mielenkiintoista tutkia, 10ytyyko
joitain tiettyja organisaation ominaisuuksia, jotka yhteisvaikutuksessa saavat aikaan
tiettyja ilmioitd, esimerkiksi muutosvastarintaa tai tyytyméttomyytta johdon viestin-
téén. Tdlaisessa tarkastelussa voitaisiin etsia faktoreita tai kayttéa muita
monimutkaisempia monimuuttujamenetelmia. Olisi my6s erittéin mielenkiintoista

yhdistéd useamman suuren kotimaisen yrityksen sisdisen viestinnan tutkimusdataa.

Ulkoisen viestinnan tutkimusta el kohdeorgani saatiossa ol e tdhén mennessa tehty. On
havaittavissa, ettd my6s ulkoisen viestinndn johtamiseen kaivataan suunnitelmalli-
suutta ja yhtendisyyttad. Osa konttoreiden johtgjista esimerkiksi laatii edelleen itse
erilaisia lehti-ilmoituksia ja markkinointitoimenpiteitd, vaikka organisaation ulkoises-

sa viestinnassd pyritéan keskittamiseen sSiten, etta tietty vastuuhenkil® huolehtii
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kaiken ilmoittelun. Toisaalta yks vastuuhenkil6 ei ehdi tuottaa kaikkea materiaalia ja
siksi vastuu on jaettu useammalle hallinnon henkilélle. Kohdeorganisaatio saa mark-
kinointiin runsaasti tukea ja materiaalia katto-organisaatioltaan ja siten ulkoisen
viestinnan suunnittelu tapahtuu pitkalti katto-organisaation johtamallatavalla. Imagoa
jaasiakastyytyvaisyytta tutkitaan sdannollisesti valtakunnallisella tasolla.

Tama tutkimus antoi omalle ammattitaidolleni vahvistusta. Tutkimusprosessi opetti
paljon tieteellisen tutkimuksen vaatimuksista ja aion kayttéa opetuksia tulevai suudes-
sa ammatillisesti hyddykseni. Tamén tutkimusraportin valmistuessa olen aloittanut
1000 henkilda tyollistavan teollisuusalan yrityksen sisdisen viestinnan tutkimus- ja
kehittémishankkeen. Ainakin tutkimuksen ollessa vield kesken, koen, etta tama pro

gradu -ty6 on ollut ensiarvoisen tarked tuki asiantuntemukseni kehittymiselle.
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