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1 JOHDANTO

Organisaatioiden toimintaan vaikuttavat yhd enemmin sellaiset ryhmidit,
joiden olemassaoloa organisaatio ei vélttdmittd tiedosta. Kuluttajien
lisdantynyt tietoisuus, ympdristoajattelun muuttuminen ja kansalaisjdrjestojen
toiminta asettavat paineita organisaatioille. Jos yhteistyo- ja kohderyhmista ei
huolehdita, on organisaatio vaarassa menettdid maineensa, asiakkaansa,
tyontekijdnsé ja joutua vararikkoon. Maineen ja imagon vaurioita voi vahent&a
tehokkaalla viestinnélld, mikd edellyttdd suunnitelmien tekemistd, henkiloston
valmentamista ja tilanteissa toimimisen harjoittelua. (Henriksson & Karhu

2002, 14-16.)

Organisaation menestymiseen vaikuttaa myos se, kuinka hyvin se seuraa
toimintaympadristonsd tapahtumia. Riskien tunnistaminen on ensi askel
kriisien vailttdmisessd. Silld voi olla merkittdvd vaikutus organisaation
maineeseen ja sitd kautta kilpailuasemaan. Issues managementia eli
toimintaympdriston teemojen hallintaa pitdisi hyodyntdd enemmén myos
positiivisessa mielessd. Toimintaympdriston muutoksia ei tulisi ndhda
pelkdstdan uhkana, vaan my6s mahdollisuutena 16ytdd esimerkiksi merkkeja
muuttuneesta markkinatilanteesta ja ndin saavuttaa etulyontiasema

tuotekehittelyssad (Lehtonen 2002, 39.)



Jokapdivdisen = operationaalisen = toiminnan  kytkeminen  strategisten
tavoitteiden toteuttamiseen on elintirkedd organisaation menestymisen
kannalta. Kuten Aula (2004) osuvasti artikkelissaan toteaa, yritykselld tulisi
olla olemassa “kollektiivinen &lli” strategiasta eli syvd yhteinen ymmarrys
siitd, mitd organisaatiossa tehd&ddn, miten tehdddn ja minkd vuoksi. Tama
yhteinen ymmairrys muodostetaan sisdisen viestinndn avulla, jolloin myos
strategisen johtamisen ytimessd on viestintd. Johtajat ja henkilosto ndkevét
yrityksen yleensd eri tavoin, mutta ndkemysten pitdisi kuitenkin olla
yhtendiset. Jotta viestintd voitaisiin valjastaa strategian tueksi, olisi yritettava
ymmaértdd viestinndn, strategian ja johtamisen ajattelumalleja, jotka ohjailevat

kdytannon viestinnan johtamista. (Aula 2004, 3.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten organisaation viestintdd
voidaan suunnitella ja kehittdd toimintaympaériston hallinnan ndkokulmasta.
Toimintaympariston hallintaan kuuluvat olennaisesti julkisuuden hallinta,
sidosryhmadyhteisty© seka riskienhallinta. Siksi kiinnostuksen kohde on, miten
ne voidaan kytked organisaation viestinndllisiin toimenpiteisiin. Aihetta
lahestytdan tekemilld tapaustutkimus Vapo-konsernin yhdelld toimialalla,
Vapo Energialla. Tapaustutkimuksessa selvitetidn kohdeorganisaation
viestintddn ja toimintaympaériston hallintaan liittyvid kokemuksia tyénjohdon
ndkokulmasta, silld tyonjohto on tdrkedssd asemassa kohdeorganisaation
viestinndssd. Esimiehet ovat henkiloitd, jotka liikkuvat kentilld ja viestivat seka
johtoon pdin ettd varsinaisille tyontekijoille. Tapaustutkimus tehdddn
suorittamalla teemahaastatteluja organisaation jasenten kanssa. Haasteena on

pureutua eri tahojen viestinndllisiin tarpeisiin.

Tutkimuksella on kolme pddtavoitetta. Ensimmdiseksi tutkitaan, millaisia
sisdisen viestinndn vélineitd kohdeorganisaation henkiltstollda on, mihin eri
kanavia kdytetddn ja voidaanko sisdiset tiedotteet saada kaikkien ulottuville
tata kautta. Toiseksi selvitetddan, millainen on eri tehtdvissa toimivien ihmisten

yhteystoiminnan tarve ja millaisia ongelmia tiedonkulussa on. Kolmanneksi



selvitetddn  organisaation  toimintaympadriston  hallintaa  tutkimalla
organisaation sidosryhmdyhteistyotd sekd organisaation viestintdvalmiuksia
poikkeustilanteissa. Julkisuuden hallinta ja sidosryhméyhteistyé ovat tdrked
osa organisaation toimintaympdriston hallintaa, joten siksi myos niitd

kasitelldan.

Tutkimuksessa pyritddn kartoittamaan, millainen on organisaation
toiminnallinen viestinndn verkosto ja miten voidaan rakentaa rationaalinen
tiedonsiirron ja yhteystoiminnan jdrjestelmd, jossa tyontekijit saavat
tarvitsemansa tiedon nopeasti, helposti ja padllekkdisid jakelutapoja vélttden
myos poikkeustilanteissa. Tavoitteena on kartoittaa mahdollisuuksia
organisaation kriisiviestinndn suunnitteluun ja toimintaympariston hallintaan.
Vapolla ei ole aiemmin tehty vastaavanlaista viestintdd koskevaa Pro Gradu-

tyotd, joten tutkimustieto on arvokasta organisaatiolle.

Tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan maddritelld, millaisia lisdselvityksia
organisaatiossa ~ kannattaa  tehdd  esimerkiksi  kdytossd  olevan
viestintdteknologian suhteen. Kohdeorganisaatiossa on tekeilld kattava
kriisiviestintdsuunnitelma, joten tutkimustuloksia voidaan hyodyntda

suunnitelman laatimisessa Vapo Energian toimialan osalta.

Seuraavassa luvussa mddritellddn tutkimuskysymykset ja keskeiset késitteet
sekd esitellidn tutkimuksen kohdeorganisaatio. Luvuissa kolme ja neljd
esitellddn tutkimuskirjallisuutta, jonka valossa tutkimusta tarkastellaan.
Luvussa kolme késitellddn erilaisia lahestymistapoja organisaatioviestintddn ja
viestinndn funktioita konkreettisesti organisaation ndkokulmasta. Luvussa
nelja kisitellddn organisaation viestinndn johtamista ja sen suhdetta
organisaation toimintaympariston hallintaan. Luvussa viisi esitellddn aineisto
ja kdytetty tutkimusmenetelmd, luvussa kuusi saadut tutkimustulokset ja

viimeisessd luvussa pohditaan tuloksia sekd tutkimuksen onnistumista.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTIA

Tutkimuksen keskeinen ongelma on selvittdd, miten organisaation viestintdd
voidaan suunnitella ja kehittdd toimintaympaériston hallinnan ndkokulmasta.
Tavoitteena on myos 1oytdd ehdotuksia organisaation kriisiviestinndn
suunnitteluun. Tutkimuksen ldhtokohtana on, ettd organisaation viestinndn
“ultimate goal”, perimmdinen tavoite on kaikella toiminnallaan edistdd
organisaation tavoitteiden toteutumista eli organisaation mission, vision ja
strategian asettamia tavoitteita sekd pyrkid edistimddn organisaation
riskienhallintaa. Kun selvitetddn, mitkd ovat organisaation resurssit talld
hetkelld ja mitd mieltd organisaation jdsenet ovat sisdisestd viestinndstd,
voidaan auttaa organisaatioita kehittdmé&dn sisdisen viestinndn toimintatapoja

sekd resursseja.

Tiedonkulkua koskien Vapo Energialla on monia erityispiirteitd ja
huolenaiheita. Erds ongelma tiedonkulussa on se, miten voidaan saada viesti
tarvittaessa perille esimerkiksi turvetyomaille, jossa ei ole mahdollisuutta
tavallisimpien viestintdkanavien kayttoon. Sdhkoposti tai intranet ei aina
ratkaise tiedonkulkuongelmaa tédssd organisaatiossa, silld tyotd ei tehdd vain
kiinteissd yksikoissd konttoreissa vaan suurelta osin kentdlld, jossa ihmiset

ovat muiden viestintivilineiden kuin matkapuhelimen tavoittamattomissa.



Turvetuotantokauden aikana tyomaapadallikoitd ei juuri konttorilla ndy, vaan

he liikkuvat jatkuvasti kentilld tehden pitkad paivaa.

Tyonjohtajatason  viestintdan  liittyvdt my6s organisaation tavoitteet
esimerkiksi Vapon imagon tai maineen parantamisessa, Vapon esittimisend
vastuullisena organisaationa jne. Keskeinen kysymys onkin, miten saadaan
pysyvd ja toimiva yhteys esimerkiksi satunnaisiin tydyksikoihin, kuten
ojitusurakoitsijoihin, joiden pesti saattaa kestdd vain pari viikkoa tietylld
tyomaalla. Tutkimuksen fokus on siksi tyonjohtajatasolla eli henkiltissd, jotka
liikkkuvat kentilld ja viestivédt sekd johtoon pdin ettd varsinaisille tyon tekijoille.
Tyonjohdolla on suuri vastuu viestien perille viemisessd kentille. Sen vuoksi
halutaan tutkia, mitd on konkreettinen viestintd, millaisia tilanteita ja asioita on
olemassa, jolloin tyomaalta pitdisi saada yhteys toimialajohtoon tai
konsernihallintoon ja toisinpdin - millaisia tilanteita on johdolla, jolloin pitdisi
saada viesti nopeasti kentille. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi se, miten
toimitaan kun Vapo on saanut lehdistdssa negatiivista julkisuutta, miten silloin

kommunikoidaan ulospdin ja mitd sanotaan.

Tutkimustehtdvaan pyritddn vastaamaan seuraavien tutkimuskysymysten
avulla:

1. Millaisia sisdisen viestinndn vilineitd henkilostolld on, mihin eri kanavia
kaytetddn ja voidaanko sisdiset tiedotteet saada kaikkien ulottuville téta
kautta?

2. Millainen on eri tehtdvissd toimivien ihmisten yhteystoiminnan tarve ja
millaisia ongelmia tiedonkulussa on?

3. Millaisia poikkeustilanteita organisaatio voi kohdata ja millaiset ovat sen

viestintdvalmiudet poikkeustilanteissa?



2.1 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tutkimuksen tavoite on selvittdd, miten organisaation viestintdd voidaan
kehittdd ja suunnitella toimintaympériston hallinnan ndkokulmasta.
Kohdeorganisaatiossa halutaan, ettd henkilosto saa tietoa nopeasti, helposti,
yhtd aikaa, ennemmin kuin ulkopuoliset sekd padllekkdisid jakelutapoja
valttden. Tavoitteena on 16ytda rationaalisin jakeluratkaisu sisdisille tiedotteille

ja tiedon jakamiseen kohdeorganisaation jédsenille.

Keskeisii kasitteitsd tutkimuksessa ovat seuraavat:

) sisdinen viestinta
° viestintikanavat
° issues management

° riskienhallinta

° kriisiviestinti

2.2 Kohdeorganisaatio Vapo Energian kuvaus

Vapo Oy on monialayritys, jolla on viisi toimialaa. Vapo-konsernin liikevaihto
vuonna 2004 oli 527,7 miljoonaa euroa ja sen palveluksessa on noin 1 800
henkil64, joista Suomessa noin 1100 henked. Suomen valtio omistaa Vaposta
50,1 % ja Osuuskunta Metsiliitto 49,9 %. Vapon strategian painopiste on

sdhkon ja lammon tuotannossa sekd jatehuoltoteknologiassa. (Vapo 2003.)

Vapo Energia ja Vapo Voima muodostavat Itdmeren alueen johtavan
paikallisten biopolttoaineiden (energiaturve, puu, pelletti, peltoenergia)
toimittajan. Vapo Energia tuottaa turvetta ja Vapo Voima keskittyy lampo-,
voimalaitos- ja sdhkoliiketoimintaan, jossa tuotetaan ldmpod ja sdhkoa
biopolttoaineilla sekd sdhkod tuulivoimalla. Lisdksi Vapo Energia toimittaa

peltoenergiaa, brikettejd, multaa sekd kasvu- ja ympdristoturpeita. Suurin osa



tuotetusta turpeesta kadytetddn taajamien lammon ja sdhkon tuotannossa sekd
polttoaineena teollisuudessa siahkon, lammon ja hdyryn tuotantoon. Lisdksi
turpeesta valmistetaan turvetuotteita, kuten kuiviketta, kasvuturvetta jne.

Tytaryhtioitda on Suomen lisdksi Ruotsissa ja Virossa. (Vapo 2003.)

Vapo Biotech on Pohjoismaiden johtava kompostointilaitosten toimittaja. Sen
liikketoiminta-alueet ~ ovat  kompostointi ja  kuivajdtteen  késittely.
Kompostointilaitoksia on ympdri Suomea. Vapo on my6s osakkaana

Mustankorkea Oy:ssd, joka on alueellinen jdtteenkdsittely-yhtio Jyvasseudulla.

(Vapo 2003.)

Vapo-konsernin tytdryhti6 Vapo Timber Oy kuuluu Euroopan kymmenen
suurimman sahayhtion joukkoon. Sahoja on Suomessa kuusi ja tuotannosta
menee 80 % vientiin. Toinen tytdryhtié Kekkild Oyj on Pohjoismaiden johtava
kasvualustojen toimittaja ja kasvinravitsemuksen asiantuntija. Konserni vie
tuotteitaan yli 40 maahan. Kaksi kolmannesta liikevaihdosta syntyy viennista
ja ulkomaan toiminnoista. Tytaryhtioitda on Suomen lisdksi Ruotsissa ja Virossa

sekd yksi osakkuusyhtié Englannissa. (Vapo 2003.)

Tutkimuksessa on mukana Vapo-konsernin viidestd toimialasta vain yksi:
Vapo Energia, joka tyollistdd eniten véaked konsernissa. Maantieteellisesti
tutkimus rajataan Vapon ydintoiminta-alueelle, eli Suomen toimintoihin.
Toimintaa on myos Virossa ja Ruotsissa, mikd sindnsd tuottaa haasteita
viestinndlle. Koska konsernin keskushallinnon sisdisten tiedotteiden jakelu

keskittyy kuitenkin Suomeen, jatetdan Ruotsi ja Viro tarkastelun ulkopuolelle.

Tyontekijoitd Vapo Energialla on yhteensd yli 800, joista Suomessa noin 300.
Vapo Energian organisaatio uudistui alkuvuonna 2005, jolloin siirryttiin
alueorganisaatiosta prosessiorganisaatioon kilpailukyvyn parantamiseksi.
Toiminnan perustana ovat siis toimintaprosessit: raaka-aineprosessi, tuotanto-

ja koneprosessi, myynti- ja toimitusprosessi sekéd tukiprosessi. Puunhankinta ja



peltoenergia ovat osa tuotantoprosessia. =~ Tuotantoprosessi  vastaa
pellettituotannon raaka-ainehankinnasta. Muuten pellettiliiketoiminta toimii
prosessinomaisesti. Tutkimuksen kannalta keskeisida ovat raaka-aine-,

tuotanto- ja kone- sekd myynti- ja toimitusprosessi.

Vapo-konsernin henkiltstopolititkan tiedonkulkuun liittyvind tavoitteina on,
ettd sisdinen viestintd on oikea-aikaista, avointa, vuorovaikutteista ja
monisuuntaista. Lisdksi halutaan varmistaa, ettd tyoyhteison jokainen jdsen saa
tyossddn tarvitsemansa tiedon. Johtamisen tavoitteina on, ettd Vapo tuntee
liiketoiminnan pdamddristd johdetut tavoitteet ja sitoutuu niiden

toteuttamiseen. (Vapo 2003.)

Vapossa ei tutkimusta tehtdessd vield ollut olemassa selvdd ja kattavaa mallia
siitd, miten tiedon pitdd kulkea merkittdvan kriisin tapahtuessa.
Viestintdvastuut ovat siis hieman epdselvat. Koska tutkimuksessa keskitytdaan
tyonjohdon viestintddn, selvitetddn millaiset valineet heilld on kdytdssddn ja

millaisia kokemuksia heilld on viestinnista.



3 ORGANISAATION VIESTINTA

Viestinndlld on organisaatioissa monenlaisia funktioita. Organisaatiot
kerddavat, luovat, kaisittelevdt ja jakavat erilaista tietoa keskuudessaan.
Yksinkertaisimmillaan organisaation viestintd on tamén tiedon siirtdmista
paikasta toiseen. Viestintd voi olla virallista tai epédvirallista, suunniteltua tai

spontaania.

Aberg (1998, 143) toteaa organisaatioiden viestinnista: ”Viestinti on ihmisen
elinehto sosiaalisena oliona. Koska tyoyhteisét koostuvat ihmisistd, on
yhteisoviestintd eli organisaatioviestintd olennainen yhdessd tekemisen
edellytys”. Aberg pyrkii osoittamaan, ettd viestintd tydyhteison henkisenz
voimavarana tuo lisdarvoa sekd koko tyOyhteison ettd siihen kuuluvien
toimintaan. Aberg onkin  etsiessddn  synteesid = organisaatio- ja
yhteisoviestinndstd todennut, ettd yhteisoviestintd on tyoyhteison funktio,
jossa viestinndn keinoin tuetaan tyoyhteison tavoitteiden saavuttamista
pitkdjanteisen profiloinnin, tiedotus- ja yhteystoiminnan sekd luotauksen

avulla (Aberg 2000, 94-96).

Viestintdd koskevia tutkimuksia on toteutettu aikojen saatossa lukemattomia
maddrid. Niinpd aiempaa tutkimustietoa on saatavilla hyvin. Teoreettisessa
viitekehyksessd kasitellddn aluksi erilaisia viestinndn ndkokulmia ja esitetdan

tutkimuksessa kadytetty lahestymistapa viestintddn. Lisdksi perehdytddn



organisaatioviestinnan eri funktioihin  ja viestintdjdrjestelmddan.
Teoriaosuudessa késitellidn myods organisaation strategista viestinndn
johtamista sekd organisaation toimintaympadriston hallintaa ja sen kytkemistd

viestinndllisiin toimenpiteisiin.

Korkeamman tason viitekehyksend tutkimuksessa kéytetddn Nahapietin &
Ghoshalin (1998) mallia, jossa kuvataan miten sosiaalisella padomalla voidaan
tuottaa organisaatiolle uutta tietopddomaa. Viestintd ndhdddn siind siis
organisaatiolle arvoa tuottavana tekijind. Mallia kdytetddn, koska sen avulla
voidaan valottaa my0s viestinndn strategista funktiota organisaatiossa. Liséksi
sen avulla halutaan antaa osviittaa siitd, mitkd tekijit vaikuttavat
tiedonsiirtoon ja -vaihdantaan ja sitd kautta organisaation yhteisen
tietopddoman luomiseen. Yhteinen tietopddoma taas on organisaatiolle
aineetonta pddomaa, joka tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista ja

siten luo organisaatiolle kilpailuetua.

Koska tutkimuksen fokus on viestinndn operationaalisessa verkossa, kdytetdan
tutkimuksessa kdytannonldheisend viitekehyksend Media Richness -mallia
(Daft & Lengel 1984), joka kisittelee sitd, mihin tarkoituksiin ja millaisten
viestien vilittdmiseen eri kanavat parhaiten soveltuvat. Tama on tutkimuksen
kannalta tarkoituksenmukaista, koska tutkimuksen avulla pyritddn auttamaan

kohdeorganisaatiota rationaalisen tiedonvilityksen tapojen luomisessa.

3.1 Viestinta merkitysten luomisena

Organisaatioviestinnan maérittelyyn ja lahestymistapoihin vaikuttavat erilaiset
organisaatioteoriat ja niiden tavat ndhdd organisaatio. Yksinkertaistetusti
yhteisoviestinndn késitteen tulkinta ja viestinndn luonne voidaan jakaa
kahteen perusndkemykseen. Prosessikoulukunnan syntymiselle antoi sysdyksen
Shannonin ja Weaverin 1960-luvulla esittelemd lddkeruiskumainen

viestintdamalli, joka n&dkee viestinndn suoraviivaisena, yksisuuntaisena
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sanomien siirtona (Shannon & Weaver 1963, 3-28). Prosessikoulukunnan
mukaan viestintd on johtajakeskeistd kaskyttdmistd ja se ndhddan sanomien
siirtona. Se on siis prosessi, jossa joku henkilo vaikuttaa toisen
kayttaytymiseen tai mielentilaan. Tdssa mallissa ei oteta huomioon palautteen
antamista eikd sitd, ettd sanoma ei useinkaan mene perille sellaisena kuin

lahettdja on halunnut.

Semioottisen koulukunnan kulttuurisen merkitysnikemyksen mukaan viestintd taas
on merkitysten ja tunteiden luomista ja vaihtamista. Viestintd ndhdadn
dialogisena vuorovaikutuksena, joka yhdistdd ihmisid. Merkityskoulukunta
ymmartdd, ettd viestin saaja tulkitsee sanoman omista ldhtokohdistaan. Eri
ihmiset antavat siis samalle viestille erilaisia merkityksid (mm. Aula 1999, 5;
Fiske 1996, 14; Aberg 2000, 33.) Nékemyksen ldhtokohtana on
organisaatiokulttuuri, joka muodostuu yhteisen oppimisen kautta ja koostuu
uskomuksista, arvoista, normeista, artefakteista ja yhteisistd toimintatavoista
(mm. Aberg 2000, 96-97). Tamin nikemyksen mukaan yhteisén viestintd on

kulttuurisia merkityksid ja sosiaalista padomaa.

On olemassa myo6s kaaosteoriaan pohjautuva ndkemys, jonka mukaan
viestintd on kulttuurista ja merkityksid luovaa, mutta dissipatiivista eli
hallitsematonta. Viestintd ndhdddan t&dlloin moniddnisend ja spontaanina
toimintana, jota on lihes mahdotonta suunnitella. (Aula 1999,144-148;

Tukiainen 2000b.)

Tassd tutkimuksessa viestintd ndhd&dan semioottisen koulukunnan késityksen
mukaan merkityksid luovana ja dialogisena toimintana, jonka avulla luodaan
ja yllapidetdan kasityksid, yhteyttd toisiin tai merkityksellistetddn ympéaroivaa
todellisuutta. Viestintd ndhdddn siis osana organisaatiokulttuuria. Viestintd
ndhdddn organisaation pddomana, jonka toimivuutta pyritddn mittaamaan ja

sen tuloksia arvioimaan niin kuin muitakin tuotannontekijoita.
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3.2 Viestinta organisaation aineettomana pddomana

Organisaation voimavarat voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin. Yrityksen
tuloksen tekemiseen tarvitaan tuotannontekijoitd, jotka ovat aineetonta
pddomaa. Esimerkiksi matkapuhelinten valmistaja tarvitsee aineellisen
pddoman eli raaka-aineiden lisdksi osaavia tyontekijoitd, pddomaa ja tietoa niin
markkinoinnista, asiakkaiden tarpeista kuin kilpailijoistakin. Toisaalta yritys
tarvitsee onnistuakseen myo6s luovia prosesseja, joita kehitetddn ja kdytetddn

tuotannontekijéiden yhdistimiseksi. (Aberg 1998, 143-144.)

Aineetonta pddomaa voi kuvata monilla eri termeilld. Esimerkiksi osaava
henkil6sto on tieto- tai osaamispddomaa (intellectual capital, knowledege
capital), = asiakkaat  asiakaspddomaa (customer  capital),  hyvit
sidosryhmdsuhteet  suhdepddomaa  (relational capital) ja  toimiva
vuorovaikutus avainhenkildiden kesken on viestintdipddomaa. My0s
organisaation maine on osa yrityksen aineetonta pddomaa (Lehtonen 2000,
187-188.) Lehtonen siis pyrkii kuvaamaan viestintdd investointina, jonka voi

odottaa vaikuttavan organisaation tulokseen. (Lehtonen 2003).

Stahlen ja Gronroosin (1999) mukaan aineettomalla pddomalla tarkoitetaan
kaikkea sitd omaisuutta, joka yritykseen on tuotettu inhimillisen pddoman eli
henkilokunnan osaamisen avulla. Yrityksen organisaatiorakenteen lisédksi
aineetonta pddomaa ovat kaikki yrityksen immateriaalioikeudet. Niihin
sisdltyvét esimerkiksi sen tuote- tai liikemerkki tai yrityksen brandi. Yrityksen
hallussa olevat dokumentit ja muu informaatio ovat myos tdllaista pddomaa.

(Stahle & Gronroos 1999, 163-164.)

Tietopddoman merkitys kilpailutekijand on tunnustettu ldhes kaikilla aloilla.
Tieto ja osaaminen eivét sindnsd ole endd itseisarvoja yrityksen menestymisen

kannalta, vaan kyky hyodyntdd osaamista on erottava tekijd. (Nahapiet &
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Ghoshal 1998, 245; Lehtonen 2000, 190.) Mitd enemman tietoa vaihdetaan ja
mitd nopeammin se  virtaa, sitd enemmdn  yritykselld on
uudistumispotentiaalia (Stahle & Gronroos 1999, 74-75.) Jos taas tietoa ei
virtaa, paraskaan osaaminen ei voi toimia yrityksen kasvun ja kehityksen

reservind.

Sosiaalinen pddoma on my0s yksi aineettoman pddoman lajeista. Nahapiet ja
Ghoshalin mukaan (1998) sosiaalinen pddoma kasittdd ihmisen tai ryhmén
suhdeverkoston ja ne asiat, joita voidaan liikutella verkon avulla. Muunlaisesta
pddomasta sosiaalinen pddoma eroaa siind, ettd sen omistavat yhdessd suhteen
eri osapuolet eikd kellddn yksin voi olla omistusoikeutta sithen. Sosiaalista
pddomaa ei myoskddn voi siirtdd ihmiseltd toiselle helposti. (Nahapiet &

Ghoshal 1998, 243-245.)

Nahapiet ja Ghoshal (1998) ovat luoneet mallin (ks. kuvio 1), jonka mukaan
sosiaalisen pddoman avulla voidaan luoda organisaatioon tietopddomaa ja
uutta arvoa, jotka puolestaan vaikuttavat organisaation toimintaan ja
kilpailuedun luomiseen. Mallissa on kolme sosiaalisen pdadoman ulottuvuutta.
Rakenteellinen ulottuvuus viittaa organisaation yhteysverkostoon toimijoiden
vdlillda eli se sisdltdd ihmiset ja viestintdkeinot. Tamdn ulottuvuuden
tarkeimpid tekijoitd ovat verkostoyhteyksien olemassaolo tai puuttuminen,
verkoston  syntyminen, yhdistettdvyys sekd  tarkoituksenmukainen
organisaatiorakenne. Kognitiivinen ulottuvuus kdsittdd resurssit, jotka tuottavat
yhteisid merkityksid, tulkintoja ja merkityssysteemejd osapuolten vélille. N4ita
resursseja ovat esimerkiksi yhteinen kieli ja organisaatiokulttuuri.
Henkildsuhdeulottuvuus sisdltdd varat, jotka luodaan ja mahdollistetaan
suhteiden kautta. Oleellista on luottamus eri osapuolten vililla: luottamus
toisen osaamiseen, toimintakykyyn ja avoimuuteen sekd varmuuteen
yhteistyokumppanina. Henkilosuhdeulottuvuuteen kuuluvat myods normit,
velvollisuudet ja odotukset sekd identiteetti ja identifioituminen. (Nahapiet &

Ghoshal 1998, 244-245; Lehtonen 2000, 200-202.) Oheinen kuvio

13



havainnollistaa, miten sosiaalisella p&domalla voidaan luoda yritykselle

tietopddomaa.
Sosiaalinen Tietopddoman vaihdanta .| Uuden tietopdédoman
padoma ja yhdistdminen luominen
Rakenteellinen 1. Mahdollisuus pitad
ulottuvuus L —| yhteytta osapuoliin, joiden
-yhteysverkot kanssa voi jakaa/vaihtaa
-verkostojen rakenne tietopadomaa
-tarkoituksenmukainen

organisaatio

Kognitiivinen 2. Arvon ennakointi

“'ﬁ“?‘vuf i yhdistamalla ja vaihtamalla

-yhteiset koodit ietonas ———
-i;hteinen kieli tietopadaomaa » Uutta tietopddomaa
-yhteinen * syntyy tiedon

vaihtamisen ja

organisaatiokulttuuri o
g yhdistdmisen kautta

L 3. Motivaatio tietopd&doman >

mgrt]tkul \I/c:Jsl;JShde- vaihtamiseen ja
1 yhdistdmiseen

uottamus
-normit
-velvoitteet
-yhteis6on - -
identifioituminen 4. Yhdistamiskyky

A

Kuvio 1. Miten sosiaalinen pddoma tuottaa organisaatiolle tietopddomaa.
(Nahapiet ja Ghoshal 1998 Lehtosen 2000, 201 mukaan.)

Kuvio osoittaa, ettd on olemassa neljad ehtoa, joiden toteutuminen on oleellista
uuden tietopddoman luomiselle. Tiedon vaihdanta ja tiedon yhdistiminen
eivdt siis onnistu aina automaattisesti, vaan on oltava: 1) osapuolten
saavutettavuus eli mahdollisuus tiedon vaihdantaan ja jakamiseen, 2)
osapuolten odotus siitd, ettd tiedon yhdistiminen on arvokasta ja hyodyllista
osapuolille, 3) tiedon yhdistamisen motivaatio 4) taito yhdistdd tietoa.

(Nahapiet & Ghoshal 1998, 247-249.)

Jos joku edelld mainituista ehdoista ei toteudu, ei voi syntyd uutta

tietopddomaa. Lehtonen (2000) on muodostanut tdmdn mallin kaltaisen
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“kertolaskukaavan”, jossa viestintd ndhdddn organisaatiolle arvoa tuottavana
tekijand. Siind tuloksellisen viestinndn ja vuoropuhelun edellytyksend on
kolme osatekijdd; rakenteet, vuorovaikutuksen osapuolten osaaminen ja
yhteiset organisaatioasenteet, arvot ja kulttuuri. Rakenteet voivat olla teknisia
viestintdvailineitd tai esimerkiksi kokouksia, tapaamisia ja
kahvipoytdkeskusteluja. Ne antavat puitteet viestinndn onnistumiselle. Jos
vuorovaikutuksen osapuolilla ei ole ammatillista osaamista, uusia
innovaatioita ei voi syntyd. Jos taas on ammatillista osaamista, mutta ei
vuorovaikutustaitoja,  vuorovaikutus ei  johda tuloksiin. = Yhteiset
organisaatioasenteet, arvot ja kulttuuri ovat yhtdlon kolmas osatekijd. Jos
osapuolilla on erilaiset arvot, keskindinen luottamus puuttuu ja ilmapiiri on
huono, vuorovaikutuksella ei saada aikaan toivottuja tuloksia. Oleellista
sosiaaliselle pddomalle on, ettd tyOyhteison jdsenilld on yleinen luottamus
sithen, ettd he toimivat yhteisen tavoitteen hyviksi, riippumatta siitd onko

osapuolten vililld aktiivista kanssakdymistd. (Lehtonen 2000, 195-207.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) ovat myts mallintaneet tiedon luomisen prosesseja
organisaatioympdristossd. He ovat tutkineet miten yritykset luovat uutta tietoa
ja sitd kautta uusia innovaatioita, jotka ovat kilpailuedun ldhde. Tutkijoiden
mukaan organisaatio tulisi ndhdéd kokonaisuutena, joka luo tietoa toiminnalla
ja vuorovaikutuksella. Nonakan ja Takeuchin ldhtokohtana on hiljaisen tiedon
(tacit knowledge) ja tdsmiallisen tiedon (explicit knowledge) erottaminen.
Tiedon luomisen prosessimalli (SECI, ks. kuvio 2) perustuu ideaan siitd,
kuinka tieto muuntuu piiloisen ja kaisitteellisen tyypin vililldi muodostaen
toistuvan, nelivaiheisen prosessin. Vaiheesta toiseen siirtyminen tapahtuu
sosiaalistumisesta (Socialization) ulkoistamiseen (Externalization) sekd siitd
edelleen yhdistimiseen (Combination) ja sisdistimiseen (Internalization) ja
siirtyy sitten prosessin alkuun seuraavalle organisaatiotasolle, esimerkiksi

yksilotasolta ryhmdtasolle ja edelleen osasto- sekd koko organisaation tasolle

jne. (Nonaka ja Takeuchi 1995, 62).
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Piiloinen tieto Piiloinen tieto

'SOSIAALISTUMINEN | ULKOISTAMINEN

\ Pilloinen tieto Eksplisiittinen tieto

. Piiloinen tieto Eksplisiittinen tieto .
 SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN
! Eksplisiittinen tieto Eksplisiittinen tieto .

Kuvio 2: Tiedon luomisen prosessimalli - tiedon muuntumisen neljd vaihetta
(SECI-prosessi). (Nonaka & Takeuchi 1995 Huotarin, Hurmeen, Valkosen ja
Hilskan 2004, mukaan.)

Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2000) esittdvit, ettd tiedon johtamisen
tavoitteena on kertyvan tietimyksen muuttaminen yrityksen voimavaraksi
seuraavilla keinoilla: tietoa hyodynnetddn laajasti organisaation rajojen poikki,
tuotetaan  helppo  pddsy  globaaliin  tietokantaan, eliminoidaan
kommunikoinnista ajan ja paikan aiheuttamat rajoitteet, sekd kannustetaan
kumppaneita tunnistamaan tiedon arvo. Tutkijat ovat tarkastelleet myos
tiedon ja oppimisen johtamisen strategista tasoa eli sitd, miksi ja miten tiedon
johtamisella voidaan tuottaa organisaatiolle kilpailuetua. He toteavat, ettd
vaikka tiedon johtamisesta on olemassa korkeatasoista teoreettista pohdiskelua
sekd hyvid kdytannon esimerkkejd sisdltdvid kirjoja, aihealueen teoreettinen
keskustelu on kuitenkin vield jddnyt etddlle kdytdannostd. (Kirjavainen &

Laakso-Manninen 2000, 151-163.)

Aineeton pddoma on abstraktiutensa vuoksi vaikeasti ymmarrettdva aihealue
ja ehkd siksi hankalasti kadytintoon sovellettavissa. Tdssd tutkimuksessa
aineeton pdadoma halutaan kuitenkin tuoda esille teoreettisena ndkdkulmana,
silld yhteisen ja pysyvén tietopddoman luominen on olennaista moderneissa

lapindkyvissd ja rakenteeltaan hajanaisissa organisaatioissa. Yhteisen
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tietopddoman avulla organisaation jdsenet voidaan sitoa yhteen henkiselld

tasolla.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatio ei pysty toimimaan ilman
tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja tiedonhallintaa eli viestintdd. Viestintda
tapahtuu sekd organisaation sisdlld ettd sen wulkopuolelle. Seuraavissa
kappaleissa tarkastellaan organisaatioiden sisdistd sekd ulkoista viestintdd ja

viestintdkanavia.

3.3 Sisainen viestinta ja sen tehtavat

Sisdinen viestintd kattaa kaiken organisaation tiedonkulun ja tiedon
vaihdannan. Se ei ole siis vain kaikkea sitd, mitd organisaation
viestintdosastolla tehddan. Sisdistd viestintdd harjoittavat kaikki organisaation

jasenet, vaikka he eivit sitd itse tiedosta jokapdivéisissa rutiineissaan.

Lehtosen (1998c) mukaan sisdinen viestintd késittdd kaiken tiedonkulun ja
vuorovaikutuksen, mitd tapahtuu yhteison eri henkiléiden, henkiloryhmien ja
yksikoiden vililld. Sisdisen viestinndn kasitettd Lehtonen pitdd laajempana
kuin sisdisen tiedottamisen késitettd. Sisdistd viestintdd kasitellddn usein
johtamisen ja esimiestyon merkittdvand osa-alueena sekd muun muassa osana
tiedon hallintaa ja ihmisten motivoimista tyohonsd. Esimiesten ja alaisten
vilistd kommunikointia nimitetddn usein myos johtamisviestinndksi (Lehtonen

1998.)

Aberg (1989) jakaa yhteison viestinnén viiteen eri ulottuvuuteen, jotka ovat:

1) perustoimintojen tuki, 2) kiinnittdminen, 3) informointi, 4) profilointi ja 5)
sosiaalinen vuorovaikutus. Ndistd neljadn ensimmadiseen tyoyhteisé voi itse
vaikuttaa. Se voi pddttdd, miten viestinndn avulla tuetaan toimintaa,

profiloidaan, kiinnitetddn ja informoidaan. Sosiaalista vuorovaikutusta eli
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grapevinea (tai ihmisten henkilokohtaista ldhiverkkoa) tytyhteiso ei taas voi
suoraan valvoa, vaikka se on tydyhteisossd tdrked viestinndn muoto. Siksi
Aberg kutsuukin neljid ensimmdisti viestinndn muotoa tulosviestinnzksi,
koska ne vaikuttavat suoraan tyoyhteison tuloksen tekemiseen. Ne
muodostavat ”Abergin pizzan” eli tulosviestinnin mallin. Pizzassa on siis
nelja siivua, jotka kertovat mitd tehtdvid yhteison viestinndlld on.
Perustoimintojen tuella eli myynnin ja tuotannon tukemisella Aberg tarkoittaa
ulkoista ja sisdistd markkinointia sekd operatiivisia tydohjeita. Kiinnittiminen
on tyohon ja organisaatioon perehdyttamistd. Profilointi kasittdd tuoteprofiilin
rakentamisen ja tuotekuvan tutkimuksen. Informointi puolestaan késittaa
sisdisen tiedotuksen ja luotauksen sekd ulkoisen tiedotuksen, yhteistoiminnan
ja luotauksen. Tulosviestinndssa viestintdd on tarkasteltava kokonaisuutena ja
jokaista lohkoa on kehitettdivd niin, ettd se tukee yhteison tavoitteiden

saavuttamista. (Aberg 1993, 62-66; 2000, 101-104.)

Tilev (1994) esittdd, ettd viestintd toimii kaikkien organisaation tasojen vilisend
liitintdmuuttujana, joka mahdollistaa tasojen vélisen vuorovaikutuksen.
Télloin viestintddn kohdistuvat arvot tai uskomukset voivat estdd viestinndn
toimimista liitdntdimuuttujana. (Tilev 1994, 11; 49-51.) Organisaation

viestintddn vaikuttaakin se, millainen viestinndn ilmapiiri on.

Juholin (2001, 110) toteaa, ettd viestintdilmasto on omakohtainen kokemus
esimerkiksi tiedonkulun avoimuudesta ja mahdollisuudesta olla perilld ja
pddstd vaikuttamaan oman tydyhteison asioihin. Organisaatio voidaan ndhda
kokonaisuutena, = jonka  yksi  ominaisuus on  viestintdkulttuuri.
Viestintdkulttuurin ulottuvuutena taas on viestintdilmasto, joka muodostuu
esimiesten viestinndstd ja organisaation toimintatavoista, horisontaalisesta
keskindisviestinndstd, viestintdprosessin toimivuudesta sekd
viestintdjdrjestelmdstd. Ndistda esimiesten viestintd, organisaation toimintatavat
ja horisontaalinen keskindisviestintd sekd viestintdprosessin toimivuus

kuvaavat viestinnillistd ilmastoa. (Tukiainen 2000a, 34-38.)
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Viestintdtyytyvdisyys on viestintdilmastolle ldheinen kéasite. Organisaatioiden
viestinndstd puhuttaessa viestintdtyytyvdisyydelld tarkoitetaan useimmiten
yleistd tyytyvdisyyttd saatuun tietoon ja mahdollisuuksiin tulla kuulluksi
vaikuttaa omassa tydyhteisossd. Sen avulla voidaan siis seurata viestinndn

onnistumista yleisesti. (Juholin 2001, 113.)

Yhteison viestintd ja tyotyytyvdisyys liittyvdt toisiinsa vahvasti ja
viestintdtyytyvdisyys ennakoi omaan tyoyhteis6on kohdistuvaa tyytyvdisyytta
ja sitoutumista. Toimiva viestintd siis lisdd tyytyvdisyyttd tyohon, ja ndin ollen
parantaa organisaation toimintaa ja tavoitteiden saavuttamista. Erityisen
olennaista on esimiesten viestintdtyyli ja -kdyttdytyminen, kasvokkaisviestinta
tyoyhteisossd yleensda sekd henkiloiden vilisten verkostojen toiminta.
Tdarkeimpid elementtejd yhteison viestinndn ja tyotyytyvdisyyden viliselle
korrelaatiolle ovat esimies-alaissuhteen toimivuus, johdon tapa toimia
organisaatiossa sekd vapaa tiedon kulku. Pincusin ja Rayfieldin (1990) tulosten
mukaan mitd avoimempaa, luotettavampaa ja alaisiin keskittyvampaa
viestintd on henkil6ston mielestd, sitd tyytyvdisempi henkilosto on myos
tyohonsd, esimieheensd ja koko organisaatioon. (Pincus & Rayfield 1990

Juholinin 1999b, 70-71 mukaan.)

Sisdisen viestinndn tehtdvat Lehtonen (2003) maédrittelee seuraavasti: sisdisen
viestinndn kdsite sisdltdd paitsi operatiivista viestimistd eli pdivittdisiin
tyotehtaviin liittyvien tietojen ldhettdmistd, vastaanottamista ja késittelyd,
my0s strategisia tavoitteita:
e vyhteison sisdistd suhdetoimintaa (PR), jolla johto pyrkii luomaan ja
ylldapitdiméadn luottamuksellisia suhteita eri henkilostoryhmiin
e organisaation mission, toiminta-ajatuksen, arvojen sekd
asiakaspalvelussa ja suhdetoiminnassa noudatettavien periaatteiden

saattamista kaikkien organisaatiossa toimivien tietoon
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e organisaation myonteisen yhteistidentiteetin rakentamista ja tyohon,
sen laatuun ja toiminnan tuloksellisuuteen liittyvien myonteisten
arvojen vahvistamista

e tydyhteison henkilosuhteiden ylldpitdmistd ja kehittamistd, konfliktien
hoitamista ja niiden ehkdisemistd ja siten myonteisen tyoilmapiirin

kehittamistd ja vahvistamista.

Vosin ja Schoemakerin (1999) mukaan sisdisen viestinndn merkitys
organisaatioissa vain kasvaa. He perustelevat vditettd useilla syilld, joista yksi
on organisaation asiakasldhtdisyys. Organisaation jdsenten tulisi olla perilld
toiminnoista, koska he edustavat ja tuovat esille organisaation arvoja ja
toimintatapoja ollessaan kontaktissa asiakkaiden kanssa. Yksittdiset tyontekijét
ovat yhd tdarkeampid organisaatiolle ja siksi he tarvitsevat enemmaén tietoa.
Organisaatiot joutuvat myos ennakoimaan muuttuvia tarpeita ja ympéaristoa.
Sopeutuminen tdhdn edellyttdd tehokasta sisdistd viestintdd. Tyontekijdt voivat
havainnoida ympdariston muutoksia ja tehdd parannusehdotuksia esimiehille,
jotka taas sisdllyttdavat uudet tarpeet organisaation toimintatapoihin ja alaisille
viestimiseen. Lisdksi nopeat ja toistuvat organisaatiomuutokset aiheuttavat
epdselvyyksid ja lisddvat tiedontarvetta. Organisaatioiden eri osat ovat
riippuvaisia toisistaan yhteisten tavoitteiden toteuttamisessa, ja sisdistd

viestintdd tarvitaan muun muassa organisaatiomuutosten ldpiviemiseen.

(Juholin 1999b, 13; Vos & Schoemaker 1999, 81-83.)

Vos ja Schoemaker (1999) muistuttavat, ettd sisdisen viestinndn onnistuminen
riippuu useista tekijoistd. Organisaatiorakenne voi vaikeuttaa viestintda
esimerkiksi silloin, jos tehtdvit ja vastuut ovat epédselvat. Organisaatiokulttuuri
ja johtamistyyli vaikuttavat myo6s viestintddn. Kulttuuri mdérittelee, onko
vuoropuhelu tyontekijoiden ja johdon vililld avointa ja johtamistyyli sen,
kuunnellaanko tyontekijoiden esittamid ideoita ja informoidaanko heita
organisaation tavoitteista. Viestintitaidot vaikuttavat myos oleellisesti

viestinndn onnistumiseen. Perusedellytyksid onnistuneelle viestinndlle ovat
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esimerkiksi neuvottelu- ja esiintymistaito. Tietojirjestelmit vaikuttavat sisdiseen
viestintdan, silld niiden suunnittelulla voidaan vaikuttaa tiedon saatavuuteen,
jarjestelmien kéyttdjaystavillisyyteen ja ajankohtaisuuteen. Organisaation
strategia vaikuttaa myos sisdiseen viestintddn. Strategia voidaan esittdd
organisaation jdsenille helposti ymmarrettdvassd muodossa. Tama edellyttasd,
ettd johto on halukas muodostamaan ja vilittaméaan selkedn ja harkitun viestin

tyontekijoille. (Vos & Schoemaker 1999, 81-82.)

Jokaisen yhteison on itse mddriteltdva viestinndlliset tavoitteensa. Jotta
viestintdd voitaisiin suunnitella ja sen tuloksia arvioida, on olennaista
maédritelld, miten viestintd ymmarretddn yhteisossd sekd mitd tavoitteita ja
tehtdvid viestinndlle asetetaan. On my0s hyva priorisoida tarkeimmét tehtavit
ja maddritelld, mihin yhteison viestinndlld pyritddn vaikuttamaan. (Juholin

1999b, 29-44; 2001, 39-40.)

Yhteenvetona sisdisen viestinndn tehtdvistd ja merkityksestd organisaatiolle
voidaan todeta, ettd sisdinen viestintd voidaan ndhd&d organisaatiota koossa
pitivdnd ja toimintaa tukevana liitdntdtekijand. Se luo ja vahvistaa
organisaatiokulttuuria sekd yhteisollisyyttd. Kun organisaation sisdinen
viestintd on kunnossa, pddsevit organisaation jdsenten tieto ja osaaminen

levidmaan.

3.4 Ulkoinen viestintad — profilointia ja maineen hallintaa

Sisdisen viestinnédn lisdksi organisaatiot viestivdat myos niiden ulkopuoliselle
maailmalle, kuten asiakkaille ja yhteistydkumppaneille. Organisaation
ulkoisesta viestinndstd kdytetddn wuseita nimityksid: ulkoinen tiedotus,
ulkoinen informointi, suhdetoiminta, Public Relations jne. Yksisuuntaisen

tiedottamisen ajattelutavasta onkin siirrytty ajattelemaan ulkoista tiedotusta
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kaksisuuntaisena, symmetrisend viestintind, jossa organisaatio on

vuorovaikutuksessa ymparistonsad kanssa. (Huotari ym. 2004.)

Abergin (1989, 62-64) tulosviestinndn maédritelmdssd ulkoiseen viestintdan
lasketaan  ulkoinen  markkinointi, tuoteprofiilin = rakentaminen ja
tuotekuvatutkimus, yritysprofiilin rakentaminen ja yrityskuvan tutkimus,
ulkoinen tiedotus, yhteistoiminta ja luotaus. Ulkoisen viestintddan kuuluvat siis
muun muassa mediasuhteet, yhteiskuntasuhteet, sidosryhmisuhteet,

sijoittajasuhteet ja markkinointiviestintd. (Huotari ym. 2004).

Jako sisdiseen ja wulkoiseen viestintidn ei aina ole mielekds, koska
organisaatioilla on yhteistyd- ja kohderyhmid, jotka voivat olla melkein
samassa asemassa kuin organisaation sisdiset sidosryhmat. Joissakin tilanteissa
esimerkiksi osakkaat tai potentiaaliset tyontekijdat voivat olla lihes samassa
asemassa henkiloston kanssa, jolloin heille pitdd viestid samoin periaattein

kuin henkilostolle. (Juholin 2001, 28-29.)

Téssd tutkimuksessa ei varsinaisesti erotella organisaation sisdisid ja ulkoisia
kohderyhmid, vaan ajatellaan niitd organisaation stakeholdereina. Stakeholder
voi olla ihminen tai ryhméa ihmisid, joilla on organisaation toiminnassa oma
etunsa valvottavanaan ja sen vuoksi omasta mielestddn oikeus saada ddnensa
kuuluviin organisaation asioissa (Lehtonen 2002, 13-17). Luvussa 4.2 mainitun
stakeholder-ajattelun mukaan organisaation toiminnan edellytys on, ettd se
pystyy tdyttdmddan eri stakeholder-ryhmiensd tarpeita. Se puolestaan
edellyttdd, ettd organisaatio kykenee viestimddn asiansa kaikille tarkeille

ryhmille ja paittdjille. (Juholin 2001, 29.)
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3.5 Viestintgjarjestelma

Yhteison viestintdjdrjestelmd on laajasti kéasitettynd kokonaisuus, jossa on

sovittu tai madritelty viestinndn sisallot, kanavat ja séannot (Juholin 2001, 110).

Viestintdjdrjestelmdd voidaan kuvata myos tiedonkulun suunnan mukaan.
Esimerkiksi Downs (1988) jakaa viestinndn horisontaaliseen ja vertikaaliseen
viestintddn. Vertikaalinen viestintd voi olla kaksisuuntaista ja tapahtuu
esimerkiksi samalla osastolla tyOskentelevien ihmisten kesken, jotka ovat
hierarkkisesti eri tasoilla organisaatiossa. Ylhadlta alas -viestintd on tavallisesti
johdon ja esimiesten viestintdd alaisille ja liittyy tyohon (tyoviestintd). Alhaalta
ylos -viestintd taas késittdd tiedonkulun tyontekijoiltd johdolle ja esimiehille.
Se voidaan ndhdd myos palautefunktiona: tyontekijit antavat palautetta
esimiehilleen ja tekevit aloitteita tai parannusehdotuksia. Horisontaalinen
viestintd on viestintdd tyotovereiden, tyoryhmien sekd organisaation eri
yksikoiden ja osastojen vililld. Horisontaalisessa viestinndssd ihmiset ovat
samalla hierarkkisella tasolla organisaatiossa. (Downs 1988, 31-33.) Vos ja
Schoemaker (1999, 85-86) lisddvat Downsin jaotteluun vield diagonaalisen eli
viistosuuntaisen viestinndn, jossa eri osastoilla ja eri hierarkkisilla tasoilla

olevat organisaation jdsenet viestivit keskenddn.

Muodollisen ja virallisen viestinndn lisdksi organisaatioissa on myos paljon
epdvirallista viestintdd, joka on luonnollinen osa organisaation eldmdd. Siihen
kuuluvat esimerkiksi kahvipoytdkeskustelut tai juttelu tupakkapaikalla
tyotovereiden kesken eli arkipdivdiset viestintdtilanteet. Epéavirallista
viestintdd  kutsutaan  usein my6s  puskaradioksi, = grapevineksi,
viidakkorummuksi tai vastaavaksi tiedon jakelun tyylin ja tavan mukaan.
(Aberg 2000, 100-101.) Grapevinen kautta tieto levidd yleensd nopeasti, koska
organisaatiorakenteet eivét sitd estd kulkemasta (Andrews & Herschel 1996,
148-149). Tassd tutkimuksessa epdvirallista viestintdd kutsutaan grapevineksi.

Nimitys puskaradio antaa mielikuvan siitd, ettd sanomat ja huhut levidvit

23



organisaatiossa mielivaltaisesti. Grapevinea voidaan ja wusein myos
kaytetdaankin organisaatiossa tarkoituksenmukaisesti ja se voi toimia
tehokkaana tiedonvilityksen keinona. Henkilokohtaisten suhteiden kaytto

tyoasioiden hoidossa on varsin yleista.

Viestintdkanavien runsauden saatetaan luulla tehostavan viestintda.
Keskenddn kilpailevien kanavien runsaus Kkuitenkin synnyttdd liikaa
informaatiota, minkd seurauksena olennaisen tiedon l6ytdminen vie aikaa.
Viestintdjdrjestelmdn rakenteen suunnittelulla onkin merkitystd sisdisen
viestinndn toimivuuden kannalta. Eri asiasisdltojen tai -kokonaisuuksien
viestintddn on jarkevda mddritelld yksi kanava tai muutama péddkanava. Jos
kdytettdavida kanavia on wuseita, kannattaa maédritelld niistd tarkeimmat
epdtietoisuuden ja sekaannuksien vélttdmiseksi. Kun tiedetddn, mitd kautta
tieto valitetddn tai mistd sitd voi etsid, helpottuu sekd viestin ldhettdjan etta

saajan tyo. (Juholin, 1999b, 159-160; 2001, 124.)

Téassda tutkimuksessa kasitteet ”viestinndn kanava” ja “viestinndn keino”
tarkoittavat samaa asiaa. Viestinndn kanavia ja Media richness -mallia
kasitellaan tarkemmin, koska yksi tutkimuksen tavoitteista on selvittdd mitka
kanavat soveltuvat parhaiten mihinkin viestintddn tyontekijoiden

ndkokulmasta ja johdon tukitoimintona.

3.5.1 Viestintakanavat

Viestinndn kanavat voidaan yleisesti jakaa kolmeen ryhmé&dn sen mukaan,
tapahtuuko viestintd ja vuorovaikutus kasvokkaisviestintdnd, painettuna vai
sihkoisend viestintind. Kasvokkaisviestintidn kuuluvat esimerkiksi osasto-,
konttori- ja projektipalaverit sekd -kokoukset, keskustelut, tiimikokoukset,
tyohon perehdyttdminen, kehityskeskustelut sekd (viralliset ja epdviralliset)
muut tilaisuudet, joissa ihmiset voivat vaihtaa mielipiteitd ja kdydad dialogia

kasvotusten ja reagoiden valittomasti saamaansa tietoon.
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Joukkoviestintiméiiseen kasvokkaisviestintddn voidaan laskea esimerkiksi
konferenssit, puhe- ja esittelytilaisuudet, seminaarit ja workshopit. (Juholin

2001, 76-77.)

Painetun viestinndn kanavia ovat esimerkiksi henkilostolehdet, esitteet,
tiedotteet, ilmoitustaulu, ohjeet ja raportit. Sihkoiseen ja tietokonepohjaiseen
viestintddn taas kuuluvat esimerkiksi puhelin, telefaksi, radio, TV, sdhkoposti,
intranet, internet, ryhmépéaatoksentukijarjestelmét ja matkapuhelinviestinta.
(Newbold & Scholes 1997 Juholinin 1999, 139-141 mukaan.) Sdhkoiseen ja
tietokonepohjaiseen  viestintddn  voidaan laskea  kuuluvaksi myos
puhelinneuvottelut ja  videoneuvottelut, joita kdytetddn monissa
organisaatioissa. Niiden etuna on, ettd samaan neuvotteluun voidaan saada
ihmisid maantieteellisistd etdisyyksistd huolimatta. Videoneuvottelu antaa

myos mahdollisuuden kehonkielelld viestimiseen.

Aberg (2000) luokittelee sisdisen tiedotuksen muodot ja kanavat neljisn
ryhmddan sen mukaan, ovatko ne Ildhikanavia, kaukokanavia, suoraa
keskindisviestintdd vai vdlitettyd pienjoukko- ja verkkoviestintdd. Hénen
mukaansa [ldhikanavat palvelevat tyoyksikkod tai yksin yhtd tyOyhteison
jasentd, kun taas kaukokanavat vilittdavdat sanomia koko tyoyhteisolle.
Keskindisviestinti perustuu henkilokohtaiseen kanssakdymiseen.
Pienjoukkoviestinndssd taas kadytetddn joukkoviestinndn tekniikoita, mutta
sanomat vdlitetddn suppeammalle kohderyhmadlle kuin joukkoviestinnidssd,
jossa kohderyhmé on laajempi ja rajattomampi. Verkkoviestintd on sanomien
vdlitystd intranetin tai muiden sdhkoisen viestinndn sovelluksien kautta.

(Aberg 2000, 171-178.)

Suoraan keskingisviestintisn perustuvia lihikanavia edustavat Abergin (2000)
jaottelussa suurin piirtein samat kanavat kuin kasvokkaisviestinndn kanavat
Juholinin esittelemdssd jaottelussa. Sithen kuuluvat siis muun muassa ldhin

esimies, muut esimiehet, osastokokoukset seki tyotoverit. (Aberg 2000, 174.)
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Kaukokanavat, jotka vilittavat viesteja koko tyoyhteison jdsenille, ovat
pddasiassa pienjoukkoviestintdd. Henkilokohtaista vuorovaikutusta ovat vain
henkiloston tiedotustilaisuudet ja erilaiset yhteistydelimet (esimerkiksi YT-
neuvottelukunta, ja henkilostolehden toimitusneuvosto). Tiedotustilaisuudet
ovat tehokas sisdisen viestinnan muoto kaksisuuntaisen
vuorovaikutusmahdollisuutensa vuoksi, mutta niitd jdrjestetddn tosin vain
silloin, kun tiedotettava asia on hyvin merkityksellinen koko tyoyhteisolle tai
halutaan herittis keskustelua ennen piitsksen tekemistd. (Aberg 2000, 185-

199.)

Viestintdteknologioiden kehitys asettaa myos vaatimuksia viestinnille.
Nykyddn tehddan paljon etédtyotd kotoa késin. Talloin tydntekijan tyopaikka on
riippumaton organisaation sijainnista, silld tyontekija on yhteydessd
organisaatioon puhelimen ja tietokoneyhteyden kautta. Tallaisilla
tyontekijoilld on vihemmaéan epamuodollisia kontakteja organisaation sisélld,
minkd vuoksi he eivdt pddse keskustelemaan tyoOasioista tyotovereidensa
kanssa esimerkiksi kahvipdydédssd. Sen vuoksi etdtyoldiset tarvitsevat
enemman muodollista tietoa kuin tavalliset tyontekijdt. (Vos & Schoemaker

1999, 83.)

Matkapuhelin on nykyé&ddn jokapdivdinen perusviestintdvéline. Tiedetddn, ettd
viestinndn epdonnistumisen mahdollisuus, esimerkiksi myo6hdstyminen tai
sanoman muuttuminen, lisddntyy sitd enemmédn mitd kauempana viestin
lahettdjd ja saaja ovat toisistaan. Nykyddn vdittdama ei valttamatta endd pida
paikkaansa. Matkapuhelimen vilitykselld teksti- tai sdhkopostiviestin voi
lahettdd vaikka Pdivdantasaajalta Suomeen ja se saapuu valittomasti
vastaanottajan kdnnykkddn muuttumatta matkalla tai myohdstymatta

lainkaan.

Nykyddn on alettukin puhua mobiiliviestinndstd. Mobiiliviestinnéksi voidaan

sanoa liikkuvan tydyhteison viestintdd oman tydpisteen ulkopuolelta. Se on
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ajasta ja paikasta riippumatonta, liikuteltavan pddtelaitteen vélitykselld ja
yleisesti kdytossd olevan verkon, esimerkiksi GSM-verkon, kautta tapahtuvaa
viestintdd (Jarveld, Lahteenméki & Raijas 2001, 6-8.) Mobiiliviestintdd voi olla
yksittdisten kayttdjien vililla (henkilokohtaiset puhelut, tekstiviestit, kuva- ja
multimediaviestit), yksittdisen kdyttdjan ja ryhmén vililld (ryhmaétekstiviestit)
sekd yksittdisen kayttdjan ja organisaation valilld, esimerkiksi palvelun
tilaaminen tekstiviestilld tai mobiiliyhteys intranettiin (Valtonen 2004, 12).
Mobiiliviestintd voi olla langatonta tai langallista tiedonsiirtoa, riippuen siitd
mitd laitetta ja missd kdytetddn, esimerkiksi kannettava tietokone,

matkapuhelin tai kommunikaattori.

Langattomien tietokoneiden ja viestintdlaitteiden yksi tarkeimmista
ominaisuuksista on kyky siirtdd tietoa kayttdjille ldhes missd ja milloin tahansa.
Toisaalta teknologioiden rajoitukset tiedonsiirrossa ja saatavuudessa ovat

vdhentdneet laitteiden todellista ja potentiaalista langattomuutta.

3.5.2 Media richness —malli organisaatioissa

Daft ja Lengel (1984, 1986, 1988) ovat selvittaneet, miksi ja miten organisaatiot
prosessoivat tietoa ja mitkd asiat tuottavat ongelmia tiedonkululle.
Perusoletuksena tutkijoilla on, ettd organisaatiot ja ihmiset prosessoivat tietoa
vdhentddkseen tehokkaasti epitietoisuutta ja epdselvyyksid. Daft ja Lengel
esittdvat tutkimustensa perusteella, ettd suurin ongelma organisaatioiden ja
esimiesten tiedonkulussa on tiedon selvyyden, ei mddrdn puute. Eniten
pddnvaivaa organisaatioiden tiedonvilitykselle tuottavat teknologia, osastojen

viliset suhteet sekd ympaéristd. (Daft & Lengel 1986, 554-555.)

Tiedonkdsittelyd vaikeuttaa usein valtava informaation madrd. Ulkopuolelta
tulevaa tietoa on paljon ja se on usein moniselitteistd. Lisdksi organisaation
rakenne ja sisdiset jdrjestelmédt vaikuttavat esimiesten saaman informaation

méadraan ja monimuotoisuuteen. Jotta epdselvyyksid voitaisiin valttdd, yhteison
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rakenteellisten mekanismien pitdd mahdollistaa keskustelu, vuorovaikutus ja
asioiden selventdminen eikd pelkdstddn tiedon suuren méddran tuottaminen.
Viestintdkanavat ja viestinndn toimenpiteet ovat tdssa tarkedssd asemassa, jotta
ihmiset pystyisivdt ottamaan vastaan ja ymmartdméaan tietoa. (Daft & Huber

1989, 133; Daft & Lengel 1986, 554-560.)

Tutkimustensa perusteella Daft ja Lengel ovat konstruoineet Media richness -
mallin, jonka mukaan eri viestintikanavat vaihtelevat kyvyltdan kasitelld ja
vdlittdd informaatiota. Viestintdkanavan erityispiirteet vaikuttavat siihen,
millaista tietoa ja kuinka paljon ne voivat vilittdd. Rajoituksia aiheuttavat:

1) kyky vilittdd tietoa useiden vihjeiden avulla rinnakkain, 2) kyky
mahdollistaa vélittoman palautteen antaminen ja 3) kyky muodostaa

henkilokohtainen kontakti (Daft & Lengel 1988, 226).

Parhaita (rich) kanavia ovat siis ne, joiden avulla pystytddn parhaiten
valittimdan monimuotoista ja vaikeaa tietoa. Huonoimpia (lean) kanavia ovat
ne, joiden avulla pystytddn vélittdmdan vain helppotajuista ja
standardimuotoista tietoa. Parhaat kanavat ovat henkilokohtaisia, sisdltivit
kasvokkaisen kontaktin ja valittdavdt tietoa wusealla tavalla rinnakkain,
esimerkiksi kehonkielen, kuvien ja sanojen avulla. Huonommat kanavat taas
ovat persoonattomia ja tukeutuvat mm. sddntoihin, formaatteihin tai
tietokantoihin. Seuraavat kanavat voidaan laittaa paremmuusjdrjestykseen sen
mukaan, miten hyvin niiden avulla voidaan vilittdd ymmaérrettdvasti vaikeaa
ja monimutkaista tietoa: 1) kasvokkaisviestintd, 2) videoneuvottelu, 3) puhelin,
4) sdhkoposti 5) henkilokohtaiset dokumentit, kuten kirjeet ja muistiot, 6)
anonyymit kirjoitetut dokumentit ja 7) numeeriset dokumentit. (Daft & Lengel

1984; 1986, Daft & Huber 1989.)

Media richness -mallin ehdotusten mukaan kasvokkaisviestinti on paras
kanava etenkin esimiesviestinndssd, silld esimiehet saavat paljon erilaista

tietoa, joka heiddn pitdisi ymmarrettavasti  valittdada  alaisilleen.
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Kasvokkaisviestintd luokitellaan parhaaksi kanavaksi, koska sen kautta
saadaan vdlitontd palautetta, jonka avulla voidaan muodostaa erilaisia
tulkintoja. Lisdksi kasvokkaisviestinndssd saadaan runsaasti vihjeitd
esimerkiksi kehonkielen kautta ja viestid voi selventdd ja muokata puhuessa.
Muunlainen viestintd kuin kasvokkaisviestintd voi kuitenkin olla tehokasta
helposti ~ ymmarrettdvien  viestien ja  standardimuotoisen  tiedon
prosessoinnissa. (Daft & Lengel 1986, 559-561.) Tutkijat ovatkin todenneet, etta
menestyvit esimiehet kdyttivdt useimmiten kasvokkaisviestinndn kanavia
vaikeiden ja epédselvien viestien vdlittdmisessd ja helppotajuisten viestien

valittimisessd vihemman henkilokohtaisia kanavia.

Daft, Huber ja Trevino (1989) ovat tutkineet myos johtamisen tehokkuuden ja
viestinndn kanavien kdyton suhdetta. Tutkimustulokset osoittavat, ettd
parhaiten menestyvit johtajat osaavat valita oikean kanavan asian luonteen
mukaan. Kanavan valintaan vaikuttaa se, onko vilitettiavd viesti
helppotajuinen vai vaikeasti ymmarrettdvd ja edellyttddko sen viestiminen
henkilokohtaista kohtaamista, jossa pitdd viestid ikdvid asioita. (Daft ym. 1989,
361-365.) Hyvilld johtajalla on siis taito valita foorumi tietojen valittdmiseen

niin, ettd se on paras myos dialogin toisen osapuolen kannalta.

Samankaltaisia tutkimustuloksia Daftin ym. kanssa on saanut myos Aberg
(2000). Héanen tutkimuksensa mukaan henkilokohtaiseen kanssakdymiseen
perustuvat kanavat ovat tadrkeitd, silld ldhes kaikkien yleisimpien tietojen
lahteend on ldhin esimies (esim. omaa tyotd, tyoyksikkod, tulosyksikkoa
koskevat tiedot, koko yritystd koskevat tiedot ja koulutus- seka
harrastustiedot). Tuloksistaan Aberg vetdd kaksi johtopdatostd: 1) henkilosto
kayttdd kanavia valikoiden ja 2) oma esimies on niin sanottu yleislihde. Aberg
toteaa myds, ettd tiedon etsinndn intensiteetti ja kaytettivan Ildhteen

vaihtaminen vaihtelevat etsittdvan tiedon mukaan. (Aberg 2000, 194-195.)
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3.5.3 Kritiikkia Media richness —mallille

Kritiikkind Daftin ym. edelld viitatuille varhaisimmille tutkimuksille voi
esittdd, ettd niihin ei ollut sisdllytetty uusien, sdhkdisen viestinndn kanavien
kayttod, vaan vain perinteisten kasvokkaisviestinndn ja kirjoitettujen
dokumenttien kayttod. Tutkimukset on tehty melkein 20 vuotta sitten, joten
silloin ei ole voitu ottaa huomioon modernin teknologian kayttod viestinndssa.
Esimerkiksi sdhkopostin ja mobiiliviestinndn osuus jokapdivdisessa
organisaatioviestinndssd on nykyddn huomattava sekd johtoportaassa ettd

alimman portaan tyontekijoiden keskuudessa.

Kelleher (2001) toteaa myos, ettd Media richness -malli on saanut melkoisen
madran kritiikkid osakseen. Hdn viittaa Markusin (1994) tutkimukseen, jossa
tamd kritisoi mallia kahdelta kantilta. Ensinndkin Media richness -mittari
saattaa olla epdtarkka, silld malli ei valttamatta pysty selittdmadn
viestintdkanavan valintaa uusien viestintivdlineiden, kuten sdhkopostin
osalta, koska tutkimukseen on siséllytetty vain perinteiset viestinndn vélineet.
Kelleher viittaa my6s Fulkiin ja Boydiin (1991), jotka ovat samaa mieltd
sdahkopostin sijoittumisesta Media richness -malliin. Toiseksi, esimiesten
viestintdkanavien valintaan eivdt aina vaikuta pelkdstddan Media richness -
mallin esittimdt perusteet, vaan myos kyseisen hetken tilanteen rajoituksilla ja
sosiaalisilla tekijoilld voi olla vaikutusta. Esimerkiksi sdhkopostia ei vieldkdan
voi vialttamattd pitdd “universaalina” eli sellaisena vilineend, ettd kaikilla
yhteison jasenilld olisi mahdollisuus kéyttdd sitd sdannollisesti. Siksi Media
richness -malli ei voi tarkasti ennustaa milloin esimiehet kayttdisivat

sdhkopostia. (Markus 1994 Kelleherin 2001, 305-308 mukaan.)

Kyseinen kritiikki on aiheellista. Media richness -malli ei aina pdde, koska
esimiehilli on omat mieltymyksensd eri kanavien kayttoon. Jollekin
henkilokohtainen kontakti on mieleisempi kuin esimerkiksi puhelinkeskustelu,

toinen taas saattaa olla luonteeltaan eristyvampi ja kdyttdd mielelldan
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sdhkopostia keskustelun sijaan. Jokaisen yksilolliset ominaisuudet ja asenteet
viestintdd kohtaan voivat vaikuttaa kanavan valintaan. Kritiikistd huolimatta
mallia voidaan pitdd patevidnd, koska sen luominen perustuu laajalti tehtyihin

tutkimuksiin ja niiden perusteella tehtyihin yleistyksiin.



4 ORGANISAATION VIESTINNAN JOHTAMINEN

Jokapdivdisen = operationaalisen = toiminnan  kytkeminen  strategisten
tavoitteiden toteuttamiseen on elintdrkedd organisaation menestymisen
kannalta. Aulan (2004) sanoin yritykselld pitdisi olla “kollektiivinen a&lli”
strategiasta eli yhteinen ymmarrys siitd, mitd organisaatiossa tehdddn, miten
tehdddn ja minkd vuoksi. Tamd ymmadrrys muodostetaan sisdisen viestinndn
avulla, jolloin my0s strategisen johtamisen ytimessd on viestintd. Jotta viestinta
voisi tukea strategiaa, on yritettdvd ymmartdd viestinndn, strategian ja
johtamisen ajattelumalleja, jotka ohjailevat kdytdnnon viestinndn johtamista.

(Aula 2004, 3.)

Téssd luvussa tarkastellaan organisaation viestinnan johtamisen eri osa-alueita
ja kytkoksid toimintaympériston hallintaan. Toimintaympériston hallinnassa
otetaan huomioon julkisuudenhallinta ja sidosryhméyhteistyd. Lisdksi
tarkastellaan kdytannon riskienhallintaa ja kriisienhallintaa viestinndn

nikokulmasta.

4.1 Organisaation strategia

Organisaation strategia ilmaisee yrityksen paamaddrdt sekd ne keinot, joilla

pddamadriin pyritddn. Monet organisaatiot, etenkdan yritykset, eivit halua aina
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julkistaa strategiaansa (Juholin 1999b, 208-209). On ymmadrrettavad, ettd
kilpaileville yrityksille ei haluta julkistaa omia strategisia valttikortteja ja
kdytannon toimenpiteitd. Siksi monet yritykset julkistavat vain strategiset
tavoitteensa, eividt keinoja niiden saavuttamiseen. Julkisyhteisot ovat usein
avoimempia strategiansa julkituomisessa kuin yritysorganisaatiot. Abergin
mukaan organisaation strategian tarkoitus on osoittaa, miten ympériston
tarjoamat mahdollisuudet ja omat sisdiset vahvuudet tulisi yhdistdd, jotta
strategiset tavoitteet saavutetaan. Strategiset avainalueet taas ovat niitd, joihin

on panostettava, jotta organisaation visio toteutuisi. (Aberg 2000, 148.)

Missio toimii organisaation strategisen suunnittelun perustana. Se on
organisaation perustavaa laatua oleva tehtdva. Se kertoo lyhyesti perusteet ja
oikeutuksen organisaation olemassaololle, perimmdiset tavoitteet ja ne
toiminta-alueet, joihin organisaatio keskittyy. Yleiset organisaation tavoitteet
koskevat siis kaikkia organisaation osia. (Vos & Schoemaker 1999, 192.)
Organisaation visio puolestaan ilmentdd organisaation tavoitetilaa
tulevaisuudessa. Se auttaa organisaatiota toiminnan suuntaamisessa, yhteisten
puitteiden luomisessa ja sen ymmaértdmisessd, mihin organisaatio on menossa.
Vision tulee olla helposti ymmarrettdvd ja kannustava, ja ollakseen visio sen
tiytyy olla enemmaén ja parempi kuin organisaation nykytila. (Aberg 2000, 77-
78.)

Vision ja mission méérittelee organisaation ylin johto. Kirjavainen ja Laakso-
Manninen (2000) toteavat, ettd missio ja visio ovat myos tdrkeitd osaamisen
kehittamisen valineitd. Ne auttavat yksittdisid ihmisid kaikilla organisaation
tasoilla erottamaan, mikd on tdrkedd ja mikd erittdin tdrkedd niin arkisessa

tyossd kuin osaamisen kehittdmisessdkin. (Kirjavainen & Laakso-Manninen

2000, 80.)

Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2000) puhuvat strategiatyon yhteydessa

ydinkyvykkyyksien johtamisesta. Silld he tarkoittavat sitd osaa strategisen
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osaamisen johtamisesta, jonka puitteissa tarkastellaan, mitd organisaation
jdsenet ajattelevat strategiasta ja miten he hahmottavat yrityksen
liikketoiminnan, ympdaristoon sopeutumisen ja siind kehittymisen. Perinteisessd
strategia-ajattelussa osaamiset on ndhty vilineind, joiden avulla organisaation
strategiat  toteutetaan. Ydinkyvykkyysajattelussa asetelma on tdysin
pdinvastainen eli strategioiden ndhdddn rakentuvan kyvykkyyksien eli
ihmisten varaan. Kyvykkyydelld Kirjavainen ja Laakso-Manninen tarkoittavat
tapaa, jolla hyodynnetddn osaamista jonkin tietyn tehtdvidn toteuttamiseksi

(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 25-42.)

Mantere (2003) on tutkinut vditoskirjassaan organisaation jasenten sosiaalisia
asemia strategiaprosessissa. Han huomauttaa, ettd vaikka strategia on ldsna
organisaatiossa ja vaikuttaa sen jdseniin, strategiatutkimus on kiinnittanyt
vdhdn huomiota yksiloon strategian toteuttajana ja keskijohdon seka
operatiivisen henkiloston toimintaa strategiaprosessissa koskevaa tutkimusta

on vield vihemman. (Mantere 2003, 1-3.)

4.1.1 Viestintastrategia perustuu kokonaisstrategiaan

Monet viestintiizn ja liikkkeenjohtoon perehtyneet, esimerkiksi Aberg (2000, 23)
ovat sitd mieltd, ettd organisaatiolle riittdd yksi yhteinen strategia, jolle kaikki
muu strateginen ajattelu on alisteista. Konsernipolititkat johdetaan usein
organisaation mission ja vision kertomien tavoitteiden mukaan. T&lloin
muodostetaan yleiset strategiat, joilla kuvataan esimerkiksi miten innovaatiota
halutaan edistdd organisaatiossa. Toiminnallisten alueiden politiikat, kuten
esimerkiksi markkinoinnin kdytannét, johdetaan puolestaan ndiden pohjalta.

(Vos & Schoemaker 1999, 192-193.)

Viestintdpolitilkka ja -strategia tulisi muodostaa my6s organisaation
kokonaisstrategian pohjalta. Viestintdstrategian avulla organisaatio pyrkii

saavuttamaan viestinndlleen asettamat tavoitteet. Se lausuu julki, miten ja
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millaisia tuloksia saavuttaen viestintd tukee organisaation toimintaa ja sen
tavoitteiden saavuttamista. Viestinndn tehtdvd on viestid strategia
organisaation jdsenille niin, etti se saa aikaan sitoutumista strategian

toteuttamiseen. (Juholin 1999b, 114; Aberg 2000, 148.)

Strateginen viestintd muodostaa jatkuvan prosessin, joka etenee strategisesta
operatiiviseen suuntaan (Juholin 1999b, 114-115). Ensin tehd&ddan pitkdn
aikavélin strateginen viestinndn suunnittelu, joka ulottuu 5-10 vuoden p&ddhan.
Tamdn jdlkeen tehdddn viestinndn taktinen suunnittelu, joka keskittyy
esimerkiksi viestinndn osa-alueiden toimintaohjeiden muokkaamiseen ja
ulottuu korkeintaan muutaman vuoden pddhdn. Operatiivisessa eli lyhyen
aikavélin suunnittelussa tdhtdin on noin yhden vuoden pddssd. Talloin
keskitytddn yksittdisten viestintdtoimenpiteiden suunnitteluun, kuten budjetin

laatimiseen. (Aberg 1993, 224-226.)

Juholin (2001) tdhdent&d, ettd viestinndn strategia toimii vasta sitten, kun
yksittdisten tehtdvien hoidossa ollaan tietoisia siitd, mihin niilld pyritdadn. Tata
kutsutaan ldpdisyperiaatteeksi. On siis oleellista tarkentaa, ndhdaanko
viestintd kokonaisuutena, joka tdhtdd yhteisesti sovittuun pdamdadrddn, vai
onko se sarja erillisid toimintoja, joita suoritetaan tilannekohtaisesti ja joita
arvioidaan yksittdin. Jos viestintd on kahtiajakautunut eli ihmiset erottavat
ajattelussaan ja toiminnassaan pdivdakohtaisen viestinndn ja yhteison
tavoitteiden puolesta toiminnan, saatetaan ajautua siihen, ettd yksittdiset
toimenpiteet eivdt toimi koko yhteison eduksi. Siitd voi myos seurata, ettd

viestinndssa ei edes tehda oikeita asioita. (Juholin 2001, 60-61.)

Suomen tiedottajien liitto Procom ja verkkoviestintdyritys Fountain Park
tekivit vuonna 2004 kyselytutkimuksen, jonka tavoitteena oli selvittdd
strategisen viestinndn haasteita vuoteen 2010 saakka. Kyselyyn vastasi
yhteensd 172 henkilod, joista noin puolet toimi viestintdtehtdvissd, loput

tasaisesti markkinointi-, kehitys- ja organisaation johtotehtdvissd tai muissa
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tehtdvissd. Tutkimuksen tuloksista nousi esiin teemoja, jotka vastaajat kokivat

strategisen viestinndn haasteina. (ProCom Oy & Fountain Park 2004.)

Ensinndkin strategisen viestinndn kentdlle kaivataan maédrittelyd siitd, mita
tehdddn, miten tehdddn ja kuka tekee. Toiseksi tulevaisuuden haasteeksi
koettiin osaamisen siirtaminen eli se, miten voidaan sitouttaa organisaatioiden
johto ymmartdmddn viestinndn merkitys ja toimimaan johdonmukaisesti
strategian mukaisesti. Lisdksi viestinndn ammattilaisia huolettaa se, miten
tulevaisuudessa voidaan sovittaa yhteen erilaisten kohderyhmien intressit,
miten voidaan valita parhaat viestintikanavat kullekin kohderyhmaille ja
miten viestid johdonmukaisesti jatkuvan muutoksen virrassa. Tutkimuksen
johtopddtoksend on, ettd viestinndn ammattilaiset tarvitsevat tietoa oman
organisaationsa informaatiovirroista, jotta organisaatio voisi ennakoida tulevia
mahdollisuuksia. Sisdisten ja ulkoisten tietovirtojen hallintaan tarvitaan
todenndkoisesti nykyistd enemmaén Business Intelligence -tyyppistd dlykkyytta

ja uudenlaisia ratkaisuja. (ProCom Oy & Fountain Park 2004.)

4.1.2 Johdon ja esimiehen rooli viestinnassa

Johtamisella ja viestinnédlld on hyvin paljon yhteistd. Ne nivoutuvat toisiinsa
eri yhteyksissd ja eri tasoilla. Johdon tdrkeimpiin viestinnillisiin tehtdviin
lasketaan usein organisaation vision ja strategian esiintuominen eli sen
kertominen, mitd organisaatio on, mitd se haluaa olla tulevaisuudessa seké
miten se pyrkii pddmaéddriinsd. Tdamd niin sanottu image management
(imagojohtaminen) on pitkdjanteistd tyotd, jolla taataan, ettd organisaation

visio on “maalattu kirkkain vérein ja leveslld pensselilld”. (Aberg 2000, 89.)

Smythe (1997) on my6s maédritellyt yhdeksi johdon ja viestinndn tarkeimmaéksi
tehtidviksi vision kirkastamisen. Usein visio on ilmaistu niin abstraktisti tai

tylsasti, etteivdt ihmiset tunne sitd omakseen eivitka jaksa innostua siita. Siksi
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viestinndn tehtdva on muotoilla visio sellaiseen muotoon, ettd yhteison jasenet
innostuvat siitd ja haluavat sitoutua siihen. Vision viestimisen tulisi Smythen
mukaan olla jatkuva prosessi, jossa teoin ja sanoin vahvistetaan vision
maédrittelemid asioita. Smythe pitddkin sisdisen viestinndn suurena haasteena
turhan informaation vdhentdmistd ja keskittymistd sen sijaan ihmisten

ymmadrtamyksen lisddmiseen. (Smythe 1997 Juholinin 2001,112-113 mukaan.)

Juholin (1999b) esittdd, ettd johtaminen ja viestintd eroavat toisistaan siind, ettd
viestinndn tehtdvd on luoda ymmairtdmystd organisaation toiminnalle ja
tavoitteille, kun taas johtamisen tehtdvd on saada ihmiset tyoskentelemdan
tavoitteiden puolesta. Juholin viittaa Pincusiin ja deBonisiin (1984), joiden
mielestd johtaminen ja viestintd voidaan ndhdd samana asiana silloin, kun
puhutaan esimerkiksi organisaation suhteiden luomisesta ja tdrkeiden asioiden

kirkastamisesta. (Juholin 1999b, 86.)

Juholin (2001) viittaa myos Kirjavaiseen, joka on todennut sisdisen viestinnan
olemukseen kuuluvan, ettd ihmisten innostus ja jaksaminen riippuvat
yrityksessd vallitsevasta arvomaailmasta. Kirjavaisen mukaan ratkaisevinta on
yrityksen johtamiskulttuurissa vaikuttava tiedon, tunteen ja hengen tasapaino.
Myo6s osaamispddoma riippuu juuri jaksamisesta ja innostuksesta -
innostuneimpien esimiesten tiimeistd 16ytyvit usein myos osaavimmat alaiset.

(Kirjavainen 2000 Juholinin 2001, 110-111 mukaan.)

Sisdinen markkinointi liittyy myos johdon viestinndllisiin tehtdviin. Se voidaan
ndhdd liikkeenjohdon ajattelutapana, josta johdetaan toimintasuunnitelmat,
joiden avulla henkiloston markkinasuuntautuneisuutta lisdtddn. Sisdinen
markkinointi tukee ulkoista markkinointia niin, ettd koko henkilostolld on sen
onnistumisen kannalta olennaiset tiedot ja viestinnin vilineet. (Aberg 1993,
307.) Ndin johto voi sisdisen markkinoinnin avulla saada koko henkilokunnan

sitoutumaan organisaation tavoitteisiin.
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Viestintd voidaan siis ndhdd jokaisen esimiehen tyovélineend, johtamisen
keinona (Aberg 2000, 22). Titi ndkokulmaa sovellettaessa viestinti ja
johtaminen ovat erottamattomat eli ilman viestintdd ei voi johtaa. Esimies on
sisdisessd viestinndssd ratkaisevassa asemassa, silld hdnen tydssddn viestintd
on oleellinen osa pdivdrutiinia. Juholin (1999b, 182-183) toteaa, ettd
esimiesviestintd sisdltdd enemmaéan kasvokkaisviestintdd kuin muut viestinndn
muodot ja juuri sen vuoksi esimiesviestinndn onnistuminen vaikuttaa

oleellisesti myds tyopaikan ilmapiiriin.

Kuten aiemmin mainittiin, strategian luominen ja siitd kertominen
organisaation jdsenille on ylimméan johdon tyotd. Heilld ei ymmarrettavésti
kuitenkaan ole aikaa eikd resursseja jalkauttaa strategiaa ihmisten keskelle
jokapdivdisessd tyossd, joten se jdd esimiesten tehtdvdksi. Laajassa
organisaatiossa ylin johto ei myoskddan tiedd tarkasti, mitd yksittdisten
tyontekijoiden tehtdaviin kuuluu, toisin kuin heiddn ldhimmdit esimiehensa.
Niinpd strategiaviestien vilitys ja tavoitteiden konkretisoiminen ovat
esimiesten tehtdvid. Esimiehet tunnistavat alaistensa osaamisalueet ja pystyvat
kertomaan tyontekijoille, miten he voisivat kehittdd osaamistaan niin, ettd

heiddn tyopanoksensa vaikuttaisi positiivisesti organisaation tulokseen.

Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2000) toteavat, ettd yksilot voivat kehittdad
osaamistaan vain, jos johto on onnistunut viestimddn ja perustelemaan
strategiset tavoitteet ja valinnat riittdvan selvésti. Yksilon ymmarrys kehittyy
useimmiten ldhimmén esimiehen toimesta arkisen tydskentelyn ohella eika
ylimmaltd johdolta saatujen tiedonantojen perusteella. (Kirjavainen & Laakso-

Manninen 2000, 124-125.)

Aberg (2000) pitid esimies-alainen -verkkoa erityisen tirkedn, koska esimies
on oleellinen tyoviestinndn ldhde ja tdten avainasemassa sisdisessd
tiedottamisessa. Esimiesasemasta johtuen alaisten tulee kuunnella tyoasioissa

lahints esimiestd. Aberg toteaa, ettd ketddn ei voi velvoittaa esimerkiksi
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lukemaan kotiin jaettavaa henkilostolehted, mutta esimiehen suora kontakti on
tyontekijan kannalta motivoivampi ja panee tyontekijan kuuntelemaan, mita
esimiehelld on sanottavana. Esimies toimii ndin linkkind alaisten ja ylemmaén

johdon valilla. (Aberg 2000, 180-184.)

Tavoitteiden ymmartdminen ja niiden konkretisointi siis motivoi tyontekijoita
paremmin kuin johdon antama manifesti strategiatavoitteista. Konepajan
tyontekijdd ei juurikaan puhuttele tai motivoi, jos postissa tulee kotiin
toimitusjohtajan allekirjoittama kirje, jossa kerrotaan kaunopuheisesti

organisaation uusista tuulista.

4.2 Issues management eli organisaation toimintaympariston
teemojen hallinta

Organisaation toimintaympéristoon kuuluvat muun muassa niiden oma
henkilokunta, asiakkaat, yhteistybkumppanit ja omistajat, kilpailijat,
viranomaiset, muut yhteisot ja yritykset, media ja suuri yleiso. Menestyzdkseen
organisaation on pystyttdvd kolmeen tehtdvadn: sen on hoidettava suhteensa
niihin osapuoliin, joiden tuesta sen toiminta riippuu, sen on osoitettava
ympdristovastuuta ja sen on seurattava yleison asenteiden ja arvojen

muutoksia sekd julkista keskustelua (Lehtonen 2002, 6).

Organisaatioiden toimintaan vaikuttaa my®0s sellaisia osapuolia, jotka eivét ole
varsinaisia yhteistyokumppaneita, mutta joiden tuella tai vastustuksella voi
olla suuri merkitys organisaation toiminnalle. Nditd osapuolia sanotaan
stakeholdereiksi. Stakeholder-teoria on vaihtoehto perinteiselle talousteorialle,
jonka mukaan yritys on vastuussa vain sen omistajille. Stakeholder-teorian
mukaan yrityksen perimmdinen tehtivd on koordinoida stakeholdereiden

intressejd. (Lehtonen 2002, 13-17.)
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Stakeholder voi olla yksi ihminen tai ryhméd ihmisid. Stakeholdereilla on
organisaation toiminnassa oma etunsa valvottavanaan ja sen vuoksi omasta
mielestddn oikeus saada ddnensd kuuluviin organisaation asioissa. Stakeholder
tarjoaa organisaation kdytt6on panoksia tai voimavaroja ja odottaa saavansa
jotain vastineeksi. Ensisijaisiksi stakeholdereiksi lasketaan ne, jotka ovat
jossain mielessd sijoittaneet organisaatioon: osakkeenomistajat, tyontekijit,
asiakkaat, yhteistyokumppanit, julkinen hallinto ja niin edelleen. Toissijaisiin
stakeholdereihin luetaan ne, joilla ei ole mitddn konkreettista sidosta
organisaatioon, mutta joilla on mahdollisuus ja motiivi vaikuttaa organisaation
toimintaan tai joihin sen toiminta voi vaikuttaa. Niihin lasketaan muun
muassa erilaiset ympadristo- ja kuluttajajdrjestot, painostusryhmit ja
kansalaisliikkeet (yhteiseltd nimeltddn non-governmental organizations,

NGO'’s). (Lehtonen 2002, 13-17.)

Stakeholder-teorian mukaan yrityksen johto on kaikkien sen stakeholdereitten
edunvalvoja yrityksessd. (Lehtonen 2003; Juholin 1999b, 236.) Lehtosen
ajatusten pohjalta voidaan siis todeta, ettd johdon tehtdvd on toiminnallaan
varmistaa, ettd kaikki osapuolet, joilla voi olla vaikutusta yrityksen
menestymiseen, ovat tyytyvdisid. Sen takia johdon olisi jatkuvasti kyettava
olemaan perilld organisaation asioista, muun muassa maineesta,
riskienhallinnasta sekd asiakkaiden, henkilokunnan ja alihankkijoiden
tyytyvdisyydestd. Viestinndn avulla johto pystyy luotaamaan organisaation
sisdisid ja ulkoisia tapahtumia, silli esimiestensd kautta he saavat tietoa
ruohonjuuritasolta. Suhdetoiminnan avulla pystytdan olemaan
vuorovaikutuksessa stakeholdereitten kanssa ja ndin pysymaddn ajan tasalla

mahdollisista organisaation toimintaan vaikuttavista tekijoista.

Stakeholderin tunnistuksessa arvioidaan se todellinen ja mahdollinen hyé6ty tai
haitta, joka seuraa mikéli yritys toimii tai laiminly6 toimintansa stakeholder-

suhteen hoidossa. Virheet stakeholder-suhteiden arvioinnissa ovat hyvin
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tavallinen syy organisaation itse aiheuttamiin kriiseihin. (Lehtonen 2002, 13-

17.)

4.2.1 Riskienhallinta

Organisaation  strategiseen  suunnittelu- ja  johtamistyohon  liittyy
riskienhallinta (risk management). Sen avulla organisaatio pyrkii luotaamaan
toimintaympadristoddn, jotta voisi ennakoida ja vihentdd toimintaan ja sen eri
ratkaisuvaihtoehtoihin siséltyvid riskeja. Riskit voivat olla taloudellisia,
tuotantoprosessiin ja toimintoihin sisdltyvia tai ne voivat liittyd organisaation
toimintaymparistoon. (Lehtonen 2003.) Riskienhallinta on ldheinen késite
kriisinhallinnalle (crisis management) ja toimintaympadriston teemojen

hallinnalle (issues management) (Lehtonen 2002, 7).

Riskienhallinnalla organisaatio pyrkii pitdmé&an huolta siitd, ettd mitkdan
tekijdt eivat voisi vahingoittaa organisaation toimintaa tai mainetta, joka on
tarked osa yrityksen kilpailuetua. Maine maéadrittelee yhteison aseman sen
keskeisten kilpailijoiden joukossa ja siihen vaikuttavat muun muassa yhteison
ja toimialan historia, teot ja yleison niihin liittimé&t mielikuvat (Lehtonen 2003).
Maine on siis mielikuva, jossa kristallisoituu organisaation asema ja
vetovoimaisuus  kilpailijoihin ~ verrattuna  tyontekijoiden,  kuluttajien,
sijoittajien, alihankkijoiden ja muiden stakeholderien silmissd. Té&hdn
mielikuvaan vaikuttavat taloudelliset, sosiaaliset ja henkilokohtaiset

arvosteluperusteet (Fombrun 1996, 72).

Lehtonen yksinkertaistaa kédsitteiden riski, kriisi ja teema suhteet seuraavasti:
riski voi olla mikd tahansa riskinottajan tiedostama uhkatekijd, joka sisdltyy
jonkin tietyn toimintamallin valintaan. Kriisi taas on tilanne, jossa jokin
uhkatekijd toteutuu ja issue eli teema on jokin toimintaymparistossd oleva asia
tai julkisen keskustelun teema, jolla on merkitystd organisaation toiminnalle ja

joka organisaation pitdisi ottaa huomioon. (Lehtonen 2002, 6-7.) Teemojen
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hallinta ja riskienhallinta ovat siis organisaation proaktiivista eli ennakoivaa
toimintaa, kun taas kriisinhallinta viittaa enemmaén organisaation reaktiiviseen

toimintaan ongelman ollessa jo késilla.

Toimintaympariston teemojen hallintaa voi toteuttaa eri keinoilla. Useat
yritykset tekevidt mediaseurantaa, jossa seurataan julkista keskustelua sanoma-
ja aikakauslehtien ja niiden sdhkoisten versioiden sekd radio- ja
televisiokanavien avulla. Internetin keskustelupalstat ovat nykydan myos erds
keskustelufoorumi, jossa kaytdvad keskustelua organisaatiot voivat itse
seurata. Nykyadan kdytetdadn paljon myos Business Intelligence -palveluja, jotka

tarjoavat yrityksille monipuolista maksullista mediaseurantaa.

Systemaattisella teemojen hallinnalla ja toimintaympadriston arvioinnilla
organisaatio voi lisdtd strategista joustavuuttaan ja kykyddn proaktiiviseen
paatoksentekoon (Fountain Park 2005). Esimerkiksi suuryritys Daimler-
Chrysler seuraa ympadristoddan lyhyen aikavélin mediaseurannalla ja
pidemmén  aikavédlin  strategisella =~ ympéristonseurannalla.  Yrityksen
mediaseurannassa keskitytddn erityisesti yrityskuvaan ja brandiin liittyvadan
keskusteluun. Eri markkina-alueiden teemat kootaan Kkadyttamalla 20
viestintdasiantuntijan verkkoa. Teemojen ajankohtaisuus, priorisointi ja niiden
sisdltamat mahdollisuudet ja riskit arvioidaan yhteisissd
puhelinkonferensseissa ja keskeiset havainnot raportoidaan viikon vélein
konsernin johdolle. Konsernin sisdisessd tiedonkulussa kdytetddn intranetid ja
omaa televisiokanavaa, joka tavoittaa yli 400 000 autoteollisuusalan tyontekijaa
40 maassa ja viidelld eri mantereella. Olennaista Daimler-Chryslerin teemojen
hallinnassa on se, ettd se on integroitu organisaation liiketoimintaan ja pitkan
aikavélin suunnitteluun, vaikka lyhyen aikavélin tehtdvd onkin teemojen
mahdollisuuksien tunnistaminen ja uhkaavien kriisien ennakointi. (Kuhn 2001,

191-215.)
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Lehtonen (2002) toteaa, ettd yritykset pitdvdt usein toimintaympéaristoansa
enemmdn uhkia luovana kuin mahdollisuuksia antavana. Issues
managementin liittdiminen kriiseihin ja julkisuuden kielteisiin seuraamuksiin
osoittaa, ettd ympdristossd tarjolla olevaa tietoa ei aina osata ajatella
positiivisessa mielessd. Ympdriston tapahtumat ndhdddn uhkaavina ja
organisaation toimintaa haittaavina, eikd pyritd etsimaddn keinoja hyodyntaa

julkisuuden mielipiteiden vaihtelua. (Lehtonen 2002, 38-39.)

4.2.2 Riskienhallinnasta kriisinhallintaan

Silloin kun jokin organisaation tiedostamista tai tiedostamattomista
uhkatekijoistd toteutuu, riskienhallinta muuttuu kriisinhallinnaksi. Talloin
koetetaan minimoida ne seuraukset, jotka kriisi voi tuoda tullessaan. Kriisi on
organisaation oman toiminnan tai toimintaympdriston tapahtumien
synnyttdimd, usein odottamaton poikkeustilanne, joka uhkaa organisaation
toimintaa ja mainetta. Kriisi voi olla tapahtuma tai tapahtumaketju, jolle on
ominaista syiden, seurausten ja ratkaisujen moniselitteisyys. (Lehtonen 1999,

11; 2003.)

Kriisit ovat ndytonpaikkoja, joissa organisaation uskottavuus, vastuuntunto ja
viestintdtaidot ovat koetuksella. Kriisit voivat aiheuttaa rahallista ja fyysista
vahinkoa, mutta organisaation toiminnan kannalta vahingollisempaa saattaa
olla sen maineen ja uskottavuuden menettdminen eri sidosryhmien silmissa.

(Hamaladinen 2000, 5; Lerbinger 1997, 6.)

Kriisin = aiheuttajia ~ voivat  olla: onnettomuus, suurvahinko tai
luonnonmullistus, rikokset, ulkoiset taloudelliset hyokkaykset, mustamaalaus
tai muut vihamieliset teot, sisdiset taloudelliset ongelmat, tapahtumat
organisaation toimintaymparistossa tai henkiloston piirissd, virheet tai hdiriot

organisaation tuotantoprosessissa, toiminnan tai tuotteiden hdairitt, sairaudet
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tai psykologisista syistd aiheutuvat kriisitilanteet. (Pauchant & Mitroff 1992
Lehtosen 1999, 18-20 mukaan.) Useat kriisit ovat organisaation itsensd
aiheuttamia. Ne voivat liittyd pddtoksenteossa ja johtamisessa tapahtuneisiin
virheisiin, joihin organisaatio voi itse vaikuttaa ennaltaehkdisevésti ja kriisien
tapahtuessa. (Lerbinger 1997, 13-14.) Lehtonen (1999) valaisee kriisien syntya
esimerkilld: Yhdysvaltalainen Institute for crisis management on vuosina 1990-
2002 tutkinut yli 67 000 kriisitapausta. Kolme neljasta kriisistd oli syntynyt
ylimmén johdon vaddrdstd toiminnasta tai toimimatta jattdmisestd. (Bentele,

Liebert & Seeling 1997 Lehtosen 1999, 54 mukaan.)

Kriisinhallinnassa on useita tehtdvadalueita: kriisien ennaltaehkdisy, kriisin
sattuessa organisaation toiminta negatiivisten vaikutusten lieventdmiseksi
organisaatiota ja sen tuotteita kohtaan sekd kommunikointi eri osapuolien
kanssa ja tulevaisuuden toimintaedellytysten turvaaminen (Juholin 1999a, 149-
169). Ennaltaehkdisevien kriisistrategioiden suunnittelu ja kriisivalmiuden

ylldpitaminen ovat vaativin ja paras kriisinhallinnan taso (Lehtonen 1999, 129).

Kriisinhallinta on siis organisaation suunniteltua toimintaa
poikkeustilanteessa. Se pitdd sisdllidn organisaation johtamisstrategiat
kriisitilanteissa ja niihin liittyvan tiedottamissuunnitelman (Lehtonen 1999, 28).
Kriisiviestintd ~ tai  kriisitiedottaminen on  kriisitilanteeseen  liittyvaa
yhteystoimintaa ja keskeinen osa kriisinhallintaa (Lehtonen 2003). Téssd tydssa
kaytetdaan kasitettd poikkeustilanne erilaisista organisaation toimintaa
uhkaavista tilanteista, joiksi luetaan myos kriisitilanteet. Poikkeustilanteiden

viestintidd eli kriisiviestintdd kisitelldan tarkemmin seuraavassa luvussa.

Varautuminen ja poikkeustilanteiden ennakointi auttaa organisaatiota
selviytymddn myos sellaisissa tilanteissa, joita ei ole edes osattu odottaa.
Kriisitilanteeseen valmistautuminen edellyttdd, ettd organisaatiolle on tehtyna
kriisisuunnitelma. Suunnitelman tekemisessd on useita asioita, jotka pitda

ottaa huomioon:
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1) Ensiksi organisaation pitdd tunnistaa mahdolliset ongelmatilanteet,
riskitekijdt ja heikkoudet.

2) Skenaarioanalyysi eli kuvien rakentaminen siitd mitd tapahtuisi, jos jokin
edellisistd toteutuisi.

3) Toimintamallien suunnittelu: miten kussakin tilanteessa tulisi toimia.

4) Niiden osapuolten listaus, joita tapahtuma tulisi koskemaan.

5) Viestinndn suunnitelma. Miten tavoitetaan eri osapuolet oletetussa
tilanteessa? Kuka vastaa tiedottamisesta? Kriisin aikana kaytettavit
viestintdvilineet pitdd harkita tarkkaan, mitd tiedotetaan milld kanavalla ja
kenelle?

6) Testaus. (Lehtonen 2002, 67.)

Kriisinhallinta voidaan ndhdd prosessina, jonka kaikilla eri tasoilla tapahtuu
oppimista. Jos kriisistd varoittavat merkit huomataan ajoissa ja niihin
reagoidaan oikein kdyden dialogia sidosryhmien kanssa, ei kriisid ehkd pddse
edes syntymdan. Naiitda tilanteita pitdisi tarkastella jdlkeenpdin
oppimismielessd ja pohtia muutoksia omassa toiminnassa, jotka voisivat

ehkdistd vastaavanlaisia tilanteita. (Juholin 1999b, 216-217)

Kun organisaatio ei onnistu torjumaan kriisid, vaan tapahtumaketju on jo
kdynnistynyt, puhutaan ”crash managementistd” eli romahduksenhallinnasta.
Se on kriisinhallinnan vaihe, jossa organisaatio ryhtyy reaktiiviseen
kriisinhallintaan. T&lloin lehdisté on jo saanut kuulla asiasta ja asia nousee
julkiseen keskusteluun. Vield tdssdkin vaiheessa organisaatio voi koettaa rajata

kriisin vaikutusaluetta ja ehkdistd sen laajentumista. (Lehtonen 1999, 131.)
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4.3 Kriisienhallinnasta kriisiviestintaan

Useimmat organisaatiot kohtaavat todenndkoisesti poikkeustilanteita, joissa ne
joutuvat  viliaikaisesti = tehostamaan  viestintddnsd. — Kriisit  ovat
poikkeustilanteista vakavimpia, koska silloin on usein kyseessd organisaation

maine ja taloudellinen menestys.

Viestinndn suunnittelu auttaa organisaatiota toimimaan poikkeustilanteissa ja
selviytyméddn niistd. Viestinndn tulisikin olla mahdollisimman pitkille
suunniteltua, jotta poikkeustilanteessa osataan toimia, kun tilanne on ikd&dn
kuin etukiteen harjoiteltu. Samoin kuin riskienhallintaa pyritddn tehostamaan
etukdteen suunnittelemalla, myos viestintatilanteita voidaan etukdteen
mallintaa riski- ja vaaratilanteiden varalta. Jos tapahtumien annetaan edetd
sattumanvaraisesti, tieto kulkee hallitsemattomasti saattaen aiheuttaa
organisaatiolle hankaluuksia tai taloudellisia menetyksid kriisitilanteissa.

(Ikdvalko 1994, 20.)

4.3.1 Kriisiviestinnan periaatteet

Kun kriisi kohtaa organisaatiota, silld on useita eri toimintavaihtoehtoja
maineensa suojelemiseksi. Organisaatio voi yrittdd torjua sitd kohtaavat
syytokset, yrittdd viltelld vastuun ottamista tapahtuneesta, vahentdd yleison
hyokkdyshalua, tehdd asiaintilaa korjaavia toimenpiteitd tai rehellisesti
tunnustaa osuutensa tapahtumien kulkuun. Eettisesti hyvéaksyttdvin
vaihtoehto on syyllisyyden tunnustaminen silloin, kun organisaatio on
vastuussa tapahtuneesta. T4lloin pelkét korjaavat toimenpiteet eivit riitd, vaan
on paras pyytdd anteeksi mahdollisilta uhreilta ja yleisoltd. Kriisitilanteessa
organisaatio tai sen edustaja tosin usein saattaa hétdpdissddn valita
huonoimman vaihtoehdon eli syytteiden kiistimisen ja valehtelemisen.
(Lehtonen 1999, 47-52.) Jokainen organisaatio on kuitenkin aina itse vastuussa

eettisistid valinnoistaan.
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Onnettoman tapahtuman sattuessa organisaatio joutuu usein kohtaamaan
median ja sen tuoman julkisuuden. Kielteistd uutisointia voi olla mahdotonta
estdd, mutta organisaatio voi toteuttaa oman kriisinhallintansa ja
kriisiviestintdnsd niin, ettd yhteistyokumppaneiden maine ja luottamus
sdilyvat. Kriiseille on ominaista, ettd julkisuus lisddntyy dkillisesti joksikin
aikaa ja organisaatio on suuressa vaarassa joutua kielteiseen valoon.
Tiedottamisella taas on kaksi tavoitetta, joiden tarkoitus on suojella
organisaation mainetta: tyydyttdd eri yleisdjen ja julkisuuden informaation
tarve ja torjua kielteiset kytkokset tapahtuman ja organisaation valilla.

(Lehtonen 1999, 53.)

Ennakoiva eli proaktiivinen viestintd on riskienhallintaa. Se sisaltda
suunnitelman siité, miten organisaatio tiedottaa mahdollisesta
poikkeustapauksesta, millaisella organisaatiolla ja kenelle se tiedottaa. Siind
maédritellddn myos se, miten pidetddn yhteyttd eri osapuoliin poikkeustilanteen
jatkuessa ja sen jdlkeen. Kriisitiedottaminen tai -viestintd on viestintdd, jolla
vastataan = odottamattomaan organisaation sisdiseen tai  ulkoiseen
tapahtumaan. Se on strategisten ratkaisujen tekemista tilanteissa, joissa jokin
tapahtuma synnyttdd organisaatiossa voimakkaan tiedontarpeen tai jossa
tiedottamalla pyritddn ohjailemaan julkisen keskustelun vaikutuksia

organisaation eduksi. (Lehtonen 2003; Aberg 1993, 301.)

Kuten aiemmin todettiin, ennaltaehkdisevien kriisistrategioiden suunnittelu ja
kriisivalmiuden ylldpitdiminen ovat vaativin ja paras kriisinhallinnan taso.
Kriisistrategioiden kuuluisi olla osa koko organisaation strategiasuunnitelmaa
ja kriisiviestinndn suunnitelma osa organisaation  viestinndn

kokonaissuunnitelmaa (Lehtonen 1999, 129-132.)

Organisaation tdytyy varoa, ettei se tuudittaudu uskomaan, ettd mitddn

harmillista ei voi sattua, tai jos sattuu, siitd ei vélitetd. Itse aiheutetun kriisin
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syitd ovat Lehtosen (1999) mukaan juuri mitddntekemittomyys, vanhoissa
ratkaisumalleissa pysyminen, mitdttomiltd tuntuvien pikkuasioiden véahattely
ja virhearviot tilanteesta ja vastapuolesta. Kriisi pddsee kasvamaan, jos
organisaatio ei tunnusta tilanteen vakavuutta, ei halua kdynnistdd korjaavaa
toimintaa tai ottaa vastuuta tapahtuneesta. Toiminnan aloittaminen vasta
sitten, kun menetykset ovat merkittdvid ja toimiminen senhetkisen tilanteen
mukaan ndkemadttd siihen johtaneita syitd ja vaikutuksia, ovat omiaan

pahentamaan kriisin seurauksia. (Lehtonen 1999, 54.)

Olennaista kriisiviestinndssd on, ettd pystydkseen kommunikoimaan yleison
kanssa organisaation on yritettivd ymmartdd ja ennakoida mitd yleiso jo tietda
tai olettaa kriisistd. (Lundgren & McMakin 1998, 17). Mitd nopeammin,
tdsmadllisen ja avoimemmin organisaatio kertoo yleisolleen siitd, miten
kielteinen tapahtuma vaikuttaa sen toimintaan, sitd vahdisempi on sen reaktio.
Riskit on helpompi hyvidksyd, jos niitd voi arvioida. Tietojen puute ja tyhjit
selitykset aiheuttavat epétietoisuutta, joka johtaa pelon lietsomiseen ja siihen,

ettd uhka koetaan suureksi ja siihen ylireagoidaan. (Lehtonen 2002, 56.)

4.3.2 Kriisitiedottamisen ja kriisinhallinnan ohjeet

Kriisinhallinnassa keskeinen tytkalu on ajanmukainen tieto organisaation
yhteisty6- ja kohderyhmistd, johon tarjoaa apua alaluvussa 4.2 esitelty
stakeholder-ajattelu. Kriisitilannetta varten olisi hyva maddritelld sidosryhmiit,
joita tapahtuma koskettaa, niiden tdrkeysjdrjestys sekd tiedontarpeiden sisallot.

Henkilostd on avainasemassa kriisitilanteen viestinndn hallinnassa. (Juholin

1999b, 220).

Poikkeustilanteita varten voidaan perustaa erityinen kriisinhallintaryhmi.
Ryhmén pitdisi koostua suhteellisen korkean tason johtajista tai muista

ammattilaisista, jotka on valittu tehtdvadn henkilokohtaisten ominaisuuksiensa
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vuoksi. Ominaisuuksia ovat esimerkiksi laaja ndkemys asioista, kyky pysya
rauhallisena ja tehdd nopeita pddtoksid, valmiudet ilmaista itseddn ja
keskustella asioista selkedsti. Kriisinhallintaryhman tehtdvind ovat seuraavat:
1) kriisien ennakointi, 2) strategioiden ja taktiikoiden luominen erilaisiin
kriisitilanteisiin, 3) valittujen toimintatapojen noudattamisen seuranta, 4)
yleisohjeiden ja neuvojen antaminen kriisissd. Varsinaista kriisid varten
laaditaan organisaatiokaavio, jossa esitetddn pelkistetysti kriisin ja
kriisiviestinndn toiminta sekd prosessit. Siind mddritellidn kriisin johtaja ja
johtosuhteet, viestinndn vastuut ja tehtdvdkuvaukset, asiantuntijoiden roolit
sekd ulkopuolisten yhteistyotahojen kiinnittyminen kriisiorganisaatioon.
Organisaatiot voidaan luoda tarvittaessa yksittdisille yksikoille. (Regester 1990

Juholinin 1999, 163-164 mukaan.)

Organisaatio voi varautua poikkeustilanteisiin valmistamalla ennakkoon
intranet- ja internet-sivut, joihin on koottu poikkeustilanteessa tarvittavaa
tietoa. Namad ns. “dark sites” ovat ndkyméttomid eli avataan kdyttoon vasta
tilanteen niin vaatiessa. Nidin tehdddn siksi, ettd onnettomuuksia ei haluta
mainostaa, vaikka niihin on ennakolta varauduttu. Kriisisivuilla voi myos olla
sellaista tietoa, jota ei haluta saattaa mahdollisten vahingontekijoiden tietoon.
Kriisisivuilla on aina oltava 1) kuvaus tapahtumasta ja ajantasainen tieto
tilanteesta tarvittavilla kielilld, 2) selvat toimintaohjeet kaikille asianosaisille
(esim. uhrien omaiset, henkilokunta, asiakkaat, media), 3) ohjeita ja
yhteystietoja: mistd saa fyysistd ja henkistd kriisiapua tai mahdollista
tulkkausapua, 4) eri vastuuhenkildiden nimet ja yhteystiedot, 5)
mediatiedotteet ja median kontaktihenkilt. (Lehtonen 2002, 79-81.)
Kriisisivuilla voi olla my6s palautetoiminto, eli esimerkiksi mahdollisuus
kysyé asioita organisaation edustajilta, FAQ-osasto (usein kysytyt kysymykset)

ja linkkejd eri viranomaisten sivuille.

On myos muistettava, ettd nykyddn viestinndssd paljon kdytettdviat sdhkoiset

tietojarjestelmédt ja uusmedia itsessddn voivat olla riski organisaatiolle.
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Uusmedia voi siis aiheuttaa kriisin olemassa olevan kriisin sisalla.
Ympdrivuorokautinen mediapdivystys aiheuttaa sen, ettd uutiset levidvait
muutamassa minuutissa ympari maata ja maailmaa. Organisaation on vaikea
pysyéd itse tilanteessa ajan tasalla ja jakaa tietoa ulospdin, mikd saattaa
aiheuttaa sen, ettd media esittdd omia arvailujaan tapahtuneesta. (Juholin &

Kuutti 2003, 73).

Jos organisaation viestintdjdrjestelmd perustuu sdhkoiseen viestintddn ja
poikkeustilanteessa sattuu esimerkiksi odottamaton sdhkokatkos, myos
tiedottaminen ja tilanteen kokonaisvaltainen hoitaminen vaikeutuu. Oleellisia
tiedostoja voi tuhoutua tai kadota, ja hakkeroinnin sekd virusten aiheuttamat
uhkat on muistettava. Tietojdrjestelmien asiantuntemus pitdisi olla
organisaatiossa useamman kuin muutaman henkilon hallussa, ettei
jarjestelmdvirheen ylldttdessd jouduta toimintakyvyttomdksi. (Lehtonen 2002,

79-81.)
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5 AINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksen  empiirinen = osuus  toteutettiin  tapaustutkimuksena
keskisuomalaisessa energia-alan organisaatiossa, Vapo-konsernin
Energiatoimialalla. Tutkimusotetta voi luonnehtia kvalitatiiviseksi, silld
tutkimuksen luonne on kartoittava ja silld pyrittiin etsimddan uusia ndkokulmia
tutkittavaan  aiheeseen sekd tarkastelemaan tutkittavaa kohdetta
kokonaisvaltaisesti. Lisdksi tutkimuksessa suosittiin ihmisid tiedon keruun
instrumenttina. Tutkimuksessa ei pyritty testaamaan teoriaa tai hypoteeseja
kuten kvantitatiivissa tutkimuksissa yleensd on tapana, vaan tarkasteltiin
aineistoa monelta kantilta ja yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen kohdejoukko
valittiin ~ my®s tarkoituksenmukaisesti  harkintaotantaa = kayttden, ei

satunnaisotoksella. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2004, 152-156.)

Tutkimusstrategiana oli tutkimuksen aiheesta johtuen tapaustutkimus eli case
study. Tapaustutkimus tuottaa tutkittavasta tapauksesta tai pienestd joukosta
toisiinsa suhteessa olevia tapauksia yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa.
Tapaustutkimukselle on tyypillistd, ettd sen kohteena on yksilo, ryhmad tai
yhteiso ja yksittdistapausta tutkitaan yhteydessd ympdaristoonsd. Aineistoa
myos kerdtddn usein useiden metodien avulla, esimerkiksi havainnoinnilla,
haastatteluilla ja dokumenttien tutkimisella. (Robson 1995 Hirsjarven ym.

2004, 125-126 mukaan.)
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Tapaustutkimuksen etuja on, ettd se perustuu tutkittavan omiin kokemuksiin
ja tarjoaa ndin luonnollisen pohjan yleistamiselle. Tapaustutkimus on myos
usein niin sanotusti toiminnan ensi askel, eli ldhtokohta on toiminnallinen ja
tuloksia sovelletaan usein kdytdnnossd. (Cohen & Manion 1995

Metsamuurosen 2003, 123 mukaan.)

5.1 Teemahaastattelu ja osallistuva havainnointi
tiedonkeruutapana

Koska tutkimuksen ldhestymistapa oli kartoittava, tiedonkeruun metodeina
kaytettiin osallistuvaa havainnointia ja teemahaastatteluja organisaation
jasenten kanssa. Tiedonkeruutavaksi valittiin haastattelu, koska tutkimuksen
tarkoitus oli pyrkid selvittimddn tyontekijoiden kokemuksia organisaation
toiminnasta. Kokemusten kerdaminen onnistuu olemalla suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, jolloin aineiston keruu on myos
joustavaa. Tutkija pystyy haastattelun aikana tarvittaessa muokkaamaan ja
tarkentamaan kysymyksid ja kédyttimddan hyvidkseen myos haastatellun
kehonkielen eleitd. Haastattelussa on my6s paremmat mahdollisuudet

motivoida ihmisid kuin lomakehaastattelulla. (Hirsjarvi ym. 2004, 193-195).

Haastatteluissa pohdittavia teemoja olivat sisdinen viestintd organisaatiossa,
viestintdvélineiden k&yttd, organisaation toimintaympdriston hallinta,
mahdolliset riskit ja mniistd johtuvat kriisitilanteet sekd niiden hallinta,

kriisiviestintdvalmiudet ja valmiuksien parantaminen.

Koska tutkimuksessa viestintd ndhdddn dialogisena vuorovaikutuksena, joka
yhdistdd ihmisid ja ihminen n&hdddn aktiivisena, merkityksid luovana
olentona, on luonnollista, ettd tutkimuksessa on annettu haastateltavan saada

oma ddnensd kuuluviin. Haastateltaville ei ole haluttu antaa valmiita
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vastausvaihtoehtoja, vaan heiddn on annettu tuoda omat mielipiteensd esiin

(Hirsjédrvi ym. 2000, 193-195.)

Hirsjarven ym. (2004) mukaan haastattelun haittana voi olla se, ettad
haastateltava kokee haastattelutilanteen jollakin tavalla uhkaavaksi tai
pelottavaksi. Haastattelun luotettavuutta saattaa vdhentdd se, ettd
haastateltava haluaa esiintyd parempana ihmisend kuin onkaan, eikd kerro
itsestddn asioista, joiden tietdd olevan yleisesti paheksuttuja tai epdsuotavia.
Haastattelijan olisikin siksi pystyttdva tulkitsemaan vastauksia kulttuuristen
merkitysten valossa. Tulkinnassa saattaa tapahtua virhearviointeja esimerkiksi,
jos haastattelija ja haastateltava ovat eri kulttuureista ldhtoisin. (Hirsjarvi ym.
2004, 195-196.) Tutkijan tehtdva on kuitenkin pyrkid vilittdimddn aitoa tietoa
haastateltavan ajatuksista, kasityksistd, kokemuksista ja tunteista (Hirsjdrvi &

Hurme 2000, 41).

Tassd tutkimuksessa kdytetyn tutkimushaastattelun tyyppi on teemahaastattelu.
Teemahaastattelusta kdytetddn englanninkielistd kasitettd focused interview.
Suomenkielinen Hirsjdrven ja Hurmeen (1979) kehittdma kasite kuvaa hyvin
teemahaastattelun luonnetta: teemahaastattelu etenee tiettyjen ennalta
maddradttyjen teemojen varassa yksityiskohtaisten kysymysten sijaan. (Hirsjarvi

& Hurme 2000, 47-48).

Teemahaastattelu voidaan luokitella puolistrukturoiduksi
haastattelumenetelmiksi. Teemahaastattelussa kysymysten muoto ja jdrjestys
ei ole niin tarkkaan maddratty kuin strukturoiduissa haastatteluissa. Toisaalta
kysymykset eivdt ole niin avoimia kuin tdysin strukturoimattomassa
haastattelussa ja haastattelija kontrolloi enemman aiheesta toiseen siirtymista
kuin strukturoimattomassa syvéhaastattelussa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43-
49.) Teemahaastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastauksia ei
ole sidottu vaihtoehtoihin, vaan haastateltavat saavat kertoa vastauksensa

omin sanoin (Eskola & Suoranta 1998, 86-87). Teemahaastattelussa onkin
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keskeistd, ettd korostetaan haastateltavien omia kokemuksia ja maédritelmia

erilaisista tilanteista (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43-49).

Haastattelututkimus soveltuu tutkimuksen tarkoitukseen hyvin, koska
tarkoituksena oli kartoittaa tutkittavaa aluetta ja loytdd kuvaavia esimerkkeja.
Liséksi aihe on sellainen, ettei siitd ole mahdollista jarjestdd objektiivisia testeja.
Muun muassa ndmaé ovat Hirsjdrven ja Hurmeen (1985, 15) luettelemia asioita,
joiden vuoksi haastattelu sopii erityisen hyvin aineiston hankinnan metodiksi.
Moni tyonjohdonkin henkilo pitdd viestintdd aihealueena hieman vieraana
itselleen. Haastatteluiden kaytolld haluttiin varmentua siitd, ettd tutkittavat
saadaan motivoitua osallistumaan tutkimukseen paremmin ja ettd he

ymmadrtavat kysymykset oikein.

Osallistuvan havainnoinnin etuna on, ettd sen avulla voidaan saada vilitontd
tietoa yksiloiden, ryhmien tai organisaatioiden kayttdytymisestd ja
toiminnasta. Koska havainnointi tehdddn luonnollisessa ympéristossd, se on
todellisen eldmédn tutkimista. Tdssd tutkimuksessa tutkija ei ole voinut
tallentaa kaikkea havainnoinnin tietoa vilittomaisti, vaan on luottanut
muistiinsa ja kirjannut havainnot ylos myshemmin. Tutkija on kuitenkin ollut
havainnoitavan tyodyhteison jdsenend ja osallistunut tutkittavien ehdoilla
heiddn toimintaansa. Osallistuvan havainnoinnin avulla voidaan valttaa
keinotekoisuus, joka rasittaa monia muita tutkimusmetodeja. Sen vuoksi
osallistuva havainnointi soveltuu hyvin kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmdksi. (Hirsjarvi ym. 2004, 203-203.) Né&in ollen osallistuva
havainnointi sopi hyvin tiedonkeruun metodiksi teemahaastattelujen lisdksi

tassa tutkimuksessa.
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5.2 Aineiston valinta ja tutkimuksen kulku

Tutkimuksessa oli mukana kohdeorganisaatio Vapo Oy:n viidestd toimialasta
vain yksi, Vapo Energia. Maantieteellisesti tutkimus rajattiin Vapon
ydintoiminta-alueelle eli Suomen toimintoihin. Toimintaa on my6s Virossa ja
Ruotsissa, mikd sindnsd tuottaa haasteita viestinnidlle. Koska sisdisten
tiedotteiden jakelu keskittyy kuitenkin Suomeen, jatettiin Ruotsi ja Viro

tarkastelun ulkopuolelle.

Tutkimus aloitettiin  joulun alla 2003 keskustelemalla organisaation
viestintdjohtajan kanssa aiheesta. Teoriataustaa kirjoitettiin kevaialla 2004 ja
tarkennettiin syksylld 2004. T4lloin ajatuksena oli tutkia, miten organisaation
sisdinen viestinndlld voidaan tukea strategisia ja henkilostopoliittisia
tavoitteita. Samalla tehtiin taustaselvitystd siitd, mitd kohdeorganisaation
sisdisessd viestinndssd tehtiin kyseiselld hetkelld eli selvitettiin muun muassa,
mitd kanavia viestinndssd kdytettiin ja millaisia sisdltojd niilld viestittiin.
Lisdksi kartoitettiin henkiloston jakaumaa: kuinka paljon on tyonjohtajia,
esimiehid ja muita avainhenkil6itd, jotka liikkuvat paljon kentdlld ja viestivat

tyossddn sekd alaisilleen ettd ylospdin omille esimiehilleen.

Alkuvaiheessa tehtiin myo6s selvitystd tiedonvilityksen uusimmasta
tekniikasta eli matkapuhelimien ominaisuuksista ja verrattiin niitd nykyisiin
resursseihin. Taustaselvityksessd kédytettiin menetelmdnd osallistuvaa
havainnointia ja keskustelua, koska tutkija on itse ollut toimijana
organisaatiossa vuosina 2003-2004. Osallistuvaa havainnointia kaytiin ajalla
1.12.2003-1.10.2004. Kohdeorganisaation tietohallinnolta ja talousosastolta

saatiin apua nykyisten resurssien kartoituksessa.

Tammikuussa 2005 aihetta tarkennettiin ja sovittiin, ettd otetaan tutkimukseen
mukaan poikkeustilanteiden viestintd, silli se oli organisaatiolle

ajankohtaisempi ja tarpeellisempi. Helmikuussa 2005 sovittiin, ettd tutkimus
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tehdddn teemahaastatteluilla sekd wvalittiin harkintaotannalla kahdeksan
haastateltavaa eri puolilta organisaatiota. Haastattelukysymyksid oli syntynyt

jo teoriaa tehdessd ja tdssd vaiheessa kysymykset sekd teemat tarkentuivat.

Haastateltaviin otettiin yhteyttd puhelimitse maaliskuun alussa 2005.
Haastatteluaika sovittiin joko saman tien puhelimitse tai my6Shemmin
sahkopostilla. Haastatteluteemat ja motivointikirje (ks. liite 1) laitettiin
sdhkopostilla etukidteen haastateltaville, jotta he pystyisivit pohtimaan
kokemuksiaan etukiteen. Kaikki otantaan valitut suostuivat haastatteluun,
mutta yhden haastateltavan kanssa ei pddsty sopimukseen ajasta, joten
haastatteluita suoritettiin lopulta seitsemdn kappaletta. Kaikki haastateltavat
olivat miehid eri henkilostoryhmistd. Heille méériteltiin tunnistekoodit, joilla

voidaan tunnistaa mitd henkilostéryhméa he edustavat alla olevan mukaan:

Koodit HJ1, HJ2 ja HJ3 = prosessin johto
Koodit HE4 ja HE5 = prosessin esimies
Koodit HV6 ja HV7 = prosessin vastaava

Haastattelut suoritettiin maalis-huhtikuussa 2005 Jyvéskyldssd ja ne olivat
kestoltaan 40 minuutista 60 minuuttiin. Haastattelut nauhoitettiin MP3-
soittimen muistiin, d&dnitiedostot siirrettiin tietokoneelle ja ne litteroitiin
kayttdaen Express Scribe -purkuohjelmaa. Keskustelu eteni haastateltavien
ehdoilla, mutta kuitenkin niin, ettd kaikki suunnitellut aihealueet ja teemat
tulivat kasiteltyd. Ensimmadisen haastattelun jdlkeen muutamia kysymyksii ja
teemahaastattelurunkoa (ks. liite 2) tarkennettiin hieman. Osalle
haastateltavista viestintddn liittyvit asiat olivat selvéasti tutumpia kuin toisille,
mikd ilmeni vastausten parempana jdsentyneisyytend. Kaikilta haastatelluilta

saatiin kuitenkin arvokasta tietoa.
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5.3 Teemoittelu aineiston analyysikeinona

Haastatteluilla saatu aineisto kdsiteltiin useaan otteeseen. Haastattelut
litteroitiin valittomdsti haastattelujen suorittamisen jdlkeen sanatarkasti ja
myOds ddnenpainot merkittiin tekstuaalisesti litterointeihin. Kun kaikki
seitsemdn haastattelua oli tehty ja litteroitu, litteroinnit tulostettiin. Sen jdlkeen
haastattelut luettiin kerran ldpi, jonka jdlkeen niistd tehtiin tiivistelmat
kysymysten mukaan, jotta haastateltavien vastauksia olisi helpompi vertailla ja
teemoitella. Tiivistelmid tehtdessd poimittiin haastatteluista kuvaavia ja
eldvoittavid sitaatteja haastateltavien puheesta. Hirsjarvi ja Hurme (2000, 142)
painottavat, ettd tutkijan on kyettdvd tavoittamaan haastatteluvastauksista
niiden olennainen sisdltd. Muistiin merkitty ja kirjoitettu tieto on jo aineiston
seulomista ja tiivistelmien avulla tutkija voi eritelld sekd teemoitella

vastauksia.

Tiivistelmien perusteella vastauksia luokiteltiin usein toistuvien teemojen
mukaan. Jo tiivistelmid tehtdessd teemat alkoivat muotoutua. Teemoittelu
ymmadrretddn tdssd tutkimuksessa Hirsjirven ja Hurmeen (2000, 173),
madritelmdn  mukaisesti. Siind  teemoitteluksi  késitetddn < se, ettd
analysointivaiheessa tarkastellaan usealle haastateltavalle yhteisid aineistosta
esiin nousevia piirteitdi. Ne voivat perustua teemahaastattelun teemoihin
(lahtokohtateemat), joiden lisdksi tulee esille tavallisesti monia muita teemoja,

jotka voivat olla tutkimuksellisesti hyvinkin mielenkiintoisia.

5.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabilitetti tarkoittaa sitd, ettd samaa aihetta tai henkiloa tutkittaessa saadaan
kahdella tai useammalla tutkimuskerralla sama tulos tai jos kaksi eri tutkijaa
saa samanlaiset tulokset. Reliaabelius voidaan ymmairtdd myo6s niin, ettd

kahdella rinnakkaisella menetelmilld saadaan tutkimuksesta sama tulos.

(Hirsjarvi & Hurme 2000, 186-187.)
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Validiteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelmdn tai mittarin kykyd mitata juuri
sitd, mitd on tarkoitus mitata. Tédssd tutkimuksessa on kyse siitd, koskeeko
teemahaastatteluiden aineisto sitd, miti sen on oletettu koskevan, eli
kaytetdanko tutkimuksessa késitteitd, jotka heijastavat tutkittavaa ilmiota.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 186-187.) Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se,
ettd tutkimusote on tarkka jokaisessa tutkimuksen vaiheessa sekd se, ettd
tutkimusprosessista kerrotaan totuudenmukaisesti (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2000, 213-215).

Téassda tutkimuksessa reliabiliteetti on pyritty saavuttamaan panostamalla
teemahaastattelurungon huolelliseen tekemiseen, vaihtoehtoisten
lisdkysymysten —muotoiluun tutkimusprosessin edetessd ja tarkkaan
litterointiin. Tutkimuksen laatua tarkkailtiin my6s kirjaamalla huomioita
haastateltavista ~ ja  heiddn  ympdristostdidan  sekd  muotoilemalla
haastattelukysymykset niin, ettei niiden ymmartaminen tuottanut vaikeuksia
haastateltaville. Laatua parantaa my0s se, ettd aineistot litteroitiin valittomasti

niiden suorittamisen jdlkeen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Téssd luvussa esitellddn aineistosta saatuja tutkimustuloksia sekd analysoidaan
tuloksia. Tutkimuskysymyksiin pyritddn loytdmé&ddn vastauksia teema
kerrallaan. Seuraavassa luvussa (7) pyritddn vertaamaan tuloksia aiempiin
tutkimustuloksiin sekd teoriataustaan. Analyysikeinona kdytetty teemoittelu
vaatii tdtd onnistuakseen Eskolan ja Suorannan (1998, 175-176; 181) mukaan.
Ilman vuoropuhelua aineiston analyysi jdd sitaattikokoelmaksi, joka on

ennemminkin selvitys kuin tutkimus.

Aineistoa on analysoitu osittain maéréllisen aineiston késittelytavalla:
samansuuntaisten vastausten maéédrid on laskettu yhteen ja myos poikkeavat
vastaukset on huomioitu. Sitaatit on erotettu varsinaisesta tekstistd
sisennyksin, tekstin kursivoinnilla ja ttheammalla rivivalilld. Sitaatin alkuun on
merkitty haastateltavista kaytetyt tunnistekoodit. Suorat lainaukset on
muutettu osin kirjakielisiksi, jotta eri puolelta Suomea tulleita haastateltavia ei
voisi tunnistaa murteen ja puhetyylin perusteella. Joihinkin lainauksiin on
lisdtty sulkeisiin apusanoja helpottamaan vastausten ymmaértamistd. Jos
haastatellun vastauksesta on poistettu sanoja tai lauseita jostakin vilistd, ne on

merkitty sitaattiin kahdella ajatusviivalla (- -) tekstiin.
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6.1 Sisainen viestinta

Sisdisestd viestinndstd esitettiin useita kysymyksid. Kysyttdessd sisdisen
viestinndn ja yhteydenpidon tehtdvid sekd tavoitteita haastatellut esittivat
melko samansuuntaisia vastauksia. Tdrkeimpdnd sisdisen viestinndn
tavoitteena pidettiin sitd, ettd “talossa tiedetddn, missd mennddn”. Kaikki
haastatellut yhtd lukuun ottamatta mainitsivat ensimmadisend organisaation
asetetuista tavoitteista ja tuloksista kertomisen henkilokunnalle selvasti ja
ymmarrettdvésti (vuosittaiset ja pitkdn aikavilin tavoitteet). Muiksi tehtdviksi
ja tavoitteiksi mainittiin seuraavia:

-ajan hermolla pysyminen

-selvit tehtdvanannot, tulevaisuudenndkymat

-ymmarrettavyys

-yhtiossd tapahtuvat muutokset, henkiloston vaihtuminen,
tyopaikkailmoitukset, negatiiviset asiat

-viestintd molemminsuuntaista (alhaalta ylos ja ylhadaltd alas)

Lisdksi yksi haastateltu mainitsi, ettd pitdd olla olemassa suunnitelma,
tietynlainen systeemi sekd oikeanlaiset vilineet, jotta sisdinen viestintd toimisi
tarkoituksenmukaisesti. Yksi vastaaja tiivisti sisdisen viestinndn tehtdvit ja
tavoitteet yhteen lauseeseen ja toinen mainitsi tarkednd sen, ettd eri toimialojen

kanssa ollaan tiiviisti yhteydessa:

HE4: "Hyvin yksiselitteisesti vilittid eri toimijoiden vililld tieto nopeasti,
helposti ja ymmarrettivdsti.”

H]J3: ”“Jos ihmiset kontaktoi eri sidosryhmiin, on ne sitten viranomaisia tai
asiakkaita, niin jos se vihdikddn liittyy muihin litketoimintoihin, toimialothin,
niin valittomdsti viestitetddn.”

6.1.1 Viestintakanavien kaytto ja kanavan valinta

Teemahaastattelussa selvitettiin haastateltavien omaa viestintdkanavien ja -

keinojen kayttod. Haastateltavilta kysyttiin muun muassa, mitd viestinndn
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keinoja he kayttavit eri henkilostoryhmien kanssa viestiessddn, ja onko heidan
mielestddn viestittdvdan asian vaikutuksella kanavan valintaan sekd

tiedusteltiin eri kanavien soveltuvuutta eri asioiden viestimiseen.

Kaikki haastatellut mainitsivat kéyttdvdansd eniten sdhkopostia ja
matkapuhelinta viestintdan. Lisdksi mainittiin:

-puhelinneuvottelut, faksi, kiinted puhelin, tekstiviesti, kannettava tietokone
-ryhmiétekstiviesti yrittdjille (laitosten kdynnit, autotarpeet ym.), joskus
tavallinen kirje yrittdjille

-henkilokohtainen keskustelu, erilaiset kokoukset ja tapaamiset, tiimipalaverit,

viikkopalaverit

Vastaajat eivit ndyttdneet muistavan mainita poytatietokonetta ja kannettavaa
tietokonetta viestinndn keinoista ja kanavista puhuttaessa. Kun erikseen
tarkennettiin sdhkopostin lukemista kysymadlld, kayttavatko haastatellut
kannettavaa tietokonetta tai matkapuhelinta sdhkopostin lukemiseen,

kannettavan kdyton mainitsivat kaikki haastateltavat yhta lukuun ottamatta.

Tarkemmin matkapuhelimen kayttod kysyttdessd ilmeni, ettd vain yksi
haastateltavista lukee sddnnollisesti sdhkopostia matkapuhelimen kautta.
Kyseiselld henkilolld oli suhteellisen uusi kommunikaattori, joka toimii
nopeasti ja jolla saa liitetiedostot vaivattomasti auki. Kaikkien haastateltavien
mielestd tavallisella matkapuhelimella sdhkdpostin lukeminen on hankalaa
johtuen laitteen hitaudesta ja ndyton pienuudesta. Sdhkopostien otsikot
muutama saattoi lukea tarkistaakseen, onko tullut niin tidrkeitd viestejd, ettd ne

on syytd mennd lukemaan kannettavalta tai poytatietotietokoneelta.

Ryhmiétekstiviesteja kadyttivit useimmat haastateltavista. Vapo Energialla
tuotanto on yrittdjavetoista ja yrittdjille on saatava jopa pdivittdin tietoa
asioista. Koska sdhkopostia suurimmalla osalla ei ole, kaytetdan

ryhmdtekstiviestejd. Tavallista kirjepostia ei juurikaan ldhetetd endd muille
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kuin yrittdjille ja muun muassa ympdristoviranomaisille, jos asiasta tdytyy
jadda virallinen dokumentti. Faksia kdytetddn haastateltavien mukaan endd
vain, jos ei ole muuta viestintdvélinettd kdytettdvissd. Kaikilla toimistoilla faksi
kuitenkin on vield olemassa. Yksi haastateltu mainitsi, ettd organisaatioon on

tulossa kokeilua videoneuvottelusta, joka helpottaisi kokousten jdrjestamista.

HV7: "Ylivoimaisin on tietysti matkapuhelin (kdyttidmistiheytti ajatellen). Ja
sitten jos on vihinkdidn enemmdn asioita tai on aikaa, tai pitid ldhettid
kuvamateriaalia ja se menee laajempaan jakeluun, niin tietysti sihkdposti on
sithen paras viline.”

HES5: “Mieluummin kiytin puhelinta, koska se on kuitenkin semmoinen
liheisempi kontakti aina Toisaalta sitten sdhkdposti on semmoinen, etti se menee
samansisiltoisend kaikille kun jakelun laittaa silld.”

HJ1: "Jonkun verranhan on kiytossi puhelinneuvotteluja, jotka on ihan
toimivia, sikdli kun vain kuulee mitd puhuu. Sitid ongelmaa on kylld ollut, etti ei
tahdo kaikkien ddani kuulua sielld. Mutta ne on monesti aika tehokkaita, siind saa
muutaman ithmisen kerralla samalle linjalle ja asiat voi puhua siind yhdelli
kertaa, eiki tarvitse varata aikaa reissaamiseen.”

Haastatellut erottivat virallisen ja epdvirallisen viestinndn kun puhuttiin
viestintdkanavien kdytostd. Epdvirallista ja arkista, tyohon liittyvdd viestintaa
hoidetaan eniten sdhkopostilla ja matkapuhelimella. Epaviralliseksi
viestinndksi laskettiin juoksevat asiat, kuten alaisten kanssa yhteydenpito.
Virallisempi yhteydenpito, johon luettiin muun muassa
ympdristoviranomaiset ja esimiehen kanssa kaytdvat tdarkedt asiat, hoidetaan

tarvittaessa kirjepostilla tai henkilokohtaisella tapaamisella.

Haastateltavilta kysyttiin, minkilaiseen viestintddn mikin kanava soveltuu
heidan mielestddn parhaiten ja onko viestittdvan asian luonteella vaikutusta
kanavan valintaan. Useimmat vastasivat, etteivdt pidd mitddn viestintikeinoa
parhaana muihin verrattuna, vaan kanava valitaan tilanteen ja asian mukaan.
Kaksi haastateltua rankkasi sdhkopostin parhaimmaksi ja tehokkaimmaksi

viestintdkeinoksi omassa tyossddn. Yksi vastaaja piti puolestaan tekstiviestid
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tehokkaimpana viestintdkeinona ja yksi kannettavaa tietokonetta yhdessd

puhumisen kanssa.

Haastatellut vastasivat kadyttavansd sdhkopostia usein sellaisten asioiden
viestimiseen, jotka eivit kaipaa millddn tavalla selittelyd. Sihkopostin hyvana
puolena pidettiin sitd, ettd siitd jad dokumentti sekd vastaanottajalle ettd
lahettdjdlle ja jakelu on kattava. Lisdksi saman viestin saa nopeasti usealle
henkilolle ja sdahkopostissa asia on helppo esittdd jasenneltynd. Yksi haastateltu
mainitsi etuina, ettd sihkopostissa saa selkedsti perusteltua paljon asiaa ja etta
sdahkopostiviestinndn avulla voi pohjustaa keskustelua hyvin. Sdahkdpostin
huonoina puolina pidettiin muun muassa sitd, ettd siitd puuttuu
henkilokohtainen kontakti ja sdhkopostia tulee yleensd ottaen liikaa. Lisdksi
mainittiin, ettd puhumiseen verrattuna sdhkodpostin laittaminen ei ole niin

tehokasta.

HJ1: ”Jos on joku tdmmdinen selked toimeksianto, niin mind nien, ettd jos sen
panee siahkopostilla, niin se on siind jdsennelty ja siitd jii aina dokumentti
sitten. Minun mielestd sdhkdpostissa yksi arvo on se, etti se jilki jid aina.”

HV7: "Sihkdpostissahan on tamd mahtava ominaisuus, ettd kaikki nikee heti
ketd siind viestintikentdissd on. Ettd kuinka laajasti nyt tavoittaa tilli hetkelli
tdmin tiedon.”

HES5: “"Melkein sanoisin, ettd sdhkdpostia mind pitdisin parhaana. Kuitenkin
jokaiselle jid itselleen dokumentaatio siitd. Jakeluna se on varmaan kattava, etti
kun on ryhmit perustettu niin ei kukaan epidhuomiossakaan jdd pois ja sehin se
pahin on, ettd sieltd joku jdd pois.”

HJ1:”Edellisestd tyopaikasta kun lihin, panin tiedostoksi aina yhden vuoden
meilit ja katsoin vuosien aikana siti tiedoston kokoa. Se oli tdmmoinen
eksponentiaalinen kayrd, rdjihdysmdisesti kasvava ja varmasti kaikki siitd
litkenteesti ei ole tarpeellista.”

H]J2:”Jos sitten miettii semmoista vihdin virallisenpuoleista, sittenhin meilld on
vihin vilid semmoista sddtdmistd — niinku lapset aina sanoo ettd rupeet
sddtamidn - sitten ruvetaan sddtamddn tai jonkun henkilon kanssa
yksityiskohtaisesti, jolloin se sdhkoposti ei ole mitenkddn hirvedn hyvi. Se on
huono, etti siind ei pysty yhtdidn kontaktoimaan sitten ihmisten kanssa.”
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H]J3: ”"Jos on palaveria tai muuta niin kyllihin se (kannettava tietokone) on tindi
pdaivind ylivoimainen, ettd kylld mind olen pyrkinyt kaikki tdmmoiset kalvot
jattid syrjidn ihan kokonaan. Puhumallahan se on, kiyttdid sitten lippirid
kaverina. Kirjoittamaan mind en mielellddn ala, ettd se ei ole niin tehokasta.”

Viestimisessd eri henkilostoryhmien kanssa (esim. esimies/tyodtoveri/alainen)
ei ollut juurikaan eroa. Esimiehenkin kanssa viestitddn usein sdhkopostilla ja
puhelimella. Yksi haastateltu mainitsi, ettd koska tyotovereiden ja esimiehen
kanssa on pitkd yhteinen tyohistoria, niin henkilokohtaista kanssakdymista ei
valttimattd edes tarvitse kovin paljon. Toinen taas oli sitd mieltd, ettd
esimiehen kanssa voisi henkilokohtaisesti tavata vdhdn useamminkin kuin
vuosittaisissa kokouksissa. Henkilokohtaista kontaktia on melko vé&han

maantieteellisten etdisyyksien vuoksi.

Kasvokkain viestitidn muun muassa tyosuhteeseen liittyvid asioita (esimerkiksi
YT-neuvottelut) tai jos joku asia mennyt pieleen ja on pohdittava mitd tehddan
tilanteen korjaamiseksi. Yhteistyokumppaneiden eli yrittdjien kanssa
suunnittelut ja urakointineuvottelut kdydaan myos kasvokkain, samoin kuin
alaisten ja tydtovereiden kanssa esimerkiksi strategisten asioiden késittely.
Teknisid apuvilineitd, sdhkopostia ynnd muita kdytetddn apuna, jotta

henkilokohtaiseen tapaamiseen voi valmistautua etukiteen.

Kasvokkaisviestinndlle tuottaa ongelmia laaja organisaatio: ihmiset ovat
hajallaan ja vidlimatkojen takia kokousta on vaikea saada jdrjestettyd nopeasti.
Silloin kaytetddan kokousten sijaan puhelinta tai puhelinneuvottelua ja
valotetaan asiaa niiden avulla eri puolilta. Kaksi haastateltua mainitsi, etta
kokouksia pitdisi kuitenkin aina jdrjestdd, koska ihmiset viestivdt myos
ruumiinkielelld&n.

HJ1: "Onhan siindikin oma lisdarvonsa, ettd porukka on kokouksessa lisnd. Siind

on tidmmodinen, ei pelkistdiin mitd sanotaan, se viesti, vaan kyllihdn ihmisten
kayttiytymisestikin nikee, ettd miti ne asioista ajattelee.”
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Kaikkien haastateltavien mielestd viestittdvan asian luonteella on vaikutusta
kanavan valintaan. Viestintdkanava pyritddn valitsemaan tilanteen ja asian
mukaan. Useat haastatellut kertoivat kdyviansd henkilokohtaista keskustelua,
jos on jotain “suurempia juttuja” ja tdrkeitd asioita. Yksi haastateltu totesi, ettd
viestintdkanavan valinta on varmaan vaistonvaraista. Yksi kertoi aistineensa,
ettd esimieheltd tulee erilaisia asioita sdhkopostilla kuin puhelimella: kaikkia
koskevat asiat tulevat esimieheltd sdhkopostilla ja enemmédn omaa tyotd
koskevat puhelimella. Kolme haastateltua sanoi, ettd ikdvdt asiat olisi
helpompi laittaa sdhkopostilla, mutta tuntuivat tiedostavan, ettd ne pitdisi silti

pystyd hoitamaan suullisesti.

HJ2: "Thdmmodisessi vaiheessa kun on ollut YT-neuvotteluja sun muita, niin
nehin on aika tarkeitd, ettd ihmisilld on kova lataus siind. Se ei onnistu kylli
oikeastaan sihkdpostilla se (irtisanominen), vaikka se ehkd mieluisempi saattaisi
ihmisille ollakin.”

HEDS: "Tietynlaiset asiat on semmoisia, niin kuin nyt vuodenvaihteessa oli tihin
organisaatioon liittyen, niin sithen liittyvit asiat mind soitin jokaiselle
henkilékohtaisesti.”

H]J3: "Kyllihin puheviestinti kaikista terveellisintd on ainakin minun mielestd.
Silloin kun puhutaan esimiehen tai kollegan tai alaisen kanssa niin se on aina,
olisi ilman muuta paras tapa kommunikoida ja viestid.”

HEDS: “Olen aistinut etti ne tietyt asiat, mitkdi koskee jokaista, tulee
sihkdpostissa ja sitten mitkd on enempi omaan toimintaan liittyvddi tulee sitten
puhelimitse.”

H]J3: ”Se on varmaankin semmoista vaistonvaraista, etti jos on ikivdi asia niin
sitten on helpompi lihestyd lankaa pitkin sihkoisessd muodossa kuin
puhemuodossa. Mutta ei pitdisi olla, tai tietenkin jo johtamisen kannalta on
paljon parempi tietenkin, etti se on aina suullista, ja se palautteenanto
nimenomaan pitidkin tapahtua silli lailla. Jos nyt ajattelee jilkikiteen, niin
kyllihin ikdvdt asiat olisi aina paljon helpompi panna menemddn sihkdpostitse
ja iloiset asiat aina on helpompi puhelimitse hoitaa. Varsinkin kun on
organisaatiota uudistettu ja rationalisoitu, niin puheviestintdi oli sitten ikdvidi
tai ei niin se pitdd suullisesti hoitaa.”
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6.1.2 Viestintgjarjestelma ja sen toimivuus

Haastatelluilta  tiedusteltiin,  ovatko  he  tyytyvidisia = nykyisten
viestintdvilineiden riittdvyyteen ja viestintdjdrjestelmdn toimivuuteen. Kaikki
haastatellut  vastasivat, ettd  viestintdvilineitdi on  tarpeeksi ja
viestintdteknologia on ajan tasalla. Viestinndn onnistumista pidetddn lahinna
henkilostd riippuvana ja koetaan, ettd viestintdjdrjestelmd ei estd viestinndn
onnistumista. Kaksi haastateltua kertoi, ettd organisaatiossa viimeisimmatkin
tyontekijat ovat saaneet sdhkopostiosoitteet kuluneen vuoden aikana, joten
sahkopostin pitdisi tavoittaa kaikki tyontekijat (organisaation ulkopuolisia
yrittdjia lukuun ottamatta). Sisdistd tiedonkulkua pidetddn yleisesti

onnistuneena, asioista kuulee ensin talon sisdltd eikd ulkopuolelta.

H]J3: "“Jos henkildston tyytyviisyyskyselyssi sanotaan, ettd muualta kuulee
ensin kun meiltd niin kylld se ei se pidd paikkaansa, etti kylld meilld aika hyvin
viestitddn eri tapahtumista ja ratkaisuista, jos joku lihtee talosta tai tulee taloon
tai jotain tapahtuu niin kylld ne hyvin nopeasti tulee tuutista ulos. Lyhyesti ja
ytimekkddsti ja jos tarvitaan pitempdid kuvausta niin sitten se on mahdollisesti
lehdessi tai muuta mutta, kylld sen pitdiisi toimia.”

HV7: "Mitd kiytetidin nykypdivind paljon tai siis suorastaan on helppo kiyttid,
on kinnykkdpuhelimet ja digikamera ja sithen yhdistettynd vield sihkdposti. En
mind ainakaan nde mitddn vdilitontd tarvetta mitenkd sitd pitdisi hirvedn
nopeasti tehostaa.”

Toisaalta mainittiin, ettd organisaatiouudistuksen aikana loppuvuonna 2004
tietoa ei valttamattda tullut tarpeeksi, vaikka verkko oli “punaisena”
viestiliikenteestd. Viestintdjdrjestelmdstd puhuttaessa muutama haastateltu toi
esille vield liian sdhkopostin ongelman. Yksi haastateltu koki puutteeksi

omalta ja yrityksen kannalta sen, ettd tuotannon yrittdjillda ei ole

sdahkopostiosoitteita. Esimerkiksi organisaation laatujdrjestelméd on sdhkoisessa

HV6: "Kun ajatellaan siti yrittijareppanaa sielli jossakin, kun me kuitenkin
vaaditaan laatujdrjestelmdn mukaista toimintaa tyontekijoilti ja ne ei pysty heti
menemddn ja katsomaan sitten, ettd miten sielld. Tokihan sielld yrittdjilld on
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yrittijiakansio ja sielld on ne olennaisimmat laatujohtamiset ja nimd asiat mutta
kuitenkin.”

Vaikka viestintdjdrjestelmd ja -teknologia sindnsa koettiin hyviksi ja riittdaviksi,
esille tuli, ettd viestintdd pitdisi monipuolistaa yhteiselld esitysmateriaalilla.
Ulospdin  viestittdessd  kdytetddn nykyddn monenlaista materiaalia
havainnollistamiseen ja organisaatiossa olisi hyvd olla yhteinen keskitetty

viestintimateriaali, josta voi koota esityksen oman tarpeen mukaan.

HJ3: "Tind pdivind pitid olla dintdi ja kuvaa ja slaid showta ja pitid olla
yhtendinen kirjasto, josta jokainen pystyisi aina sen oman esityksensdi luomaan.
Etti ehki meilld puuttuu semmoinen keskitetty ulospdiin viestintdmateriaali.”

6.1.3 Tiedontarve ja tiedon saanti tyossa

Haastateltavilta kysyttiin millaista tietoa he tarvitsevat tytssddn, mistd he
saavat tdtd tietoa ja onko olemassa asioita, joista he tuntevat jadvansa paitsi tai
kaipaisivat enemmaén tietoa. Eri prosesseissa toimivat ihmiset tarvitsevat
luonnollisesti hieman erilaista tietoa, kuten esimerkiksi:

-Myyntim&arat, vuosisuunnitelmat, strategiat, linjaukset, budjetit, tulostiedot
-Tuotantosuunnitelmat, tavoitteet tyomaittain, suoratoimitusmdérat (+ndiden
muutokset)

-Rakennettavien koneiden maarét

-Hintatietous, toimitettavuustietous

-Tiedot tukitoiminnoilta, taloushallinto ym.

-Ulkoisten toimintaan vaikuttavien tekijoitten seuraaminen: sihkon hinta,
sdahkomarkkinatilanne Pohjoismaissa, vesitilanne, pddstokauppa,
pdastooikeuksien hinnat, muiden polttoaineitten markkinandkymdt ja

porssihinnat

Tiedon tarpeita ovat siis erilaiset ldhtotiedot suunnittelua varten, onnistumista

mittaavat tiedot, yleiseen toimialan kehitykseen liittyvit ja ulkoiset toimintaan
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vaikuttavien tekijoiden seuraaminen. Lihtotiedot eli esimerkiksi tavoitteet,
strategiat, budjetit ja tuotantomddrdt ovat tdrkeitd, jotta tiedetddn milla
volyymilla tuotantoa tehdddn ja millaista myyntid vastaavaksi tuotanto pitdd
suunnitella. Kaikki haastatellut mainitsivat vastauksissaan vuosisuunnitelman
tekemisen ja siihen liittyvdn tiedon jakamisen. Onnistumista mittaavat tiedot
(tulostiedot) kertovat tyontekijoille, miten on onnistuttu vastaamaan
asetettuihin tavoitteisiin ja pitddko toimintaa parantaa. Ulkoiset toimintaan
vaikuttavat tekijit ovat yksi tdrked seurantakohde ja apu toiminnan
suunnittelemisessa. Yksi  haastateltu sanoi, ettdi koska edetdidn

markkinatilanteen mukaan, kaikista muutoksista on tirkedd saada tieto ajoissa.

HVe6: "Tyhjihdn siti on sitd samaa tietoo jos se ei muutu miksikddn, mutta
sitten aina muutoksista se tiedottaminen olisi ja — nyt sd et kysy sitd — mutta
ettd sitten riittdvin ajoissa se informaatio muutoksista. Mistd hyvdnsi
suunnitelmista ja kaikista ndistd.”

Tiedonldhteiksi ilmoitettiin seuraavia:

-Tietojdrjestelméraportit

-Johdon raportointijdrjestelmastd saa itse, ovat ymmarrettdvassda muodossa
-Johtoryhma

-Urakointipdallikot ja tiimit, prosessin vetdjdt (muotoutumassa uudestaan)
aiemmin tiimien palaverit sidnnollinen tiedonldhde

-Yhteyspadallikot, logistiikkapaallikko

Eri prosessit kdayvat keskenddn ja eri henkilostoryhmien kanssa vuoropuhelua.
Koska organisaatiota on uudistettu melko rajusti, toimintatavat ovat myos
muutosvaiheessa.  Tulevaisuudessa  tdrked  tiedonldhde  tuotannon
suunnittelulle on tuotannonohjausryhmd, joka tulee kokoontumaan muutaman

kerran vuodessa.

Urakointipdillikot ja tiimit asettavat tavoitteet omille tyomailleen ja tiimeilleen.

Heiddn kesken kdydddn vuoropuhelua, jotta tuotantotavoitteet asettuvat
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oikein. Yhteydenpito on pdivittdistd. Laitteiden valmistusta ajatellen saadaan

asiakastiimeiltd méaaréat ja tiedot siitd, millaisia koneita eri tiimit tarvitsevat.

Yksi haastateltu ilmoitti saavansa melkein kaikki tarvitsemansa tiedot
tietojdrjestelméraporteista ja olevansa siihen hyvin tyytyvdinen. Raportointia
pidetddn yleisestikin onnistuneena, silld tietoa saa ymmarrettdvassd muodossa
jos sitd osaa hakea. Osa tiedoista tulee my6s sdhkopostilla esimieheltd ja

tyotovereilta.

HE4: "Omassa tydssinihin mind saan tiedot tietojirjestelmdraporteista, sieltdi
mind saan niin paljon kun tarvitsen. Kun saan ja ymmdrrin etsid, mind pystyn
valitsemaan mitd mind haluan sieltd. Siksi minulle ei tule tarpeetonta tietoa. Siti
mitd mind en tarvitse, niin sitd minulle ei tule. Meilld tdmd raportointi
pddpiirteittiin mielestini on erittdin kiyttokelpoinen.”

HJ2: "Meidiin johdon raportointijirjestelmdstd pystyy ottamaan raportteja, se
on todella hyvd nykyisin ettd sielld ei tarvitse jonkun muun ruveta niiti
valmistelemaan — - ei tarvitse olla erikseen tietdijd, joka osaa sielti raportit
ottaa.”

HV7: "Jos vain on aikaa niin jos tulee lakiasioita vastaan tai jotain yleisasiaa
niin kylld se tietysti nykydin on google tai msn ja sinne hakusana ja sielti se
alkaa se tyo. Jos vain vihdnkin on aikaa niin kylld se nettiin menee.”

H]J2: "Toki sekin on muotoutumassa (tiedonsaanti) kun me ajettiin timdi
organisaatio uudelle mallille, ettd ei ole ihan kaikkia vield viilattu. Kun on
aikaisempi eldimd muutettu aikalailla erilaiseksi, kun on muuttumassa porukoita
Jyviskyldin ja muuten, niin sitd tdssd ollaan hinkkaamassa. Aiemminhan mind
sain paljon tiimien palavereista siti tietoa, se oli ihan sddnnénmukainen kuvio,
missd kaytiin ldpi ndmd tilanteet.”

HES: "Tietenkin vuosisuunnitelman laadinnassa (on)
rinnakkaiskommunikointia eri prosessien kesken. Raaka-ainetta-, myynti-,
toimitusosiota ja niisti sitten kootaan palasia ja ldhetdidn tekemdin omaa
vuosisuunnitelmaa ja sen etenemisestihin esimiehen kanssa tietenkin kiyddin
raatia lipi.”

Kaikki haastatellut yhta lukuun ottamatta totesivat, ettd kokevat harvoin
jddvansd paitsi mistddn tiedosta. Kaksi haastateltua sanoi, ettd joskus on

saattanut olla tilanteita, joissa on tuntunut ettd tietoa ei ole saanut riittavasti,
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mutta ei muistanut mitddn yksittdistd tapausta. Kolme haastateltua oli sitd
mieltd, ettd ulkoisten tekijoitten seuraamisessa pitdd olla itse aktiivinen.
Sahkomarkkinatilanne Pohjoismaissa kiinnostaa kovasti varsinkin ylempid
toimihenkil6itd, silld se voi vaikuttaa Vapon tuotantomaddriin ja sitd kautta
tuotannon suunnitteluun. Muun muassa sitd ja péddstooikeuksien hintoja

seurataan internetista.

HE4: “En jid paitsi, ja jos tuntuu, niin voi sanoa, ettd on ongelma siind, ettei
osaa kysyd. Kyllid meilli tietoa saa, etti jos ei [0ydi jirjestelmistd, niin korjaa
hakutaitoaan ja sitten vield jos ei saa niin kysyy. Totta kai joitakin asioita on,
ettd voi tuntua ettd ei ole joku kertonut tai muu, jonka eteen joutuu, mutta
niiton niin harvoin. Yleensd organisaatiossa ihmiset, jotka remmiin otetaan,
kylli erittdin hyvin ennakkotieto tulee ndisti asioista.”

HJ1: "No ei voi sanoa, etti jid jostakin tiedosta paitsi. Siind pitid tietenkin olla
itsekin vihin aktiivinen, ettd mistd sitd tietoa loytyy. Tietenkin tind pdivind
mikd itsed kovasti kiinnostaa, niin sihkdmarkkinatilanne Pohjoismaissa, se
vaikuttaa hyvin dkkid myos meidin tuotantomddriin. Sitihdn tulee netisti
seurattua ja pddstooikeuksien hintoja.”

Usea haastateltu koki saaneensa vuodenvaihteessa organisaatiomuutoksen
aikaan liian vdhdn tietoa asioista. Yksikoiden lopetuksesta ja prosessijohtoon
siirtymisestd koettiin tulleen liian vahan tietoa. Lisdksi yksi haastateltu totesi,
ettd edellisend vuona ei tullut mitddn tietoa yrityksen tuloksesta, asiakastiimin
tuloksesta, entisen yksikon tuloksesta ja tulospalkkion perusteista. Taméan
haastateltu koki puutteeksi, koska kyseiset asiat on selitettdvd kuitenkin
urakoitsijoille ja niiden osatekijoistd olisi kaivannut enemmén tietoa. Sama
haastateltu totesi myos, ettd kuluvan vuoden alkuvuoden tuloksesta ei ollut
tullut tietoa ja kritisoi, ettd nimityksid ja muuta tulee jatkuvasti, mutta
pdivitettyjd tietoja esimerkiksi urakoitsijoiden koulutusta varten ei ole saatu.
Konsernin osavuosikatsaukset tulevat sddnnollisesti, mutta haastateltu koki,

ettd tarvittaisiin eritellympéaa tietoa toiminnasta.

HVe6: "Tind pdivind ainut tieto miki tulee niin on, ettd miten Energialla on
nimityksid tapahtunut, ne — — nimitykset, ne on erittdin tirkeitd. Sitten tietysti
lomalistat, koetetaan lomat ilmoittaa.”
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HV6: "Puhuttaisi ndistd, ettd kuka esimerkiksi meidin sddtiedotukset laatii
tulevana kesind. Tuleeko Potraan muutoksia, jarjestelmdiin. — - Pitdisi aina olla
pdivitetty ne jutut, etti onko se edes sama puhelinnumero, mistd kysytdin tai
muuta. Ei tdmmoistd tietoa ole tullut ollenkaan, ettd kylld siind mielessi on
puutteita ollut. Ja monesti se tieto tulee myohdin ja sitten se pirun kiire — -.”

Tiedonsaanti riippuu myos tyontekijin asemasta. Ylemmit toimihenkil6t
kokevat olevansa hyvin perilld asioista, mutta alemmat tuntevat valilld
jddvansd paitsi joistain tdrkeistd asioista. Ylemmit toimihenkil6t myonsivit,
ettd saattavat saada tietoa paremmin kuin alemmat toimihenkil6t oman

asemansa takia.

HEDS: ”Siind toimitusjohtajan kierroksella kiyddin kylld, ettd vihintdinkin
kerran vuodessa tulee porukalle tietoa konsernin tilanteesta. Mutta muutenhan
se tietysti on riippuen siitd organisaatioasteesta, mitenkdi saa tietoa. Toki en osaa
sanoa toisen suulla, etti kaipaako he sitten sitd, eiki ole palautetta tullut.”

H]J3: “Jos ajatellaan firman kehittymistd ja muuta, niin kylld mind ihan riittdvdn
hyvin olen siiti tietoinen, tietysti oman hommankin takia vihin ehkd. Ja se taas
mitd ulkoa tarvitaan, niin se on omasta aktiivisuudesta kiinni.”

6.1.4 Onnistumiset, epaonnistumiset ja kehittamisehdotukset

Haastateltavilta kysyttiin, mitd hyvdd ja mitd huonoa Vapon sisdisessd
viestinndssd on heiddn mielestddn. Samalla pyydettiin kertomaan, olisiko
heilld kehittdmisehdotuksia viestintddn ja tiedottamiseen. Tdhdn liittyvia
mielipiteitd oli tullut esille jo aiemmin viestintdjdrjestelméan toimivuudesta
sekd tiedonsaannista puhuttaessa. Aiemmin esitellyistd vastauksista
heijastuvatkin =~ kokemukset  onnistumisista, = epdonnistumisista  sekda
mahdollisista kehittdmisehdotuksista. Yhteinen mielipide haastatelluilla oli,
ettd viestintd on koko ajan mennyt parempaan suuntaan. Yksi mainitsi jopa

taloon tulleen kulttuurin, joka suosii avoimuutta eri organisaatioasteilla.



HED5: "Kaiken kaikkiaan aika tavalla tind pdivind yhtioon on tullut tietynlainen
kulttuuri, ettd niistd asioista kerrotaan, mihin ollaan menossa. Vihdn samaa
linjaa on koetettu jokaiseen portaikkoon, ettd on aina katsaus tihin hetkeen ja
tulevaisuuteen. Ei endd niinkddn kun joku vuosi sitten, ettd katsottiin, miten
meilld on MENTY. Koska sithenhin ei endid voi vaikuttaa, vaan nyt ollaan tdissi
ja mitd se on joku aika eteenpiin. Semmoinen se kaikenkaikkinen viestinnin
muutos on.”

Yksittdisesti hyvind puolina viestinndssa ja tiedottamisessa mainittiin osittain
samoja asioita kuin viestintdjdrjestelman toimivuudesta puhuttaessa. Néihin
asioihin kuului seuraavia:

-Nopea sisdinen viestintdjdrjestelma ja tiedottaminen toimivat hyvin
-Jarjestelmaét toimivia ja helppokayttoisid, tieto helposti 16ydettavissa
-Uutisten sdhkoinen seurantajérjestelma M-Brain News

-Henkilostolehti Vapolainen

-Vuosittaiset tilaisuudet, joissa henkilokunnalle kerrotaan Vapon asioista

ja on mahdollisuus kysy4 asioista

-Viestintdosaston kautta saadaan tiedotteet ulospdin

-Yhteisen visuaalisen ilmeen luominen talossa

Sisdisen viestintdjdrjestelmdn haastatellut kokivat varsin toimivaksi. Muun
muassa sisdinen rekrytointi toimii hyvin. Ké&ytossd olevia (sdhkoisid)
jdrjestelmid haastatellut pitivit toimivina ja helppokayttdisind. Yksi haastateltu
uskoi, ettd henkilokunta osaa kdyttdd ja hyodyntdd olemassa olevaa tarjontaa ja
huomautti vield, ettd hyvin harvoin kdy niin, ettd jarjestelmat eivat toimikaan.
Toisaalta raportointisysteemit ovat vield kehitysvaiheessa
organisaatiorakenteen uudistuksen takia. Yksi haastateltu kertoi, ettd tieto
kulkee hyvin eri prosessien vililld, silli on paljon ihmisid, jotka toimivat
“ristissd”. Henkilostolehden mainitsivat useat haastatellut asiaksi, mikd on
hyva olla olemassa. Yksi haastateltu totesi, ettd lehdessd olevat henkiloston
merkkipdivdat ja muut pikkujutut ovat myods osaltaan hyvin tadrkeita.
Henkilokunnalle jarjestettavat vuosittaiset tilaisuudet (esim. toimitusjohtajan

kierros) koettiin myos hyvaksi, koska silloin saadaan katsaus organisaation
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nykytilaan ja henkilostolld on mahdollisuus esittdd kysymyksida mielta

askarruttavista asioista.

HE4: ”Aikaisemminhan se oli yleinen valitusaihe, etti ei saada tietoa. Onhan
niissi ollut parantamisen varaa ja onhan kehittdmisti jatkuvasti, en sanoisi
niinkdin endd parantamisen varaa vaan kehittimistd. Kylld se on itsesti kiinni
se tiedon saaminen ja samoten toisin pdin tiedon jakaminen. Meilld on vilineitd
— —ainahan tulee pikku lipsauksia, ettd joku JAA ulkopuolelle. Mutta se on
inhimillistd toimintaa.”

HED5: “"Hywdihdin on tietysti se, etti tietynlainen jirjestelmd muodostunut ja
muodostumassa vuosittaisista tilaisuuksista, missd koko henkildsto on lisnd ja
kerrotaan kaikille asiaa. Voi kysyd jos tuntuu siltd.”

Yksi haastateltu arvosti sitd, ettd viestintdosastolla on nyky&dan “kohtuullisesti
viked” ja sen kautta ulkoinen tiedottaminen onnistuu hyvin. Sama henkilo
nosti esille positiivisena asiana sen, ettd nykyddan organisaation visuaaliseen

ilmeeseen panostetaan ja linjaa koetetaan pitdd yhtendisena.

HJ3: "Asiat mitkd halutaan ulos menevin, saadaan viestinnin kautta hyvin
eteenpdin. Ja ollaan yhdessi miettimdssd koko talo nditd mainostamisia, oli se
sitten konsernin imagomarkkinointia tai sitten ihan tuotemarkkinointia. Kylli
ollaan selkedsti menossa than hyvdin suuntaan. Minun mielestd sielli nyt ei
silld lailla tarvitse sooloillakaan, ettd kuitenkin samaa taloa ollaan, niin pitdiisi
olla vihin yhteinen ilme sitten joka puolella.”

Huonoina puolina tai epdonnistumisina viestinndssd ja tiedottamisessa sekéa

kehittamisehdotuksia kysyttdessa tuli esille seuraavia asioita:

-Informaatiotulva

-Tiedon muuttuminen

-Ulkoinen  viestintd  laatu- ja  ympdristojarjestelmien  suhteen:
viestintdsuunnitelmien toteuttaminen

-Thmisten kytkeminen eri tapahtumiin

-Tieto ajoissa tehtdvien hoitoon

-YT-neuvotteluista ja irtisanomisista tiedottaminen

-Henkilostolehti Vapolainen

73



-Valmennus median kanssa toimimiseen
-Tiivis viestinnidn koulutus henkilokunnalle

-Kansantajuista viestintimateriaalia kaikkien kdyttoon (esim. padstokauppa)

Samoin kuin viestintdjdrjestelmistd puhuttaessa, tietotulvaa harmitteli
muutama henkils. Tiedon seulomiseen menee aikaa, koska pitdd osata
valikoida, mihin asioihin on syytd perehtyd tarkemmin ja mihin ei. Tiedon
ajoissa saamisen tdrkeyttd korostivat sekd alemmat ettd ylemmat
toimihenkil6t, koska se on pddtoksenteon kannalta tdrkedd. Yksi haastateltu
koki, ettd jos ldahtee itse ennakoimaan asioita, niin tulee helposti tehtya turhaa
tyotd. Han harmitteli myos sitd, ettd vaikka jarjestelmissd on tietoa, se muuttuu
herkasti. Tuore tieto sindnsd on hyvé asia, mutta uuden tiedon tulosta ja tiedon

verkkoon pdivittymisestd ei voi tietda.

H]J3: “Joskus tuntuu siltd, ettd kun se informaatiotulva on niin jumalatonta - -
ettd pitdisiko olla joku oikolukija, joka lukisi ne lipi ja vetiisisi ytimekkdiseen
muotoon. Se on se ongelma, etti tulee niin hemmetisti postia. Pitdi osata
valikoida oikeat ja katsoa mitd lukee ja miten, lukeeko pelkin johdannon ja
yhteenvedon vai tutustuuko koko raporttiin.”

Yksi haastateltu oli sitd mieltd, ettd sisdisessd viestinndssd ei niinkddn ole
ongelmaa, mutta myonsi, ettd esimerkiksi laatu- ja ympdristojdrjestelmien
ulkoisessa viestinndssd on joskus “kdmédhdetty”. Hadn kertoi esimerkin
edelliseltd kesdltd, jolloin laatu- ja ympdristojarjestelmida koskevassa
viestintdsuunnitelmassa ei ollut osattu ottaa kaikkea huomioon ja siitd oli
tullut huomautus ulkoiselta arvioijalta. Viestintdsuunnitelma oli jaanyt
vieraaksi kentdn ihmisille ja tiedotuksen tarkoitusta oman tyon kannalta ei
ollut ehkda ymmarretty oikein. Samassa yhteydessa haastateltu lisési, ettd tassa
olisi myos aikamoinen mahdollisuus Vapolle, kun ihmisid kytkettdisiin

mukaan eri tapahtumiin entistd paremmin.
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H]J2: "Kentdilld aina arvioidaan niitd tilanteita, ettd mitenkds tamd tiedottaminen
tassd toimii, kun se on tirked asia. Siind kohdassa meilld varmaan on sitd
parantamisen varaa, ettd meilld on kylld uljaita hyvid suunnitelmia, mutta sitten
sielld kentdin tasolla, mitdi se tarkoittaa todeksi.”

Erilaisista muutoksista tiedottamiseen kaivattiin parannusta. Kaikista
muutoksista tiedottaminen koettiin tdrkedksi, ja useat haastatellut pitivat YT-
neuvotteluista ja irtisanomisista tiedottamista puutteellisena. Kuten aiemmin
tiedonsaannista puhuttaessa tuli esille (ks. alaluku 6.1.3), ylemmit
toimihenkil6t eivat valttamattd kokeneet muutostiedottamista puutteellisena,
mutta arvelivat, ettd kaikki tyontekijdt eivét valttamattd ole samanlaisessa

asemassa tiedonsaannin suhteen.

HV7: "Timd nyt ainoastaan - tdmd nyt ei ole taas tietysti viestinndn asia, vaan
se on johdon asia - ettdi ei nyt kauhean mielialaa nostattavaa ollut
Energiapuolella timd, YT-neuvottelut, organisaation muutokset. Viestintihdin
tietysti hoiti sen viestinnin mitd niille annettiin tietoa, mutta johto antoi
ilmeisesti vihin niukasti ja huonosti tietoa.”

Vaikka henkilostolehden olemassaolo koettiin hyvand asiana, usea haastateltu
ehdotti hieman epdroiden sen uudistamista. Tosin haastatellut eivit heti
osanneet oikein kertoa, millainen uudistus olisi hyva. Paékirjoituksen tekijan

vaihtumisen yksi haastateltu koki hyvaksi uudistukseksi.

HES: “Jotain jos kehittimisen osaa, niin Vapo-lehti. Sillidhin on tietyt perinteet,
mutta olisiko sielld jotain sitten. Jossain vilissihdn siind oli jotain raatia tai oli
semmoinen lukijan palsta, mutta eiko siihen sitten tullut sitten kirjoituksia vai
mitd, sitd nyt ei ole nikynyt.”

Kaksi haastateltua arveli, ettd jonkunlaista viestinndn koulutusta
henkilokunnalle olisi hyvéa olla. Toinen kertoi oppineensa kantapddn kautta,
miten lehdiston kanssa ei pidd toimia ja ehdottikin siksi, ettd jonkinlaista
valmennusta median kanssa toimimiseen olisi hyva saada. Toinen sanoi, ettd
yleinen tiivis viestinndn koulutus esimerkiksi muun koulutuksen ohessa ei

olisi  pahitteeksi. = Esimerkkind hdn mainitsi kriisiviestintdohjeisiin
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tutustumisen, jotta jokaisella olisi tiedossaan edes valttamattomimmat

ensitoimenpiteet.

HJ1: "Kun joskus tulee niitd tilanteita, ettd pitidi lehdistolle antaa kommentteja,
niin ehkd jonkunlaista valmennusta semmoiseen olisi ollut hyvi jossakin
vaiheessa saada.”

HV7: "Koulutus on tietysti kaiken a ja o, ettei se varmaan kenenkdiin
tydsuoritusta ainakaan huononna, jos jossain vaiheessa joskus olisi vaikka
jonkun muun koulutuksen yhteydessi tillainen "nelji tuntia tiukkaa
viestintioppia".

Yksi haastateltu ehdotti, ettd jokaisella ihmiselld olisi pieni funktio
tiedottamisessa omalla alueellaan, jolloin kaikki tyontekijdt olisivat mukana
tuomassa kuvaa Vapon toiminnasta. Hdn piti tiedon kansanomaistamista
tarkednd eli organisaation sisdlld pitdisi pyrkid rakentamaan ymmaérrysta
organisaatiolle tdrkeistd asioista. Esimerkkind han mainitsi kyseiselld hetkelld
pddstokaupan vaikutusten ja sen termien ymmartdmisen. Uutta tietoa pitdisi
koettaa saattaa sellaiseen muotoon, ettd asiaan vdhemmadn perehtynytkin
pystyisi viestimddn asiasta. Haastateltu ehdotti, ettd organisaation

tietokannoissa olisi kansantajuista materiaalia, jota jokainen voisi kayttaa.

HJ2: "Mitki on ne perustekijit sielli (pdistokaupassa), niin semmoisen
ymmadrryksen rakentaminen kaikille, ettd tuo se tarkoittaa titdi ja se on
semmoinen nimike jne. Jos ajatellaan, ettd sitd materiaalia kiyttdisi vaikka joku
vihemmin siihen asiaan vihkiytynyt, viestii siitd asiasta eteenpdin. Jos ei itse
ymmdrrd mitddn, niin ei sitd ymmdrrd kylli kukaan muukaan — — Ndmd on niiti
vaikeita juttuja, ettd ei vilttamdittd kaikki viestijitkddn ymmadrrd ihan kaikkea. Se
on varmaan vihin vaikea kansanomaistaa, onpa se sitten mikdi asia tahansa.
Mutta mietitidn, etti sielld verkostossa olisi tdmmoistd materiaalia riittdvdsti,
ettd kohtuullisesti asiassa mukanaolija saisi semmoista kittd pitempdid.”

76



6.2 Julkisuuden hallinta ja sidosryhmayhteistyo

Osa organisaation toimintaympériston hallintaa koskevista kysymyksistd
koski organisaation julkisuuden hallintaa. Haastatelluilta kyseltiin heiddn
kokemuksiaan organisaation julkisuuden hallinnasta ja julkisuuden
merkityksestd organisaatiolle. Lisdksi kyseltiin kokemuksia ja kasityksia

organisaation sidosryhmdsuhteista (yhteistyo- ja kohderyhmiit).

6.2.1 Mediaseuranta ja julkisuuden merkitys organisaatiolle

Vapo-konsernissa tehd&dan péivittdistd mediaseurantaa koko konsernin tasolla.
Konsernin viestintdosastolle tulee suurimmat valtakunnalliset lehdet sekd
erilaisia ammattilehtid, joista viestintd kerdd erikseen Vapon toimialoja
koskevat jutut ja jutut, joissa mainitaan Vapo nimeltd jossain yhteydessa.
Vapoa koskevat jutut monistetaan ja lehtileikkeet ldhetetddn kerran
kuukaudessa Vapon hallintoneuvostolle ja hallitukselle. Leikkeet kiertdvit
myos talossa luettavina. Henkilostolehdessd (ilmestyy 8 krt/vuosi) julkaistaan
myos sivun mittainen uutiskatsaus suurimpien lehtien Vapoa koskevista
jutuista. Sahkdinen M-Brain uutisseuranta tulee pdivittdin sdhkopostilla
viestintddn ja osalle ylemmistd toimihenkil6istd. Myos tdssd seurannassa on
eritelty suoraan Vapoa koskevat ja toimialoihin liittyvét jutut. Jutut ovat myos

paivittdin koko henkilokunnan luettavissa Lotus Notes-kannassa.

Haastatelluilta kysyttiin, millainen késitys heilld on Vapon mediaseurannasta
ja sen toimivuudesta. Kaikki haastatellut kahta lukuun ottamatta tiesivit, ettd
koko konsernin yhteinen mediaseuranta on pdivittdistd. Yksi haastateltu tosin
sanoin, ettd hdnelle ei ole endd johonkin aikaan tullut ”sitd paksua punttaa”
kopioituja lehtileikkeitd. Useimmat mainitsivat sdhkoisen M-Brain -
uutisseurannan sekd henkilostolehdessd julkaistavan uutiskatsauksen Vapoa

koskevista jutuista. Lisdksi yksi haastateltu mainitsi, ettd markkinainfoa
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kerdtddn eri lahteistd, useimmiten internetin kautta. Monet kertoivat myos, etta
heiddn oman alueensa paikallislehdistd kerdtddn jutut, ja ne kiertavat hyvinkin
nopeasti henkilokunnan keskuudessa kddestd kiteen tai faksin vilitykselld.
Haastatellut pitivit mediaseurantaa tarpeellisena, vaikka eivit itse paljon

seurantaa tekisikdan.

Julkisuuden merkitys organisaatiolle kirvoitti monia pohdintoja. Kaikki olivat
sitd mieltd, ettd erityisesti positiivinen julkisuus on tdrkedd organisaatiolle.
Moni totesi, ettd negatiivisesti sdvyttyneitd juttuja on lehdissd “riittavasti”,
(etenkin turvesoihin liittyvid) ja lehtien palstoille pitdisi yrittdd saada
enemmdn Vaposta positiivista kuvaa antavia juttuja. Yksi haastateltu arveli,

ettd organisaatio ei pystyisi olemaan ilman julkisuutta.

HJ2: "Ilman siti (julkisuutta) me ei varmasti pystyti olemaan tind pdivind, eikd
meilld ole mitdin sellaista estetti tai syytd, etteikd siind olla mukana. Siind on
meidin mahdollisuus mydskin viestid asioita oikein, riittivissd ajoin tiedotetaan
niistd asioista, hyvistd ja huonoista.”

Julkisuudesta puhuttaessa avoimuus nousi esille usean haastatellun puheessa.
Vastauksissa korostui myos paikallisen yhteistyon tirkeys. Yksi haastateltu koki,
ettd ulospdin viestintdi on mennytkin jatkuvasti avoimempaan suuntaan
erityisesti paikallislehdille viestimisessd. Han piti rasitteena sitd, ettd Vapolla
on maine etdisend yhtiond, joten paikallinen yhteydenpito on tarkeda.
Avoimuutta pidettiin tdrkednd myos siksi, ettd aktiivinen ote ja halu olla
yhteistyossd paikallisten kanssa auttavat organisaatiota selviytymé&an

hankalista tilanteista.

HES: “Nien, etti meidin yhtié on muuttunut, muuttumassa, ettd kerrotaan
enempi ja enempi missd ollaan menossa ja mitdi tehdddn. Eritoten tdmmoisid
paikallislehtii — - niithin myods koetetaan olla (yhteydessi). Tietynlainen
taakkahan se on Vapolle ollut, etti se on etdinen eteldn yhtio, vaikka se melko
lailla kuitenkin on yksi niistd paikallisimmista yhtidisti jos ajatellaan, etti
monessa eri osiossa toimitaan.”
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H]J3: ”Jotenkin meidin pitiisi saada positiivinen nikyvyys maakunnissa, missi
tyollistetidn ihmisid, jossa elinkeinon harjoittamismahdollisuudet on muutenkin
vihin rajalliset. Kylld meitd sielld tarvitaan ja sielld pitid olla monessa mukana
ja hyvin esilld. Ettd sdilyy sitten maine.”

HV7: ”Paikallisilla ihmisilld ikind ei saisi olla kisitystd, ettd sielld on portti
kiinni ja kielletty ajosuunta ja ei sieltd puhuta, mitd sielld tehddin. Ei silld
ainakaan herdtetd hyvid henked siind paikallisissa, viestdssd. Mieluumminkin,
ettd jos joskus aiheutetaan jotain ongelmaa, jos ollaan oltu avoimia ja on ollut
viestintdi ulospdin ja ihmisillid on ollut tutustumismahdollisuus, niin silld
voidaan vdlttid tillaisia negatiivisia kahakoita.”

Useat haastatellut pitivat julkisuutta tarkednd myos kilpailun, tuotteiden
markkinoinnin ja negatiivisen imagon vdlttdmisen vuoksi. Yksi totesi, ettd
tuotteista pitdd kertoa, jotta eri-ikdiset ihmiset oppisivat yhdistdmdan Vapon
sen markkinoimiin monipuolisiin tuotteisiin, eikd vanhoihin, kauan sitten
olleisiin asioihin ja tuotteisiin. Esimerkiksi erddlld turvetuotantoalueella
vuosikymmenia sitten sattunut tulvavahinko on saanut ihmiset vastustamaan
Vapoa tdhdn pdivddn asti. Toinen haastateltu piti esilld olemista tdrkednd sen
vuoksi, ettd Vapoon olennaisesti liittyva turve ja turvetuotanto jakaa ihmisten
mielipiteitd varsinkin paddstokaupan alkamisen vuoksi. Siksi myonteistd kuvaa
pitdisi yrittdd kehittaa.

HED5: ”Vanhat ihmiset Vapon yhdistdi halkoon ja joku turpeeseen ja joku
porukka siihen, etti se joka sotkee kaikki vedet.”

H]J3: "Meidiin tuote on semmoinen, etti se jakaa ihmisten mielipiteet aika rajulla
tavalla. Pitdi olla koko ajan esilld, ja yrittii olla myonteiselld tavalla.
Turpeellahan on kaikista pahin pidstdokerroin, niin kyllihdn se on semmoinen
asia, ettd sille on vaikea tehdd muutosta. Jitehuoltoratkaisut ja uudet tuotteet,
pelletit ja timmdiset ovat tuotteena semmoiset, ettd ne myy jo itsednsd, niilli on
positiivinen leima heti. Niilld firmakuvan luominen kdiy paljon helpommin.”

H]J3: "Vahingot on vahinkoja, niille ei voi mitdin, ne pitidi tiedottaa ulos oikealla
tavalla. Tamméinen historiaperusteinen negatiivinen imago, se on hankala
hoidettava. Vaikka joku Lestijirven alue, niin sielld thmiset on jo toiseen ja
kolmanteen sukupolveen suurin piirtein opetettu vihaamaan Vapoa niin se on
vihdn vaikea hoidettava.”
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6.2.2 Yhteydenpito ja suhteet mediaan

Organisaation mediasuhteisiin liittyvid asioita tuli esille jo julkisuudesta
puhuttaessa. Haastatelluilta kyseltiin myos tarkemmin, millaisia kokemuksia
heilldi on median kanssa toimimisesta, millaiset suhteet organisaatiolla
haastateltavien mielestd oli mediaan haastattelun hetkelld ja miten mediaan

pidetddn yhteytta.

Yleinen mielipide oli, ettd mediasuhteet ovat pddosin toimivat ja rakentavat, ja
ettd esimerkiksi lehtien edustajat ovat yleensd melko avoimella ja positiivisella

mielelld, kun ottavat yhteyttd Vapoon juttua tehddkseen.

Suuri osa haastatelluista huomautti kuitenkin, ettd suhteissa on havaittavissa
alueellisia eroja. Yksi totesi, ettd Jyvaskyldssd, missdé on Vapo-konsernin
keskushallinto, Vapo on hyvin tunnettu ja uutiset seké tiedotteet saadaan aika
hyvin ldpi kaikkien medioiden kautta (lehdet, TV, radio). Toisaalta niilld
alueilla, joilla Vapo on aikanaan aiheuttanut jotakin vahinkoa ja saanut
paikallisen vaeston ikddn kuin varpailleen, kirjoitusten ”perusviri” saattaa olla
negatiivisempi kuin hyvin hoidetuilla alueilla. Lisdksi jotkut aiheet koettiin
aremmiksi kuin toiset. Esimerkiksi kaikki ympéristonsuojeluun liittyvat asiat
olivat haastatelluiden mielestd sellaisia, ettd niistd toimittajat saattavat

kirjoittaa hieman tarkoitushakuisesti.

HE4: "Kylli se yleisesti ottaen on positiivinen ja rakentava. Ja tietysti jos on
joku ongelmakysymys, esimerkiksi ympdristokriittisti asiaa, mutta hyvin
harvoin - - sielti toimittaja on se vastaanottava, etti se ei tyrkyti omaa
kantaansa. - - hyvin mielellini annan heille lausuntoa, kun kysytdidn. Heillehin
on annettu yhteystiedot meiltd, tietysti alkaa olla, etti ne on tuttuja nimdi
henkilot tadlld.”

HJ1: “Ne nikyy aika lailla omilla sddnndillddn pelaavan. Ainakin itse olen
huomannut sen, ettid - — ne haluaa tehdd tietynlaisen asian, poimii sieltd
lausunnosta asiat, mitkdi palvelee siti tarkoitusta. Lehdet referoi toisten lehtien
uutisia kysymidtti siltd varsinaiselta lihteeltd yhtdiin mitdin. Kun joku
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uutisoitava asia on, niin olisi varmaan hyvdi pikaisesti kiydd lipi, ettd kaikki
viestii samaan suuntaan.”

Yhteydenpito ja toimiminen median kanssa riippuvat haastatellun asemasta ja
tyotehtavastd. Ylemmadt toimihenkilot ovat enemmédn tekemisissd median
edustajien kanssa kuin alemmat. Tiedotusta mediaan p&din on tarpeen mukaan
ja harkinnanvaraisesti. Osa tiedotuksesta on sddnnollistd (osavuosikatsaukset
ym.) ja esimerkiksi organisaatiomuutoksista, tapahtumista ja muista

tiedotetaan tarpeen mukaan.

H]J3: "Kohtaamistasot pitid muistaa, etti ne on oikeat. Konsernitasolla tietenkin
pitid kokonaisuudet hallita. Jos lehtien kanssa ollaan tekemisissd, niin ne on
sitten pddtoimittajatason tapaamisia. Kun mennddn lihemmis tuonne alueita,
provinsseja ja maakuntia, niin sielld ollaan paikallisten toimittajien kanssa
tekemisissd.”

HV7: "Itselli on tillainen mielikuva, ettd mikdli jirjestetdin jotain tapahtumaa,
yleisotilaisuuksia, avoimia ovia, tai sentyyppisid, niin ilman muutahan siitd
taytyy paikallisille viestimille antaa joku signaali, etti on tillainen.”

Koska turvetuotantokausi kestdd tavallisesti noin huhtikuusta syys-
lokakuuhun, median edustajat ovat kiinnostuneita juttujen tekemisestd eniten
kevailld, kesélld ja syksylld. Tuotantokauden aloituksen aikaan tulee medialta
paljon yhteydenottoja. Usean haastatellun puheesta huomasi, ettd kauan
samalla alueella tyOskennelleet vapolaiset tuntevat hyvin paikalliset
toimittajat. Yksi haastateltu sanoikin, ettd kevdilld ensimmdisen jutunteon
yhteydesséd jo usein sovitaan, milloin olisi mahdollisesti seuraavan jutunteon

paikka.

HEA4:” Aina kun kevdt tulee niin alueradiot, lehdet on kiinnostuneita
turvetuotannon tilasta, alkamisesta, tavoitteista, kaikista tidhdn liittyvistd. Ja
kesdlld noin kuukauden vilein alueradio kysyy missid menndin. Mydskin lehdet
pari kertaa kesdssd tammaoisti haastattelua tekee.”

Tiedotusta on parin viime vuoden aikana keskitetty niin, ettd toimiala ldhettad

lehdistotiedotteen, jossa on kunkin tuotantoalueen urakointipdillikon
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yhteystiedot. Aluelehtien toimittajat voivat halutessaan soittaa heille ja kysya
lisdtietoja. Ennen tuotantovastaavat vastasivat oman aluettaan koskeviin

kyselyihin.

Organisaatiomuutoksen vaikutukset heijastuivat haastateltujen puheessa myos
mediasuhteista puhuttaessa. Yksi haastateltu totesi, ettd
prosessiorganisaatioon siirtymisen vuoksi alueellinen yhteistyd median kanssa

saattaa tuoda haastetta.

HJ2: "Meillihdin on hyvin aluepainotteinen ollut timd organisaatio ja siind on
varmaan haastetta jatkossa, ettd miten hyvin me pidetidin paikalliseen mediaan
yhteys. Aiemminhan ndissi tulosyksikoitten viestintdsuunnitelmissa oli hyvin
tarkkaan paikallisviestimet ja niitten kanssa palaveeraminen tietylli systeemilld.
Témdi on varmaan semmoinen vaihe, ettd sitd pitdd tarkastella.”

6.2.3 Sidosryhmasuhteet

Vapo Energian toimintaympaériston hallintaa tarkasteltiin my6s organisaation
sidosryhmien (yhteistyo- ja kohderyhmit) kannalta. Haastatelluilta kysyttiin
muun muassa, mitkd ovat Vapo Energian tirkeimpid sidosryhmid ja miten
niihin pidetddn yhteyttd. Useat erottivat oman tyonsd ja koko organisaation
kannalta tarkeimmat sidosryhmit. Moni haastateltu taas jaotteli sidosryhmit
prosessien mukaan. Yksi haastateltu luetteli neljad tarkeintd sidosryhmaa seka
oman tyonsd ettd koko organisaation kannalta: asiakkaat, yrittdjat,
ympdristoviranomaiset ja tiedotusvilineet. Kyseisen haastatellun liséksi vain
yksi toinen haastateltu mainitsi tarkedna sidosryhména tiedotusvilineet, mika

poikkesi hieman yleisestd linjasta.

HE4: "Tietysti ensimmdisend on asiakkaat, sehin on selvd homma, ettd siiti se
lihtee. Asiakkaat, yrittijit, ympiristéviranomaiset, siind oikeastaan jos kolme
tirkeintd otetaan. Ja sitten tietysti sidosryhmid oman organisaation sisilld, se on
sitten oma juttunsa totta kai, mutta ulospdin. - — vield itsellekin todella sitten
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tiedotusvilineet, niin kylld mind nikisin toimialalla myos se laajenee vaan ja
haaroittuu, mutta kylli se ihan samalla tavalla sielld.”

H]J3: "Toinen tirked, yhtd tirked kuin asiakas on tietenkin meiddin yrittdjd,
siitdhdn me eletdiin, elikkd yrittdjit kun tuottavat ja autoilijat kuljettaa niin
silloin meillikin leipdi tulee.”

HV7: "Jos Energiaa ajatellaan niin tietysti ihan ykkénenhin on asiakkaat ja
sehin on aika hallitusti niitten asia hoidettu eli sielldhin on ihmiset sitd varten
jotka hoitaa sdinnollisin aikavdlein sitd.”

Seuraavat yksittdiset sidosryhmdt mainittiin useimmiten (4-7 kertaa),
useimmiten mainittu ensimmaéisend:

1) ympdristoviranomaiset (Ymparistokeskukset, ympéristosihteerit jne.)

2) asiakkaat

3
4

)
) urakoitsijat/ yrittdgjat

) pelastusviranomaiset (tai paloviranomaiset)
)

5) kunnat/ paikallinen vdestd/seutukunnat

Muita mainintoja tuli lukuisa mé&éara:

-tiedotusvilineet

-poliitikot/ virkamiehet

-kunnan johto/ paattdjat

-valtiolliset paattdjat

-maanomistajat/suonvuokraajat

-KTM, tutkimuslaitokset, laitetoimittajat, alihankkijat, TTL, Koneyrittgjaliitto
-kutsuvieraat/ vierailuryhmdt

-viranomaiset eri tasoilla

Jos kaikki luetellut sidosryhmét yhdistetddn laajemmiksi kokonaisuuksiksi,
niistd voidaan 10ytdd seuraavia luokkia, jotka kuvaavat sidosryhmid
tarkeysjdrjestyksessa:

-viranomaiset

-asiakaskunta (mukaan lukien vierailijaryhmidt)
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-”tuotannon henkildsto”: yrittdjat, maanomistajat ja alihankkijat
-toiminta-alueiden paikallinen vdestd sekd paikalliset vaikuttajat (mukaan
lukien tiedotusvilineet)

-valtiolliset paéttdjdt ja virkamiehisto

-erilaiset ammattiliitot ja jdrjestot

Eri  sidosryhmiin  pidetddn luonnollisesti  yhteyttd eri tavoilla.
Ympdristoviranomaisten kanssa ollaan jatkuvasti tekemisissé mm. laissa
sdddettyjen lupa-asioiden ja ympdristonsuojeluasioiden takia. Raaka-
aineprosessi on eniten yhteydessd ymparistoviranomaisiin, koska he hoitavat
turvesoiden lupaprosessin. Muuten ympdéristoviranomaisten kanssa hoidetaan
laadun tutkimukseen ja seurantaan liittyvid asioita mm. yhteisten palaverien
avulla. Ympaéristoluvat tulevat viranomaisilta nykydan sdhkoisessda muodossa.
Lisdksi viranomaisten kanssa tehdddn kesdlld tyomaakdyntejda joskus
yhdessdkin. Ympaéristoministerioon sekd Kauppa- ja Teollisuusministerioon

ovat yhteydessd Vapo-konsernin ymparistdjohtaja ja muut johtotason henkil6t.

Vapo Energia jdrjestdd kaikille yrittdjille joka kevéat valmentautumispdiivin. Se
kokoaa yhteen toimialan tdrkeimmait sidosryhmaét. Paikallinen valvova
ympdristoviranomainen kertoo omat ndkemyksensd sekd vaatimukset
yrittdjille ennen tuotannon aloittamista. Valmentautumispdivédssd on aina

mukana my0s asiakkaan edustaja tuomassa asiakkaan nakokulmaa.

Paloviranomaisiin ollaan yhteydessad pddasiassa tuotantokauden aikana. Heita
informoidaan aina kun tuotanto kdynnistyy, ja tilanteen vaatiessa heihin pdin

on omat toimintatapansa.

Asiakkaisiin yhteydenpitoa tuntui haastateltujen vastausten perusteella olevan
paljon ja asiakassuhteita hoidetaan usealla tasolla. Eniten yhteytta asiakkaisiin
pitdvat myyntiprosessin henkilot. Yksi haastateltu kertoi, ettd asiakkaiden

kanssa on kayttopalavereja, operatiivisen tason tapaamisia noin kerran



kuukaudessa. Yhteyspddllikot saattavat olla pdivittdisestikin asiakkaisiin
yhteydessd, myyntivastuuhenkil6t taas kaupanteosta riippuen. He kayvit
asiakkaan kanssa myyntihintaneuvotteluja usean kerran vuodessa. Sama
haastateltu muistutti myos, ettd korkeamman tason kohtaamisia on
esimerkiksi Vapo Energian toimialajohtajan ja asiakkaan vastaava tason valilla.
Silloin  tdllin  jdrjestetddan my6s  vahemmdn  virallisia  yhteisid
asiakastilaisuuksia, joihin kootaan suurempi maara asiakkaita.
Urakointipddllikot ~ ovat  joskus  mukana  asiakaskdynneilldi  ja
asiakaspalavereissa. Myyntiprosessi jdrjestdd myos asiakasraatia eri tuotteiden

osalta.

H]J3: ”"Meilli on timmdinen asiakasraatitoiminta ollut, jossa on asiakkaat
saanut meiddin toimintaa arvostella ja arvostaa. Se on ollut konsultin vetdmdi eli
meilld on ollut timmadinen kuunteluoikeus, mutta ei vastaviitdsoikeus. On kiyty
lipi nditd onnistumisia ja epdonnistumisia ja se on mielestini toimiva homma
tietenkin, joka tihtid meidin toiminnan parantamiseen koko ajan.”

Tuotannon urakoitsijat ovat talon wulkopuolisia tyontekijoitd. Heistd
pddurakoitsijoita on yli 300. Heille ei laiteta sahkopostilla Vapon tiedotteita,
kuten aiemmista vastauksista kdvi ilmi. He ovat kuitenkin erittdin tarked
sidosryhmd, ja heihin koetetaan olla yhteydessi muutenkin kuin
tuotantokauden aikana, jolloin yhteydenpito on aktiivista. Tuotantourakoitsijat
saavat postissa Vapon henkilostolehden ja asiakaslehden ja heihin ollaan
yhteydessé erilaisten palaverien, kokousten ja tuotannon koulutusten kautta.
Kuten aiemmin mainittiin, kevdisin kaikille yrittdjille jdrjestetdan
valmentautumispdivd, jossa kerrotaan tulevasta kaudesta vanhoille ja uusille
yrittdjille. Tuotantokauden loppumisen jdlkeen pidetddn vuodenvaihteessa
palautepalaveri. Lisdksi talvella kdydddn sopimusneuvotteluja, jos yrittdjan
sopimus on katkolla tai kyseessd on uusi yrittdjd. Lisdksi tuotantourakoitsijoille
ja aliurakoitsijoille on palkintojdrjestelmét, jotka palkitsevat parhaiten
menestyneet urakoitsijat. Ndin pyritddn kannustamaan urakoitsijoita. Myos

sopimusautoilijoille jarjestetddn koulutuksia ja tapaamisia.
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HE4: "Pyritiin, pyrin siihen, ettd ei katkea se suhde siihen, ettd syksylld kun
lihetddn ja tilitetddn rahat ja kevdidlld uudet. Hiukan enemmdn kuin joulukortti
ja kalenteri. Tdmd on tavoite.”

H]J3: "Kun uusia menetelmiikin kehitetidn niin sitten on omia kommentteja
pyydetty, annettu mahdollisuus osallistua toiminnan kehittimiseen ja yritetty
parhaitten yrittijien kaytintoji saada sinne vihdin heikommille myods. Ja
autoilijoitten suhteen on sitten vastaavanlainen, ettd meilld on tdmmdinen
autoilijatapaaminen ja sitten on jdrjestetty autoilijakoulutuksia ja niin pdin pois,
ettd kylld yhteyttd pidetiin.”

Usea haastateltu totesi, ettd kunnat ja seutukunnat sekd niiden virka- ja
luottamusmiehistd ovat tdrkeitd sidosryhmid toiminnan harjoittamisen
edellytyksien kannalta, esimerkiksi suoresurssien varaamisessa. Paikallinen
virkamiehistd vaikuttaa omalta osaltaan organisaation mahdollisuuksiin

toimia eri alueilla.

HV7: "Kyllihin ympdristoviranomaisetkin tulee osittain normien kautta, mutta
jollei tule, niin ei ole yhtidin pahaksi vaikka ne kerran vuodessa kutsuu.
Todennikoisesti ne ei tule aina, mutta joka tapauksessa on ithan hyvd, ettd niiti
kutsuu.”

Yksi haastateltu mainitsi, ettd tiedotusvilineiden edustajat ovat joskus
mukana, jos raaka-aineprosessin tehtdvissd tulee katselmustilaisuuksia,
esimerkiksi uusien soiden lupahakemuksia koskien. Jos tulee jotain uutta

asiaa, niin tiedotusvilineille jarjestetddn tilaisuus tarvittaessa erikseen.

Joihinkin sidosryhmiin pidetddn melko vihdn yhteyttd, vaikka he ovat Vapon
toiminnan kannalta olennaisia. Téllainen ryhmd ovat esimerkiksi
suonvuokraajat, joita on noin 4000-5000. Yksi haastateltu totesi, ettd ”ohutta
eldmdnlankaa” Vapon ja suonvuokraajien vilillda koetetaan pitdd ylla
lahettamalld heille henkilostolehti Vapolainen ja mahdollisesti joulukortit,
mutta muuten yhteyttd ei paljon pidetd. Kyseinen haastateltu kertoi my®os, ettd
kaikki suonvuokraajat eivdt edes halua henkiltlehted, mutta syytd hdn ei

sithen tiennyt.
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H]J2: Edellisend jouluna - - sovittiin, etti nyt lidhetetdin joulukortti joka ainoalle
suon vuokralleantajalle. Niitihin on meilld kirjoissa semmoinen neljituhatta tai
viisituhatta. Siind selvisi, ettd kaikki ei ldheskddn halua lehted. Se, etti mikd se
syy on niin - — onhan sekin tietysti aina vihdin tdmmdinen, tulee mieleen
monenlaisia juttuja. Siind oli yksi keino timmoinen, etti ne ovat mukana
Vapossa niitten kerran vuodessa tulevan vuokranmaksun ja
vuokranmaksuilmoituksen lisiksi Vapo-lehdelld.

Haastatelluilta kysyttiin, millainen tuntuma heilld oli siitd, millaiset ovat
suhteet edelld mainittuihin sidosryhmiin. Kaikki haastatellut otaksuivat, ettd
pddosin suhteet ovat kunnossa, eikd minkddn ryhmén kanssa ole suurempaa
kdrhamada. Yksi sanoi, ettd hédnelld on hyvit suhteet paikallisiin tiedottajiin, ja
tiesi, ettd useilla kollegoillakin on. Paikallisia vaikuttajia tunnetaan muutenkin
kun tyon puitteissa, joten tapaamisia sidosryhmien kanssa voi sopia vapaa-
ajallakin. Ympdristoviranomaisten kanssa saattaa olla joskus pientd selvittelya
lupa-asioiden puitteissa, mutta kuten aiemmin tuli esille, ote asioihin on

yleensa rakentava.

HE4: "Siellikin (ympdristoviranomaisilla) on se asenne, sitd ymmadrretdidn titdi
ja heilld on tiukka asenne, niin kuin pitdikin olla, mutta rakentava. Ihan se on
toimiva. Nikemyseroja tietysti aina on, mutta ei milldin tavalla
sovittamattomissa mielessd. Ymmdrrimme heidin vaatimuksensa ja heiddin
asenteensa.”

HJ1: "Laitaluvultaan ei voi oikeastaan sanoa, ettd mitdidn suurempaa ongelmaa
on minkdin sidosryhmin kanssa. Lupaviranomaisten suuntaan se on tietenkin
aina semmoista vidantod ja mielestdimme tietenkin perusteettomankin kihkaasti
niitd lupia saadaan. Mutta muuten kylld uskon, ettd vilit sindnsd on ihan
kunnossa.”

Suonvuokraajat olivat ainoa ryhmd, jonka suhtautumisesta Vapoon ei ollut
oikein varmaa tietoa. Yksi haastateltu mainitsi, ettd jos yrittdjid ldhtee talosta,
niin silloin yleensd jokin on mennyt pieleen. Toisaalta uusia yrittdjid on
kuitenkin tulossa Vapolle toihin. Jos edellinen tuotantokesd on ollut huono,

sopimusneuvottelut urakoitsijoiden kanssa ovat védhdn tiukemmat. Samoin
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jilleen tuli esille se, ettd tietyilld alueilla ihmisilli on syvdlle juurtuneet

negatiiviset asenteet, joita on vaikea muuttaa.

HV6:”Ainahan jos esimerkiksi yrittdji lihtee talosta pois, niin eihdin se aina ole
se kaikkein paras puolestapuhuja. Ei kai ne ihan puhu vain pelkkdd kultoista.
Ehtiihin ne tietysti sieltd niitd noloja juttuja sitten ainakin siind vaiheessa.
Mutta sehiin rapatessa roiskuu.”

HE4: "Than hyvin vaikeista ajoista huolimatta on asiat pystytty neuvottelemaan
ja hyvdssi yhteisymmidirryksessi — — hoitamaan vaikeittenkin vuosien jilkeen ei
oo yrittijikatoa tullu, uusia yrittdjid on tulossa, kysymdssd téihin niin se nyt
kuvastaa siti kokonaisuutena, ettd menee ihan tyydyttivisti.”

HV7: "Taytyy jaotella ihan tuotantoyksikkokohtaisesti, eli suokohtaisesti. Voi
olla, etti sielld vuosikymmenissi hommat mennyt pdin peetd. Josta meiddin
sukupolvi vain kuulee juttuja. Ja sitten on taas hyvin hoidettuja paikkoja, missdi
elid sopusoinnussa se ldhiympiristd, ympdristoviranomaiset on tyytyodisid
toimintaan. Varsinkin jos silld on paikallisesti tyollistivdd merkitysti se on aina
parempi. ”

Yksi haastateltu mainitsi etuna sen, ettd Vapo ei rajoita osallistumista
mihinkddn luottamustehtdviin, joiden kautta on mahdollista solmia ja pitda
ylld hyvid suhteita eri tahoihin. Hyvind vaikuttamisen keinoina hdn mainitsi
mukanaolon esimerkiksi kalastuskunnat, valtuustot, lautakunnat ja
palokunnat. Niiden kautta Vapon toimintatavat tulevat tunnetuksi kyseisilld

tahoilla, mikd on hyvai asia.

HEDS: “Talo ei pisti hanttiin eikd rajoita tydajalla osallistumista néihin niin
sanottuihin yhteisiin luottamustehtiviin ja vastaaviin, etti sinne annetaan aikaa
plus jopa yllytetdin, ettd olkaa mukana niissd.”

6.2.4 Ajatuksia ja kehittdmisehdotuksia

Haastatelluilta kysyttiin lopuksi, tulisiko heilld mieleen asioita, joilla
mediasuhteita ja sidosryhmadsuhteita voitaisiin kehittdd. Monet eivit oikein

osanneet sanoa, miten toimintaa pitdisi parantaa, koska pitivdt suhteita
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sidosryhmiin pddosin toimivina. Lahtokohtana pidettiin kuitenkin sitd, ettd
kaikkien kanssa ollaan yhteydessa tasapuolisesti. Yksi haastateltu sanoi, ettd
mediaseurantaa voisi ehkd jantevoittdd hieman. Hanestd tuntui tarpeettomalta
kierrattdd talossa paksuja lehtileikenippuja, joten hdan ehdotti, ettd materiaalin

voisi seuloa paremmin.

Useat sanoivat, ettdi oman alueen toimintaan voi itse vaikuttaa
aktiivisuudellaan. Juuri paikallisen toiminnan koettiin tulevaisuudessa
tuottavan haastetta. Kun henkiltstod vdhennetddan alueilta koko ajan, yhteys

paikalliseen véestoon saattaa karsid.

Vierailuille ja tutustumiskdynneille pyrkivat ryhmét pitdisi aina ottaa vastaan.
Yksi haastateltu sanoi, ettd organisaation “haluttavuutta” ja positiivista
julkisuuskuvaa pitdisi pyrkid parantamaan myos esimerkiksi koettamalla

saada Vapo opiskelijoiden tietoisuuteen kiinnostavana tyonantajana.

HV7: ”Se ettii jos on tulossa jotain vieraita, jotka kysyy vierailua, tai joku
koululaisryhmad, niin ilman muuta tallaiset on kaikki otettava vastaan. Ei
koskaan saa mennd kieltdytymdidin. Ettd ei ajanpuutteessakaan vaan se tiytyy
sovitella johonkin muuhun sitten.”

HJ3: "Ehkd timmdinen yleisen hyviksyttivyyden ja imagon parantamiseen voisi
tehdd vihdn enemmudn toitd. Mehdin ei olla missdin oppilaitosten listoilla
kérkipddssd, kun ne arvioivat houkuttavimpia yrityksid. Hyovd ettd edes listoille
pddstidn. Sithen varmaan konsulttitasolla pitdiisi ehkd kiinnittii huomiota
enemmin. Oppilaitoksia on viimeisen kahden vuoden aikana kierretty,
maatalousoppilaitoksia ja metsioppilaitoksia, jossa on meidin toimintaa esitelty
ja silld pyritty loytamddin urakoitsijoille kesityontekijoiti. Ne on olleet ihan
hyvid kierroksia.”

Aiemmista keskustelun tuloksista voi pddtelld, ettd muutamat haastatellut
olivat hieman huolissaan yhteydenpidosta suonvuokraajien ja maanomistajien
kanssa. Heiddn kanssaan kommunikointia voisi parantaa niin, ettd Vapon
henkilokunta osallistuu erilaisiin luottamustoimiin ym. Yksi haastateltu

huomautti, ettd esimerkiksi metsdstys- ja kalastuskunnissa istuu usein ihmisid,
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jotka pddttavat monista seutukuntia koskevista asioista, kuten maiden ja
soiden vuokraamisesta. Tatd kautta organisaatio saa luotua yhteyksid useisiin
pddttaviin  tahoihin. T&td voi pitdd grapevinen tehokkaampana
hyddyntdmisend. Muutamat haastatellut olivatkin huomanneet jo taman
mahdollisuuden ja arvelivat, ettd siind voisi olla potentiaalia

sidosryhmatoiminnan kehittamisessa.

HJ2: "Ne (metsistysseurat) on tirked sidosryhmi sindnsd tai me olemme
varmaan heille hyvin tirked — - puolin ja toisin. Muun muassa jos ajatellaan,
ettd miten puhutaan heidin kanssaan vaikka niitd asioita. Voisiko silli olla
semmoista positiivista vaikutusta, sitdhin me ajetaan tdlld viestinndlld. Olen
havainnut vaan, etti ne metsistysvuokrasopimukset on ne maailman tirkeimmiit
asiat. Selkedsti, niilld on vaikutusta. Niilld on vaikutusta mydskin siihen, kun ne
moni omistaa maata, ettd vuokraako ne tai myyko ne sitten maata. Etti verkosto
on hyvin mielenkiintoinen.”

6.3 Poikkeustilanteet, nithin valmistautuminen seka
viestintavalmiudet

Toimintaympadriston hallintaa tutkittiin my6s kyselemélld haastatelluilta
heiddn kokemuksiaan organisaatiota kohtaavista potentiaalisista sekd
todellisista poikkeustilanteista. Haastatelluiden kanssa keskusteltiin mm. siitd,
miten poikkeustilanteisiin voi valmistautua ennakkoon, mitd jo tapahtuneista
tilanteista on opittu ja millaiset viestintivalmiudet organisaatiolla on

poikkeustilanteita varten.

Vapolla on olemassa koko konsernia koskeva kriisiviestintdohje, joka on jaettu
jokaiselle tyontekijadlle. Ohjeeseen on entisen organisaatiorakenteen mukaisesti
laitettu toimialakohtaisesti ja yksikkokohtaisesti henkil6t, joille tapahtuneesta
tietdvan pitdd viestittdd asiasta. Ohjeessa on myds tarvittavat ensitoimenpiteet,
mitd kriisitilanteessa tulee tehdd. Vapo Energian urakoitsijoille on oma
kriisiviestintdohje, johon on merkitty samalla tavalla yhteyshenkil6t kuin

konsernin ohjeessa. Lisdksi muutama haastateltava mainitsi, ettd entiselld
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Pohjois-Suomen  yksikon alueella on ollut vield erikseen oma

kriisiviestintdohje.

6.3.1 Potentiaaliset ja todelliset kriisitilanteet

Haastatelluiden kasitykset organisaatiota kohtaavista potentiaalisista ja
todellisista  kriisitilanteista olivat hyvin samankaltaisia. Tulipalot ja
ympdristovahingot koettiin haitallisimpina tilanteina. Niihin lukeutuivat
seuraavat poikkeustilanteet, jotka haastatellut mainitsivat joko potentiaalisena
tai todellisena tilanteena:

-tulipalot (turvepalo/aumapalo, rakennusten palo)

-ympdristovahinko: vesienkdsittelyongelmat, padon murtuminen turvesuolla
ja siitd johtuva tulviminen ympédroivddn vesistoon, ympdristorakennelman

pettdminen, oljyvahinko, 6ljysdilion vuoto laskeutusaltaaseen, polyongelma

Muina todellisina tai potentiaalisina poikkeustilanteina mainittiin seuraavia:
-tapaturmat: turverekan liikenneonnettomuus (kolari, rekan kaatuminen),
urakoitsijan tyotapaturma

-lupaehtojen vastainen toiminta (ei tapahtunut)

Tulipaloja tapahtuu etenkin turvesoilla ldhes joka kesd. Aumat saattavat syttya
palamaan myos talvella, mutta silloin vaara ei ole viliton, koska palo ei pddse
levidmddn. Pari vuotta sitten sattui myts onnettomuus, jossa erds konepaja
paloi ldhes kokonaan. Henkilovahinkoja ei tdlloin tullut, vaan vahingot olivat
aineellisia. Turverekkojen onnettomuuksia ja muitakin tyttapaturmia on
sattunut, mutta ne eivét ole olleet vakavia. Koska aikanaan on sattunut paha
vesistovahinko, josta on ollut seurauksia organisaatiolle, mahdollisia
vesistbongelmia ja muita ympdristovahinkoja pidetdidn myos hyvin
haitallisina, kuten aiemmassakin luvussa tuli esille. Yksi haastateltu mainitsi
erddnd poikkeustilanteena polyongelman, josta voi tulla tulevaisuudessa

ongelmia. Erityisesti ympaéristbongelmiin liittyy riskind tapahtuman
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aikaansaama negatiivinen julkisuus mediassa. Tulipalojen aiheuttamasta

negatiivisesta julkisuudesta haastatellut eivét taas olleet huolissaan.

HES: “Kriisitilanteen nien niin, ettd se on tapahtunut juttu ja poikkeustilanne
on tietenkin, ettd se on huonoa toimintaa tai vastoin ohjeistusta tapahtuvaa
toimintaa. Nehin on tietenkin semmoisia, etti ne pitkissd juoksussa varmasti
kiusaisi sitten pirun kauan. Koska se on silloin tietynlainen
luottamustoiminnan, viran taso, niin silloinhan se menee.”

H]J3: ” Tulipalo on tulipalo, jos se levidd, niin sille nyt ei voi mitdin. Ne on
pyrittdvi sammuttamaan ja silld hyvd. Se, etti kuinka se julkisuuteen vaikuttaa,
niin ei se firmaan kohdistu, en usko, ettd siind mitdin negatiivista tulee.
Tietenkin ndmd ympdristovahingot, niin ne on semmoisia ettd siind leimaantuu
kylli sitten vihdn laajemmaltakin kuin paikallisesti missi tapahtuu. Ne on
pitkdin ihmisten mielessd ja ne on ikdvid tilanteita.”

HV7: "Nykypdivind paljon puhuttava polyongelma, tuotantoaikana
polyidminen. Se voi isked, ettdi sielti soittaa tosi kiukkuisia ihmisid. Se voi iskee
jollain tietylld tuotantoalueella.

6.3.2 Poikkeustilanteisiin valmistautuminen ja tilanteista opittu

Haastatelluilta  kysyttiin, mitd he ovat oppineet tapahtuneista
poikkeustilanteista, miten tdrkedd sekd millaista on niihin ennakkoon
valmistautuminen. Useiden haastateltujen puheesta kdvi ilmi tehtdvanjaon
tarkeys kriisitilanteessa. Useat sanoivat, ettd kun hitatilanne on péélld, niin itse
tilanteessa ei aleta pohtimaan ja spekuloimaan tapahtumaan johtaneita
tekijoitd, vaan tehdddn toimenpiteet vahinkojen minimoimiseksi. Vasta
pahimman mentyd ohi aletaan pohtia, mistd tilanne aiheutui. Turvesoiden
tulipalotilanteet ovat organisaatiossa niin tavallisia, ettd niissd toiminta on
tuttua, eikd suurempaa hdssdkkdd yleensd pddse syntymddn. Yhteistyo

pelastusviranomaisten kanssa pelaa hyvin.

HES: “"Kun iso hdssikkdi pdilld niin se tilanne mietitiin ja katsotaan, mitkdi osiot
on kenenkin tehtivid. Siind vaiheessa ei lihetd penkomaan eikd viestimdiin, ettd
mistd tdmd nyt ldhti ja muu vaan tehdddn toimenpiteet tilanteen piidttimiseksi.
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Sen jilkeen on sitten palautteen ja krititkin paikat, jossa pihkitdidn tehtiinko
oikein, mitd olisi voitu tehdd toisella tavalla. Ja sen jilkeen sitten katsotaan misti
se aiheutui. Onko sielld ohjeistuksessa jotain korjattavaa, opittavaa, pitiiko
jotain muuttaa.”

Kaikki haastatellut olivat sitd mieltd, ettd vahingoista on opittu aina jotakin.
Niiden perusteella resursseja, mm. toimintaa, ohjeistusta, koulututusta,
kalustoa ja suojeluratkaisuja on voitu tarvittaessa parantaa. Lisdksi on opittu
kiinnittdmé&an huomiota seikkoihin, jotka voivat olla signaaleja mahdollisesta
ongelmasta. Myo6s viestintdvilineiden  kehittyminen ja  viestinndn
keskittdminen mainittiin positiivisena asiana valmiuksien parantumiselle.
Viestinnian keskittimiselld tarkoitettiin sitd, ettd lihetettdvissa viesteissi ei ole

suurta hajontaa.

H]J2: ”Se, etti onko ne (riskit) olleet todellisia, ettd joku kriisi olisi tullut, niin
sitdhdin ei tiedd. Mutta kuitenkin, etti on jonkunlaisella kokemuksella arvioitu,
ettd tuosta saattaa kehittyd, ettd ollaan niin kuin herkkdind siind kohdassa.
Sittenhdn kun tulipalo on syttynyt, niin sittenhin se on vaan sen tulipalon
sammutusta ja ympdristonsuojelua ja muuta, etti se ei tule laajemmaksi. ”

HEA4: ”Aina tulee se ensimmdisend, ettd miten tdmd olisi voitu ennaltaehkdistd —
- oli se minkdlainen vahinko, oljyvahinko, vesivahinko tai tulipalo. Se on se
ensimmdinen kun sitid on selvinnyt siitd tilanteesta. Ja totta kai, jos menndiin
heti, kun se tilanne havaitaan, niin se kai on se suurin, miten saadaan
minimoitua se vahinko.”

H]J3: "Uskon, ettd jokainen tapahtuma on jotain opettanut ja joku muutos on
saatu aikaiseksi. Jos ei muuta niin ainakin sitten entistd tiukempaa seurantaa
aina jonkun jakson ajan, ja sekin on than positiivinen asia. Niissihdn asioissa ei
tietenkdin pidi ote herpaantua ollenkaan. Toiminta jos on luvanvaraista, niin
pitid niitten lupaehtojen mukaisesti toimia.”

H]J2: ”"Meilli on aika hyvi keino, tuommoinen yrittijien tekstiviestipalvelu.
Elikkd yrittdjdt ilmoittaa kaikki tuotantonsa pdivittiin meidin serverille. Me
voidaan lihettdd viestid kumpaankin suuntaan. Se ei toimi vaan yhteen
suuntaan, vaan mehdn lihetetddin heille sidpalvelutieto — — kesdlld. Se tulee
ilman mitdan pyytamistd kaikille — - sielldhdn ne tapahtuu missi ihmiset on, ne
jutut. Tdadlld herrojen kabinetissa kriisit on erityyppisid. Se aika hyvin toimii,
sitten kun tarvii tiedottaa kaikille, ettd tarkastakaa timd esimerkiksi joku koneen
tyoturvallisuuteen liittyvd asia.”
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Kaikki haastatellut olivat sitd mieltd, ettd poikkeustilanteisiin ennakkoon
valmistautuminen on tdrkedd. Kriisiviestintdohjeen olemassaoloa pidettiin
tarpeellisena sen vuoksi, ettd hdddn ollessa suuri saattaa kdydd niin, ettei
muista lainkaan mitd pitdd tehdd. Ohje antaa varmuuden siitd, mitd saa ja

kuuluu tehda.

HEDB: ”Semmoinen tilanne, kun tulee se itselle kellekin, niin saattaa olla
semmoinen summa summarum, jotta ei muistu mitidn mieleen, jos ei lapusta
katso. Tietenkin siind mielessi on tosi tirkedd, ettd on tietynasteiset ohjeet.
Maakunnissakin kuitenkin toimii osittain hyvinkin itsendisii henkiloitd tai
omissa oloissaan olevia henkilditd, niin heilld on kuitenkin semmoiseen
tilanteeseen se uskallus, varmuus pditoksenteosta. Mitd mind nyt timmoisessd
tilanteessa varmasti saan tehdd.”

HV7: "Jokaisen ihmisen joka sithen tilanteeseen voi joutua, olisi hyvi ollut
joskus edes lukea tillainen (kriisiviestinti)ohje. Jos ei mitddn tule mieleen tai
ihan menee lukkoon, niin tietdd edes sen ensimmadisen puhelun kenelle soittaa.”

Yhden haastatellun mielestd parasta ennaltaehkdisyd on hyvd tuotannon
suunnittelu sekd sen noudattaminen. Lisdksi jatkuva valvonta ja seuranta
pienentdvit riskid. Yksi haastateltu huomautti, ettd ennaltaehkdisy ei
kuitenkaan poista vahingon riskid kokonaan. Thmiset tekevdt aina virheitd ja
jos virheitd tehddan monta perdkkdin, tapahtumat etenevit ketjureaktion lailla
poikkeustilanteeseen. Kouluttaminen ja tilanteiden harjoittelu néhtiin myos
tarkeind keinoina riskien vilttimisessd. Yksi haastateltu huomautti, ettd
esimerkiksi kuljettajien ajolupakoulutus on tdrkedd ennaltaehkdisyd. Néin

ihmiset saavat ikdan kun luvan toimia ja tyoskennelld sovituissa puitteissa.

HV6: ”Sehin on erittiin tirked (ennaltaehkdiisy), mutta kuitenkin otettava
huomioon, ettd ei se kokonaan poista siti ongelmaa — — kun tulee niiti
onnettomia asioita monta, niin sitten siind tapahtuu jotain - — tehdidn tillaisia
virheitd ja virheistihdin sitd (oppii) ja ainahan sielld on joku ihminen virheen
takana. Ja sitten kun sitd monta virhettd tulee, niin sittenhin se on selvdd.”
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6.3.3 Viestinta poikkeustilanteissa

Haastatelluilta kyseltiin, millaisia kokemuksia heilld on viestinnasta
poikkeustilanteissa: miten se eroaa heiddan mielestddn arkipdivan viestinnastd,
millainen ohjeistus on olemassa, miten viestinndn vastuut on jaettu ja miten

poikkeustilanteessa kdytannossd viestitddn.

Kaikki haastatellut mainitsivat konsernin yhteisen kriisiviestintdohjeen
kayttokelpoisena vélineend poikkeustilanteessa, kuten kriisien
ennaltaehkdisystd puhuttaessa tuli esille. Tosin usea haastateltu arveli, ettd
konsernin ohje on hieman liian yleinen maakunnissa toimivia ihmisid ajatellen.
Muutama toivoi, ettd ohjeesta voisi tehdd alueellisesti “omemman”. Yksi
haastateltu kertoi myos kdyneensd Vapon tietokantoja ldpi ja huomanneensa,
ettd Vapolla ei ole olemassa ohjeita sithen, millaisia vidhimmadistoimenpiteitd

erilaisissa kriisitilanteissa pitdisi suorittaa.

H]J2: ”Jos tehddin tammoiselld hirvein karkealla sabluunalla niin - - aika harva
thminen tarvitsee nditd kaikkia numeroita. Voisi melkein kuvitella, ettd timd on
yleiskuvio, mutta oikein jos halutaan, ettd meilld on oma Energialla, niin omat
nimet — — kylld se (kriisiviestintiohje) vaan usein on kukkarossa aika monella.
Kylli se on niin kovasti koettu, mutta etti voisiko siiti tehdd semmoisen
omemman. Kun tehddin timmoinen konsernin kortti, niin sielld nikyy Rdsjo,
Sabi, AS Lato Virossa jne. ja kaikenlaista. Minusta se oli hyvi oivallus tuolla
Pohjois-Suomessa, etti ne oli tehneet omansa.”

Viestintdvastuiden jakautuminen poikkeustilanteen alkuvaiheessa oli
haastatelluille selvaa. Kaikki tiesivit, ettd tapahtumasta ensin tietdva tiedottaa
asiasta omalle esimiehelleen, joka puolestaan informoi omaa esimiestddn jne.
Jos oma esimies ei ole tavoitettavissa, informoidaan esimiehen esimiestd, jotta
tieto saadaan kulkemaan. Kun prosessin johtaja (ent. yksikon johtaja) saa
tiedon, hidn informoi toimialajohtajaa, viestintdjohtajaa ja tarvittaessa
toimitusjohtajaa ~ (esim.  urakoitsija-urakointipaéllikk6-prosessinjohtaja-

toimialajohtaja/ viestintdjohtaja/ toimitusjohtaja).
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Toisaalta haastatellut sanoivat, ettd jatkosta sovitaan aina erikseen, esimerkiksi
kuka tiedottaa sisdlle ja ulospdin. Etukédteen ei siis ole tiedossa, kuka hoitaa
tiedottamisen sisidlle ja kuka ulospdin. Vastuuhenkilét sovitaan vahingon
tasosta riippuen. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd viestintdvastuu on aina
silld henkilolld tai henkil6illd, jotka ovat vastuussa prosessista, ja kentdn
henkil6std voi antaa lausuntoja myos ulospdin tiedotusvilineille, mikali asia
niin sovitaan. Jos palotilanteessa pelastusviranomaiset ovat paikalla, he
johtavat paloa ja Vapo avustaa. T&lloin pelastusviranomaisen antaa yleensd

lausuntoja tiedotusvaélineille.

H]J2: ”Ne tiedottamiset sielld kentilld, yleensi siind kohdassahan saattaa tulla
sitd ja tuleekin, ettd miten tistd tiedotetaan. Riippuu tapauksesta, etti varmaan
normaali palotilanteessa ei ole mitiin estettd, etteiko kentin henkildsté anna
lausumia siitd asiasta. Olisthan se aika kamalaa, jos jonkun pitdisi ldhted vield
erikseen viisastelemaan sinne. Se asiahan ei muutu miksikddn. Kylli se niitten
henkiloitten tehtivind on, joilla on vastuu siitd prosessista. - - Onhan sielli
varmaan, ettd - - oikein iso asia, niin sielldhdn kenottaa ne johtajat. Mutta
toivottavasti ei tule koskaan sellaista tilannetta, ettd niin iso juttu.”

HJ3: "Tuotantoalueella tapahtuva kriisi, kylli se on sen alueen
tuotantovastaavan ja urakointipdillikon tekemisestd kiinni, kuinka hyvin se
saadaan ja kuinka nopeasti ulos viestittyi. Jotkut tietenkin vihdttelee siti
viestinndn merkitystd, ja toiset sitten taas, niin niilld kiy se ihan
automaattisesti, ettd tdstd pitid informoida. Henkilon ominaisuus tietenkin.”

HVe6: ”Jos mind johdan tai kuka tahansa meidin yrittdjd johtaa sitd paloa, niin
on sitten tullut joku, ottanut vastuun. Mind ymmudirrin, ettd jos mind olen sen
(vastuun) siirtanyt esimiehelle, niin kylld mind tiedotusvilineille sanon, ettd
soittakaa sille. Mind olen sen linjan kylld ottanut. Mutta jos esimies siirtid
vastuun takasin minulle, niin sitten se on minulla.”

Poikkeustilanteiden viestinndssd on haastatelluiden mielestd monia
erityispiirteitd, joita arkipdivan viestinndssd ei valttamatta tule esille.
Haastatteluiden puheessa korostuivat seuraavat seikat poikkeustilanteiden
viestinndstd puhuttaessa:

-nopea tiedonkulku

-tilanteen ylldpito, tiedottaminen sadnnollisesti talon sisélle ja ulos
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-erityisesti johdon pitdminen ajan tasalla
-tarkka tehtdvanjako

-tdsmallinen, ytimekaés ja maltillinen viestinta

Nopea tiedonkulku ndhtiin yhtend avainasiana poikkeustilanteiden
viestinndssd. Yksi haastateltu mainitsi, ettd tilanteen ylldpito koko ajan on
tarkedd. Tilanteesta on viestittava sekd talon sisélle ettd ulospdin sadnnollisesti.
Erityisesti organisaation johdon on oltava tietoinen tapahtuneesta ja tilanteen
kehittymisestd alusta asti. Tilanteen mukaan on sovittava siitd, kuka viestii
minnekin pdin, etteivét linjat mene tukkoon. Usean haastatellun mielestd on
tarkedd viestid sekd sisdlle ettd ulospdin tdasmallisesti ja ytimekkddsti. Lyhyt
viesti menee paremmin perille kuin pitkd selostus. Nykydan kuvien
ldhettdiminen sdhkoisesti on helppoa ja niiden avulla voi saada sanoman

paremmin perille ja ymmarretyksi.

HE4: ”Siindhdn ihan selvdsti semmoisessa tilanteessa tiytyy jo sopia sitten se,
ettd milld tavalla viestitidn siitd. Ne on dkkid kaikki linjat tukossa ja muuta. Ja
sitten vain ettd yksi antaa sielld paikan pddllikin siti tietoa, ettd sielld ei ole
sitten kahdenlaista ja monta soppaa.”

HES5:” Silloin kun on se tilanne pddlld, ettd sielld palokuntia ja muita on, niin
kylld sielld aika monta tuntia pdivissd menee tiedotusvilineitten henkilditten
kanssa. Ja nimenomaan siind yhteydessd ei kerkid sitten kovinkaan paljon muuta
kuin tiettyjen palavereitten kautta aina kiymdin, ettd missd ollaan menossa ja
mitd sielli tehdidin. Kylli se tehtivinjako tiytyy olla, koska kuitenkin
tiedottaminen ulospdin, mutta tietenkin myds talon sisdlle pdin, sitd pitid tehd
koko ajan.

HV7: "Tietysti sisdisessdi viestinndssd voi olla tillainen, ettd jos kirjoitat sinne
kaksi sivua sontaa niin sitd ei lue kukaan, mutta jos kirjoitat sinne ytimekkdisti
asiat ja lyhyesti, niin varmasti se menee laajemmalle tiedoksi. — — Mitd tulee
kaytettyd aika paljon, niin kuvien kayttiminen tissd viestinndssd. kun se on
helppoa, niin silld pystyy niin paljon asioita korostamaan tai sen tuhat sanaa
vilttamiddn. Ja myos herdttimddn mielenkiintoa.”

Yhtendinen viestintd ulospdin néhtiin hyvin tdrkednd asiana. Yksi haastateltu

huomautti, ettd poikkeustilanteen viestinndssd asiaan on suhtauduttava



tarvittavalla vakavuudella ja tunteella. Useat haastatellut olivat sitd mieltd, etta
asioista on parempi kertoa avoimesti, silld valehtelusta jdd kiinni ennemmin tai
mydhemmin. Toinen haastateltu totesi huomanneensa, ettd mitd avoimemmin
ja laajemmin yleensd ottaen viestii asioista, jotka voivat eskaloitua kriisiksi, sitd

helpompaa on hankalan tilanteen hoitaminen.

H]J3: "Tietenkin asia on toisenlainen ja sithen suhtaudutaan sille tarvittavalla
vakavuudella. Ja tunteella. Ikivit asiat kun oikealla lailla ilmoittaa, kun ne on
tapahtunut, niin niistd tulee paljon vihemmiin jilkispekulaatiota ja muuta. Jos
asioita piilottelee, niin nehin kylld kaivellaan esille jossain vaiheessa. Silli lailla
ithan turhaa piilotella. Tyyliin Helsingin kaupunginjohtajan hassisharrastukset
nuorena, niin sieltd ne nekin vain nousi pintaan.”

HV7: "Jos tapahtuma on pitemmiilld aikavdlilld, niin minusta henkildkohtaisesti
tuntuu siltd, ettd se on vaikuttanut ettd miti laajemmalle ihmiskunnalle mind
siitid viestin tasapuolisesti, niin sitd helpompi sitd asiaa on jatkossa hoitaa.”

Turverekkojen liikenneonnettomuudet useat haastatellut mainitsivat hieman
ongelmallisena. Niistd usein kuulee tiedon ensin radiosta, koska aikaa menee
sen  selvittdmiseen, oliko rekka Vapon, kuka sitd ajoi jne.
Rekkaonnettomuuksista viestimisessd oli kuitenkin havaittavissa kahta linjaa.
Toisten mielestd niistd viestitddn aina kriisiviestintiohjeen mukaisesti aina
ylimmadlle johdolle asti. Turverekka yhdistetddn aina Vapoon, vaikka se ei
tosiasiassa Vapon ajossa olisikaan. Yksi haastateltu taas kertoi joutuneensa
tilanteeseen, jossa hdn itse olisi viestinyt asian eteenpdin, mutta toinen
logistiikasta vastaava oli ollut sitd mieltd, ettd asiasta ei tarvitse viestid

ylimmalle johdolle.

HEDS: “Jos meidiin turverekka on osallisena kuolonkolarissa, niin kylld siiti
silloin viestitidn ihan kriisiviestintiohjeen mukaisesti. Ei sen tarvitse olla Vapon
rekka, kun turverekka vaan, "kaksi kuoli" ja vaikka se olisi jonkun toisen
turverekka.”

Etenkin ulospdin viestittdessd on haastateltujen mielestd pysyttaydyttava
tosiasioissa, eikd puhuta asioita, joista ei ole varmuutta ja joita ei itselld ole

taitoa arvioida. Haastatellut korostivat sitd, ettd ulospédin tiedottaessa pitdd olla
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hyvin varovainen ja asiallinen lausunnoissaan, silld firman edustajan sanoma
liitetddn aina taloon ja silld voi olla vaikutusta maineeseen. Tiedotteita antaessa
on pyrittdva siihen, ettd asia tulee oikein ymmarretyksi. Télld voidaan hillita
poikkeustilanteen ja vahinkojen aiheetonta paisuttelua. Toisaalta parikin
haastateltua ~ sanoi ~ hieman  huvittuneena  huomanneensa,  ettd
pelastusviranomaisilla on tapana antaa todellisuutta suuremmat tulipalojen

pinta-alat ja vahinkoluvut. Tést4 ei tosin koettu olevan juurikaan haittaa.

HV7: "Kirjoitetaan niiti faktoja. Ei tietenkddn liioitella, mutta ei vihitellikddn.
Eikd ldhdetd missddn nimessd omin pdin arvioimaan ainakaan sellaista tietoa,
mistd voi olla myohemmin haittaa. Jos esimerkiksi arvioit jonkun tulipalon
pinta-alaa, ei siitd nyt vdlttdmdttid tule mitidn haittaa, mutta jos ldhdet
arvioimaan jonkun pélyesiintymdn laajuutta tai ylimdirdistd vesistopddstod, niin
sellaista ei parane mennd tekee missiin. Ne on ammatti-ihmisten hommaa.”

HE4: “Silloin kun antaa tiedotteen ja heille (tiedotusvilineille) kun tulee
yhteydenpito, niin siind varmistaa, ettd tulee asiat ymmdrretyksi. - — Olen
havainnut sen toisaalta, etti kun siind on joku - - palokunnan henkild, niin
yleensdi ne paukaisee aika isot esimerkiksi vahinkoluvut ja pinta-alat. Koska
sehin niin kuin komistaa heidin juttuunsa. Sitten kun savu hilvenee, niin
huomataankin, ettd tdmdhdan olikin tdssd. Se ei sindnsd niin vaarallista ole,
mutta semmoinen yleinen piirre on siind.”

HE4: "Tilanne on yllittinyt. Toinen on, etti mediahan aina pyrkii tekemdidin
siitd suuremman tapauksen kuin se on, niin tavallaan (pitid) hillitd sieltd ne
himot, ettd ei aiheettomasti kirjoiteta. Se hyvin monesti ndin on, paisuu se
juttu.”

6.3.4 Heikkoudet, vahvuudet ja kehittamisehdotukset

Haastateltuja pyydettiin arvioimaan Vapo Energian vahvuuksia ja heikkouksia
tai mahdollisia riskejd poikkeustilanteiden hallinnassa sekd kertomaan, jos
heilld tulee mieleen kehittimisehdotuksia. Vahvuutena useat haastatellut
mainitsivat nykyisen kriisiviestintdohjeistuksen. Useat sanoivat myds, ettd
nykyiset  toimintamallit ja  ohjeistus  antavat = mahdollisuuden
poikkeustilanteiden kunniakkaaseen hoitoon. Todellinen toiminta riippuu

kuitenkin aina niistd ihmisistd, jotka kyseisessd tilanteessa sattuvat olemaan.
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Yhtend vahvuutena useat haastatellut mainitsivatkin henkiloston. Suuri osa
henkilostostd Vapo Energialla on kokenutta ja pétevad, ja heilld on tietoa ja
taitoa toimia poikkeustilanteissa. Vahvuutena pidetddn myos sitd, ettd
useimmiten organisaation potentiaaliset poikkeustilanteet ovat hyvin
samantyylisid. Niiden tausta tiedetddn ja toimintamallit kyseisiin tilanteisiin
ovat selvilld. Usea haastateltu kiinnitti myds huomiota siihen, ettd uusien
henkil6iden tullessa taloon heidén tyohon perehdytyksessddn ja koulutuksessa
pitdisi késitelld riskienhallintaan liittyvid asioita. Monesti tapahtumat ovat

yhdestd henkilostd kiinni.

Yksi haastateltu piti vahvuutena sitd, ettd organisaatio on laaja. Talldin
yksittdinen henkil 16ytdd aina tukea jostakin, eikd tarvitse toimia omin pdin.
Kaksi haastateltua piti vahvuutena sitd, ettd Vapo on panostanut paljon
vesienkdsittelyyn vaatimustenkin koventuessa vuosien mittaan. Télld tavalla
vahinkojen riskid on onnistuttu pienentdm&an. Yksi haastateltu piti
vahvuutena sisdisen viestinndn toimivuutta. Kun konsernin tiedotusosastolle

laittaa viestin, sitd kautta tieto menee koko henkilokunnalle.

HEDS: ”Sen nien vahvuutena kuitenkin, ettd meilld on viestintdohjeistus koko
porukalla tiedossa ja siitd nikee, milld tavalla se portaittain menee. Ja etti sitten
ei tule sitd tilannetta, ettd talon ylin johto ei siitd asiasta tiedi ennen kuin
lehdestd tai radiosta tai muusta. Ettd se ei yhden henkilén tavoittamattomuuden
vuoksi pysihdy, koska silloin on lupa mennd aina ylds.”

HV7: Just timd ainakin etti vaikket mitidn muuta asiasta tietdisi, mutta olet
tutustunut ohjeisiin, eli tiediit sen ensitoimenpiteen mitd teet.”

Vahvuutena  mainittu  henkilost6  on  toisaalta my6s  heikkous
poikkeustilanteiden hallinnassa. Useat haastatellut ilmaisivat huolensa siitd,
ettd organisaatio toimii maantieteellisesti laajalla alueella, mutta tyovoima
vihenee koko ajan kilpailun kovenemisen takia joka alalla. Varsinkin
kokeneiden tyontekijoiden ldhtemistd yksi haastateltu piti huolestuttavana,

silld kokeneiden tyontekijoiden mukana ldhtee myos paljon tietotaitoa riskien
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havaitsemisessa ja poikkeustilanteiden hoitamisessa. Tdmdn vuoksi

riskienhallinnan koetaan jo heikentyneen.

H]J3: "Heikkoutena tietenkin se, ettd aina kun maalima muuttuu ja rahan
tekeminen on tiukemmassa, niin viked tahtoo olla aina kortilla niin sanotusti.
Laajoilla alueilla toimitaan, niin se on ehkd tiedottamisen nopeuden riski silloin,
etti se tapahtuu hitaasti.

HVe6: "Onko siti tavallaan mietitty, etti miten se aukko paikataan. IThmisii on
vihemmudn ja niitd palkollisia. Yrittdjdkunta on, mutta yrittdjikin urakoituna
tekee sen tyon, niin sehdn minimoi kulunsa ja maksimi sen ansionsa. — -
Edelleenkin mind vaan sitd, ettd kun sielld ei ole niitd omia ithmisid, jotka on
olleet toissd pirun pitkdidn — - ne tuntee ne riskit, ne tuntee ne alueet ja aumat ja
tietid jo etukdteen. Vihin niin kuin on sormituntuma asioihin. Se kun katoaa,
niin sitd kautta mind pelkddn, tai tuntuu siltd, ettd vihin heikommilla jdilld
sitten (ollaan).

Yksi haastateltu epédroi, ettd tiedonkulun kannalta ongelmaksi saattaisi
muodostua, se ettei ihmisid tavoita virka-ajan puolella. Yksi heikkous on myos
se, ettd kauan sitten tehdyt virheet voidaan kaivella aina esiin
poikkeustilanteissa ja tdtd kautta ruokkia negatiivista julkisuutta. Yhden
haastatellun mielestd poikkeustilanteessa viestinndn yhdenmukaistamisessa

voisi olla parannettavaa.

HE4: “"Mehiin eletdin meidin prosessi melkein periaatteessa vuorokaudet
ympdriinsd. Voi olla, ettd jotkut haluaa sen siviilieldmdn rajoittaa ja eriyttidi
tiloja. Ettd sitd kautta ei tavoita. Mutta se ei sindnsdi ole vaarallista, kun on
asiansa hoitanut ja tietysti paikallinen tiedotus tulee ja huolehtii siitd vaan, etti
tiedottaa, koska kuitenkin itse asia on hoidettava.”

HV7: "Tietyissi paikoissa Suomea Vapo on tehnyt huonoa jilked, yksittiisid
ikivid tapauksia loytyy menneisyydestd, mihin sitten tietysti helposti
negatiivisessa mielessi verrataan. Varmaan enempi on tietysti hyvid vilejd
mediaan ja on sitd peedrrid on hoidettu hyvin, mutta l6ytyy ndiitd, vanhoja
huonoja jilkid. Jos on joku ikivi vastapuolen media, jos se haluaa mdssdilld, niin
kyllihin se nditd loytid.”

HJ1: "Parannettavaa varmaan voisi olla siind, ettd, tietenkin ne on aina hdtdisid
ne tapaukset, mutta jotenkin olisi sovittuna se, etti se viesti, jos sitd useampi
thminen kertoo, niin se olisi sama.”
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Mahdollisina riskeind haastatellut pitivit sitd, ettd poikkeustilanteessa ei olisi
tarkkaan sovittu tiedonjakamisen hierarkiaa. My0s tiedon salailu koettiin

potentiaalisena riskina.

HE4: "Kun alkaa olla monenlaista tietoa tilanteen osalta liikkeelld, niin sen
nden, ettd se on semmoinen uhkatekiji. Pitdisi pystyd siind paikkaa, kun se
tilanne on ja siitd tullee semmoinen iso asia, niin sopimaan sitten, ettd kuka on
ja keneen pitid olla yhteydessd, ettd ei sitten kukanenkin anna lausuntoja, koska
silloinhan se lihtee sitten.”



7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen teon aikaan energia-ala on ollut ja on edelleen murrosvaiheessa.
Erilaiset kansainviliset velvoitteet, etenkin Kioton sopimukseen liittyva
pddstokauppa, asettavat teollisuudelle ja energiantuottajille entistd tiukempia
rajoituksia. Pddstokauppa aiheuttaa turvetta polttoaineena kayttdville maille
pakotteita, joiden vuoksi turveliiketoiminnan edellytykset huononevat.
Turvealalla joudutaan irtisanomaan ihmisid, jotta liiketoiminta pysyisi edes
jollakin tasolla kannattavana ja ympdriston vaatimuksiin pystyttdisiin

vastaamaan. Alan jatkuva muutosvaihe ndkyy myos tutkimuksen tuloksissa.

Tuloksia tarkastellessa huomaa selvdsti myds Vapo Energiaa koskeneen
organisaatiomuutoksen tapahtuneen verrattain vasta, noin nelja kuukautta
ennen haastattelujen suorittamista. Haastatelluiden vastauksista heijastuu
monia asioita, joihin organisaatiomuutoksella on ollut vaikutusta. Néitd ovat
esimerkiksi uusien jdrjestelmien ja raportointisysteemien kehittiminen ja
sisdisen tiedonkulun sujuvuus. Tutkimustulokset ovat myos samansuuntaisia
alaluvussa 4.1.1 esitellyn ProCom Oy:n ja Fountain Parkin (2004) tutkimuksen
tulosten kanssa. Vapo Energian henkilost6 on huolissaan samoista asioista
kuin  tutkimuksessa  haastatellut viestinndn  ammattilaiset:  miten
tulevaisuudessa voidaan huolehtia eri kohderyhmien intresseistd (mm.

paikallisen yhteistyon haaste) ja miten voidaan viestid johdonmukaisesti
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jatkuvan muutoksen virrassa. Tieto muuttuu herkésti ja organisaatiot sekd
niiden ympdristot muuttuvat. Organisaatioiden olisi kyettivd mukautumaan
ympdriston paineen alla kilpailutilanteen kannalta otolliseen suuntaan.
Muutosten jatkuvassa vyoryssd voi olla vaikea pysyd mukana. Myos tédssa
tutkimuksessa haastateltujen vastauksista voi havaita, ettd sisdinen viestintd on
kdarsinyt organisaatiomuutoksesta. Tietoa ei koettu olleen tarpeeksi
muutostilanteessa, vaikka verkko oli kyseisend ajankohtana tdynna

viestiliikennetti.

Tdssd luvussa kdydddan vuoropuhelua teoriataustan ja tutkimuksen tulosten
kanssa. Lisdksi tehdddn yhteenvetoa tuloksista, esitetddn niiden pohjalta
suosituksia ja  ehdotuksia = kohdeorganisaatiolle = sekd  arvioidaan

tutkimusprosessia.

7.1 Sisainen viestinta

Sisdisen viestinndn osalta tuloksista nousi selvésti esiin muutama seikka. Erds
tarkeimmistd havainnoista oli se, ettd sisdisessd viestintdjarjestelméssé ei koeta
juurikaan olevan puutteita tai vikoja, jotka haittaisivat tiedonkulkua, vaan
mahdolliset tiedonkulun ongelmat riippuvat yleensd ihmisistd. Viestintdan
ollaan yleisesti ottaen tyytyvdisid, silld organisaation viestintdkulttuuri on
muuttunut positiiviseen suuntaan. Asioista kerrotaan sisdlle ja ulospdin
avoimemmin kuin aiemmin. Viestinndssd ei koeta niinkddn endd olevan
parantamista, vaan se vaatii ehkd vain hieman kehittdmistd, kuten kaikki

muutkin organisaation toiminta-alueet vaativat tietyin véliajoin.

Organisaation strateginen viestintd saattaisi vaatia hieman kehittdmistd. Kun
erilaisia viestintdsuunnitelmia tehd&ddn, organisaation tulisi kiinnittdd
huomiota siihen, ettd yksittdiset ihmiset ymmartdvat, mitd suunnitelmien

toteuttaminen tarkoittaa heiddan tyossdan. Kuten Juholin (2001, 60-61) sanoo,
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viestinndn strategia toimii vasta sitten, kun yksittdisten tehtdvien hoidossa
ollaan tietoisia siitd, mihin niilld pyritddn. Kuten teoriataustassa tuli esiin,
johdon viestinndllisiin tehtdviin kuuluu organisaation strategian ja vision
esiintuonti (ks. alaluku 4.1.2) sekd huolehtiminen siitd, ettd ihmiset saadaan
tyoskentelemddn tavoitteiden puolesta. Esimiehen tehtdvd on siis
konkretisoida tavoitteet alaisille niin, ettd he ymmartavat, mikd hyoty heidan
panoksestaan on koko organisaatiolle ja mitd organisaation lyhyen ja pitkdn

aikavilin tavoitteet merkitsevit heidan kannaltaan.

Erds ristiriita viestinndssd oli havaittavissa tiedonsaannista puhuttaessa.
Ylempien toimihenkildiden mielestd tietoa kylld saa, ja jos tuntee jadvansa
paitsi jostain, niin silloin on vika siind, ettei osaa kysyd tietoa. Alemmat
toimihenkil6t taas kaipaisivat eritellympédd tietoa varsinkin omien toiminta-
alueidensa osalta. Nayttdisi siltd, ettd tietoa on olemassa, mutta sen saanti

riippuu henkilon asemasta organisaatiossa.

Yleisesti ottaen organisaatiossa ndyttdisi olevan hyva tilanne ajatellen
Nahapietin ja Ghoshalin (1998) esittelem&d mallia alaluvussa 3.2, joka osoittaa
miten sosiaalinen pddoma voi tuottaa organisaatiolle arvokasta yhteista
tietopddomaa. Tiedon vaihdantaan tarvittava rakenteellinen ulottuvuus, eli
organisaation yhteysverkosto on hyvailld mallilla. Verkosto toimii hyvin, koska
ihmisid toimii ristissd eri prosessien vililld. Organisaation viestintd ei ole siis
vain vertikaalista ja horisontaalista, vaan my6s diagonaalista. Viestintdvéalineet
ovat kehittyneet, joten viestintdvélineiden ja -keinojen puuttuminen ei estd
tiedon vaihdantaa. Toisaalta rakenteellisen ulottuvuuden tarked osa,
tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne, aiheuttaa t&lld hetkelld hieman
paineita tiedon vaihdannalle. Koska organisaatiorakenne on juuri uudistettu,
uusien jdrjestelmien luominen ja jdrjestelmiin tottuminen tuottavat jonkin

verran ongelmia jouhevalle tiedonkululle.
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Nahapietin ja Ghoshalin mallin kognitiivinen ulottuvuus, eli yhteinen kieli,
koodit ja organisaatiokulttuuri tuottaa my6s haasteita organisaation tiedon
vaihdannalle. Erityisesti pddstokauppa ja siihen liittyvit sdddokset ja termit
ovat vieraita suurelle osalle tyontekijoitd, vaikka pddstokaupalla on suuri
vaikutus organisaation toimintaan. Tuloksista kdvi ilmi, ettd organisaatiossa
olisi tarpeen kansanomaistaa hankalasti ymmarrettdvad tietoa, jotta jokainen
organisaation jdsen voisi paremmin osallistua organisaatiokuvan luomiseen.
Ndin luotaisiin yhtendisempdd organisaatiokulttuuria, joka edesauttaa tiedon
vaihdantaa. Lisédksi on tdrkedd luoda yhteinen tieto- ja materiaalipankki, josta

kukin voi koota tarvittaessa esimerkiksi itselleen sopivan esitysmateriaalin.

Motivaatio tiedon vaihdantaan organisaatiossa on ehkd hieman kérsinyt
organisaatiomuutoksen ja sitd seuranneiden irtisanomisten vuoksi. Tama
vastaa Nahapietin ja Ghoshalin mallissa henkilosuhdeulottuvuuden
sirpaloitumista. Tédssd ulottuvuudessa on oleellista luottamus tiedon
vaihdannan osapuolten avoimuuteen ja varmuuteen yhteistyokumppanina.
Haastateltujen vastauksista saattoi aistia, ettd kaikki eivdt pitdaneet
organisaatiomuutoksista tiedottamista tdysin avoimena. Irtisanomiset eivit
myodskddn ole omiaan vakuuttamaan tyontekijoitd siitd, ettd henkilosté on
yritykselle tdrkedd pddomaa ja ettd ihmistd arvostetaan, kuten Vapon

julkilausumissa arvoissa todetaan.

Positiivista oli se, ettd etenkin prosessien johtotason henkil6t tiedostivat sen,
ettd kaikki kanavat eivit sovellu kaikenlaisten asioiden vélittamiseen. He siis
ainakin periaatteessa osaavat valita viestintdkanavan asian luonteen mukaan,
eiviatkd kaihda kasvokkaisviestintdd. Organisaation kasvokkaisviestinnille
tuottaa kuitenkin ongelmia sen laaja maantieteellinen levinneisyys. Osa
alemmista toimihenkil6ista oli sitd mieltd, ettd esimiestd olisi mukava nahda
useammin. Muutama johtotasonkin haastateltava totesi, ettd fyysisellad
lasndololla on merkitystd, koska ihmiset viestivdat myos kehollaan. Kokousten

ja tapaamisten jdrjestaminen ei aina onnistu nopeasti etdisyyksien vuoksi. Sen

106



107

ja henkilokunnan vihenemisen vuoksi on hyvd, ettd organisaatiossa on ainakin
kokeilua videoneuvotteluiden jdrjestdmisestd. Videoneuvottelu on myos
Media richness -mallin (ks. alaluku 3.5.2) mukaan kasvokkaisviestinnian

jdlkeen paras viestinndn muoto.

7.2 Julkisuuden hallinta ja sidosryhmayhteistyo

Padstokaupan alettua ympadristoaktiivit ovat olleet varpaillaan, koska turvetta
pidetddan  huonona  energiantuotannon  vaihtoehtona sen  korkean
pddstokertoimen takia. Turve ei ole saanut Suomessa ”vihredd sertifikaattia”
eli sitd ei luokitella kuuluvaksi uusiutuviin luonnonvaroihin. Sidosryhmista
puhuttaessa yksikddn haastateltu ei maininnut kansalaisjdrjestojd tai
esimerkiksi ~ympdristoaktiiveja, joilla voi olla vaikutusta julkiseen
mielipiteeseen. Ndmd ryhméat kuuluvat stakeholderteorian mukaan ns.
nakymattomiin ~ yhtickumppaneihin, joilla ei ole aineellisia sidoksia
organisaatioon, mutta joilla on sanansa sanottavana organisaation toiminnasta.
Niistd voi tulla siis riski julkisuuden hallinnalle ja siksi turvetuotantoa

vastustaviin ryhmiin olisi ehké syytd kiinnittdd enemmaén huomiota.

Toisaalta tdssd tutkimuksessa ei ollut mukana organisaation ymparistojohtajan
ndkokulmaa. Hanen tehtdviinsd kuuluu olennaisesti turpeen puolesta lobbaus
ja kommunikointi erilaisten jdrjestdjen kanssa. Tuloksista saattoi paitelld, ettd
erilaisten ympdristojarjestdjen ja viranomaisten kanssa tehdddn toitd
hartiavoimin, mutta ns. NGO’s (non-governmental organizations) ovat ehka
jddneet vihemmadlle huomiolle. Vaikka t&lld hetkelld ongelmia niiden kanssa ei
ehkd olekaan, nditd tahoja ei kannata sivuuttaa. Koska kansalaisjdrjestot
hyodyntavidt usein paljon internetid toiminnassaan, mielipiteiden seuranta
internetissd on tdrkedd organisaatiolle. Internet on tuonut oman haasteensa

yritysten  toimintaympériston  hallintaan, silld internetissi ei ole



portinvartijoita. Huhujen levidmistd esimerkiksi internetin keskustelupalstoilla
on ldhes mahdotonta kontrolloida ja véd&dran tiedon oikaiseminenkin on vaikeaa

resurssien puuttuessa.

Tutkimuksen tuloksista kdvi ilmi, ettd paikalliset vaikuttajat, joihin lukeutuvat
pdéttdjien lisdksi tiedotusvilineet, ovat yksi tdirkeimmistd kohdeorganisaation
sidosryhmistd. Niiden tarpeista huolehtiminen tulee jatkossa olemaan erds
organisaation suurimmista viestinndllisistd haasteista, silld henkilostod
maakunnissa on yhd vdhemmin ja siten yhteyden pitdminen paikallisiin
ihmisiin on hankalampaa. Tulevaisuudessa myds Vapon oppilaitosyhteistyota
olisi hyva kehittdd, jotta organisaatio saataisiin opiskelijoiden tietoisuuteen
kiinnostavana ty0antajana ja sitd kautta saataisiin rekrytoitua uusia hyvid

tyontekijoita.

Tulosten perusteella organisaation tuloksellisessa viestinndssd olisi
mahdollista, ja jopa suotavaa, hyodyntdd enemmin grapevinea eli ihmisten
henkilokohtaista  ldhiverkkoa. = Haastatellut  totesivat, ettd  juuri
tamédnkaltaisessa suhdetoiminnassa voisi olla Vapolle suuri mahdollisuus.
Tdhdn on ilmeisesti jollakin tasolla pyrittykin, silli haastateltujen mukaan
Vapo kannustaa tyontekijoitddn osallistumaan vapaa-ajalla erilaisiin
luottamustoimiin, seurojen toimintaan ym. Tédssd suhteessa tdytyy tosin olla

varovainen, ettei yhteistydstd kehkeydy narda herattavaa kabinettipolitiikkaa.

Tietynlaisen goodwillin ja tunnettuuden rakentaminen eri kohderyhmien
keskuuteen on tdrkedd. Luottamuksen luominen ja yhteyden pitdminen
paikalliseen vdestoon on tdrkedd etenkin alueilla, joilla on aikoinaan
tapahtunut esimerkiksi ympdristovahinkoja tai muita mokia. Mitd
avoimemmin organisaation asioista kerrotaan ulospdin, sitd helpompi on myos
selviytyd mahdollisista tulevista kriisitilanteista. Kun paikalliset ihmiset
tietdvadt, mitd organisaatiossa tehdddn ja miksi, heille ei tule tunnetta, ettd Vapo

toimii vain omien etujensa ajamiseksi ja saadakseen lisid maa-alaa
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tuotantokdyttoon. Vapon suhteet tiedotusvilineisiin tuntuvat yleisesti ottaen
olevan rakentavat, joten siltd osin edellytykset positiivisen julkisuuden

saamiseen ovat hyvit.

7.3 Poikkeustilanteet

Vapolla poikkeustilanteet ovat usein hyvin samankaltaisia. Tavallisimpia ovat
tulipalot ja erilaiset ympdristovahingot. Vesienkdsittelyvahinkoja pidettiin
haitallisimpana organisaation kannalta, silld vuosikymmenid sitten on
tapahtunut paha vesienkdsittelyvahinko, joka vaikuttaa vieldkin ihmisten

mielipiteisiin kyseiselld alueella.

Poikkeustilanteessa ihmisten toiminta “menee kuin kello”, kuten yksi
haastateltava sanoi. Koska tilanteet ovat samantyyppisid, ovat toimintakuviot
hioutuneet niin, ettei toimintaa tarvitse sen enemp&dd miettid, vaan se kay
automaattisesti. Hatdtilanteen ollessa pdalld ei mietitd, mistd tilanne on saanut

alkunsa, vaan tehddan toimenpiteet vahinkojen minimoimiseksi.

Haastateltujen vastauksista saattoi havaita, etteivédt ihmiset oikein usko, ettd
Vapolla voisi tapahtua mitddn mittavaa kriisitilannetta.
Vesienkdsittelyvahinkoja peldtddn eniten, mutta niiden estdmiseksi on tehty
paljon tyotd ja toimitaan tiukentuneiden vaatimusten mukaisesti.
Organisaation olisi ehkéd syytd pohtia muitakin mahdollisia poikkeustilanteita,
eikd tuudittautua ajattelemaan, ettd tilanteet ovat aina samanlaisia. Vastauksia
analysoitaessa huomio kiinnittyi myo6s siihen, ettd tulipaloja ei tunnuta
koettavan lainkaan ymparistovahingoiksi, vaikka ne sellaisia omalla tavallaan

ovatkin.

Parasta kriisitilanteiden ennaltaehkdisyd on tuotannon hyvd suunnittelu,

suunnitelmien noudattaminen sekd jatkuva seuranta ja valvonta.



Kouluttaminen ja tilanteiden harjoittelu ovat myos hyvin tarkeits.
Ennaltaehkdisyd parantaa myos uusien tyontekijoiden huolellinen perehdytys.
Heiddan koulutuksessaan on otettava huomioon se mahdollisuus, ettd
kokematon tyontekija saattaa joutua hoitamaan kriisitilannetta. Kokenut
henkil6sto on organisaation kriisitilanteita ajatellen sekd vahvuus etta
heikkous. Henkil6sto on tdlld hetkelld hyvin patevdd ja asiansa osaavaa, mutta
irtisanomisten ja eldkkeelle jadmisten myotd katoaa tietotaitoa kriisitilanteiden
havaitsemiseen ja hoitoon. Vuosikymmenid talossa olleilla ihmisilli on
olemassa sormituntuma ja tietynlainen herkkyys potentiaalisten kriisien
tunnistuksessa. Siksi uuden henkiloston kokonaisvaltainen koulutus on

erityisen tarkeda.

Kriisiviestintdohje koetaan hyvin tarpeellisena. Jos hatitilanteessa iskee
paniikki, ohjeesta voi katsoa, mitd pitdd tehdd. Konsernin ohje koetaan
kuitenkin liian yleiseksi. Alueellisesti omakohtaisempia ja ohjeita sithen, mita
vdahimmadistoimenpiteitd erilaisissa tilanteissa pitdd tehdd, olisi hyvd olla
olemassa. Alueellisia ohjeita voi tosin olla hankalaa toteuttaa kdytannossa. Jos
ohje on painossa painettu, ajantasaista ohjetta on vaikea pitdd ylld henkiloston

vaihtumisen vuoksi.

Viestintdvastuut poikkeustilanteissa olisi ehkd syytd myos miettid tarkemmin.
Nykyisessd ohjeessa neuvotaan viestimddn aina ensi tilassa esimiehelle
tilanteesta.  Jatkosta  sovitaan kuitenkin aina tilanteen @ mukaan.
Kriisiviestintdohjeeseen olisi kuitenkin ehkd hyva miettid kuvio myos kriisin

aikaiseen viestintddn ja jalkihoitoon, jota voisi tarvittaessa soveltaa.

Kriisin aikaiseen viestintddn olisi hyvd panostaa nykyistd enemman. Etenkin
tiedotusvilineiden  kanssa  viestimisessd olisi parantamisen varaa.
Organisaatiossa on tehty virheitd, joista on opittu, ettd kriisitilanteessa ei sovi
hatikoidd eikd ldhted puhumaan asioista, joista ei ole varmuutta. Joillakin

tiedotusvilineilld on valitettavasti tapana uutisoida valilld tarkoitushakuisesti.
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Niiden uutisointia ei pidd ruokkia epdmaddrdisilld lausunnoilla, vaan puhua
vain siitd, minkd varmasti tietdd todeksi. Kriisitilanteessa on myots hyva
jdrjestdd ”pikapalaveri”, jossa sovitaan siitd, mitd viestitddn sisdlle ja mitd ulos.
Tdamd on jarkevdd etenkin, jos lausuntoja antaa useampi kuin yksi ihminen.
Parasta olisi, ettd vain yksi henkilo viestisi asiasta organisaation sisélle ja yksi

ulospdin.

Yleensdkin henkilostd pitdd saada ymmaédrtimddn, ettd mahdolliset
kriisitilannetta koskevat viestit tulisi vélittdd koko viestintdosaston
henkilokunnalle (ainakin kdnnykoihin) siltd varalta, ettd joku osastosta on
poissa tai sairaana. Organisaatiossa on useamman kuin kerran térmdtty siihen
ongelmaan, ettd esimerkiksi ympdéristdjohtaja ei ole saanut lainkaan tietoa

ympdristovahingosta ennen kuin asiasta on jo tullut julkinen.

Tiedotteita ja lausuntoja antaessa on myos otettava huomioon aina tilanteen
vakavuus. Onnettomuuksiin on osattava suhtautua tunteella. Monesti etenkin
julkisuudessa  esiintyvid viranomaisia  syytetddn tunteettomuudesta
viestinndssd. Myos tiedotteiden kirjoittamisessa on otettava huomioon, ettd
lyhyt ja ytimekés viesti, mahdollisesti kuvan kanssa menee paremmin perille
kuin tarpeettoman pitkd selostus tapahtumien kulusta. Mitddn ei pida peitella

ja vahatelld, mutta ei liioitellakaan.

Tutkimuksen havaintojen perusteella kriisitilanteissa viestimiseen voisi
jarjestdd koulutusta, esimerkiksi erddnlaisen simulaation tilanteesta, jossa
organisaation edustajat vastaavat median kysymyksiin. Ndin ulospdin
esiintymistd voisi harjoitella ja heikkoja kohtia parantaa. Useampi kuin yksi
haastateltu toivoi yleistd viestinndn koulutusta ja edes jonkunlaista briiffausta

tiedotusvilineiden kanssa toimimisesta.

Inhimillistd erehdystd ei kukaan voi estdd. Vaikka potentiaaliset kriisit ja niissa

toimiminen olisivat ihmisilld tiedossa, ei kukaan voi ennakoida inhimillisen
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erehdyksen sattumista tai taata sen estdmistd. Kriisiviestintdohjeet antavat

kuitenkin mahdollisuuden téllaisten tapahtumien kunniakkaaseen hoitoon.

7.4 Tutkimuksen arviointia

Tamdn tutkimuksen tavoite oli selvittdd, miten organisaation viestintda
voidaan kehittdd toimintaympariston hallinnan ndkokulmasta. Aiheesta tehtiin
tapaustutkimus kohdeorganisaatio Vapo Energialla. Ongelmaan pyrittiin
loytdimddan vastaus ottamalla tarkastelussa huomioon kohdeorganisaatio
nykyiset viestinndn resurssit sekd toimintaympaériston hallinnassa tarkeét osa-
alueet: julkisuuden hallinta, sidosryhmaiyhteistyd sekd riskienhallinta.
Tutkimustehtdvaan pyrittiln vastaamaan seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:

1. Millaisia sisdisen viestinndn vilineitd henkilostolla on, mihin eri kanavia
kdytetdan ja voidaanko sisdiset tiedotteet saada kaikkien ulottuville tata
kautta?

2. Millainen on eri tehtdvissd toimivien ihmisten yhteystoiminnan tarve ja
millaisia ongelmia tiedonkulussa on?

3. Millaisia poikkeustilanteita organisaatio voi kohdata ja millaiset ovat sen

viestintdvalmiudet poikkeustilanteissa?

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin
avulla. Taman tutkimuksen validiteettia voidaan pitdd hyvéand, koska
teemahaastatteluilla saatiin laaja tutkimusaineisto, joka koski sitd, mitd se
oletettiinkin koskevan ja aineisto vastaa asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 186-187.) Vaikka kyseessd on tapaustutkimus, tyotd
voi tarkastella my6s muiden yritysten ndkokulmasta. Tutkimuksen
luotettavuus jdd loppujen lopuksi lukijan arvioitavaksi. Tutkimuksen

etenemistd ja kdytettyja metodeja on pyritty kuvaamaan mahdollisimman



tarkasti ja selvasti. Tutkimuksen tulokset ovat tutkijan tulkinta aineistosta, eika
tassd pyritakdan vdittamaan, ettd tutkijan tulokset ja tulkinnat olisivat ainoat

mahdolliset, oikeat tai parhaat.

Reliaabelina tutkimusta voi pitdd silli perusteella, ettd samansuuntaisia
tuloksia ja johtopddtoksid on saatu myo6s aiemmissa tutkimuksissa (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 186-187). Mittaustulosten toistettavuudesta ei ole tosin tdyttd
varmuutta, koska haastateltujen mielessd ovat yleensd pddllimmdiset
kokemukset, ja tdssd tapauksessa haastatellut viittasivat usein juuri
tapahtuneeseen organisaatiomuutokseen. Tutkimustulokset olisivat voineet
olla erilaisia, jos haastatelluista sukupuoli- tai ikdjakauma olisi ollut erilainen,
jos olisi voitu haastatella useampia henkil6itd ja tehdd kenties koko
organisaatiota koskeva lomakekysely haastattelujen tueksi. Tamaén

tutkimuksen resurssien puitteissa se ei kuitenkaan olisi ollut mahdollista.

Tutkimuksen haastavuus oli laaja aihepiiri. Jatkossa tutkija voisi ehka keskittya
pienempddn osa-alueeseen. Toisaalta tulokset mahdollistavat monipuoliset
jatkotutkimusmahdollisuudet, mikéd olikin yksi tutkimuksen tavoitteista. Yksi
hedelmaillinen jatkotutkimusaihe voisi olla esimerkiksi henkilokohtaisen
lahiverkon eli grapevinen hyddyntaminen organisaation
sidosryhmadyhteistydssd ja luottamuksen luomisessa. Jatkotutkimusta voisi
myos harkita siitd, miten organisaatio voi kehittdd tunnettuuttaan ja

haluttavuuttaan opiskelijarekrytoinnissa.
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Liite 1

Hei!

Kiitos suostumisestanne graduni haastattelututkimukseen. Tasséa
tarkempaa tietoa tyon sisallostd ja haastattelussa kasiteltavista
ailheista.

Tyoni tarkoitus on tutkia, miten organisaation sisaistd viestintdid
voidaan suunnitella ja kehittdd erityisesti riskienhallinnan
nakokulmasta ja miten Kkriisiviestinta voidaan kytke&d organisaation
toimintaympariston hallintaan.

Tutkimuksen kohteena on Vapo Energia, koska se ty6llistad eniten
ihmisid Vapon toimialoista. Kiinnostuksen kohteena tutkimuksessa ovat
henkilot, jotka tydssdnsd liikkuvat paljon kentdlld ja viestivat seka
ylospain johtoportaalle etta omille alaisilleen.

Tutkimusta varten haastattelen noin kahdeksaa henkilda Vapo Energialta
eri puolilta Suomea. Haastattelu kestda noin tunnin verran, eiké
siihen tarvitse juurikaan etukateen valmistautua. Haastattelut
nauhoitetaan. Haastateltavien henkildllisyyttd ei paljasteta
tutkimusraportissa, vaan vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.
Haastattelut suoritetaan maaliskuun ja huhtikuun alun aikana, mikali
mahdollista.

Tassd on tutkimushaastattelussa kasiteltavia teemoja. Teemat
sisaltavat tarkempia kysymyksia, jotka esitan vasta
haastattelutilanteessa, mutta tastd voitte kuitenkin nahda millaiset
asiat ovat kyseesséa.

- Sisainen viestinta, viestintdkanavat, eri tehtavissa toimivien
henkildiden yhteystoiminnan tarve ja tiedonkulut ongelmat

- Organisaation toimintaymparistoén hallinta, sisdltden julkisuuden
hallinnan ja sidosryhméyhteistyon

- Organisaation mahdolliset ja todelliset poikkeustilanteet, niihin
valmistautuminen sekd viestinnan vastuut poikkeustilanteissa.

Nyt siis pitaisi sopia teille kayva haastatteluaika (aikaa kannattaa
varata varmuuden vuoksi reilu tunti). Minulla on varattu haastattelut:
-XX.XX.2005

Muuten voitte ehdottaa teille sopivia aikoja. Voin tietenkin tehda
useita haastatteluja saman paivan aikanakin. Toivon, etta saamme
sovittua haastattelun pian. Parhaiten minuun saa yhteyden puhelimitse,
mutta sahkopostikin kay.

Ystavallisin terveisin
Sini Koskelo

puh. 040 736 0079
sahkoposti: sakoskel@cc.jyu.fi




Liite 2
Teemahaastattelurunko

Sisdinen viestinta, viestintdkanavat, yhteystoiminnan tarve ja ongelmat:

1. Oma ty6tehtdva, tyokokemus Vapossa lyhyesti?
2. Millaisia tehtdvié ja tavoitteita sisaiselld viestinnalla mielestési on?
3. Millaisia sisdisen viestinndn keinoja kaytat tyossési?
o Kaytatko eri keinoja viestiessasi alaisen/tyétoverin/esimiehen kanssa?
e Onko viestittavan asian luonteella vaikutusta viestintdkanavan valintaan?
Miten?
e Oletko yleisesti tyytyvainen viestintdkanavien riittavyyteen, esim. onko
viestintateknologia tarpeeksi nykyaikainen?
4. Mitké viestinndn keinot koet parhaiksi omassa ty6ssasi? Miksi?
e Miten haluaisit esimiehen pitadvén yhteytta sinuun?
5. Millaista tietoa tarvitset tydssasi ja mista saat taté tietoa parhaiten?
6. Mistd asioista haluaisit saada enemman tietoa (tuntuuko etté j&at paitsi jostain)?
(7. Jos on tilanteita tai asioita jolloin tydmaalta pitdisi saada yhteys toimialajohtoon/
keskushallintoon nopeasti ja toisinpdin —johdon tilanteet, jolloin pitéisi saada viesti
nopeasti kentalle, mité kautta tieto saadaan talldin kulkemaan?)
8. Mitd hyvai ja mitd huonoa Vapon sisdisessé viestinnassa on? Onko sinulla
parannusehdotuksia viestintéén ja tiedottamiseen?

Toimintaympariston hallinta:
Julkisuuden hallinta ja sidosryhmayhteistyo:

9. Onko Vapo Energialla saannéllistd mediaseurantaa?

10. Millaiset ovat suhteet median edustajiin, pidetddnkd mediaan yhteytta?

11. Onko julkisuus tarpeellista VVapo Energialle?

12. Mitk& ovat Vapo Energian tarkeimpié sidosryhmié ja miten niihin pidetaan
yhteytta?

13. Millaiset suhteet tarkeimpiin sidosryhmiin talla hetkell& on?

->0nko sinulla parannusehdotuksia nykyisiin toimintamalleihin?

Poikkeustilanteet, niihin valmistautuminen seka viestinnan vastuut:

14. Millaisia haitallisia tilanteita/kriisin ainekset siséltévié tilanteita olet kohdannut
tyOssési tai oletat voivasi kohdata? Mité niista on opittu? (Esimerkiksi mita ei
ehdottomasti pitdisi tehda kriisitilanteessa?)

15. Onko organisaation mielestasi tarkedé valmistautua ennakkoon poikkeustilanteiden
varalta?

16. Onko Energialla yleista viestintastrategiaa/viestintdsuunnnitelmaa
poikkeustilanteiden varalle?

17. Onko mietitty, kenelld on poikkeustilanteessa vastuu tiedottamisesta talon siséll&?
Entd ulospain? (Mitka kanavat ovat parhaita poikkeustilanteissa?)



18. Onko poikkeustilanteiden viestintd mielestési erilaista kuin arkipdivén viestinta?
Miten?

19. Mitké koet Vapo Energian vahvuuksina poikkeustilanteissa? Enté heikkouksina?
->0nko sinulla parannusehdotuksia nykyisiin toimintamalleihin?

Lopuksi: Onko viel& jotain muuta mita haluaisit sanoa tai erityisesti korostaa?
KIITOS!



