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1 JOHDANTO

Hyvalla tyoyhteisoviestinnadlla on selva yhteys tychyvinvointiin: Toimiva
tyoyhteisoviestintd mahdollistaa omaan tyohon vaikuttamisen ja kuulluksi
tulemisen. Nama tekijat lisaavat tyontekijain motivaatiota (esim. Baard,
Deci & Ryan 2004, 2061). Ilmapiiri ja johtamistapa — joista kumpikin ovat
olennainen osa tyOyhteisoviestintda — vaikuttavat sithen mielikuvaan, joka
tyontekijalla on tyostdan. Myonteinen mielikuva lisdd niin ikdan tyonteki-
jan motivaatiota, sitoutuneisuutta ja innostuneisuutta, mista hyotyy koko
organisaatio (esim. Koskinen 2003, 75-76). TyOyhteisdviestinndn ollessa
merkittava tekija niin yksittdisen tyontekijan kuin koko organisaation hy-
vinvoinnin kannalta sen tutkiminen ja kehittdminen on aina perusteltua ja

tarpeellista.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan erdan teollisuusorganisaation tyoyhtei-
soviestintdd. Tutkimuksen lahtokohtana on vuonna 2010 organisaatiossa
toteutettu Paras tyopaikka -tutkimus (Great Place to Work® Institute Fin-
land), jossa ilmeni tydyhteisoviestintdan liittyvia ongelmia. Yritys on osal-
listunut tutkimukseen neljanda vuonna kahden sisaryrityksensd kanssa.
Kyseisessd tutkimuksessa parhaiten menestyneet organisaatiot oikeute-
taan kayttimaan vuoden ajan Suomen parhaat tyopaikat -logoa verk-

kosivuillaan, tiedotemateriaaleissaan ja toimitiloissaan.



Tallaiset tutkimukset, joiden tulokset ovat julkisia ja joiden perusteella yri-
tyksid asetetaan paremmuusjdrjestykseen, ovat yritykselle merkittavia, sil-
ld niissd menestyminen vaikuttaa myOnteisesti organisaation tyonantaja-
mielikuvaan. Hyva tyonantajamaine lisdd organisaation vetovoimaa tyon-
hakijoiden keskuudessa, sekd sen avulla voidaan pitdd nykyinen osaami-
nen organisaatiossa. (Juholin 2009; 72, 276, 278.)

Erds kohdeorganisaatiossa tehdyssa Paras tyopaikka -tutkimuksessa il-
mennyt ongelma liittyi tiedon kysyntaan ja tarjontaan — tyontekijat kokivat
johdon pimittavan yritysta koskevia asioita, vaikka johto vilpittomasti ko-
ki tiedottavansa asioista saannollisesti. Vastaavanlainen tilanne lienee ar-
kipdivda monissa tyoyhteisdissa. Ongelmaa ei kuitenkaan aina tiedosteta
tai vaikka tiedostettaisiinkin, sille ei valttamatta tehda mitdan. Viestinnal-
lisen ongelman tiedostaminen on ensimmadinen askel kohti parempaa tyo-

yhteisoviestintaa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdad kohdeorganisaation tyoyh-
teisdviestinndn nykytilaa, seka 1oytda tekijoitd, jotka mahdollisesti aiheut-
tavat tyontekijoiden tyytymattomyyden viestintdd kohtaan. Tutkimuksen
tulosten pohjalta pyritddn antamaan kohdeorganisaatiolle suosituksia tyo-
yhteisoviestintansa kehittamiseen. Tutkimuksessa keskitytdan erityisesti
tyontekijoiden nakemyksiin ja toiveisiin. Vaikka kaikkien tyontekijoiden
katsotaan osallistuvan tyoyhteisoviestintdan ja olevan myo6s vastuussa sii-
ta (esim. Baldoni 2003, 2), tassa tutkimuksessa keskitytdan tehtaan tyonte-
kijoiden ja johtohenkildston véliseen viestintddan; nadin ollen vertaisviestin-
ta jatetddn vahemmalle huomiolle. Tutkimusstrategia on monimenetel-
mainen — tutkimusta ldhestytdan seka laadullista ettd maarallista tutkimu-
straditiota edustavilla metodeilla. Aineistonkeruumetodeina ovat kysely-

tutkimus sekd ryhmahaastattelu.

Taman tutkielma rakentuu seuraavasti: Luvussa 2.1 esitellddn tutkimuk-
sen taustaoletukset. Taustaoletusten jdlkeen siirrytdan tutkimuksen teo-
reettiseen viitekehykseen, joka koostuu tydyhteisdviestinnastd, johtamises-
ta sekd johtamisviestinndstd (luvut 2 ja 3). Luvussa nelja kootaan tutki-
muskirjallisuuden keskeinen anti tyOyhteiso- ja johtamisviestinnasta. Ta-
man jdlkeen luvussa viisi esitelldadn tutkimusmenetelmat, tutkimuskysy-

mykset seka aineistonkeruutavat. Luvussa kuusi raportoidaan tutkimuk-
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sen tulokset. Tutkielman viimeisessa luvussa (luku 7) tehdadan johtopaa-
tokset ja annetaan kohdeorganisaatiolle suosituksia tyoyhteisoviestinnan
kehittamiseen. Lisdksi kyseisessa luvussa arvioidaan tutkimuksen luotet-

tavuutta seka esitelldan jatkotutkimusaiheita.



2 TYOYHTEISOVIESTINTA

2.1 Tutkimuksen taustaoletukset

Viestintda on jasennetty lukuisten eri teorioiden kautta. Teoreettiset jasen-
tamistavat vaikuttavat esimerkiksi sithen, milla tavoin ihminen nahdaan —
aktiivisena vai passiivisena, toisistaan riippumattomana vai toisistaan
riippuvaisena olentona (Kunelius 1998, 227). Erilaiset viestinnan teoriat
esitetadn usein itsendisind kokonaisuuksinaan. Craigin (1999, 131) mielesta
tallainen tiukkalinjainen erottelu on kuitenkin turhaa — hianen mukaansa
hyodyllisempaa olisi ndhda erilaiset teoriat toisiinsa limittyneina ja tois-
tensa kanssa vuorovaikutuksessa olevina tekijoind, joista yhtendinen vies-
tinnan kentta muodostuu. (Craig 1999, 131.)

Viestinnan tutkimuksia voidaan jaotella sen mukaan, miten viestintd niis-
sd ymmarretddan. Tavallisimmin viestintd ndhddan joko tiedon siirtopro-
sessina tai sosiaalisina suhteina (Kunelius 1998, 226). Siirtojasennyksessa
viestinta kasitetdan melko suoraviivaiseksi tiedon siirtdmiseksi ldhettdjalta
vastaanottajalle (esim. Craig 1999, 125). Talloin huomiota kiinnitetaan sii-
hen, millaista viestien valittdama informaatio on, seka millaista viestivien
osapuolten vélinen vaihtotoiminta on (Kunelius 1998, 13). Siirtojasennyk-
seen on pitkadan liittynyt kasitys, ettd viestintd onnistuu, mikali sitd ei hai-
ritse mikdan ulkopuolinen tekija (Salminen 2001, 20). Siirtojasennys on

saanut viime vuosina paljon kritiikkid ja se on vdistymassa — Craigin
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(1999, 126) mukaan siirtojasennyksessa jatetddn monia viestinndn onnis-
tumisen kannalta olennaisia asioita huomioimatta tai niiden olemassaoloa

pidetddn itsestdadn selvana.

Tassa tutkimuksessa viestintaa tarkastellaan niin sanotusta yhteisyysna-
kokulmasta. Talloin viestintd ndhdaan sosiaalisena prosessina, jonka kaut-
ta rakennetaan ja ylldpidetdan identiteetteja. Tallaisessa nakemyksessa
ihmisten valisten suhteiden merkitys korostuu. Yhteisyysnakokulmassa
viestin sisallolld ja silld miten viestitdan, ajatellaan olevan yhta paljon

merkitystd viestinndn onnistumiseen. (Kunelius 1998, 12-13.)

Yhteiskunnassa tapahtuvat kulttuuriset muutokset vaikuttavat viestinnan
jasentamiseen. Perinteisessa viestintdkasityksessd korostui lahettdjan rooli
vastaanottajan jaddessa taka-alalle. Vahitellen ldhettdjan ja vastaanottajan
roolit on alettu ymmartdd tasavertaisiksi, ja viestintd nahdadan prosessina,
johon sisdltyy viestin ldhettamisen lisdksi vastaanottaminen ja tulkinta.
Viestintd on myo6s muuttunut aiempaa kuunteluldhtoiseksi ja vuorovaiku-
tuksen merkitysta korostavaksi (Koskinen 2003, 28). Thmiset verkostoitu-
vat ja ovat jatkuvassa kanssakdymisessa toistensa kanssa kasvotusten seka
erilaisten viestimien valitykselld. My0Os organisaatiot pyrkivat parhaansa
mukaan lahestymédan sidosryhmidan voidakseen vastata paremmin hei-
dan tarpeisiinsa. Kuuntelulahtoisyyden voidaan ajatella olevan seurausta
kulttuurin muuttumisesta aiempaa demokraattisemmaksi (Koskinen 2003,
28). Demokraattisuutta korostava kulttuuri nakynee tyOyhteisoissa esi-
miehen ja alaisten tasa-arvoistumisessa: kaskyttaimisen kulttuuri ei enda
toimi, vaan tarvitaan kykya johtaa tuntevaa ja tahtovaa ihmista seka kykya

huomioida yksilon tarpeet ja toiveet.

Koskisen (2003, 27-28) mukaan kulttuurissamme korostuvat suvaitsevai-
suus, moniarvoisuus sekd yhteisollisyys. Yhteisollisyyden korostamisesta
voidaan kuitenkin olla montaa mieltd — yhteiskunnassa nuollaan vielad yk-
silon korostamisesta seuranneita haavoja, kuten lisaantynytta yksindisyyt-
td. Yhteisollisyyden myonteisia vaikutuksia on kuitenkin alettu uudelleen
arvostamaan, ja se ndkynee tydelaman kontekstissa siten, ettd on alettu
ymmartdd tyossa viihtymisen ja tyoilmapiirin merkitys ihmisten hyvin-

vointiin ja tyohon sitoutumiseen.



Edella kuvatut kulttuuriset muutokset saattavat konkretisoitua tyoyhtei-
sOissd tyytymattomyytend, kun tyontekijoiden odotukset ja todellisuus ei-
vat kohtaa toivotulla tavalla. Nédin ollen tyontekijoiden toiveet tydyhteiso-
viestintaa kohtaan nousevatkin merkittavaksi kysymykseksi tassa viiteke-

hyksessa.

Taman luvun alussa kuvattu suoraviivainen viestintdajattelu pohjautuu
teollistumisen myota syntyneeseen mekanistiseen maailmankuvaan. Me-
kanistisen maailmankuvan keskiossa ovat tekniset ilmict ihmisen yksilol-
listen ominaisuuksien jaddessa taka-alalle. Ihminen ndhdédan tuotanto-
koneiston rationaalisena osana eikd ihmisen yksilollisyyteen ole siksi koet-
tu tarvetta kiinnittdd huomiota. (Aula 2000, 22; Salminen 2001, 18.) Orga-
nisaatioita, joiden toimintaa ohjaa mekanistinen maailmankuva ja joissa
korostetaan pysyvyyttd, tehokkuutta ja valvontaa, voidaan kutsua moder-
neiksi organisaatioiksi. Postmoderneiksi organisaatioiksi kutsutaan orga-
nisaatioita, joille on tyypillista verkostot, tilapdisyys, virtuaalisuus ja inno-
vatiivisuus. (Juuti 2001, 124.)

Taman tutkimuksen kohdeorganisaation ajatellaan edustavan modernia
organisaatiota. TyoOntekijoiden tyytymattomyys lienee kuitenkin viesti
jonkinlaisesta murroskaudesta — moderni organisaatio on kenties siirty-
massa vahitellen postmodernimpaan suuntaan. Kuten jo edella tuli ilmi,
moderni ja postmoderni organisaatio eroavat selvasti toisistaan olemuk-
seltaan ja toimintatavoiltaan. My0s viestintd ndhddan ndissd organisaati-

oissa eri tavoin.

Modernin ja postmodernin organisaation taustalla vaikuttavat toisistaan
poikkeavat filosofiset suuntaukset. Mekanistista ajattelua edustavan mo-
dernin organisaation voidaan ajatella nojautuvan positivismiin ja postmo-

dernin organisaation sosiaaliseen konstruktionismiin.

Positivismille tyypillistd on asioiden yksinkertaistaminen mitattavaan ja
operationalisoitavaan muotoon; esimerkiksi todellisuus kasitetdaan joksikin
yleiseksi ja formaaliksi, ndhtavissa ja mitattavissa olevaksi ilmioksi. Positi-
vismi ei kiinnita huomiota ihmisen yksil6llisiin ominaisuuksiin eika todel-

lisuuden yksilolliseen kokemiseen. Sosiaalinen todellisuus pyritddn esi-



neellistamaan, jolloin ihmistd ei ndhda merkityksid antavana toimijana.
Positivismi ei myOskddn nde ihmistd "tietoisena, tahtovana ja merkityksia
antavan olentona". (Raunio 1999, 221-223.) Sosiaalisessa konstruktionis-
missa sen sijaan korostuu ihmisten vilisen vuorovaikutuksen merkitys.
Ihmisten ajatellaan rakentavan todellisuuttaan sekd ymmartavan toisiaan
ja ympardivad maailmaa sosiaalisen vuorovaikutusprosessin myota. Ihmi-
sen ajatellaan omaksuvan toistensa maailman ja samaistuvan siihen, kun

hén sosiaalistuu tiettyyn yhteisoon. (Berger & Luckmann 2009, 148-149.)

Perinteisen viestintdajattelun valossa viestin vastaanottajat ajatellaan pas-
siivisiksi objekteiksi ja johto ja esimiehet aktiivisiksi subjekteiksi, eli toimi-
joiksi (Juholin 2009, 58). Tassa tutkimuksessa tyontekijat ndhddan tiedon
kaatamisen kohteiden sijaan aktiivisina ja itsendisind toimijoina (Juholin
2009, 63). Tarpeen vaatiessa he kysyvat ja hakevat tietoa seka valittavat sita
my0s muille. Tutkimuksen taustalla on humanistinen ihmiskuva, jossa
ihmisen toimintaan ajatellaan vaikuttavan analyyttisen ajattelun lisdksi
yksilolliset tekijat, kuten motivaatio, asenteet, arvot ja tunteet (Salminen
2001, 29).

2.2 Keskeisten kdsitteiden mdidrittely

Taman tutkimuksen viitekehys rajoittuu organisaation sisdiseen viestin-
tdan, erityisesti esimiehen ja alaisen viliseen viestintddn, josta tassa tutki-
muksessa kaytetdadn kasitettda tyoyhteisoviestintd. Viestintda voidaan tar-
kastella kolmesta ndakokulmasta: Ensimmadisessd ndkokulmassa keskity-
tadn organisaation eri toimijoiden véliseen yhteystoimintaan. Toisessa na-
kokulmassa viestintaa tarkastellaan itsendisena toimintona, jolle on maari-
telty tietty vastuualue ja tulostavoitteet. Tassa tutkimuksessa viestintaa
tarkastellaan erityisesti kolmannesta nakokulmasta, jossa viestinta kasite-
taan kiintedksi osaksi organisaation johtamista — viestinnan avulla yllapi-
detdan yritysten aineetonta padomaa ja kasvatetaan sitd. Viestintdipadaoma
on organisaation aineetonta padomaa, joka vaikuttaa myoOnteisesti myos
aineelliseen padomaan hyvin toimivassa organisaatiossa. Se muodostuu
viestintdrakenteista, jotka ovat teknologisia tai sosiaalisia, sekd yrityksen
johdon, tiedotusvastaavien ja muun henkilokunnan viestintakompetens-
sista. Aineeton padoma ilmenee esimerkiksi avoimena viestintdilmapiirina

seka toimivana sisdisena yhteysverkkona. (Lehtonen 2000, 188-195.)



TyGyhteisolld tarkoitetaan ihmisryhmittymaad, joka jdrjestelmallisesti pyr-
kii asetettuihin tavoitteisiin resursseja sadtelemalld. Sdately tapahtuu tyota
ja valtaa jakamalla seka viestintdd jasentamalld. TyOyhteison toimintaan
vaikuttaa vuorovaikutuksen kautta muotoutunut kulttuurinen perima,

jonka perustana ovat yhteiset kisitykset asioista. (Aberg 2000, 56.)

Ty6yhteisoviestintad voidaan maaritelld monin eri tavoin. Aberg (2000, 95)
kayttaa tyoyhteisoviestinnasta kasitettd organisaatioviestinta ja luonnehtii
sitd seuraavasti: "Organisaatioviestinta on prosessi, tapahtuma, jossa mer-
kityksien antamisen kautta tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka koske-
vat tyOyhteison toimintaa tai sen jasenten yhteisollistd toimintaa, ja jossa
tama tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia
valittdvan verkoston kautta." Vastaavasti Aula (1999, 22) madrittelee tyo-
yhteisdviestinnan prosessiksi, jossa tietyssa organisatorisessa kontekstissa
sanomien avulla luodaan, ylldpidetdaan ja muokataan merkityksid. Juholin
(2009, 62) maarittelee tyoyhteisoviestinnan tarkoituksiksi konkreettisia
asioita, joita ovat hdanen mukaansa tyoskentelyn edellytysten luominen,
tyoyhteison yllapito, vahvistaminen ja kehittdiminen seka yhteinen oppi-

minen.

Tassa tutkimuksessa tyoyhteisoviestinta nahddaan vuorovaikutusprosessi-
na, jossa tyOyhteison jasenet luovat ja vaihtavat merkityksid. Kuten jo edel-
14 esitettiin, viestinta nahdaan kiintedna osana johtamista. Ndin ollen joh-
tajalla ja johtamisviestinnalld ajatellaan olevan erityinen vastuu yrityksen
kannalta hyodyllisten merkitysten luomisessa, vaikka kaikki tyoyhteison

jasenet osallistuvatkin prosessiin.

Tyoyhteisoviestintaan vaikuttaa olennaisesti organisaation rakenne. Orga-
nisaatiorakenteiden nimitykset vaihtelevat eri tutkijoiden kesken. Tassa
tutkimuksessa organisaatiot jaetaan moderneihin ja postmoderneihin.
Modernit organisaatiot, josta Grunig (1992) kayttaa termid mekanistiset
organisaatiot, ovat yleensa keskittyneitd, muodollisia, kerrostuneita ja
melko yksinkertaisia. Tallaisissa organisaatioissa tyontekijat eivat osallistu
paatoksentekoon. Postmodernit organisaatiot, Grunigin termein orgaani-

set organisaatiot, ovat sen sijaan usein hajautettuja, vdhemman muodolli-



sia ja kerrostuneita kuin modernit organisaatiot. Postmodernit organisaa-
tiot ovat usein myos monimutkaisempia kuin modernit organisaatiot, ja
organisaatiorakenne mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen paatok-
sentekoon. (Grunig 1992, 562.)

Tyoyhteisoviestinndsta puhuttaessa on hieman avattava myos yrityskult-
tuurin kasitettd, silla se vaikuttaa tyontekijoiden tiedon hankintaan ja ka-
sittelyyn. Yrityskulttuuri on Salmisen (2001) mukaan kokonaisuus, jonka
muodostaa historiallisesti vélittyneet uskomukset, kdyttaytyminen, sym-
bolit ja arvot. Yrityskulttuuri sisdltdd "joukon seka julkilausuttuja ettd jul-
kilausumattomia tapoja ajatella ja toimia". (Salminen 2001, 113-114.) Tassa
tutkimuksessa yrityskulttuuri maaritelldan seuraavasti: ”Kulttuuri on nii-
den arvojen, symboleiden, merkitysten, uskomusten, olettamusten ja odo-
tusten yhteissumma, jotka yhdistavat ja jarjestavat yhdessa tyoskentelevia
ihmisid. Yrityskulttuurissa on pohjimmiltaan kysymys joukosta esioletta-
muksia, jotka muodostavat maailmankuvan ja sithen kuuluvat ilmiot."
Taman madritelman ovat koonneet tutkijat Grunig, Grunig & Dozier

(2002, 482) lukuisista eri yrityskulttuurin maaritelmista.

Tassa tutkimuksessa yrityskulttuurit jaetaan mekanistisiin ja humanisti-
siin. Moderneissa organisaatiorakenteissa ajatellaan vallitsevan mekanisti-
nen yrityskulttuuri ja postmoderneissa humanistinen yrityskulttuuri. Me-
kanistinen yrityskulttuuri on analyyttinen ja ihmisen sijasta keskitytaan
teknisiin systeemeihin; viestintd on usein muodoltaan virallista, pddosin
kirjallista viestintdd ja viestinndn prosessi ajatellaan tyypillisesti hyvin
suoraviivaiseksi (Salminen 2001, 115). Tallaisessa yrityskulttuurissa, josta
Grunig ym. (2002) kdyttda termid autoritaarinen yrityskulttuuri, paatok-
senteko on johtajakeskeistd ja yhteisty0 eri osastojen valilld on usein kan-
keaa. Tyontekijat myos kokevat olevansa johdon silmissa kiinnostavia vain
tyontekijoind, ei niinkdan yksildind. Johtajia saatetaan pelata, ja tyontekijat
kokevat, ettad heilla ei ole paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa. Me-
kanistiset, Grunigin ym. mukaan autoritaariset, yrityskulttuurit ovat usein
suljettuja eivatka siten ole avoimia yrityksen ulkopuolelta tulleille ideoille.
(Grunig ym. 2002, 482-483.)



Humanistiset yrityskulttuurit ovat kokonaisvaltaisuuteen pyrkivia, eli ho-
listisia. Niissd rakennetaan suhteita ja luodaan synteeseja. Téllaisessa yri-
tyskulttuurissa johto ja tyontekijdt ovat padosin henkilokohtaisessa vuoro-
vaikutuksessa toistensa kanssa ja vapaata seka luottamuksellista suullista
viestintaa arvostetaan. Yhteishenkea kohentava, innostava ja motivoiva
viestinta mahdollistaa mielipiteiden ja keskenerdisten ideoiden esittami-
sen. (Salminen 2001; 117, 121.) Humanistisessa yrityskulttuurissa, josta
Grunig ym. (2002) kayttavat termia osallistava yrityskulttuuri, yhteistyo
on arvo. Taman vuoksi esimerkiksi osastojen valinen yhteistyo sujuu me-
kanistisia yrityskulttuureita saumattomammin. Tyontekijat kokevat, etta
johto arvostaa heitd ihmisind, eikd vain tyontekijoina. Tallainen yrityskult-
tuuri on avoin organisaation ulko- ja sisdpuolelta tulleille ideoille. (Grunig
ym. 2002, 483.)

Edella esitetyt yrityskulttuurit, mekanistinen ja humanistinen, eroavat
viestinndn nakokulmasta huomattavasti toisistaan. Juholin (2009) jakaa
tyoyhteisot lamaannuttavaan ja energisoivaan tyoyhteisoon. Lamaannut-
tavassa tyOyhteisossd, jossa voidaan ajatella vallitsevan mekanistinen yri-
tyskulttuuri, viestintd on loitontavaa, yksidanista monologia, eika luonte-
vaa keskusteluyhteytta ole. Lamaannuttavassa tyOyhteisossa ihmiset
etddantyvat toisistaan ja yhteisen ymmarryksen ja tietamyksen muodostu-
minen on vaikeaa. Energisoivassa tyOyhteisdissd, joissa voidaan ajatella
vallitsevan humanistinen yrityskulttuuri, viestintd on sen sijaan lahenta-
vaa. Tallaisessa tyOyhteisoissd olennaista on jdsenten keskindinen luotta-

mus sekd vastuullinen johtaminen ja yksiloviestinta. (Juholin 2009; 59, 61.)

Seuraavan kuvion avulla havainnollistetaan, miten tdssa tutkimuksessa

organisaatiot jaotellaan.

Taulukko 1. Organisaatioiden jaottelu tassa tutkimuksessa.

Taustafilosofia, Organisaatiorakenn&rityskulttuuri Viestinta
Positivisimi Moderni Mekanistinen  Loitontavaa
Sosiaalinen Postmoderni Humanistinen Lahentavaa
konstruktionism

Taman tutkimuksen kohdeorganisaation ollessa perinteinen teollisorgani-

saatio sen rakenteen ajatellaan muistuttavan enemmaéan modernia kuin
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postmodernia organisaatiorakennetta. Nain ollen my0s yrityskulttuuri
muistuttanee enemman mekanistista kuin humanistista yrityskulttuuria.
Kuitenkin se, ettd tyontekijat ilmaisevat tyytymattomyyttdan tyoyhteiso-
viestintaan ja johto on halukas ottamaan vakavasti tyontekijoiden viestin,

kertonee organisaation kulttuurisesta murroskaudesta.

Suorittavaan tyohon perustuva organisaatio ei valttamatta voi taipua kai-
kilta osin postmodernin organisaation kaltaiseksi, eikd se liene tarpeen-
kaan. Postmoderneissa organisaatioissa vallitseva humanistinen yritys-
kulttuuri saattaisi kuitenkin luoda paremmat edellytykset myos perintei-
sen organisaation tyoyhteisoviestinnélle ja sen vuoksi tallainen yrityskult-
tuuri olisi hyodyllistd omaksua siind maarin kuin se kaytanndollisesti kat-
soen on mahdollista. Olennaista on, ettd tyytymattomyyteen reagoidaan ja
asioiden tilaa kohennetaan vastaamaan kyseisen organisaation viestivien
osapuolten odotuksia. Tama saattaa vaatia muutoksia organisaation ra-

kenteissa ja yrityskulttuurissa.

2.3 Tyoyhteisoviestinndiin perustehtdiviit

Toimiva viestinta on organisaation elinehto. Viestinta ei ole vain harvojen
yksinoikeus, vaan jokainen organisaation jdsen on siitd vastuussa (esim.
Baldoni 2003, 2; Juholin 2009, 64). Erdat tutkijat kuvaavat tatd seuraavasti:
"Tydyhteisoviestintd on jotain sellaista, mihin astumme ikdan kuin joen
virtaukseen samalla vaikuttaen virtaan olemalla sielld tai heittamallad jo-
tain virtaan (Cheney, Christensen, Zorn, & Ganesh 2004, 7; vapaasti suo-

mennettu).

Joidenkin tutkijoiden mukaan viestinta on kaikkein tarkein tekija organi-
saatiossa ja asettuu muiden organisaation toimintojen ylapuolelle mahdol-
listaen ne: "I[lman viestintdd ei voi olla motivaatiota, johtajuutta, tuotta-
vuutta eikd koko organisaatiota”. (Goldhaber, Dennis, Richetto & Wiio
1984, 335.) Viestinnan ollessa hyvin keskeinen toiminto kunkin organisaa-
tion on tarpeen aika ajoin tarkastella kriittisesti sitd, miten viestinta tyoyh-
teison sisdlld toimii ja toteutuvatko tydyhteisdviestinnan tehtavat kaytan-

nossd. Tassa luvussa esitellddn tydyhteisoviestinndn perustehtavia.

11



Aberg (2000) asettaa tydyhteisoviestinnalle viisi eri tehtavaa. Naista kolme
ensimmadistd ovat luonteeltaan mekanistisia, silld niissa on selva lahettdja-
vastaanottaja -asetelma, jossa etenkin ldhettdjdlld katsotaan olevan merkit-
tava rooli. Abergin maarittelema ensimmainen ja tirkein tydyhteisovies-
tinndn tehtidvd on perustoimintojen tukeminen. Perustoimintoja tukeva
viestiminen mahdollistaa palveluiden ja tuotteiden tuottamisen ja se on
kiintedsti sidoksissa tyoprosesseihin. Toinen viestinnan tehtiva on Aber-
gin mukaan tydyhteison pitkdjanteinen profilointi, jolloin viestinnan avul-
la rakennetaan tyoyhteison tavoitekuvaa ja pyritdan vaikuttamaan tyoyh-
teison maineeseen. Kolmantena viestinnin tehtivini Aberg nostaa esiin
informoinnin, milld han tarkoittaa tyOyhteisoa koskevista tapahtumista ja
uutisista kertomista. (Aberg 2000, 99-100.) Vastaavan tehtdvan voi nahda
myo6s vahemman mekanistisesti antaen arvoa vuorovaikutukselle ja vies-
tin tulkinnalle: Welchin & Jacksonin (2007, 188) mukaan viestinnalla aute-
taan tyontekijoitd ymmartamaan ja tiedostamaan toimintaymparistossaan
tapahtuvia muutoksia seka niiden vaikutuksia organisaation toimintaan.
Ymmarryksen lisdidminen on hyvin merkittava tyoyhteisoviestinnan teh-
tava. Kun tyontekija ymmartaa syvallisesti esimerkiksi organisaation mer-
kityksen, se vaikuttaa myoOnteisesti hanen hyvinvointiinsa ja tyossa jaksa-

miseensa (Tiensuu, Partanen, Aaltonen 2004, 102).

Abergin (2000) neljannessi ja viidennessi tyoyhteisoviestinnan tehtavassa
ihmisten keskindinen vuorovaikutus korostuu kolmeen ensimmaiseen
verrattuna: neljas tydyhteisoviestinnan tehtava tyoyhteisdissa on Abergin
mukaan jasenten kiinnittdminen ja perehdyttdminen tyohonsa ja tyoyhtei-
soonsa. Talla viestinndn ulottuvuudella voidaan luoda yhteisollisyytta ja
auttaa uutta tyontekijdd 16ytamaan tyopaikalla vallitsevat normit ja menet-
telytavat. Viidenneksi viestinnan tehtaviksi Aberg maarittelee sosiaalisen
vuorovaikutuksen, milld han tarkoittaa sosiaalisten tarpeiden tyydytta-
misté tyopaikalla. (Aberg 2000, 100.) Welch & Jackson (2007, 188) puhuvat
samasta asiasta nostamalla esiin tyontekijoiden positiivisen yhteenkuulu-
vuudentunteen lisddmisen sekd sitoutumista edistdvien ihmissuhteiden
tukemisen sisdisen viestinnan avulla. Aberg (2000, 99-100) kayttia perus-
toimintojen tukemisesta, profiloinnista, informoinnista sekd tyoyhteison
jasenten kiinnittamisestd ylakasitetta tulosviestintd, koska ne vaikuttavat

hdnen mukaansa tyoyhteison tuloksen tekemiseen.
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Huolehtimalla tydyhteisoviestinnistd, Abergin termein sisiisestd yhteys-
toiminnasta, voidaan parantaa tydyhteison ilmapiirid ja yhteishenked
(Aberg 1997, 115). Hyvé ilmapiiri ja yhteishenki ovat osaltaan vaikutta-
massa siihen mielikuvaan, joka tyontekijallda on tyostaan (Koskinen 2003,
75).  Koskisen (2003, 76) mukaan viestinnalla vaikutetaan organisaation
sisdiseen mielikuvaan, ja sen kehittaminen on tullut entista tarkeammaksi
osaksi organisaation tuloksellista toimintaa: niin sanotulla sisdiselld mark-
kinoinnilla voidaan lisdta henkiloston sitoutuneisuutta, innostuneisuutta
ja motivaatiota. Jotkin tutkijat ajattelevat viestinnan painopisteen siirtyvan
vahitellen tyOyhteison sisdiseen markkinointiin ja tyossa viihtymiseen (Jo-
ensuu 2006, 175). Organisaation sisdiseen mielikuvaan vaikuttavat vallit-
sevan ilmapiirin lisdksi palkitsemisjdrjestelma seka yrityksen arvojen to-
teutuminen kaytannossa. My0s oikeudenmukaisuuden kokeminen on tar-

kead tekija sisdisen mielikuvan muodostumisessa. (Koskinen 2003, 75-76.)

Sahkoiset viestintavalineet ovat tehneet tiedon siirtamisen nopeaksi ja
helpoksi. Nédin ollen tietoa on liikkeelld aiempaa enemman ja monissa or-
ganisaatioissa tyontekijat kokevat hukkuvansa tietotulvaan. Tama on ai-
heuttanut muutospaineita tyoyhteisoviestinnalle. Viestinnan laatu tulisi
olla maaraa tarkeampaa: viestintaa tulisikin vahentaa ja sen sisalto pitaisi
olla helposti ymmarrettavaa, ndin se palvelee parhaimmalla tavalla tiedon
vastaanottajaa (Salminen 2001, 43; Smythe 1996, 41).

Viestin kohdentaminen ja syvallinen ymmartaminen on erityisen tarkeaa
muutosprosesseissa. Jos itsensd kannalta olennainen tieto on muutostilan-
teissa helposti saatavilla ja ymmarrettavissd, tyontekijd kykenee kasitta-
maan muutoksen merkityksen omalle kohdalleen paremmin kuin tilan-
teessa, jossa tietoa tulee valtavasti, mutta sitd on vaikeaa sisdistdd ajan
puutteen tai epaselvan sisallon vuoksi. Muutoksen toteutumisen kannalta
on ensiarvoisen tdarkedd, ettd ihminen ymmartada muutoksen ja sen myota
voi osallistua siihen. (Smythe 1996, 41.)

Smythen (1996) mukaan tyOyhteisoviestinnélld on muutostilanteissa yh-

deksan kaytannollista roolia. Ndista osa on yhtenevid aiemmin esiteltyjen

13



sisdisen viestinndn tehtdvien kanssa. Seuraavaksi esitellddn viestinnan
roolit Smythen mukaan. (Smythe 1996, 42—43.)

Organisaation kulttuurin valittdminen

Tyontekijat sisaistavat organisaation kulttuurin ihmissuhteissa. He oppi-
vat toisiltaan, millaista kaytosta yrityksessa arvostetaan ja palkitaan. Tyon-
tekijoiden ja johdon vilinen suhde vaikuttaa eniten siihen, millaiseksi
kulttuuri koetaan. Kyseinen suhde myo6s muokkaa tyontekijoiden arvoja ja
uskomuksia yrityksesta. Tyoyhteisoviestinnan tehtavat kulttuurinakokul-
masta ovat seuraavat: a) ihmissuhteiden laatua tarkastelevien mittareiden
luominen tai hankkiminen, b) johtajien rohkaiseminen keskusteluun orga-
nisaation kannalta hyodyllisistd ihmissuhteista ja c) ihmissuhteiden laatua

parantavien prosessien luominen ja jalostaminen.

Yrityksen etiikan selittdminen ja arvojen vilittdminen

Viestittdessd on ymmarrettdva organisaatioon kohdistuvat odotukset ja
eettiset seikat. Sen vuoksi on keskusteltava siitd, mita arvoja tyontekijoi-
den tulisi kdaytoksellaan valittaa ollessaan tekemisissd organisaation sidos-
ryhmien kanssa. Kaytannossa tama tarkoittaa viestintiosaamisen maarit-

telemista havainnollistavalla tavalla.

Sisdisen kulttuurin ja ulkoisen brindin yhdistaminen
Sisdistd ja ulkoista viestintdd ohjaavan ajattelun tulisi noudattaa yhden-
mukaista linjaa. Téalla tavoin organisaation lupaukset ja sidosryhmien ko-

kemukset saadaan kohtaamaan.

Kokonaiskuvan selittiminen

Tyontekijat tulisi saada innostumaan organisaation tavoitekuvasta eli visi-
osta. Kun uudet aloitteet tuodaan esille esimerkiksi tarinoiden muodossa,
ne tuovat tyohon tervetullutta vaihtelua. Ihmisia tulisi auttaa ymmarta-
maan, ettd esimerkiksi uudet toimintatavat, prosessit ja tuotteet ovat osa
laajempaa visiota. Talloin he motivoituvat paremmin. My0s erilaiset ritu-
aalit, kuten tuloksenjulkistamistilaisuudet, saattavat auttaa henkilostoa
ndakemaan oman tyopanoksensa merkityksen osana laajempaa kokonai-
suutta. Viestintdkalenteriin tulisi merkita tarkeimmat muutokset ja aloit-

teet, jolloin ndita koskeva viestinta on helpompaa suunnitella.
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Innovoinnin edistdminen ja mahdollistaminen
Ihmisia tulisi opettaa luovuuteen ja avarakatseisuuteen rohkaisemalla hei-
td mahdottomaan ajatteluun. Suunnitteluprosessien yhteyteen tulisi ra-

kentaa inspiroivia innovointiprosesseja.

Ajantasainen viestiminen — pidtoksenteon lapinikyvyys

Viestintdvastaavat tulisi ottaa mukaan padtoksentekofoorumeille, jotta
paatosviestinta olisi nopeaa ja paatoksia tukevaa. Nopealla paatosviestin-
nalla on merkitysta koko organisaation henkiseen hyvinvointiin ja se vai-
kuttaa my0s organisaation luotettavuuteen; lapindkyvassa organisaatiossa

ei tuhlata aikaa valheiden kehittelyyn.

Tuottava keskusteleminen, osallistuminen ja valtuuttaminen

On viestittdva selvasti haluaako johto ottaa tyontekijat mukaan paatoksen-
tekoon ja ideointiin, vai ei. Jos todellista halua on, osallistumiselle pitdisi
luoda toimivat kdytannot ja prosessit. Muuten johdon osallistamispuheet

turhauttavat tyontekijat.

Ajantasainen kuunteleminen

Kuunteleminen on olennainen osa ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa,
kuulluksi tuleminen lisdd tyontekijoiden henkistd hyvinvointia. Kuunte-
lulle tulisikin jarjestdd aikaa ja mahdollisuuksia. Kyselyt eivit ole aitoa
kuuntelua, silla niihin liittyy aina ajallinen viive. Jos organisaatio haluaa
tulla hyvaksi kuuntelijaksi, sen tulee olla jatkuvasti kuulolla, mika henki-
l6stoa puhututtaa, mista haluttaisiin tietda enemman, ja mika huolestuttaa
henkil6stod. Kuuntelu pitaisikin olla prosessi, jonka myo6ta johto sitoutuisi
kuuntelemaan henkiloston palautetta ja voisi samassa yhteydessa vastata
sithen. Talloin tiedonvilityksen ja kuuntelun vilille syntyisi todellinen yh-

teys.

Viestinnin suunnitteleminen

Jotta tyontekijat eivat hukkuisi tietotulvaan, viestinnan suunnittelu on en-
tista tarkeampaa. Viestintdvastaavan tulisi toimia ikdan kuin lennonjohta-
jana ja ohjata rajallinen maara hyvin kohdistettua ja raatalditya tietoa sita
tarvitsevalle. (Smythe 1996, 42-43.)
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2.4 Tyohyvinvoinnin edistidminen osana
tyoyhteisoviestintdd

Tyoyhteisoviestinnalla ja tyohyvinvoinnilla on kiintea yhteys. Edella esite-
tyistd viestinndn perustehtdvista tulee monin paikoin ilmi, ettd huolehti-
malla tyoyhteisoviestinndsta huolehditaan tietoisesti tai tiedostamatto-
masti myos tyohyvinvoinnista. Juutin (1989, 27) mukaan tyohyvinvointiin
vaikuttavat organisaation ilmapiiri sekd johtamistapa. Viestinnalla voi-
daankin perustellusti ajatella olevan tychyvinvoinnille suuri merkitys -
ilmapiirihan syntyy ihmisten vélisesta viestinnéstd, ja myos johtaminen on

paaosin viestintaa.

Viestintdd ja tyohyvinvointia on yhtd vaikea erotella toisistaan kuin ihmis-
td ja ihmisen mieltd. Ihmisen ollessa psykofyysissosiaalinen kokonaisuus
ihmisistd koostuva organisaatio on sekoitus psykologiaa, fysiologiaa ja so-
siologiaa. Seuraavaksi sivutaan hieman sosiaalisten ja psykologisten teki-
joiden vaikutusta tyotyytyvéisyyteen.

Sosiaalipsykologiassa ihmisen hyvinvointia selitetddn muun muassa itse-
mddrddmisteorialla (self-determination theory) ja sisdiselld motivaatiolla.
Teorian yksi perusolettamus on, ettd ihminen on kehittynyt luonnostaan
aktiiviseksi, sisdisesti motivoituneeksi ja kehityssuuntautuneeksi olennok-
si, eikd néitd taitoja tarvitse erikseen opetella. Nama ihmisen luontaiset
ominaisuudet kuitenkin kehittyvédt aikaa myoten ja sosiaalinen ymparisto
vaikuttaa niihin. Itsemé&ardamisteorian ydin kiteytyy ihmisen kolmeen
psykologiseen tarpeeseen: tarve kokea pdtevyyttd (competence), riippu-
mattomuutta (autonomy) ja yhteenkuuluvuutta (relatedness). Nama tar-
peet ovat tutkijoiden mukaan universaaleja ja olennaisia tekijoitd optimaa-
lisen kehityksen ja toimintakyvyn saavuttamiselle. (Deci & Ryan 2011,
417.)

Baard, Deci & Ryan (2004, 2048) ovat tuoneet itsemddrdamisteorian tyo-
elaman kontekstiin: heidan mukaansa sisdiseen motivaatioon vaikuttavas-
sa riippumattomuuden tunteessa ei ole niinkdan kysymys itse tyosta, vaan
ennen kaikkea tyoilmapiiristd. Ympariston palaute, vuorovaikutuksen laa-
tu ja palkkiot voivat joko heikentdad tai vahvistaa myos patevyyden tunnet-
ta ja sitd kautta vaikuttaa sisdiseen motivaatioon. Vallitseva ilmapiiri on
merkittdva myos yhteenkuuluvuuden tunteen kannalta, sillda sen pohjana

on turvallisuuden kokeminen; kun ihminen kokee ympaéristonsa ja ilma-
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piirin turvalliseksi, han rohkenee ldhted toteuttamaan sisdista motivaatio-
taan. (Deci & Ryan 2000, 70-71.)

Baardin ym. mukaan (2004, 2048) ilmapiiri muodostuu paljolti siitd, miten
johtaja suhtautuu alaisiinsa ja hoitaa johtotehtdvidan, kuten tavoitteiden
asettelua, padtoksentekoa ja tyon suunnittelua. Juholin (2009, 70) pitaa tal-
laista ajattelua vanhakantaisena; hanen mukaansa ilmapiirin laatuun vai-
kuttavat kaikki tyoyhteison jdsenet. Joka tapauksessa Baard ym. (2004)
ovat sitd mieltd, ettd alaisen itseméddrdamisoikeutta tukevassa johtamisessa
on pohjimmiltaan kysymys siitd, ettd johtaja asettuu tyontekijan asemaan
hoitaessaan tehtdvidan. Tutkijat olettavatkin, ettd tdllainen johtamistapa
edistdd tyontekijoiden kaikkien kolmen sisdisten tarpeiden tyydyttymista
tyopaikalla. (Baard, Deci & Ryan 2004, 2048.) Tutkimuksen mukaan kol-
men sisdisen perustarpeen - pdtevyyden, riippumattomuuden ja yhteen-
kuuluvuuden - toteutuminen tydssd vaikuttaa myonteisesti ihmisen siséi-
seen motivaatioon ja siten tyosuoritukseen, psyykkiseen sopeutumiseen,
sekd ihmisen yleiseen hyvinvointiin (Baard ym. 2004, 2061).

Esimiehen ja johtajien tulisi lisdtd ja ylldpitdd tyontekijan motivaatiota.
Ihmisen hyvinvoinnin lisddntyessd motivoitumisen my6tda myos yrityksen
tuottavuus ja tehokkuus saattavat kasvaa. Olennaista on kuitenkin se,
ndhd&danko motivointi yrityksen vai tyontekijan ndkokulmasta. Vain sil-
loin, kun tyontekijd kokee, ettd hdnet ndhddan itseisarvona ja motivoinnil-
la pyritddn hanen hyvinvointinsa kehittdmiseen eikd yrityksen tehokkuu-

den parantamiseen, tyontekija motivoituu aidosti. (Tiensuu ym. 2004, 68.)

Sisdisestd motivaatiosta puhuttaessa on tiedostettava, ettd se voi kohdistua
vain toimintaan, josta ihminen on joko aidosti kiinnostunut tai jossa on
uutuudenviehdtystd, haastetta tai esteettistda arvoa. Muussa tapauksessa
toiminnan motivaation ldhde on ulkoinen, kuten palkkio tai rangaistus.
Talloin ihminen ei saa toiminnasta yhtd paljon mielihyvaa kuin sisdisen
motivaation aikaansaamasta toiminnasta. Toiminnan ollessa ulkoisen mo-
tivaation ohjaamaa, yhteenkuuluvuuden tunteella on erityisen tarkea

merkitys ihmisen motivaatiolle. (Deci & Ryan 2000; 71, 73.)

Kuten jo edelld on todettu, tydyhteisdviestinnan yksi hyvin keskeinen teh-
tdva on myonteisen ilmapiirin luominen (esim. Welch & Jackson 2007;

Aberg 1997). Ilmapiiriin vaikuttaa arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden
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kokeminen tyopaikalla. Viestiessaan tyOkavereiden tai esimiehensa kanssa
jokainen voi olla vaikuttamassa ilmapiirin laatuun. Arvostus tarkoittaa
Juholinin (2009) mukaan sitd, ettd toisen osapuolen nikemyksid halutaan
kuunnella ja ottaa huomioon, sekd pyrkimysta nahda asiat toisten nako-
kulmasta. Arvostamista on my0ds puheen, tekstin ja keskustelun muok-
kaaminen ymmarrettavaan muotoon. Rento tunnelma seka avoin ja luot-
tava tyOyhteiso innostaa ihmisia viestimaan. Talloin my®0s tieto ja osaami-
nen vaihtuvat. (Juholin 2009; 61, 71.)

Tyohyvinvointia ja motivaatiota parantaa myos tyontekijan kokema mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja pdatoksentekoon (esim. Baard, ym.
2004; Salminen 2001, 139). Télld tavoinhan tyontekijdllda on mahdollisuus
lisitda autonomiaansa. Viestinndlld on merkityksensd osallistamisessa,
vaikka se ei toimikaan siind yksin. Grunigin (1992) mukaan osallistamis-
mahdollisuuksiin vaikuttavat ennen kaikkea organisaation rakenteet. Vies-
tinnalld on kuitenkin olennainen merkitys osallistamisessa, silld sen myota
symmetrisen eli kaksisuuntaisen viestinnan maara kasvaa. Kun symmetri-
sen viestinnan maara kasvaa, todennakdisesti myos viestintaan liitetyt tu-

lokset — sitoutuneisuus, innovatiivisuus ja tychyvinvointi — paranevat.
(Grunig 1992, 561.)

2.5 Tyoyhteisoviestinnin sisdllot

Juholin (2009) jakaa sisdisen viestinnan tarkeimmat sisdllot ajantasaistie-
don vaihdantaan ja strategisen linjojen viestimiseen. Nama tosin tukevat
toisiaan, koska kokonaisuuden ymmartaminen auttaa havaitsemaan pie-
nempid, jokapdivaisid asioita. Tyosta selvidmisen kannalta on olennaista
ymmartdd laajemmin, miksi tiettyja asioita tehddan juuri tietyllda tavalla.
Isoja asioita koskevan tiedon muutossykli on pidempi kuin ajantasaistie-

don, joka muuttuu nopeasti ja jatkuvasti. (Juholin 2009; 89, 102.)

Juholin (2009) maarittelee isot asiat merkittaviksi kysymyksiksi, jotka vai-
kuttavat sekd koko organisaation ettd yksittdisen ihmisen elamé&an. Ne
ovat hdnen mukaansa usein subjektiivisia, jolloin esimerkiksi alainen ja
esimies voi kokea saman asian hyvin eri tavalla. (Juholin 2009, 65.) Tutki-
muksen mukaan tyontekijat haluavat kuulla toimitusjohtajaltaan perus-

viestit niin kutsutuista isoista asioista, kuten organisaation tulevaisuudes-
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ta, yritysstrategiasta, suurista muutoksista, kuten irtisanomisista ja niin
edelleen (Gray & Robertson 2005, 27).

Ajantasaistietoa on Juholinin mukaan muun muassa tyoyhteison omaa
toimintaa, suunnitelmia, muutoksia, tuotteita, ihmisid, organisaatiota ja
toimintaymparistdssa tapahtuvia asioita ja ilmidita koskeva tieto (Juholin
2009, 90). Ajantasaistieto on kiireellista ja se tulisi valittda eteenpdin mah-
dollisimman nopeasti. Jotta tiedolla ylikuormittamista valtettaisiin, on tar-
keda pystya arvioimaan, mika tieto on kullekin tarkeda. (Juholin 2009, 97;
Smythe 1996, 43.) Ajankohtaistiedon vaihdanta ei ole yksinomaan esimie-
hen tehtdvd, vaan yksil6illd on vastuu kysya itsed kiinnostavista asioista ja

valittaa oleellista tietoa eteenpdin sita tarvitseville (Juholin 2009, 98).

2.6 Tiedottamisesta yhteisymmdrrykseen

Kuten jo toisessa luvussa esitettiin, viestintd on pitkdan nahty hyvin suo-
raviivaisena tiedonsiirtoprosessina, jossa tieto kulkee ylhaalta alas, tyoyh-
teison kontekstissa johdolta tyontekijdille (ks. luku 2.1). Tallainen viestin-
taajattelu on tyypillista etenkin hierarkkisille organisaatioille; asioita saate-
taan tiputtaa vaikeaselkoisina organisaatiotasolta toiselle, mika voi aiheut-

taa vadrinkasityksid ja tietdmattomyytta (Juholin 2009, 65).

Tyoyhteisoviestinnan keskeisin tavoite tulisi olla yksisuuntaisen tiedotta-
misen sijaan ymmarryksen lisddminen. Yksisuuntainen viestintd voidaan
kuitenkin ajatella ymmarrysta lisddvaksi ja vastavuoroiseksi, jos viesti vas-
taa tyontekijoiden tarpeisiin, esimerkiksi auttamalla heitd ymmartamaan
omaa paikkaansa organisaatiossa tai selittimalld organisaation toimintaa
ulkoisessa toimintaymparistossa (Grunig 1992, 569). Voidakseen viestia
talla tavoin johdon tulee aktiivisesti kuunnella tyontekijoitddn — ndin he
pdadsevat lahemmaksi tyontekijoiden maailmaa ja kykenevat vastaamaan

heidan tiedontarpeisiinsa paremmin.

Ymmarrysta lisddva viestintda edellyttaa siis vastavuoroisuutta: molem-
minpuolista mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa keskusteluun, tapah-
tuipa se sitten valitetyn tai valittoman viestinnan kautta. Tutkimustiedon
mukaan kuulluksi tulemisen ja tyohon vaikuttamisen mahdollistava vies-

tinta parantaa ihmisen tyohyvinvointia (esim. Baard ym. 2004, 2061).
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Yksisuuntaisella, johdolta tyontekijoille suuntautuvalla, viestinndlld on
kuitenkin edelleen paikkansa organisaatiossa: ylimmalld johdolla on usein
pdaavastuu siitd, ettd organisaatio toimii tuloksellisesti ja kohti asetettuja
tavoitteita. Ndin ollen etenkin niin kutsuttuja isoja asioita koskeva paatok-
sentekoprosessi on usein johdon vastuulla. Naista paatoksista johdolla on
velvollisuus viestia tyontekijoilleen ymmarrettavasti ja selvasti. Ymmarret-
tava paatoksista viestiminen on tavoiteltava asia sekd organisaation etta
tyontekijan kannalta, silla kuten jo aiemmin todettiin, tyontekijat sopeutu-
vat muutokseen ja osallistuvat sen toteuttamiseen sitd todenndkdisemmin
mitd paremmin he ymmartavat muutoksen syyt ja seuraukset (Smythe
1996, 41). Tyontekijoiden saaminen muutoksen puolelle on siis avain muu-
tosprosessien hallintaan ja toteuttamiseen. Yksisuuntainen, vilitetty tai
valitdn viestintd, on perusteltua myos tilanteissa, joissa johdon on tarkeaa
tavoittaa kaikki tyontekijat yhdenmukaisella viestisisallolla (Welch & Jack-
son 2007, 187).

Tyoyhteisoviestinnan keinot riippuvat viestivista osapuolista. Kuten edella
esitettiin, organisaation toimivuuden kannalta on valttamatonta, etta osa
viestinndsta tapahtuu edelleen melko suoraviivaisesti, ylhaalta alas, joh-
dolta tyontekijoille. Viestinndn vastavuoroisuuden aste tulisi kuitenkin
olla korkeampi niissa yhteyksissa, joihin tyontekijoilla on — tai ainakin tu-
lisi olla — oikeus osallistua ja vaikuttaa. Olennaista on, ettd ndma asiat liit-
tyvat kiintedsti omiin tydprosesseihin, -tehtdviin ja -olosuhteisiin (Jarvinen
2000, 46). Talla kehadlla viestittdessd osapuolina ovat useimmiten tyontekija

ja lahin esimies.

Kuten jo edelld todettiin, viestintd voi olla vastavuoroista valitettynakin,
kunhan viestin sisdlto vastaa tiedontarpeeseen. Kuitenkin aidoimmillaan
vastavuoroisuus ilmenee valittomassa viestinndssa, kuten kasvokkaisissa
keskusteluissa. Naissa tilanteissa aito kuuntelu on mahdollista, kun tapah-
tumaan ei sisally ajallista viivettd (Smythe 1996, 43). Kasvokkaisten kes-
kustelujen etu on my®os se, ettd ne mahdollistavat sanattoman viestinnan ja
tunteiden ilmaisemisen (Juholin 2009, 61; Salminen 2001, 225). Lisdksi kes-
kusteluissa on mahdollisuus kysya ja tarkentaa, seka kyseenalaistaa, mitka

ovat asioiden ymmartamisen kannalta olennaisia seikkoja. Esimiehen ja
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tyontekijan valisista keskusteluista hyotyvat parhaimmassa tapauksessa
molemmat osapuolet: tyontekija kokee itsensd arvostetuksi, kun hanta
kuunnellaan ja organisaation kannalta hyodyllistd on uudet ideat ja aja-

tukset, joita keskustelujen ja pohdintojen kautta syntyy. (Juholin 2009, 61.)

Vastavuoroisuuden merkitysta korostettaessa voidaan puhua tiedon kulun
sijasta tiedon vaihdannasta. Jokainen on vastuussa siitd, etta tieto vaihtuu.
Tiedon vaihdannan kasitteessa tiedon ldhettaminen ja vastaanottaminen
tapahtuvat yhta aikaa, jolloin siihen sisédltyy my0s tiedon tulkinta ja analy-
sointi. (Juholin 2009, 85-86, 98.)

Viestivid osapuolia tyydyttdvélle vuorovaikutukselle on luotava edelly-
tyksid ja sen laatuun on kiinnitettiva huomiota. Joensuu (2006; 183, 174)
esittdd, ettd tyoyhteisOviestinndn on oltava epavirallista ja spontaania.
Tyokavereiden ja tyonantajan kanssa halutaan ottaa rennosti, mika saattaa
Joensuun mukaan vdahitellen johtaa painopisteen siirtymisen virallisesta

viestintajarjestelmasta epaviralliseen viestintaan.

Juholinin (2009; 61, 65) tyoyhteisoviestinnan uusi agenda edustaa viestin-
nadn uutta ajattelua: viestinnan ajatellaan olevan tehokkainta silloin, kun se
on vastavuoroista ja perustuu osapuolten keskindiseen arvostukseen. Vies-
tintd ndhdaan osana jokaisen tyota ja elamad, ja keskustelut ovat viestin-
nan keskeinen elementti. Keskustelujen hedelmia korjataan, kun jokainen

on ymmartanyt asian merkityksen omakohtaisesti.

Viestinnan uusi agenda koostuu 6 + 1 osatekijastda. Agendan kuuden koh-
dan toteutuminen kdytannossa vaatii paljon tyota ja aikaa, sekd viestivien
osapuolten myonteistd tahtotilaa. Teoriassa agenda on helppo esittdd, mut-
ta todellisuus antaa sille paljon haasteita: tyoyhteiso koostuu erilaisista
ihmisista ja ihmissuhteista, arvoista, asenteista seka tunteista. Myos orga-
nisaation rakenteelliset ja kulttuuriset tekijat saattavat vaikeuttaa agendan
mukaista tyOyhteisoviestinnan toteuttamista. Ongelmat ja haasteet tiedos-
taen agenda tuodaan tassa tutkimuksessa esille ikdan kuin tyoyhteisovies-
tinndn seindtauluna tai ohjenuorana, jonka tulisi olla taustavaikuttajana
tyoyhteisoviestintdd toteutettaessa seka lahtokohtana sitd kehitettdessa.

Viestinnadn uusi agenda soveltunee parhaiten postmoderneihin organisaa-
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tioihin, useimmiten tietotyoldisten tyoyhteisoon, mutta yhta lailla se antaa

evditd perinteisempienkin organisaatioiden viestinnan kehittdmiseen.

Juholinin (2009, 63) mukaan tydyhteisoviestinnan uusi agenda koostuu

seuraavista sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden 6 + 1 peruspilarista:

Isoja ja tarkeita asioita kasitelldan vuorovaikutteisesti, niistd keskustellaan
ja varmistetaan ymmarrys. Se ei aina tarkoita, etta asioista ollaan samaa

mieltd ja ettd ne hyvaksytdan. Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa.

Ajantasainen tieto on koko ajan sita tarvitsevien ja hyddyntavien saatavil-
la, ja jokainen ymmartda roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalosta-

misessa ja vaihdannassa.

Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen, jokainen uskaltaa puhua ja esittda

ndkemyksiddn ja kokemuksiaan, kysya ja kyseenalaistaa.

Osallistuminen ja vaikuttaminen tydyhteisossa on mahdollista jokaiselle.
Vaikuttaminen voi kohdistua lahipiirin ja koko organisaation asioihin,

pieniin ja isoihin.

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksiloita ja koko yh-
teisdd; se mahdollistuu mutkattoman viestinnan kautta. Tahan sisaltyy

monisuuntainen ja jatkuva palaute.

Tyonantajamaine on osa jokaisen tyotd. Jokainen tuottaa mainetta omalla
toiminnallaan ja heijastaa sitd ymparistoonsa. Samoin organisaation maine

heijastuu takaisin yksiléiden identiteetteihin eli mindkuvaan.

+ 1 eli edellisia yhdistava tekija:
Toiminta ja viestintd tapahtuvat foorumeilla, jotka ovat avoimia tiedon
vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Foorumit yhdistavat organisaation

verkostoihin ja toimintaymparistoon. (Juholin 2009, 63.)

Uudessa agendassa korostuu yhteisollisyys ja kaikkien osallisuus. Isotkin

asiat kasitelladan yksiloldhtoisesti mahdollisuuksien mukaan keskustellen.
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Tama on merkityksellistd ihmisten muodostaessa asioista kokonaiskuvaa
ja sijoittaessa itsensd ja tyohonsa sithen. Juholin pitaa keskustelua tarkedna
siitdkin huolimatta, ettd paatoksenteko on aina johdon vastuulla — tyoyh-
teison sisdiset keskustelut lisaavat arvostuksen tunnetta ja antavat mah-
dollisuuksia vaikuttamiseen. Ihmisten oppiessa toisiltaan ja hyvan tun-
nelman vallitessa hyvinvoinnille ja menestykselle on hyvat edellytykset.
(Juholin 2009, 65-69, 79-80.) Kuten taman luvun alussa esitettiin, viestin-
nan tehtavaksi ndhddan tiedottamisen sijaan yhd enenevassa maarin ym-
marryksen lisddminen. Viestinnalla siis luodaan ja vaihdetaan merkityksia
— tatd prosessia varten tarvitaan mahdollisuuksia valittomalle viestinnalle,
jota hierarkiat eivat kahlitse (Aula 2000; 117, 112).

Perinteisesti tyoyhteisdviestinnan ajatellaan tapahtuvan erilaisten kanavi-
en kautta. Naitd kanavia ovat esimerkiksi esimies-alais -verkko, osaston-
kokoukset, tyStoverien vélinen viestintd, luottamusmiesverkostot, tiedo-
tustilaisuudet, toimitusjohtajan haastattelutunnit, ilmoitustaulut, kierto-
kirjeet ja pikatiedotteet, henkilostolehdet, toimitusjohtajan katsaukset,
vuosikertomukset, valitilinpaatokset ja verkon uutissivut. (Aberg 2008,
108.) Viestintdkanavista puhuttaessa voidaan kayttdd myos kasitteita
areena tai foorumi (esim. Aula 2000, Juholin 2009). Nditd termeja kaytetta-
essd viestinnan keinoja tarkastellaan viestinnan valittomyytta ja vastavuo-
roisuutta eli keskustelun mahdollisuutta korostavasta nakokulmasta.
Areenoilla tai foorumeilla kdydyissa keskusteluissa asioita kasitelldadan
esimiesten ja muiden tyOkavereiden kanssa; ndissa tilanteissa vaihtuvat
tietojen lisaksi mielikuvat, vaikutelmat ja tunnelmat (Juholin 2009, 73). Eri-
laisia areenoita ja foorumeita ovat esimerkiksi fyysiset tyotilat, palaverit,
tiedotustilaisuudet ja kahvihetket. Viestinnan muodollisuuden aste vaihte-
lee eri areenoiden ja foorumeiden kesken: tyoétiloissa ja kahvihetkilld vies-
tintd on epavirallisempaa kuin esimerkiksi palavereissa ja tiedotustilai-
suuksissa. (Aula 2000, 112; Juholin 2009; 73, 79.)
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3  JOHTAMINEN JA JOHTAMISVIESTINTA

Tassa luvussa kasitellddn johtamista ja esimiesviestintda. Johtamisen kasi-
tettd on maaritelty lukuisin eri tavoin — Rost on 1oytanyt yli 220 erilaista
johtajuuden maaritelmaa. Monet tutkijat ovat yhtd mielta siitd, ettd johta-
minen on prosessi, jossa vaikutetaan ihmisen asenteisiin ja toimintaan
(Cheney ym. 2004, 180; Yukl 2006, 3). Erimielisyytta sen sijaan aiheuttavat
kasitykset siitd, mita johtamisella halutaan saada ihmiset tekemdan: toimia
tiettyja tavoitteita kohti vai saada aikaan merkittavia muutoksia. Kaiken-
laisen johtamisen ajatellaan kuitenkin tapahtuvan viestinnan avulla. (Che-
ney ym. 2004; 180, 181.)

Taman tutkimuksen kohteena on johtajien ja tyontekijdiden vélinen vies-
tintd, siksi tyontekijoiden vertaisviestinta jatetdan vahemmalle huomiolle.
Tutkimuskohdetta havainnollistetaan Welchin & Jacksonin (2007, 185) si-
sdisen viestinndn matriisilla, jossa tydyhteisoviestintd on jaettu neljaan eri
ulottuvuuteen. Taman tutkimuksen painoalueet on merkitty taulukkoon
kursiivilla (ks. taulukko 1).
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Taulukko 2. Sisdisen viestinndn matriisi (mukailtu Welch & Jackson 2007, 185). Ta-
man tutkimuksen kannalta merkittavat ulottuvuudet on merkitty kursiivilla.

Ulottuvuus Taso Suunta  Osapuolet Siséltd

1. Linjajohto Esimiehet Pidasiassa  |Linjajohtajat-  Tyontekijoiden roolit,
kaksisuun-  |tyontekijit arviointikeskustelut,
taista titmitiedotus

2. Tiimit Tiimin jasenet =~ Kaksisuun- Tyontekijat-  Tiimitiedotus, tehtdviin
tainen tyontekijat liittyvat keskustelut

3. Projekti- Projektin jasenet Kaksisuun- Tyontekijat-  Projektitiedotus,

ryhmat tainen tyontekijat projektiaiheet

4. Sisdinen Strategiset johtajat/Pidasiassa  Ylin johto-kaikki Yritykseen liittyvit aiheet:

yritysviestintd  |ylin johto yksisuun-  tyontekijit tavoitteet, uudet toiminnot,
taista aktiviteetit, saavutukset

Matriisista on helposti havaittavissa, ettd viestinnan luonne riippuu viesti-
vista osapuolista. Kuten matriisista ilmenee, taman tutkimuksen koh-
deulottuvuudet ovat esimies-alaisviestintd seka ylimmaén johdon ja kaikki-
en tyontekijoiden vélinen viestintd. Welchin & Jacksonin (2007, 185) mu-
kaan nama eroavat toisistaan niiden vastavuoroisuuden asteen perusteel-
la: esimies-alaisviestintd nahdaan paaasiassa kaksisuuntaisena viestintana,
kun taas ylimman johdon ja kaikkien tyontekijoiden valinen viestinta
nahdadan pddasiassa yksisuuntaisena viestintana. Ero johtunee siitd, etta
tutkijat kasittavat kaksisuuntaisen viestinndn ldhinnd kasvokkaisviestin-
naksi. Kuten jo edelld todettiin, tassa tutkimuksessa ajatellaan Grunigin
(1992, 569) tavoin, ettd valitettykin viestintd on kaksisuuntaista viestin si-
sdllon vastatessa yleison tiedontarpeisiin. Ndin ollen voidaan ajatella, etta
johtajien ja tyontekijoiden vilinen viestintd on aina vastavuoroista, mutta
sen aste vaihtelee: esimiehet ja tyontekijat ovat valittomassa vuorovaiku-
tuksessa keskendan enemman kuin ylin johto ja tyontekijat. Viimeksi mai-
nittujen osapuolten viliton vuorovaikutus vaatii johdolta aktiivisuutta ja

suunnitelmallisuutta.

Edelld esitetystd sisdisen viestinnan matriisista voidaan tulkita, ettd esi-
miehiltd odotetaan ylintd johtoa enemman valitonta viestintaa tyontekijoi-
den kanssa. Voisi siis olettaa, ettd syyt tyontekijoiden kokemaan viestinta-
tyytymattomyyteen 16ytyvat esimiehen ja alaisten vélisesta vuorovaiku-
tuksesta. Eradssa tutkimuksessa (Gray & Robertson 2005, 27) ilmeni taman
suuntainen havainto: tutkimuksen mukaan tyontekijat ymmartavat, etta

ylimman johdon edustajat eivat ehdi tavata heitd usein. Tutkittavat tyon-
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tekijat eivat myoOskdan kokeneet tarvetta kuulla organisaation liiketoimin-
nan tulevaisuudesta henkilokohtaisesti johtajaltaan, vaikka taloudellinen
tilanne oli epdvakaa. Sen sijaan tyontekijat odottivat, ettd lahin esimies in-

formoi heita taydellisesti tuona epédvakaana aikana.

3.1 Asioiden vai ihmisten johtamista?

Johtamisen voidaan ajatella koostuvan kahdenlaisesta toiminnasta: asioi-
den jarjestelysta seka ihmisten rohkaisemisesta ja tukemisesta. Johtamis-
tyylit jaotellaan usein kahteen sen mukaan, kumpaan toimintaan johtaja
keskittyy (Boseman 2008, 37). Asioiden johtamiseen keskittyvastd toimin-
nasta kdytetddn englannin kielessad termia management ja ihmisten johta-
miseen suuntautuvasta toiminnasta termid leadership (Cheney ym. 2004,
181).

Asiasuuntautuneet johtajat, managerit, tavoittelevat tilanteen vakautta
kun taas ihmisten johtamiseen keskittyvat johtajat, leaderit saavat aikaan
muutosta. Ndiden kahden johtajatyypin ero on usein kiteytetty seuraavas-
ti: "managerit keskittyvat tekemaan asiat oikein, kun taas leaderit keskit-
tyvat tekemaan oikeita asioita." (Esim. Cheney ym. 2004, 181; Hackman &
Johnson 2009, 12.) Tyypillisesti managerit arvostavat jarjestysta ja tehok-
kuutta. He huolehtivat asioiden valmiiksi saattamisesta ja pyrkivét saa-
maan ihmisid parempiin suorituksiin. Leaderit sen sijaan arvostavat jous-
tavuutta, innovatiivisuutta ja sopeutuvuutta. Leaderit huolehtivat siita,
mitd eri asiat merkitsevat ihmisille ja yrittavat saada aikaan yksimielisyyt-
td asioiden tarkeysjarjestyksestd. (Yukl 2006, 5-6.) Inmiseen keskittyvassa
johtamisessa vuorovaikutusta arvostetaan: ihmistd kuunnellaan, rohkais-
taan ja tuetaan ja hanet otetaan mukaan paatoksentekoon (Boseman 2008,
37).

Voidaan ajatella, ettd moderneissa organisaatioissa vallitsee management-
johtajuus, kun taas postmoderneissa organisaatioissa tyypillistd on lea-
dership-johtajuus. Vallitseva johtamistyyli vaikuttaa myos yrityskulttuu-
riin. Yrityksissd, joissa johtaminen keskittyy enemman asioihin kuin ihmi-
siin, yrityskulttuuri lienee mekanistinen. Ihmisten johtamiseen keskitty-
vassa johtajuudessa yrityskulttuuri muistuttanee humanistista yrityskult-

tuuria.
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Seuraavassa
johtajuutta.

Taulukko 3. Management- ja leadership-johtajuuden vertailua. (Mukailtu Lunenburg

2011, 2.)

taulukossa on vertailtu management- ja
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Leadership-johtajuus
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Suhteet tyontekijéihin Valvoo Valtuuttaa
Késkyttaa Tekee yhteistyota
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Toiminta Tekee asiat oikein Tekee oikeita asioita
Hallitsee muutosta Aikaansaa muutosta
Palvelee ylempid johtajia  [Palvelee alaisiaan
]Oh taminen Kéyttad madrdysvaltaa Pyrkii vaikuttamaan

Hyodyntéa konflikteja
Toimii paattavaisesti

leadership-

Tassa tutkimuksessa johtajuutta lahestytdan leadership-nakokulmasta, jol-
loin keskiossa ovat "esimiestaidot, johtamistyylit ja vastuullinen vallan-
kaytto" (Aberg 2008, 73). Uudistava johtaminen (transformational lea-
dership) on erds leadership-johtajuuden nakokulma. Se on peraisin 1980-
luvulta ja siind korostetaan viestinnan merkitysta. Taman ajattelutavan
mukaan johtajan tarkein rooli on muutoksen aikaansaaminen viestinnan
avulla: keskeista on muutoksen innostava artikulointi ja merkitysten hal-
linta. (Cheney ym. 2004, 194; Eisenberg, Goodall & Trethewey 2007, 279.)

Viestintdprosessien kautta uudistava johtaja pyrkii luomaan itsensa ja
alaisten valille sellaisen suhteen, joka auttaa alaisia hyodyntamaan tyos-
sdan kaiken potentiaalinsa (Miller 2009, 191). Johtaja on ikddn kuin alais-
tensa palvelija, joka luo sellaiset tyoskentelyn edellytykset ja ilmapiirin,
mikd kannustaa tyOntekijoita ponnistelemaan yhteisesti hyvaksyttyjen ta-
voitteiden eteen. Uudistava johtaja toimii my0s roolimallina alaisilleen:
omalla esimerkillddn hdn saa muut innostumaan tehtavasta tyosta (Bose-
man 2008, 37; Eisenberg ym. 2007, 286). Tutkimusten mukaan uudistavan

johtajan alaiset ovat tyytyvaisempia, tehokkaampia ja myonteisempia kuin
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muuta johtamistyylid edustavien johtajien alaiset. Uudistavan johtajan

alaiset my0s luottavat johtajaansa muita enemman. (Boseman 2008, 38.)

Muutoksen aikaansaaminen on uudistavan johtajan keskeinen toiminto.
Olipa kysymys pienestd tai suuresta muutoksesta, johtajalla tulee olla siita
mielessdan kirkas tavoitekuva eli visio. Uudistavan johtajan tarkeinta tyo-
kalua, innostavaa ja vaikuttavaa viestintda tarvitaan seuraavaksi: visio pi-
taisi "myyda" tyontekijoille siten, etta he vakuuttuvat siita ja ovat haluk-

kaita tyoskentelemaan sen saavuttamiseksi. (Eisenberg ym. 2007, 280.)

3.2 Viestinti johtajan tyokaluna

Edelld on jo sivuttu viestinndn olennaista merkitystd johtamistydssa. Joh-
tajat kayttavat jopa 80 % tyoajastaan viestimiseen (Daft, Lengel & Trevino
1987, 360). Seuraavaksi tarkastellaan, mita johtamisviestinta pitda sisal-

laan.

Tyoyhteisoviestinta koostuu paljolti johtamisviestinnasta tyontekijoiden
vertaisviestintdd vaheksymattda. Kuten jo aikaisemmin on esitetty, kaikki
tyOyhteison jasenet vaikuttavat tyOyhteisOviestintddn ja ovat myos vas-
tuussa siita. Johtajalla on kuitenkin merkittdva vaikutus siihen, miten vies-
tintd tyOyhteisossd toimii ja millaiseksi se koetaan. Moni kdytannon toi-
minta tapahtuu johtajan kautta tai johtajan valitykselld, joten voidaan aja-
tella, etta tyontekijoiden kokemukset tyoyhteisoviestinndsta osittain pei-

laavat johtajan viestintdkayttaytymista.

Jotta johtaja voisi hyodyntéda viestintdaa parhaimmalla mahdollisella taval-
la, hdnen tulisi tietdd, miten se tapahtuu. Yksin viestinnan merkityksen
ymmartdminen ei riitd takaamaan hyvia tuloksia. Grayn & Robertsonin
(2005) mukaan tehokas viestinta on sitd, ettd muut saadaan mukaan omiin
ideoihimme. Heidan mukaansa tdima onnistuu vain, jos muut luottavat
meihin ja kokevat, ettd heitd kunnioitetaan. Lisdksi muiden taytyy kokea
ideamme henkilokohtaisesti merkitykselliseksi. Tutkijat muistuttavat, etta
viestinndssd on kyse tosiasioiden lisdksi tunteista. (Gray & Robertson
2005, 27-28; Salminen 2001, 169-170.) Viestinndn voidaankin ajatella ole-
van tehokasta silloin, kun tosiasiat puetaan sellaiseen muotoon, jotka ve-

toavat ihmisen tunteisiin ja ruokkivat mielikuvia. Varmasti tasta syysta
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tarinoiden kertominen nahdaan usein hyodyllisena tapana viestida (esim.
Kouzes & Posner 2001, 82; Smythe 1996, 42).

Tehokas johtamisviestinta on ajatteluun vaikuttamista, tapahtuupa se sit-
ten mielikuvien herédttamisen kautta tai jollain muulla tavoin. Salmisen
(2001, 15) mukaan ajatteluun vaikuttamisessa on kyse merkitysten johta-
misesta (meaning management) ja tdima on hanen mukaansa johtamisvies-
tinndn keskeinen sisalto. Merkityksen luominen on vuorovaikutusproses-
si, jossa viestivdt osapuolet muokkaavat ja luovat yhteisid, kaikkiin osa-

puoliin vaikuttavia merkityksia.

Merkitysten johtamisen nakokulmasta johtajan keskeinen tehtdva on aut-
taa tyontekijdd hahmottamaan a) omaa paikkaansa organisaatiossa b)
oman tyon merkitystd osana kokonaisuutta sekd c) organisaation toimin-
taymparistod. (Salminen 2001, 15. Tiensuu ym. 2004, 102). Oman paikan
ymmadrtiminen osana isompaa kokonaisuutta vaikuttaa tyohoén suhtau-
tumiseen ja siten my0s tyon mielekkyyteen: on iso ero ajatteleeko esimer-
kiksi huonekalutehtaan puuseppa poraavansa yksittdistda puupalikkaa vai
tuottavansa ihmisille hyodyllisia asioita, kuten esteettisid elamyksia ja pa-
rempaa eldmanlaatua uusien huonekalujen myo6ta (Tiensuu ym. 2004,
102). Organisaation johtamisen kannalta ehka tarkein vaikutus merkitys-
ten hallinnalla on Cheneyn ym. (2004, 198) esiin nostama seikka, tyonteki-

joiden auttaminen toimimaan tavoitteiden eteen.

Eisenbergin ym. (2007, 287-292) mukaan johtamisviestinndn keskeiset
elementit ovat avoimuus, kannustavuus, motivaatio ja valtuuttaminen.
Heidan mukaansa johtajan kyky kannustavaan viestintdan on jopa avointa
viestintaa tarkeampad. Tassd yhteydessa kannustavalla viestinnalld tarkoi-
tetaan aitoa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan seka aktiivista kuuntelua.
Kun esimies pysahtyy kuuntelemaan alaistaan, hdan osoittaa valittdvansa ja
arvostavansa tiata. Kuuntelu ei hyodyta ainoastaan alaista, vaan naiden
keskustelujen my6tad esimies saa uutta tietoa (Salminen 2001, 225). Salmi-
sen (2001) mukaan tasta taidosta on pitkalti kyse puhuttaessa johtajan ka-
rismasta. Karismaattinen johtaja puhuttelee ihmisia tunnetasolla. Salmi-
nen muistuttaa, ettd esimiestydssa tunteiden huomioiminen on tdrkeaa ja

tunteet tulisi nahda voimavarana. Esimerkiksi onnistumisen ilon kokemi-
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nen ty0ssd on tavoiteltava asia ja johdon tehtdavana olisikin suoda tama ilo
tyontekijoille vaikkapa erilaisten huomionosoitusten muodossa. (Salminen
2001; 165, 168-169.)

Alaisten ja esimiesten valilla kdydyt keskustelut ovat tarkea viestinnan
muoto. Keskustelussa viestinndn vastavuoroisuus ilmenee aidoimmillaan,
mutta siitd huolimatta se ei ole aina mahdollista. Daft, Lengel ja Trevino
(1987, 358) ovat tutkineet tehokkaiden johtajien viestintda. Tutkijat jakoivat
erilaiset viestinnan keinot rikkaisiin ja koyhiin viestimiin sen perusteella,
kuinka tehokkaita ne ovat merkitysten jakamisessa. Viestimid arvioitiin
palautteen saamisen nopeuden, oheisviestinnan mahdollisuuden, luonnol-
lisen kielen kayttamisen ja viestimen henkilokohtaisuuden perusteella.
Arvioinnin perusteella kasvokkaisviestintdd voidaan pitdd rikkaimpana
viestimena ja persoonattomat dokumentit, kuten esitteet ja tiedotteet ovat
koyhimpia viestintavalineita. Tutkimuksesta on kulunut jo useita vuosia ja
uusia viestintavalineitd on syntynyt tdman jalkeen. Uusien viestintavali-
neiden rikkaus voidaan kuitenkin arvioida edelld esitettyjen kriteerien pe-
rusteella. Tutkimuksesta ilmeni, ettd tehokkaat johtajat olivat taitavia rik-
kaiden viestimien kayttdjia ja kayttivat tata viestinndn keinoa niita eniten
vaativissa tilanteissa, kuten tilanteissa, joissa viestin sisdlto on moniselit-
teinen. (Daft ym. 1987; 361, 363).

Edelld on puhuttu johtajan vaikutuksesta ja tehtdvista tyoyhteisoviestin-
taan liittyen. On kuitenkin muistettava, etta viestinta ei ole johtajan yksin-
oikeus, vaan my0s alaiset ovat siitd vastuussa. Alaisten on oltava aktiivisia
ottamaan selvaa heita kiinnostavista asioista seka valittaa tietoa eteenpdin.
(esim. Baldoni 2003, 2; Juholin 2009, 98.)
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4  YHTEENVETO TYOYHTEISO- JA
JOHTAMISVIESTINNASTA

Taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostavat toisiinsa hy-
vin kiintedsti liittyvat aihealueet, tyOyhteiso- ja johtamisviestinta. Edella
nditd aiheita on kasitelty erillisind paalukuina. Todellisuudessa tyoyhteiso-
ja johtamisviestinta sulautuvat yhdeksi kokonaisuudeksi, minka vuoksi
tassa luvussa kootaan yhteen timan tutkimuksen kannalta keskeinen tut-

kimuskirjallisuuden anti naista aiheista.

Viestintd on organisaation elinvoimaisuuden kannalta ensiarvoisen tarke-
aa ja silla on monia tehtavia. Kaikki organisaation jasenet viestivat ja ovat
siten myo0s vastuussa siitd. Johtavassa asemassa olevilla henkil6illa voi-
daan kuitenkin katsoa olevan suurin vastuu viestinndstd ja sen laadusta,
silld suurin osa organisaation toimintaan liittyvista asioista tapahtuu hei-

dan valitykselldan.

TyOyhteisossa viestitdan virallisesti ja epavirallisesti, ja viestinnan laatu
riippuu viestivistd osapuolista. Hyva tyoyhteisoviestinta kumpuaa osa-
puolten keskindisesta arvostuksesta ja kunnioituksesta. Arvostus ja kunni-
oitus saavat aikaan halun ymmartaa toisen osapuolen viestintdad. Osapuol-

ten keskindinen luottamus on myo6s keskeinen edellytys toimivalle vies-
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tinndlle. Luottamus vahentdd vdarinymmarryksid ja se muodostuu vahi-

tellen avoimen vuorovaikutuksen seurauksena.

Organisaatiorakenne vaikuttaa yrityskulttuuriin seka viestintarakenteisiin.
Yhdessa nama vaikuttavat olennaisesti siihen, minkalaista organisaation
viestinta on ja mitd mahdollisuuksia se tarjoaa osapuolten viliselle kans-
sakdymiselle. Organisaatiorakenne ja yrityskulttuuri vaikuttavat muun
muassa siihen, kuinka paljon tyontekijalla on mahdollisuuksia osallistua
tyota koskevaan paatoksentekoon ja omaan tyohonsa ylipaataan. Tyonte-
kijan vaikuttamismahdollisuuksilla on tutkitusti myonteisid seurauksia

koettuun autonomiaan ja sisdiseen motivaatioon.

Tyoyhteisoviestinnan keskeisistd tehtdvistd osaa toteutetaan hyvin tietoi-
sesti ja tavoitteellisesti ja osaa vihemman tietoisesti ja tavoitteellisesti. Tie-
toisesti ja suunnitelmallisesti tapahtuvia tehtavia toteuttaa usein esimies
tai muu johtavassa asemassa oleva henkilo tai viestintdvastaava. Tallaisia
tehtavid ovat esimerkiksi henkildston informointi, uusien tyontekijoiden
perehdyttaminen, sekd viestinndn suunnitteluun liittyvat tehtavat. Kun
tyontekijoiden tiedontarpeisiin vastataan hyvin ja viestintd on nopeaa,
tyontekijat kokevat organisaation luotettavaksi. Tyontekijoiden huolellisel-
la tyohon perehdyttamiselld organisaatio voi osoittaa valittavansa tyonte-
kijastaan ja haluavansa kiinnittda hanet organisaatioon. Hyvin toteutettu
perehdyttaminen vaikuttaa myonteisesti tyontekijan sitoutumiseen. Suun-
nitelmallisella viestinnalld voidaan vélttaa tiedolla ylikuormittamista, seka

hallita jatkuvia muutoksia.

Vahemman tietoisesti toteutettava, mutta hyvin keskeinen, tydyhteisovies-
tinndn elementti on tydyhteison jasenten sosiaalinen vuorovaikutus. Sosi-
aalista vuorovaikutusta tapahtuu seka tyontekijoiden valilla etta tyonteki-
joiden ja johtohenkildston valilla. Sosiaalisesta vuorovaikutuksesta syntyy
tyoyhteison ilmapiiri ja siithen vaikuttavat kaikki tyoyhteison jasenet. Eri-
tyisesti tassa mielessa kaikki ovat vastuussa tyOyhteisoviestinnan laadus-
ta. Ilmapiirin merkitystd on alettu ymmartaa olennaisena osana tyossa
viihtymista. Hyva ilmapiiri ruokkii yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhtei-
sollisyyttd. Kannustavassa ja turvallisessa ilmapiirissa tyontekija myos us-

kaltautuu kokeilemaan ja kehittdmaan omia taitojaan rohkeammin kuin
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turvattomassa ilmapiirissa. Turvallinen ja hyva ilmapiiri on tavoiteltava
asia seka tyontekijan ettda koko organisaation nakokulmasta — tyontekijan
motivaatio ja innostus parantaa hdnen, sekd laajemmassa mittakaavassa
koko organisaation tuloksellisuutta. Hyva ilmapiiri vaikuttaa myos siihen
kasitykseen, mika tyontekijalld on tyostaan. Nain ollen ilmapiirin laatu

vaikuttaa myos tyonantajamaineeseen.

Johtaminen on hyvin pitkalti muihin ihmisiin ja heiddn ajatteluunsa vai-
kuttamista. Jatkuvan vuorovaikutusprosessin kautta johtaja pyrkii vaikut-
tamaan merkityksiin, joita tyOntekijat antavat organisaatiota koskeviin
asioihin ja muutoksiin. Keskeista johtajan toiminnassa on saada ihmiset
ymmartdimaan muutos ja saada heidat toimimaan sen eteen. Tehokkaan
johtamisviestinnan keskeinen edellytys on kaksisuuntaisen viestinndn
mahdollisuus.

Toimiva vuorovaikutus luo edellytykset viestivien osapuolten molemmin-
puoliselle palautteen antamiselle, sekd tarjoaa tyontekijdlle mahdollisuu-
det vaikuttaa tyohonsa. Kuten kirjallisuudesta nousi esiin, kaksisuuntai-
nen viestintd ilmenee aidoimmillaan keskusteluissa. Viestivien osapuolten
valisissa virallisissa tai epavirallisissa keskusteluissa molemmat osapuolet
voivat esittda ndakokulmiaan, kuunnella ja tulla kuulluksi. Talld tavoin
osapuolet voivat my0s lisata keskinaistd ymmarrystaan.

Kaytannossa keskustelut toteutuvat helpoiten tyontekijan ja ldhimman
esimiehen valisessd kanssakdymisessd. Tyontekijad ja ldhintd esimiesta
koskevalla viestinnan ulottuvuudella keskustelujen mahdollistaminen on
myos tuloksellisinta ja kannattavinta, silld tilla tyoyhteisoviestinnan ulot-
tuvuudella toimittaessa tyontekijalla on, ainakin teoriassa, mahdollisuus
vaikuttaa ty6taan koskeviin asioihin; esimiehen ja tyontekijan vuorovaiku-
tusprosessi on usein kiintedsti yhteydessa tyon suorittamiseen ja tyopro-
sesseihin. Nain ollen tdssa vuorovaikutussuhteessa esimiehen tulisi kan-
nustaa tyontekijoitd aktiivisuuteen ja innovatiivisuuteen. Tyontekijan ja
ylimmaéan johdon saattaminen keskusteluyhteyteen on myos tarpeellista
aika ajoin, mutta tdhan ei ole yhta suurta painetta, silld tyontekijoiden ja
ylimman johdon viliselld viestinndn ulottuvuudella on paljon myos sellai-
sia asioita, joihin tyontekijan vaikutusmahdollisuudet eivat valttamatta
ulotu.

Seuraavaan kuvioon on koottu tutkimuskirjallisuudesta esiin nousseet
tyoyhteisoviestinnan keskeiset tehtavat (ks. kuvio 1). Kuvion vasempaan
laitaan on merkitty tekijoitd, jotka luovat suotuisat edellytykset toimivalle
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ja tuloksekkaalle viestinnalle. Eri paksuisten nuolten avulla on kuvattu
viestivien osapuolten (ylimman johdon, esimiehen ja tyontekijoiden) vies-
tintdsuhteita. Nuolen paksuus kuvastaa kanssakdaymisen maaraa. Oikeassa
ylakulmassa sijaitsevassa laatikossa havainnollistetaan viestintdan vaikut-
tavia rakenteellisia tekijoitda. Loput kuvan kohdat ilmentdavat varsinaisia
tyoyhteisoviestinnan tehtavia. Oikean laidan tahtiin on kuvattu tuloksia,

joita onnistuneesti toimivan viestinndn avulla voidaan saavuttaa. (Ks. ku-
vio 1.)
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Kuvio 1. Tyoyhteisoviestinndn perustehtavat.
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5  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuskysymykset ja -menetelmiit

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda kohdeorganisaation tyoyh-
teisdviestinndn nykytilaa, seka 1oytda tekijoitd, jotka mahdollisesti aiheut-
tavat tyontekijoiden tyytymattomyyden viestintda kohtaan. Tutkimuksen
kohdeorganisaatio kuuluu ikkunoita ja ovia valmistavaan konserniin kah-
den sisaryrityksensa kanssa. Organisaatio tyollistaa talla hetkella yhteensa
164 henkil6a, joista 130 tyoskentelee ikkunatehtaassa. Organisaation joh-
tamisesta vastaa tehtaanjohtaja, jonka alaisuudessa toimii kolme esimiesta.
Tehtaassa tyOskentelee viisi eri tiimia: pintakasittely-, osavalmistus-, alu-
miini-, kokoonpano-, ja sisdpuitetiimi. Tassa tutkimuksessa tydyhteiso-
viestinnan tilaa tarkastellaan tehtaassa tyoskentelevien tyontekijoiden na-

kokulmasta.

Kohdeorganisaation tyoyhteisoviestintda lahestytaan seuraavien tutki-

muskysymysten avulla:

1) Millainen on tutkimuksen kohdeorganisaation esimiesten ja alaisten va-
linen suhde?
2) Millaista on tutkimuksen kohdeorganisaation tydyhteisdviestinta tyon-

tekijoiden ndakokulmasta?
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— Miten tyoyhteisoviestinnan eri sisdltdja koskeva viestinta tyonte-
kijoiden mielesta toimii?

— Miten tyontekijat toivovat tyOyhteisoviestinnan

jarjestettavan?

— Miten vastavuoroiseksi tyontekijat kokevat tyoyhteisoviestinnan?

Tutkimuskysymykset on muodostettu kirjallisuuskatsauksen pohjalta:
viestivien osapuolten vilisen suhteen laatu on yhteisdviestinnan kirjalli-
suuden mukaan tydyhteisoviestinnan keskeinen elementti. Taman vuoksi
ensimmadisessd tutkimuskysymyksessa tarkastellaan kohdeorganisaation
esimiesten ja tyontekijoiden valista suhdetta. Toinen tutkimuskysymys ka-
sittelee tyontekijoiden mielipiteita liittyen tyOyhteisoviestinnan kaytéantei-
siin, kuten eri asiasisdltdja koskevan viestinndn toimivuuteen, viestinnan

keinoihin seka viestinnan kaksisuuntaisuuteen.

Tassa tutkielmassa kdytettiin monimenetelmaista tutkimusstrategiaa. Tut-
kimusongelmaa lahestyttiin kahdella eri metodilla mahdollisimman Iuo-
tettavien ja kattavien tulosten aikaansaamiseksi. Aineistonkeruun ensim-
maisessa vaiheessa metodina kaytettiin maarallista kyselytutkimusta ja
aineistonkeruun toisessa vaiheessa kyselyn tuloksia syvennettiin ryhma-
haastattelulla. Kahdella eri menetelmalla saadusta aineistosta on pyritty
saamaan kokonaisvaltainen ote, ja siita on etsitty tekijoitd, joita kehittamal-
la kohdeorganisaation tyOyhteisoviestinta saataisiin vastaamaan parem-

min tyontekijoiden toivomuksia.

5.2  Kyselylomake

Kysely annettiin vastattavaksi kaikille tehtaan tyontekijoille. Ndin ollen
kimuksesta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 179). Kysely valittiin tut-
kimuksen aineiston keruun ensimmaiseksi vaiheeksi kahdesta syysta: ky-
selyn avulla saatiin mahdollisimman monen tyontekijan dani kuuluviin,
joten tuloksista saatiin yleistettavia — kyselyn avulla tutkittavilta voitiin
myo6s kysyd monia tutkimusaiheeseen liittyvia asioita aikaa saastavalla
tavalla (Hirsjarvi ym. 2009, 195). Kysely oli kokonaan strukturoitu, eli se ei

sisaltanyt avoimia kysymyksia lainkaan.
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Kyselylomakkeen laatimisessa otettiin huomioon tutkimuksen kohdeor-
ganisaatiossa vuonna 2010 tehty Great place to work -tutkimus paallek-
kadisten kysymysten valttamiseksi. Kyselylomake laadittiin napakaksi, pi-
tuudeltaan kolmen liuskan mittaiseksi, jotta mahdollisimman moni tyon-
tekija vastaisi sithen (ks. liite 1). Lomakkeen avulla selvitettiin tyontekijoi-
den nakemyksid tyOyhteisoviestinnan keinoista, eri asiasisaltoihin liitty-
van viestinnan toimivuudesta, esimiesviestinnastd, viestivien osapuolten
valisestda suhteesta sekd viestinndn ajantasaisuudesta. Lomakkeessa kay-
tettiin padasiassa neliportaista Likert-asteikkoa, jolloin niin sanottua kes-
kimmaista vaihtoehtoa eli "en osaa sanoa" tai "en samaa enka eri mielta" ei
ollut mahdollista valita. Kohdeorganisaatiossa tehdyssa Great place to
work -tutkimuksessa oli kdytossa viisiportainen Likert-asteikko. Tama
vaikutti neliportaisen asteikon valintaan, silld tdssa tutkimuksessa halut-
tiin esiin selvid mielipide-eroja: neliportaista asteikkoa kaytettdessa vastaa-
ja joutuu pohdiskelemaan suhtautuuko han esitettyyn vaittdimaan enem-
man kielteisesti vai myonteisesti. Nain ollen kontrastit tulevat tuloksista
paremmin esille kuin viisiportaista Likert-asteikkoa kaytettaessa (Heikkila
1999, 52).

Kyselyn ensimmaisessa osiossa vastaajaa pyydettiin valitsemaan kahdek-
sasta eri vaihtoehdossa kolme hénelle mieluisinta tapaa jarjestda tyoyhtei-
soviestintd. Valitettavasti taman osion tulokset jaivat puutteellisiksi, koska
moni vastaaja oli ymmartanyt tehtdvanannon véaarin ja valinneet useam-
man kuin kolme kohtaa - tuloksissa huomioitiin vain vastaukset, jossa teh-
tdvanantoa oli noudatettu oikein. Kyselyn toisessa kohdassa selvitettiin
tyontekijoiden mielipidetta siitd, miten eri asioita koskeva viestinta orga-
nisaatiossa toimii. Vastausvaihtoehtoja oli neljd, joista 1=toimii, 2=toimii
kohtuullisesti, 3=tarvitsee kehittamista, 4=ei toimi. Kolmas osio muodostui
esimiesviestintda sekd esimiehen ja tyontekijoiden valista suhdetta kasitte-
levista vaittamistd. Vastaajaa pyydettiin valitsemaan mielipidettaan vas-
taava numero. Vastauksissa kaytettiin edelleen neliportaista Likert-
asteikkoa, jossa 1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd,
3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin eri mielta. Kyselyn neljds osio toteutettiin
tdysin samalla tavalla kuin edellinen, mutta vaittamat kasittelivat sisdista

yritysviestintaad. Kaikki kyselyssa esiintyvat vaittamat oli myonteisesti la-
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tautuneita, joten vastausvaihtoehto 1 tarkoittaa aina myonteista kokemus-

ta ja vastausvaihtoehto 4 kielteistd kokemusta.

Kyselyn viides osio muodostui kahdesta monivalintakysymyksestd, joiden
kautta selvitettiin, kuinka usein tyontekijat haluavat kdyda kehityskeskus-
teluja tai keskustella esimiehen kanssa muista tychon liittyvista asioista.
Lomakkeen viimeisessa kohdassa kysyttiin, mihin tehtaan viidesta tuo-
tannon tiimista vastaaja kuuluu. Tama kohta jatettiin viimeiseksi, jotta se
vaikuttaisi vastauksiin mahdollisimman vahan. Tiimikohtainen jaottelu ei
varsinaisesti palvele tdtd tutkimusta, mutta se antaa hyodyllistd tietoa
kohdeorganisaatiolle. Aineistoa ei tarkasteltu tdssa tutkimuksessa tiimi-
kohtaisesti lainkaan, vaan naistd tuloksista raportoitiin vain kohdeorgani-

saatiolle.

Kyselyn tulokset koottiin Excel-taulukkoon sekd yhtend kokonaisuutena
ettd tiimikohtaisesti. Vastauksista laskettiin prosentit, keskiarvot, frek-
venssit, moodit ja mediaanit. Tassa tutkimuksessa tuloksia esitelldan pro-

senttien ja keskiarvojen avulla.

Kyselyn tulokset esitellddan teemakohtaisesti kolmivaiheisesti: Ensimmai-
sessa vaiheessa esitellaan neliportaisen Likert-asteikon avulla saatuja tu-
loksia sanallisesti sekd pylvasdiagrammilla havainnollistaen. Toisessa vai-
heessa tuloksia tarkastellaan yleisemmalld tasolla siten, ettd Likert-
asteikon ensimmadinen ja toinen vaihtoehto on yhdistetty kuvaamaan
myoOnteistd tulosta, ja vastaavasti kolmas ja neljds vaihtoehto on yhdistetty
kuvaamaan kielteista tulosta. Toisen vaiheen jdlkeen tuloksia havainnollis-
tetaan niin ikddn pylvasdiagrammin avulla siten, ettd parhaimman tulok-
sen saanut vdittima sijaitsee kuvaajassa ylimpaan ja heikoimman tuloksen
saanut alimpana. Kolmannessa vaiheessa kunkin osa-alueen tulokset on
esitetty taulukossa jakamalla vaittamat omiin luokkiinsa sen mukaan, mis-
sd kunnossa niiden katsotaan organisaatiossa olevan. Naiden esitystapojen
jalkeen kyselyn tuloksia on syvennetty ryhmahaastattelun aineistolla niilta

osin, kuin keskusteluja eri teemoihin liittyen kaytiin.
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5.3 Ryhmdhaastattelu

Aineistonkeruun toisessa vaiheessa kaytettiin laadullista tutkimusmene-
telmda. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamadan tutkimus-
kohdetta, ei niinkdan tekemaan yleistettavia paatelmia (Hirsjarvi ym. 2009,
181-182). Laadullinen tutkimus soveltuu my6s hyvin tutkimukseen, jonka
tavoitteena on toiminnan kehittaminen (Heikkild 1999, 16). Tassa tutki-
muksessa kehittamisnakokulma on keskeinen, minka vuoksi laadullisen
tutkimusmenetelméan hyddyntaminen nahtiin tarpeelliseksi. Yksi laadul-
lisen tutkimuksen keskeinen aineistonkeruumenetelma on haastattelu.
Haastattelun suurimpana etuna voidaan pitda sen joustavuutta — haastat-
telun sisdlto joustaa tilanteen vaatimalla tavalla, sekd haastateltavien mu-
kaan. Tdssa tutkimuksessa maarallisen kyselytutkimuksen avulla pyrittiin
saamaan esille tyontekijoiden yleinen mielipide viestintdan koskeviin asi-
oihin; toisessa vaiheessa tuloksia haluttiin tarkastella pintaa syvemmalta.
Hirsjarven ym. (2009, 205) mukaan haastattelu soveltuu hyvin tiedonke-
ruumuodoksi vastaamalla juuri tahan tarkoitukseen — aiemmin saatuja tie-
toja halutaan syventas, tutkittavilta halutaan kuulla perusteluja vastauk-

sille ja haastattelutilanteessa halutaan tehda tarkentavia lisakysymyksia.

Yksiloiden sijasta paddyttiin haastattelemaan ryhmda mahdollisimman
syvillisen ja kattavan tutkimustiedon aikaansaamiseksi: Ryhmassa kes-
kustelu ei ole vain tutkijan ja tutkittavan valista vuoropuhelua, vaan tutki-
ja voi jadda taka-alalle ryhmin jasenten alkaessa kyselld asioita toisiltaan
ja pohtiessa eri ilmiditd. Talloin tutkija voi saada sellaista aineistoa, mita
yksilohaastattelussa ei olisi ollut mahdollista saada. Ryhmahaastattelun
etu on my0s se, ettd asiaa puidaan monesta nakokulmasta ja sen avulla
myos ryhman sisdinen kulttuuri tulee yksilohaastattelua paremmin ilmi.
(Alasuutari 2007, 152.) Ryhman jasenten keskustellessa asioista keskendan
ja aktivoidessaan ndin toistensa ajatuksen juoksua tutkijalla on mahdolli-
suus paasta sisdlle tutkittavien maailmaan, heidan hahmottamistapaan ja
kasitteistoon — kehyksiin, joiden puitteissa he toimivat ja ajattelevat esi-
merkiksi viestintddn liittyvid asioita. Saman tydyhteison jasenten ollessa
toisilleen entuudestaan melko lailla tuttuja, haastateltavien ajateltiin myos
olevan rohkeampia esittdmaan omia mielipiteitddn yksilohaastatteluun
verrattuna. (Eskola & Suoranta 2008; 94-95.) Yksi ryhmédhaastattelua puol-
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tava tekija oli myos sen tehokkuus: yhdella haastattelukerralla tietoa saa-

tiin monelta ihmiselta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 210).

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa ryhmiin niiden muodollisuuden mu-
kaan. Haastattelut asettuvat taysin strukturoidun ja strukturoimattoman
valille. Taysin strukturoidussa haastattelussa kysymykset ja niiden esitys-
jarjestys on mietitty etukdteen, kun taas strukturoimattomassa haastatte-
lussa tutkijalla on mielessa vain keskustelun aihe (Hirsjarvi ym. 2009, 208).
Tassa tutkimuksessa haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Puh-
taimmillaan teemahaastattelu on sitd, ettd keskusteltavat aihepiirit ovat
tiedossa, mutta kysymysten jdrjestystd ja muotoa ei ole tarkasti maaritelty
etukdteen (Hirsjarvi ym. 2009, 208). Tutkijan vahdisen haastattelukoke-
muksen vuoksi keskustelutilanteen tueksi oli etukdteen muotoiltu haastat-
telurunko, joka sisdlsi teemojen lisdksi apukysymyksia keskustelun virit-
tamiseksi ja eteenpdin viemiseksi. Haastattelurunko sisdlsi samoja teemoja

kuin kyselylomake (ks. liite 2).

Ryhmahaastattelun onnistumisen kannalta merkittdvaa on vapautuneen ja
avoimen ilmapiirin aikaansaaminen. Taman vuoksi haastattelutilanteen
aluksi haastateltaville jaettiin organisaation sisdista tiedotetta vastaava ko-
kouspoytakirja luettavaksi. Teemahaastattelun aluksi keskustelua kaytiin
kokouspdytakirjan pohjalta nousevista asioista. Haastatteluun osallistui
yhteensa kuusi tehtaanjohtajan koolle kutsumaa tuotannossa tydskentele-
vaa henkiloa. Haastateltavat oli valittu siten, ettd ryhmadssa oli vahintaan
yksi henkil6 tehtaan kaikista viidesta tiimistd. Haastattelu nauhoitettiin ja

se kesti noin tunnin.

Ryhmahaastattelu purettiin nauhalta ja litteroitiin ldhes vélittomasti haas-
tattelun paatyttya, joten tilanne oli tutkijalla vield tuoreessa muistissa litte-
rointivaiheessa. Litteroinnin tarkkuuteen vaikuttaa se, mika on tutkittava
ilmio: Jos tutkimusaiheena on esimerkiksi haastatteluvuorovaikutus, haas-
tattelu on merkityksellista litteroida hyvin yksityiskohtaisesti tauot ja kat-
seen suunnat mukaan lukien. Jos taas kiinnostuksen kohteena ovat asiasi-
sallot, yhta tarkka litterointi ei ole tarpeen. (Ruusuvuori 2010; 424-425.)
Taman tutkimuksen kannalta ei ollut merkityksellistd tehda kovin yksi-

tyiskohtaista litterointia, koska keskitssa olivat nimenomaan haastattelus-
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sa esiin nousevat asiasisallot. Jotta mitdan tutkimuksen kannalta olennais-
ta ei jaisi huomioimatta, litterointi suoritettiin ldhes sanatarkasti — kuiten-
kin niin, ettd puheet ja vitsailut, jotka eivat liittyneet tutkimusaiheeseen,

jatettiin litteroimatta.

Haastattelu eteni kutakuinkin teemahaastattelurungon mukaisessa jarjes-
tyksessd, ja ndin ollen litteroitu aineisto sisdlsi melko valmiin teemakohtai-
sen jasennyksen. Jasennysta hyodynnettiinkin aineiston analyysivaiheessa
lahestymalla sita teemoittelun kautta. Teemoittelussa haastattelusta poimi-
taan tutkimusongelman kannalta merkitykselliset kohdat. Jos haastattelu-
runko on muodostettu teoreettisten ndkemysten pohjalta, kuten tdssa tut-
kimuksessa tehtiin, sen avulla aineistoa voidaan tarkastella nostamalla
esille tekstikohtia, jotka kasittelevat kyseista teemaa. Teemoittelu valittiin
analyysimenetelmaksi, koska sen katsotaan soveltuvan hyvin kaytannolli-
sid ongelmia ratkoviin tutkimuksiin. (Eskola & Suoranta 2008; 151-152,
178.)

Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto kaytiin lapi siten, ettd se luettiin
ensiksi kokonaisuudessaan ldpi. Toisella lukukerralla aineistosta allevii-
vattiin tutkimuksen kannalta mielenkiintoiset kohdat. Samalla liuskan
marginaaliin tehtiin merkintdja, joista ilmeni kasitelty teema. Seuraavilla
lukukerroilla valittiin, mitka aineiston kohdat tutkija esittda omin sanoin
kirjoitettuna ja mitka vastaavasti suorina lainauksina. Suorina lainauksina
paadyttiin esittdmaan kohdat, joissa keskustelut olivat selkeitd ja sopivan
mittaisia kokonaisuuksia. Myo6s kohdat, joissa alkuperdiset ilmaisut olivat
tutkijan mielesta osuvia ja tutkimuksen luotettavuuden kannalta merki-
tyksellisid, paadyttiin esittimdan suorina lainauksina. Tutkija kirjoitti
omin sanoin kohdat, joissa keskustelua kaytiin pitkaan ja oli tarve referoi-
da keskustelun padasiat. Omin sanoin kerrottiin myods hyvin lyhyet kes-
kustelut, joissa alkuperdisilla ilmauksilla ei voitu katsoa olevan erityista
merkitystd. Suorissa lainauksissa esitettya kielta on muokattu helposti lu-

ettavaksi.
Edelld kuvattujen tulosten esittelytapojen lisdksi laheisesti toisiinsa kyt-

keytyneita aihealueita tarkastelevien vaittamien tuloksia vertailtiin keske-

nddn. Vertailun tarkoituksena oli saada tasmallisempada tietoa siitd, miten
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tyontekijat kokevat viestinndn ja johtajuuden eri osa-alueiden toimivuu-
den. Vertailu tapahtui taulukoimalla samaa aihetta tarkastelevien vaitta-
mien tulosten keskiarvot sekd laskemalla ndista summakeskiarvot ja
myonteisten vastausten prosentuaalinen osuus. Viittamat jaoteltiin uudel-

leen niiden sisallon mukaan. Vertailtavat teemat olivat seuraavat:

1) Tyoyhteisoviestinnan nelja ulottuvuutta
» esimies—tyOntekijat
* tyOntekijat-tyontekijat
* tyoOntekijat—johtohenkildstod
* ylin johto-tyontekijat
2) Leadership- ja management-johtajuus
3) Esimiesten ja tyontekijoiden keskindiset suhteet & esimiesviestinta
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6 TULOKSET

Tassd luvussa esitelldaan kyselyn ja ryhmahaastattelun tuloksia. Kyselyn
tuloksia kasitellaan padasiassa vastausten keskiarvon sekd prosenttien

avulla; prosentit ilmaistaan kokonaisluvun tarkkuudella.

Haastatteluaineistoa kuvaillaan teemakohtaisesti ja lisdksi kdydysta kes-
kustelusta nostetaan esiin suoria lainauksia. Suoria lainauksia edeltava ly-
henne "T"=tutkija ja "H"=haastateltava(t).

6.1 Tydyhteisoviestinnin keinot

Kysely

Kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitettiin, miten tyontekijat toivovat tyo-
yhteisdviestinnan jarjestettdvan. Vaihtoehtoja oli kahdeksan ja ndista vas-

taajan tuli valita kolme mieluisinta. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:

1) epaviralliset keskustelut esimiehen ja tyokavereiden kanssa
2) kahdenkeskiset keskustelut esimiehen kanssa

3) kahvitauot

4) sahkoinen verkkopalvelu (intranet)

5) sahkoposti

6) saannolliset viikkopalaverit
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7) tiedotteet

8) tiedotustilaisuudet

Tyoyhteisoviestinnan keinoista toivotuimmaksi koettiin epaviralliset kes-
kustelut esimiehen ja tyokavereiden kanssa. Tata mielta oli 19 % vastaajis-
ta. 15 % vastaajista valitsi toiseksi mieluisimmaksi tyoyhteisoviestinnan
keinoksi niin ikddn epaviralliset keskustelut esimiehen ja tyokavereiden
kanssa. Yhta monta prosenttia vastaajista piti tiedotteita toiseksi mielui-
simpana tyoyhteisoviestinndan keinona. Tiedotustilaisuudet koettiin kol-
manneksi mieluisimmaksi viestinnan keinoksi. Tata mieltad oli 22 % vastaa-

jista.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa kolmeksi mieluisimmaksi tydyhteiso-

viestinnan keinoksi koettiin seuraavat:

1) epaviralliset keskustelut esimiehen ja tyokavereiden kanssa
2) epaviralliset keskustelut esimiehen ja tyokavereiden kanssa seka tiedot-
teet

3) tiedotustilaisuudet

Ryhmahaastattelu

Haastateltavat kokivat, ettd esimiehet ovat riittavasti lasnd ja saatavilla, ja
keskustelut syntyvat luontevasti tyon suorittamisen ohessa, esimerkiksi
tilanteissa, kun tulee ohjelman muutos. Haastateltavat myos kokivat, etta
heilla ei ole kynnysta ottaa asioita esimiehen kanssa puheeksi, vaan asiois-
ta puhutaan silloin, kun puhuttavaa on. Tutkimuksen kohdeorganisaatios-
sa tyon suorittamiseen liittyva viestintd tapahtuu siis pddasiassa suullises-
ti.

Laajemmin tyota koskevista asioista viestitdan kirjallisesti organisaation
kokouspdytakirjojen kautta, jotka jaetaan tuotantohallin jokaiseen tyopis-
teeseen. Haastateltavien mukaan kokouspoytakirjoista selvidd oman tyon

kannalta tarkeimmat asiat ja ne kiinnostavat tyontekijoita:
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H: -Siitikin huomaa monesti, etti namdi laput (kokouspoytikirjat) on tullut, kun

sielld on hirved joukko ihmisid kerddntynyt yhteen paikkaan lukemaan.

Organisaation kokouspdytakirjoissa asiat koettiin olevan ilmaistu paaasi-

assa selvasti ja ymmarrettavasti.

H: —Kylli niistd hyvin saa selvid. Jos sama asia toistetaan monesti, niin kylli sen
sitten ymmdrtid.

—Tilauskannasta loytyy (tietoa) ja tisti loytyy namd ikkunamiddrit ja muut.

Kokouspoytdkirjojen ymmarrettavyyteen liittyen kahteen asiaan toivottiin
kuitenkin muutosta: Tuotemaaria kuvaavassa taulukossa esiintyvat eng-
lanninkieliset termit toivottiin kddnnettavan suomeksi. Haastateltavat oli-
vat tosin sita mieltd, ettd he osaavat lukea kuvaajaa oikein osittaisesta eng-
lanninkielisyydesta huolimatta, mutta toivoivat silti, ettd se olisi kokonaan
suomenkielinen. Lisdksi toivottiin, ettd kaikissa konsernin yksikoissa kay-
tettdisiin samaa yksikkoa ilmaistaessa lapimenokannan ajankohtaa. Tama

helpottaisi asian ymmartamista.

Haastateltavat olivat tyytyvaisia kokouspoytakirjojen tavoittavuuteen.
Kohdeorganisaation tyontekijat eivat omistaneet tyopaikan sahkopostia,
eivatka haastateltavat kokeneet sitda edes tarpeelliseksi. Tyontekijat eivat
my0Oskddn haluaisi saada kokouspoytdkirjaa henkilokohtaiseen sahkopos-

tiinsa.

H: —Ei tosiaankaan kotiin mitdin.

—Jos se tulisi kotia sihkdpostiin, niin se voisi olla, ettd painaisin "poista”. Tai saat-
taisin sen lukea, mutta paljon helpompi lukea paperilta.

—Tyodasiat pidetidn toissi ja kotiasiat kotona.

—Nimenomaan.

—Se on totta.

Sen sijaan he olisivat kiinnostuneita sahkoisesta palvelusta, johon voisi kir-
jautua omilla tunnuksillaan ja kdyda lukemassa tyopaikan asioista. Tama
olisi heidan mukaansa toimivaa etenkin siind tapauksessa, etta joka tyo-

pisteelld olisi oma pddtteensd, josta uutiset voisi kdyda lukemassa.
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6.2 Tyoyhteisoviestinndn eri sisdltoji koskeva viestinti

Kyselyn toisessa osiossa selvitettiin, miten eri asiasisdltéja koskeva
viestintd tyontekijoiden mielestd toimii. Kyselyyn oli nimetty 16
kohdeorganisaatiolle tyypillistd asiasisdltod. Vastausvaihtoehdot ovat
seuraavat: 1=toimii, 2=toimii kohtuullisesti, 3=tarvitsee kehittamists, 4=ei
toimi.

[ 0]
Juin

(Ue]
n

0% i0% 0% 30% 40% 50% 60 % 0% 80 % 50% i00%

EToimii Toimii kohtuullisesti  mTarvitsee kehittdmistda  WEi toimi

Kuvio 2. Kuvio esittdd tyontekijoiden arviota eri asiasiséltdja koskevan viestinndn
toimivuudesta.

Kuvion (ks. kuvio 2) numeroita vastaavat seuraavat asiasisallot:

9. Asiakaspalaute ja reklamaatiot

10. Asiakasvierailut (tehtaalla)

11. Henkildmuutokset

12. Investointisuunnitelmat

13. Lomien ja vapaiden ajankohta

14. Muutokset tavaran toimittajissa

15. Ongelmat, poikkeamat ja hairiétilanteet
16. Organisaatiomuutokset

17. Palkka- ja palkkiojarjestelmén sisélto
18. Strategiset linjaukset

19. Tilauskanta

20. Tuotekehityshankkeet
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21. Tuotemuutokset

22. Tyoturvallisuushankkeet
23. Yrityksen arvot

24. Yrityksen tulos

Tulosten mukaan tilauskantaa koskevaan viestintddn ja tiedottamiseen ol-
tiin kaikkein tyytyvaisimpia — 49 % vastaajista oli sitd mieltd, etta tatd asiaa
koskeva viestinta toimii ja 40 % vastaajista oli sitd mieltd, etta asiaa koske-
va viestintd toimii kohtuullisesti. My0s organisaation tulosta ja arvoja, se-
kd tehtaalla tapahtuvia asiakasvierailuja koskevaan viestintddn oltiin
huomattavan tyytyvaisid. Organisaation tulosta koskevaan viestintdan 30
% valitsi vaihtoehdon "toimii" ja 66 % "toimii kohtuullisesti". Lahes yhta
hyva tulos tuli arvoja koskevaan viestintdén, johon 24 % tyontekijoista va-
litsi vaihtoehdon "toimii" ja 64 % "toimii kohtuullisesti". Tehtaalla tapah-
tuvia asiakasvierailuja koskeva viestintadn 22 % prosenttia vastaajista va-

litsi vaihtoehdon "toimii" ja 61 % "toimii kohtuullisesti".

Ongelmia, poikkeamia ja hairidtilanteita koskevaan viestintaan ei oltu ko-
vin tyytyvaisia — 52 % vastaajista oli sita mieltd, ettd ndita asioita koskeva
viestinta tarvitsee kehittdmista ja 7 % mielesta naita asioita koskeva vies-
tintd ei toimi. My0Os tuotemuutoksia ja tuotekehityshankkeita koskevaan
viestintddn oltiin melko tyytymattomia: 47 % vastaajista oli sitd mielta, etta
tuotemuutoksia koskeva viestinta tarvitsee kehittamistd ja vastaajista 11 %
on sitd mieltd, ettd tita asiaa koskeva viestinta ei toimi. Tuotekehityshank-
keita koskien 43 % vastaajista on sita mielta, etta tatd asiaa koskeva vies-
tintd tarvitsee kehittdmista ja 8 % vastaajista on sitd mieltd, etta tuotekehi-
tyshankkeita koskeva viestinta ei toimi. Eniten "ei toimi" -vastauksia kerasi
tavaran toimittajien muutoksia koskeva viestinta — 13 % vastaajista oli tata

mieltd ja 34 % mielesta tatd asiaa koskeva viestintd tarvitsee kehittamista.
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Asiasisallot 9-24

Q
5
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Kuvio 3. Tyoyhteisoviestinnan eri asiasisaltdja koskevan viestinndn toimivuuden tu-
lokset tiivistettynd kahteen luokkaan.

Kuvion (ks. kuvio 3) numeroita vastaavat alla olevat asiasiséllot. Asiasisdllot on esitetty
niiden tulosten mukaisessa jarjestyksessa siten, ettd asiasisaltd, jota koskeva viestintd
toimii vastaajien mukaan parhaiten, on ylimpan4, ja eniten viestinndn kehittdmistéd vaati-

va asiasisaltd on alimpana.

24. Yrityksen tulos

19. Tilauskanta

23. Yrityksen arvot

10. Asiakasvierailut (tehtaalla)

18. Strategiset linjaukset

9. Asiakaspalaute ja reklamaatiot
16. Organisaatiomuutokset

12. Investointisuunnitelmat

11. Henkildmuutokset

22. Tyoturvallisuushankkeet

17. Palkka- ja palkkiojarjestelmén siséltd
13. Lomien ja vapaiden ajankohta
14. Muutokset tavaran toimittajissa
20. Tuotekehityshankkeet

21. Tuotemuutokset

15. Ongelmat, poikkeamat ja héiriétilanteet
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Yleisesti ottaen eri asiasisaltoja koskevan viestinnan koettiin toimivan koh-
tuullisesti — kaikkien vastausten keskiarvo oli 2,2. Vastaajien mukaan yri-
tyksen tulosviestinta oli hyvalla tolalla —jopa 96 % vastaajista antoi tulosta
koskevaan viestintidan myonteisen arvion. Myos tilauskantaa koskevaan
viestintdan ja tiedottamiseen oltiin hyvin tyytyvaisia — 89 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd tata asiaa koskeva viestinta toimii tai toimii kohtuullisesti.
Yli 80 % vastaajista antoi myos myonteisen arvion tehtaalla tapahtuvia

asiakasvierailuja koskevasta viestinnasta.

Sen sijaan ongelmia, poikkeamia ja hairittilanteita koskevaan viestintaan
ei oltu kovin tyytyvaisia — 59 % antoi kielteisen arvion niita asioita koske-
vasta viestinndstd. Lahes yhta tyytymattomid oltiin tuotemuutoksia kos-
kevaan viestintddan — 58 % vastaajista oli sitd mieltd, etta tita asiaa koskeva
viestinta tarvitsee kehittamista tai ei toimi. Kehittamista toivottaisiin myos
tuotekehityshankkeita seka tavaran toimittajien muutoksia koskevaan

viestintaan.

Tyoyhteisoviestinnédn asiasisdltojd koskeva viestintd katsotaan toimivaksi,
jos yli 80 % vastaajista on antanut siitd myonteisen arvion. Kohtuullisesti
viestinndn ajatellaan toimivan, kun alle 80 % ja yli 60 % vastaajista on an-
tanut siitd myonteisen arvion. Viestinndn katsotaan tarvitsevan kehitta-
mistd tai sitd voidaan pitdd kehnona, jos noin tai alle 50 % vastaajista on
antanut siitd myonteisen arvion. (Ks. taulukko 4.)
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Taulukko 4. Taulukkoon on koottu tyontekijoiden arviot eri tydyhteisdviestinnén si-
séltoja koskevan viestinndn toimivuudesta

Tyontekijoiden arvio Asiasisélto
Toimii Yrityksen tulos
(y1i 80 %) Tilauskanta

Yrityksen arvot
Tehtaalla tapahtuvat asiakasvierailut

Toimii Strategiset linjaukset

kohtuullisesti Asiakaspalaute ja reklamaatiot

(60-80 %) Organisaatiomuutokset
Investointisuunnitelmat
Henkilomuutokset

Tyéturvallisuushankkeet
Palkka- ja palkkiojirjestelmin sisdlto
Lomien ja vapaiden ajankohta

Tarvitsee kehittamista/ Muutokset tavaran toimittajissa
ei toimi Tuotekehityshankkeet
(n. tai alle 50 %) Tuotemuutokset

Ongelmat, poikkeamat ja hiiriotilanteet

Ryhmahaastattelu

Kaikki haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd hdiriotilanteita ja tuote-

muutoksia koskeva viestinta tarvitsee paljon kehittamista:

H: —Jos tulee uusia tuotteita, niin saattaa olla, ettd joku suunnittelija tilaa meille
kapuloita ja siini on joku ihan ihme merkintd. Ja sitten kun se on tuolla linjalla
tulossa, niin aletaan kyselemdiin, etti mikihin ikkuna tdmdi on, etti nostetaanpa
syrjdin. Sitten se saattaa vitkon—kaksi pyorid tuolla ja sitten mietitiin, etti voiko
titd edes tehdd. Ensin yritetidn tehdd, ja sitten suunnitellaan lisd.
—Tuotantoonhan tulee paljon sellaisia raakileita, joista ei ole tyontekijoilld min-
kiinlaista informaatiota, etti mitd niille tehdddn, ja minkilaisia ne on.

—Eiki edes vilineiti eiki kaluja, miten niitd tehdiin esimerkiksi.

—Kylli vihin niin kuin parempi tieto pitiisi olla, varsinkin uusista tuotteista. Se
on kylli tehotonta, saman tien jos joku tilataan, niin siinid vaiheessa pitdisi tulla
meille tieto, etti tillainen tuote tulee ja se tehddin tilld tavalla.

—Eiki edes tyonjohtajallakaan ole vilttimdtti tietoa siitd.

Tuotemuutoksista tiedotetaan kyllda esimerkiksi kokouspdytakirjojen
muodossa, mutta ongelmaksi koettiin enemmankin tiedon myohéinen

ajankohta seka tiedon riittamattomyys. Haastateltavien mukaan usein on

50



se tilanne, ettd kun kokouspoytdkirjassa kerrotaan uudesta tuotteesta, sita
on jo tuotannossa ehditty moneen kertaan ihmettelemaan. Lisaksi haasta-
teltavat kokivat, ettd ei riitd, ettd tiedetdan, mika tuote on tulossa tai jo tul-

lut, jos ei kerrota, miten tuotetta tulisi kasitelld ja mita sille tulisi tehda.

H: —Aina, kun tulee uusi tuote, niin siiti tulee ongelmia.

—Kun ei ole selkedii tietoa, miten pitdisi tehdd.

Haastateltavat kertoivat, etta tilannetta helpottaisi, jos jokaiselle tyopisteel-
le tuotaisiin yksityiskohtainen tieto uudesta tuotteesta ja sen kasittelysta.
Haastateltavat toivoivat myos, ettd heitd otettaisiin nykyistd enemman
mukaan laite/tuotehankintaprosessiin jo suunnitteluvaiheessa. Télla voi-
taisiin heidan mukaansa varmistaa, ettd kullekin tyOpisteelle ominaiset
seikat ja vaatimukset huomioitaisiin hankintaprosessissa. Nykyisellaan,
kun tyontekijoita ei juurikaan kuunnella laitteenhankinnassa tai uuden
tuotteen suunnittelussa, kdyttoonotossa syntyy tyontekijoiden mukaan
paljon ongelmia, mika turhauttaa tyontekijoita seka hidastaa tuotantoa.
Haastateltavat arvelivat, ettd tyontekijoiden ottaminen mukaan suunnitte-
lu- ja hankintavaiheeseen antaisi paljon tietoa my06s suunnittelijalle, ja nadin

ollen tallainen viestintd hyodyttadisi molempia osapuolia.

H: —Aika usein meidin suunnittelijat ja muut pomot tekevit itse namdi hankintoja
koskevat piidtokset. Mutta tyontekijoiltd voisi ehki enemmin kysyd, ettd mitd sii-
nd pitdisi olla ja semmoisia ongelmakohtia. Ottaa tyontekijoitid enemmdin mukaan
suunnittelu- ja hankintavaiheeseen. Ja niitd, kenen tyiti se oikeasti koskee, kuka
esimerkiksi sitd laitetta joutuu joka pdivd kayttidmddn. Siihen tarvittaisiin kylld
kehitystd.

—Siind pitdisi olla pari—kolme niiti tyontekijoitd, etti tulisi enemmudin niitd ideoita.
Kun jos siind on vain yksi henkild, joka kayttid siti konetta, niin ei se vilttamitti
siind hetkelld tajua kaikkia juttuja, miti pitdisi ottaa huomioon.

—Tulisi erilaisia vaihtoehtoja ja nikemyksid, jos siind olisi oikeasti tyontekijoiti
mukana, edes jossain mddrin.

—Se olisi aika vilttamdatontd.

Haastateltavat kokivat, ettd tallainen vaikuttamismahdollisuus parantaisi

heidan tyomotivaatiotaan:
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T: —Vaikuttaisiko tdmd jotenkin teidin tyomotivaatioon?

H: —Kylli se nostaisi tyémotivaatiota.

—Kylli varmasti.

—Totta kai, jos saa itse vaikuttaa.

—Mind kanssa uskon, etti se varmasti motivaatioon vaikuttaisi, kun saa vaikuttaa.
—Jos sinua kuunnellaan vihin enemmin.

—Ja vaikka silli ei kauheasti silleen vaikutusta olisikaan, miti sind puhut sielld,
niin kuitenkin sind olisit mukana siind.

—Ainakin tuntisi itsensd tirkeiksi.

—Se, ettdi voit oikeasti vaikuttaa jo hyvissd ajoin siihen asiaan.

—Ja ehki timd suunnittelupuolen porukka saisi myds jotain, veikkaan ettd saisi.
—Eihiin ne voi ymmadrtid, ettd miten meilld timd homma toimii, ne varmaan osaa
tehdii ne koneet ja vehkeet, mutta kun se ei sovi sitten timdin perushomman kans-

sa, ettd miten meidin pitid tehdd timd.

6.3 Esimiesviestintd

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin esimiesviestinnan seka esimies-
ten ja tyontekijoiden valista suhdetta kaikkiaan 39 vdittaman avulla. Vait-
tamistd 19 kasitteli esimiesviestintdd ja 20 esimiesten ja tyontekijoiden va-
listd suhdetta. Raja ndiden kahden vililld on hailyva, ja vdittaimat on jaettu
kahteen ryhmaan tutkijan tulkinnan perusteella. Tuloksia tarkastellaan eri
alaotsikoiden alla. Vaittamien vastausvaihtoehtoja on nelja, joista 1=tdysin

samaa mielta ja 4=tdysin eri mielta.
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Kuvio 4. Kuviossa havainnollistetaan tyontekijoiden arviota esimiesviestinnasta.

Kuvion (ks. kuvio 4) numeroita vastaavat seuraavat vaittamat:

25. Esimieheni huomioi vahvuuteni.

26. Esimieheni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat kehittymistani.
27. Esimieheni osoittaa selvésti tyoni tavoitteet osana yrityksen strategiaa.
28. Esimieheni kannustaa avoimeen viestintdan.

29. Esimieheni on riittdvasti l1dsnd ja saatavilla.

30. Esimieheni esittad selkeésti organisaation tavoitteet.

31. Esimieheni rohkaisee tyon kehittdmiseen.

32. Esimieheni kannustaa menestymiseen.

33. Esimiehelléni on organisaatiossa hyva maine.

34. Esimieheni on avoin uusille ideoille.

35. Esimieheni antaa ty0std jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta.

36. Esimieheni saa minut toimimaan tavoitteiden eteen.

37. Esimieheni selittdd yhtion tulevaisuuden vision ymmarrettavasti.
38. Esimieheni saa minut innostumaan tyosténi.

39. Esimieheni viestii selvasti, mitéd tydskentelyltd odotetaan.

40. Esimieheni vie tyontekijoiden kehitysideat ylimmén johdon tietoon.
41. Esimieheni kuuntelee nakokulmiani ja mielipiteitani.

42. Minulla on hyvit valit esimieheeni.

43. Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa.
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Tulokset osoittavat, ettd esimiesviestintdan oltiin yleisesti ottaen melko
tyytyvdisia kaikkien vastausten keskiarvon ollessa 2,06. Tyontekijoistd 64
% yhtyivat tdysin vaittimaan "minulla on hyvat vilit esimieheeni", ja 35 %
olivat vaittdaman kanssa jokseenkin samaa mieltd. Kukaan tyontekijoista ei
ollut taysin eri mieltd vaittaman kanssa. Laheisesti edelliseen liittyen suu-
rin osa tyontekijoistd koki, ettd esimiehen kanssa on helppo keskustella —
63 % tyontekijoista oli asiasta tdysin samaa mieltd ja 33 % jokseenkin sa-
maa mieltd. Esimiehen koettiin my0s olevan riittavasti lasna ja saatavilla —
38 % tyontekijoistd yhtyi vaittamaan taysin ja 50 % oli vaittaman kanssa
jokseenkin samaa mieltd. Esimiehelld koettiin olevan organisaatiossa hyva
maine — 43 % vastaajista yhtyi vdittimdan tdysin ja 44 % oli vditteen kans-
sa jokseenkin samaa mieltd. Suurin osa tyontekijoistd myos koki, ettd esi-
mies huomioi heiddn vahvuutensa — 28 % oli viitteen kanssa tdysin samaa

mieltd ja 61 % jokseenkin samaa mielta.

Tyontekijat kokivat, ettd esimies kuuntelee heidan nakokulmiaan ja mieli-
piteitdan — 37 % vastaajista yhtyi vaitteeseen tdysin ja 47 % vastaajista oli
vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd. Kuitenkin 25 % tyontekijoista oli
jokseenkin eri mieltd ja 9 % tdysin eri mieltd véittaman "esimieheni vie
tyontekijoiden kehitysideat ylimman johdon tietoon" kanssa. Suurin osa
tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd esimies viestii selvadsti, mita tyoskentelyl-
ta odotetaan — 25 % vastaajista oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja 57
% jokseenkin samaa mieltd. Sen sijaan vain 10 % oli tdysin samaa mieltd ja
55 % jokseenkin samaa mielta vaitteen "esimies selittaa yhtion tulevaisuu-
den vision ymmarrettavasti” kanssa. Ndiden viliin asettuu suhtautuminen
vaittdimaan "esimieheni esittda selkeasti organisaation tavoitteet" — 19 %
yhtyi véitteeseen tdysin ja 54 % yhtyi vaitteeseen osittain. Viitteeseen "
esimies osoittaa selvasti tyon tavoitteet osana yrityksen strategiaa" yhtyi
taysin 10 % tyontekijoista ja jokseenkin samaa mieltad vaitteen kanssa oli 55
% tyontekijoistd. Valtaosa vastaajista koki, ettd esimies on avoin uusille
ideoille — 25 % vastaajista yhtyi vditteeseen tdysin ja 54 % oli vaitteen
kanssa jokseenkin samaa mieltd. Tyontekijoistd 21 % oli tdysin samaa
mieltd ja 55 % jokseenkin samaa mieltd vditteen "esimies kannustaa avoi-
meen viestintdan" kanssa.

Tulosten mukaan tyontekijat eivat koe saavansa palautetta tyostaan: 50 %
vastaajista oli jokseenkin eri mieltd ja 20 % vastaajista tdysin eri mielta
vaittdman "esimieheni antaa tyostdni jatkuvaa ja yksityiskohtaista palau-
tetta" kanssa. Heikohko tulos tuli my0s véitteeseen "esimieheni asettaa
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osatavoitteita, jotka helpottavat tyossa kehittymistani" — 37 % vastaajista
oli asiasta jokseenkin eri mieltd ja 10 % taysin eri mielta.

Viittamaan "esimieheni kannustaa menestymiseen" yhtyi taysin 15 %
tyontekijoistd ja jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa oli 43 %; jok-
seenkin eri mielta vaitteen kanssa oli 38 % vastaajista. Heikohkon tuloksen
kerrytti my0s vaittdima "esimieheni saa minut innostumaan tyostani" —
jokseenkin samaa mieltd vaittiman kanssa oli 50 % tyontekijoista ja jok-
seenkin eri mielta oli 37 % tyontekijoista. Vaitteeseen "esimies rohkaisee
tyon kehittamiseen" yhtyi taysin 12 % ja osittain 56 % tyontekijoista. 24 %
vastaajista on tdysin samaa mieltd ja 46 % jokseenkin samaa mielta vait-
teen "esimies saa minut toimimaan tavoitteiden eteen" kanssa.

Vaittamat 25-43

o
X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

._.
8
2

42
43
25
29
33
41
39
34
28
30
36
31
27
37
40
38
32
26
35

B tdysin samaa mieltéd/jokseenkin samaa mielta
M jokseenkin eri mieltéd/ taysin eri mielta

Kuvio 5. Tyontekijoiden arviot esimiesviestinnasta tiivistettynd kahteen luokkaan.

Kuvion (ks. kuvio 5) numeroita vastaavat seuraavat vaittamat. Vaittamat
on esitetty niiden tulosten mukaisessa jérjestyksessa siten, ettd parhaim-
man tuloksen saanut vdittdima on ylimpéna ja heikoimman tuloksen saa-

nut alimpana.
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42. Minulla on hyvit vaélit esimieheeni.

43. Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa.

25. Esimieheni huomioi vahvuuteni.

29. Esimieheni on riittdvasti 1dsnd ja saatavilla.

33. Esimiehelldni on organisaatiossa hyva maine.

41. Esimieheni kuuntelee ndkdkulmiani ja mielipiteitani.

39. Esimieheni viestii selvasti, mitd tyoskentelylta odotetaan.

34. Esimieheni on avoin uusille ideoille.

28. Esimieheni kannustaa avoimeen viestintaan.

30. Esimieheni esittad selkeédsti organisaation tavoitteet.

36. Esimieheni saa minut toimimaan tavoitteiden eteen.

31. Esimieheni rohkaisee tyon kehittamiseen.

27. Esimieheni osoittaa selvasti tyoni tavoitteet osana yrityksen strategiaa.
37. Esimieheni selittdd yhtion tulevaisuuden vision ymmarrettavasti.
40. Esimieheni vie tyontekijoiden kehitysideat ylimmaén johdon tietoon.
38. Esimieheni saa minut innostumaan tydstani.

32. Esimieheni kannustaa menestymiseen.

26. Esimieheni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat kehittymistéani.
35. Esimieheni antaa ty0std jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyontekijan ja esimiehen valit koettiin
ilmeisen hyviksi — 98 % vastaajista yhtyi vaitteeseen "minulla on hyvat va-
lit esimieheeni. Vastaajista 96 % myos koki, ettd esimiehen kanssa on
helppo keskustella. Lahes 90 % vastaajista oli my0s sita mieltd, etta esimies
huomioi tyontekijan vahvuudet, han on riittavasti lasna ja saatavilla, ja et-
td hanelld on organisaatiossa hyva maine. Yli 80 % vastaajista oli my0s sita
mieltd, ettd esimies kuuntelee tyontekijan ndkdkulmia ja mielipiteitd ja etta

hén viestii selvasti, mita tyoskentelylta odotetaan.

Vastaajista 41 % oli eri mielta vaitteen "esimies saa minut innostumaan
tyOstani” kanssa. Vield useampi oli eri mieltd vditteen "esimieheni kannus-
taa menestymiseen" kanssa. Heikko tulos tuli my0s vaitteeseen "esimiehe-
ni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat tydssa kehittymistani”. Kaikkein
kielteisin tulos tuli kuitenkin koskien palautteen saamista — vain 30 % vas-
taajista yhtyy vditteeseen "esimies antaa tyostani jatkuvaa ja yksityiskoh-

taista palautetta”.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa esimiesviestinndn ajatellaan olevan
hyvadssd kunnossa ja tyydyttavan tyontekijoitd, jos tasan tai yli 80 % vas-
taajista on antanut kyseistd asiaa koskeviin véittamiin myonteisen arvion.
Esimiesviestinndn katsotaan olevan kohtuullisessa kunnossa, kun alle 80
%, mutta yli 60 % vastaajista on antanut vdittimiin myonteisen arvion.
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Niilld esimiesviestinndn osa-alueilla, joista alle 60 % on antanut myontei-
sen arvion, katsotaan olevan kehittdmisen varaa. (Ks. taulukko 5.)

Taulukko 5. Taulukkoon on koottu tyontekijdiden arviot esimiesviestinndn toimi-
vuudesta.

Tyontekijoiden arvio Viittama
Hyvissd kunnossa Minulla on hyvit vilit esimieheeni.
(y1li 80 %) Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa.

Esimieheni huomioi vahvuuteni.

Esimieheni on riittivdsti lisnd ja saatavilla.
Esimiehellini on organisaatiossa hyvi maine.
Esimieheni kuuntelee nikokulmiani ja mielipiteitini.
Esimieheni viestii selvisti, mitd tydskentelylti odotetaan.
Esimieheni on avoin uusille ideoille.

Kohtuullisessa Esimieheni kannustaa avoimeen viestintidn.
kunnossa Esimieheni esitti selkeisti organisaation tavoitteet.
(60-80 %) Esimieheni saa minut toimimaan tavoitteiden eteen.

Esimieheni rohkaisee tyon kehittimiseen.

Esimieheni osoittaa selvisti tyoni tavoitteet osana yrityksen strategiaa.
Esimieheni selittdd yhtion tulevaisuuden vision ymmirrettivisti.
Esimieheni vie tyontekijoiden kehitysideat ylimmin johdon tietoon.

Vaatii kehittamista Esimieheni saa minut innostumaan tydstini.

(alle 60 %) Esimieheni kannustaa menestymiseen.

Esimieheni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat kehittymistini.
Esimieheni antaa tyostd jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta.

Ryhmahaastattelu

Kyselyssa nousi esiin, etta suurin osa, 70 %, tyontekijoistd on jokseenkin
tai tdysin eri mielta vaittaman "esimieheni antaa tyosta jatkuvaa ja yksi-
tyiskohtaista palautetta” kanssa. Haastateltavat eivat kuitenkaan olleet
tyytymattomid palautteen maaraan, itse asiassa he eivat henkilokohtaisesti
liiemmin edes kaivanneet palautetta. Kannustamisessakin parhaimpia

ovat haastateltavien mukaan tyokaverit.

H: —Kyllihin jokainen tietid, jos on tehty hyvin se pdivd, se on onnistunut piivi
silloin.
—Kyllihdin joku saattaa toivoa ihan henkilokohtaista palautetta, ettid voisihan siti

joskus vihin taputella olalle, ettd hyvinhin se meni.
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—Tosiaan, sitten pitdd olla joku hankala tilanne, ja jos siitd ollaan kunnialla selvit-
ty ja kahlattu, niin ettd siiti sitten erikseen mainitaan. Mutta en tiedd muuten

sitten.

Kyselysta nousi esiin my0s, ettd tyontekijat kokevat esimiehen kuuntele-
van heidan nakokulmiaan ja mielipiteitdan, mutta heikompi tulos tuli vait-
tamaan "esimieheni vie kehitysehdotukseni ylimmén johdon tietoon".
Haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd kaikki tarpeellinen tieto menee

eteenpadin ja siithen reagoidaan riittavasti:

H: —Kylli meiti aika hyvin kuitenkin sitten kuunnellaan, miti me sanotaan. Etti

jos on tarvetta kehittid, niin kylli niitd sitten kehitetdin.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd ongelmia ja epdkohtia koskeva pa-
lautteen antaminen on helppoa, eikd siihen ole kynnysta. Sen sijaan esi-
miehen toimintaa koskevan palautteen antaminen koettiin vaikeammaksi,
ja useimmiten kielteinen palaute puretaan haastateltavien mukaan tyopo-

rukan kesken mieluummin kuin suoraan esimiehelle.

H: —Ei siti tahdo rohjeta suoraan sanoa aina mitdi ajattelee.

R mitd sind olet taas

—Niin, ei siti nyt voi mennd tyonjohtajalle sanoo, etti
ajatellut? Et sind voi menni sanomaan silli tavalla.

—Ei siti kehtaa mennd sanomaan, mutta sitten siti porukoissa puhutaan.
—Tidytyisi olla ainakin pddtd pidempi, ettd voisi mennd sanomaan.

—No kylli taytyisi olla vihin isompi.

—Jos tyonjohtajat (esimiehet) ei sano meille huonosti, niin ei mekdin sanota niille.

Nehiin voi keskenddn puhua ihan miti vaan.

Haastattelussa nousi esiin keskeinen tydyhteisoviestinndn ongelma, johon
kyselyssa ei paasty lainkaan kasiksi. Haastateltavien mukaan tutkimuksen
kohdeorganisaatiossa ongelmia aiheuttaa se, ettd samassa vuorossa on
kaksi tyonjohtajaa, joista toinen tekee vain paivavuoroa. Nama kaksi tyon-
johtajaa eivat viesti keskenaan riittavasti, mista on seurauksena, etta tyon-
tekijat saavat ldhes samanaikaisesti ristiriitaista viestid, miten missakin ti-

lanteessa tulisi toimia.
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H: —Kahden tyonjohtajan systeemi ei kylli toimi.

—Nyt se X (esimies 2) vihin sotkee.

—Meidiin vuorossa huomaa, etti toinen tyonjohtaja tulee ensin ja kohta tulee toi-
nen ja sanoo asian aivan toisin.

—X:n (esimies 1) ja X:n (esimies 2) viestinti menee niin ristiin ainakin meidin
vuorossa, etti ei sitten tiedetd, kumman pillin mukaan tehdiin. No, me tehdiin
sitten oman pillin mukaan.

—Tiedon pitdisi kulkea niiden kesken hyvin, ettd he puhaltaisivat yhteen hiileen,
mutta he ovat vihin niin kuin omia yksikkojddn.

—Ja jos siti pidetdin niin, ettd X (esimies 2) on alkupddn johtaja ja X (esimies 1)
johtaa loppupditd, ja jos toinen siirtid miestd, niin se koskee myds toisen poruk-
kaa. Silloinhan se toimii, jos he puhuvat keskendin, etti hei, sinne pitiisi siirtdd
porukkaa, mutta yleensi he eivit puhu keskendin. Sitten nihddin, ettd yksi kive-
lee tuonne ja toinen tuonne, ja sitten ruvetaan kyselemdiin, etti no, minne sind

menet.

Haastateltavat olivat yhta mielta siitd, ettd jos nama kaksi samaan aikaan
tyovuorossa olevaa esimiestd keskustelisivat keskendadan enemman, viestin-

ta olisi varmasti yhtendisempaa eika tama silloin hairitsisi tyontekijoita.

H: —Mutta tidmdi asiahan hoituu silld, ettd tyonjohtajat sopisivat asioista ensin

keskendiin, niin timda ei haittaisi meitd tyontekijoitd mitenkdin.

Kyselyssa alhaiset tulokset saivat vaittamat "esimies saa minut innostu-
maan tyostani” sekd "esimieheni kannustaa menestymiseen". Haastatelta-
vat eivat kuitenkaan kokeneet esimerkiksi innostamiselle erityista tarvetta.
He kokivat my0s, ettd tyokaverit ja huumori ovat parhaimpia kannustajia,

jos ty6 alkaa puuduttaa.

—En mind ainakaan kaipaa, ettd tullaan wvililld, ettd hyvin menee, tsemppii,
tsemppid.

—Ja jokainen tuntee itse nahoissaan, jos...

—Kylli se tulee siind tyopisteelld, pikku tiimissi kun tehddin, niin kylld se siind
on. Jokainen tietid, miti pitdi tehdd. Kylld me siini saatetaan keskendin sanoa,

ettd hyvd pdivi oli, ja siindhdn se tulee.
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T: —Saatte siis toisiltanne kannustusta?

H: —Niin.

—Ja enemmiinhin siti arvostaa, jos se tydkaveri sanoo, etti siinihin se on se...

—Jos kaveri kehuu tai sanoo, etti hyvin tehty, niin kyllihin se paremmalta tuntuu
kuin se, jos tyonjohtaja (esimies), joka ei ole tyyliin ehki nihnyt edes miten on
tehty, niin tulee sanomaan.

=Silloin, kun pitdd tehdi enemmin, niin kylld silloin kaikki puhaltaa siihen yhteen
hiileen.

=Siind on tsemppaamista ihan riittdvisti, kun X (esimies 1) juoksee tuolla edes
takaisin. Varsinkin toisessa vuorossa, on kylli semmoinen elohiiri, ettd saa toista

etsid, se ei pysy paikoillaan.
T: —Tyonjohtaja siis omalla esimerkilldin saa teiditkin litkkeelle?

H: —No kylli se X (esimies 1).
—Se on semmoinen, etti se tekee itsekin toitd siind sivussa. X (esimies 2) enem-
minkin teetittid ne hommat. Mutta X (esimies 1) saattaa joskus, jos tuntuu, etti

tddlld ei tapahdu mitdin, alkaa itse tekemdiin niitd muiden toitd.

Haastateltavat kokivat, ettd vaikka esimiesten toimintatapa on keskendan
hyvin erilainen, kumpikin tapa on toimiva. He kuitenkin toivoivat, etta

esimiesten aktiivisuus jakautuisi hieman nykyista tasaisemmin.

Tyohon kannustavina tekijoina keskustelussa tuotiin ensimmaisena esille
raha ja kelloon katsominen. Nama asiat kuitenkin kuitattiin nopeasti nau-
rulla, ja vakavammin asiaa pohtiessaan haastateltavat kertoivat heita kan-
nustavan tehokkaista tyotunneista kertyva tuotantolisd, sekda hyvan tyon
ansiosta tarjotut pullakahvit. Lisaksi mainittiin infon sdhkoisessa uutistau-

lussa kannustava lause, esimerkiksi "hyvin tehty viikko, kiitos".

6.4 Tyontekijoiden ja esimiesten keskindinen suhde

Viestivien osapuolten valistd suhdetta tarkasteltiin kahdenkymmenen
vaittdman avulla. Vaittdmat ovat padasiassa tyontekijan nakokulmasta

laadittuja, jolloin tyontekija arvioi esimiehen toimintaa sekd suhtautumista

60



héneen. Vastausvaihtoehdot noudattavat neliportaista Likert-asteikkoa,

jossa 1=tdysin samaa mielta ja 4=tdysin eri mielta.

I\JIIIIIIII; III-J||||| lJIIIIIIIIJ .ILuJL4u4444JIIILMJLumlum;um; g

W Tdysinsamaa mieltd Jokseenkin samaa mielta Jokseenkin eri mieltd W Tdysineri mieltd

Kuvio 6. Kuviossa havainnollistetaan viestivien osapuolten valista suhdetta tarkaste-
levien véittamien tuloksia.

Kuvion (ks. kuvio 6) numeroita vastaavat seuraavat vaittamat:

44. Arvostan esimiestani.

45. Esimieheni arvostaa minua.

46. Esimieheni arvostaa tekemaani tyota.

47. Esimieheni kohtelee tyontekijoitd tasa-arvoisesti.

48. Esimieheni toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti.

49. Esimieheni valittdaa tyontekijoistaan.

50. Esimieheni pitdd tyontekijan puolia.

51. Esimieheni asettaa tyontekijoiden ndkokulman etusijalle.

52. Esimieheni luottaa, ettd hoidan tyStehtavani.

53. Esimieheni on sitoutunut tyontekijdiden kehittamiseen.

54. Esimieheni antaa minulle mahdollisuuden tydskennelld osaavien kollegoiden kanssa
parantaakseni tyoni tulosta.

55. Esimieheni auttaa etsimédan ongelmiini ratkaisuja.

56. Esimieheni arvioi osaamistani ja kykyjani.

57. Esimieheni antaa tyontekijoille sopivia tyotehtavia.

58. Esimieheni auttaa tyoni onnistumisen kannalta olennaisen tiedon ja tydvalineiden
loytamisessa.

59. Esimieheni ottaa vastuun onnistumisista ja epaonnistumisista.
60. Esimieheni kykenee analyyttiseen ajatteluun.

61. Esimieheni osaa toimia héiridtilanteissa.

62. Esimieheni luo selvia tydsuunnitelmia ja aikatauluja.
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63. Tyon opastus on jarjestetty hyvin.
Myonteisimmin tyontekijat vastasivat vaittimaan "esimies luottaa, etta

hoidan tehtavani” — tyontekijoista 58 % oli vaitteen kanssa tdysin samaa

mieltd ja jokseenkin samaa mieltd oli 37 % tyontekijoistd. Suurin osa tyon-
tekijoistd my0Os arvosti esimiestddn — vaittdma "arvostan esimiestani" kera-
si toiseksi eniten myonteisia vastauksia, taysin samaa mielté oli 50 % vas-
taajista ja jokseenkin samaa mieltd 46 % vastaajista. Tulosten mukaan tyon-
tekijat arvostavat esimiestddn enemman kuin he kokevat esimiehensa ar-
vostavan heita — 22 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaitteestd "esi-
mieheni arvostaa minua", kun vaitteen "arvostan esimiestani" vastaava tu-
los oli vain 4 %. Tulosten mukaan tyontekijat kokevat esimiehen arvosta-
van heidan ty6tdan niukasti enemman kuin heitad itsedan: vaitteen "esi-
mieheni arvostaa tekemdani ty6ta" yhtyi taysin 27 % ja osittain 53 % tyon-
tekijoistd. Vaitteeseen "esimieheni arvostaa minua" tdysin yhtyi 30 % ja

osittain 48 % tyontekijoista.

Valtaosa tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd esimies osaa toimia hairiétilan-
teissa — 40 % vastaajista yhtyi vditteeseen tdysin ja 53 % osittain. Myontei-
sen arvion sai my0s vaite "esimieheni kykenee analyyttiseen ajatteluun” —
tdysin samaa mieltd vaitteen kanssa oli 25 % ja jokseenkin samaa mielta 64
% tyontekijoistd. Vahiten sen sijaan myonteisid vastauksia herui vaitta-
maan "esimieheni asettaa tyontekijan nakokulman etusijalle” — 12 % tyon-
tekijoista oli tdysin samaa mieltd ja 47 % jokseenkin samaa mieltd vaitteen
kanssa. Kuitenkin 27 % tyontekijoista yhtyi taysin ja 60 % osittain vaittee-
seen "esimieheni valittda tyontekijoistdan”. Niin ikdan myonteinen tulos
tuli vaitteeseen "esimieheni pitda tyontekijan puolia" — tadysin samaa mielta
vaitteen kanssa oli 23 % ja jokseenkin samaa mieltda 54 % tyontekijoista.
Seuraavaksi vdhiten myonteisid vastauksia tuli vdittamaan "esimieheni on
sitoutunut tyontekijoiden kehittamiseen" — 9 % tyontekijoista yhtyi vait-
teeseen tdysin ja 55 % oli vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd. Hei-
kohko tulos tuli my6s vaittamaan "tyon opastus on jarjestetty hyvin" —
vastaajista 23 % yhtyi vditteeseen tdysin ja 48 % osittain. Tama vaittama
kerdsi eniten "tdysin eri mieltd" -vastausvaihtoehtoja, ndin vastasi 8 % vas-
taajista. Vditteeseen "esimieheni arvioi osaamistani ja kykyjani" yhtyi tay-

sin 17 % ja osittain 57 % tyontekijoista.
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Viittamaan "esimieheni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti” yhtyi taysin
32 % ja jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa oli 40 % vastaajista. Tay-
sin eri mieltd vditteen kanssa oli 4 % tyOntekijoistd. 37 % on tdysin sita
mieltd, ettd esimies toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti. Jokseenkin
samaa mielta vaitteen kanssa on 49 % tyontekijoista. Vaittamaan "esimie-
heni ottaa vastuun onnistumisista ja epaonnistumista” yhtyi taysin 20 % ja

osittain 58 % tyontekijoista.

Vaittamat 44—63

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

44
52
61
60
49
48
57
55
54
58
46
62
45
50
59
56
a7
63
53

51

W taysin samaa mieltad/jokseenkin samaa mielta
H jokseenkin eri mieltd/ taysin eri mielta

Kuvio 7. Kuviossa havainnollistetaan viestivien osapuolten valistd suhdetta tarkaste

levien vdittdmien tuloksia kahteen luokkaan tiivistettyna.
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Kuvion (ks. kuvio 7) numeroita vastaavat seuraavat vdittamat. Vaittimat on esitetty nii-
den tulosten mukaisessa jarjestyksessd siten, ettd parhaimman tuloksen saanut vaittama
on ylimpéana ja heikoimman tuloksen saanut alimpana.

44. Arvostan esimiesténi.

52. Esimieheni luottaa, ettd hoidan tydtehtavani.

61. Esimieheni osaa toimia hairidtilanteissa.

60. Esimieheni kykenee analyyttiseen ajatteluun.

49. Esimieheni valittdaa tyontekijoistaan.

48. Esimieheni toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti.

57. Esimieheni antaa tyontekijoille sopivia tyotehtavia.

55. Esimieheni auttaa etsim&dédn ongelmiini ratkaisuja.

54. Esimieheni antaa minulle mahdollisuuden tydskennelld osaavien kollegoiden kanssa
parantaakseni tyoni tulosta.

58. Esimieheni auttaa tyoni onnistumisen kannalta olennaisen tiedon ja tyodvélineiden
l6ytamisessa.

46. Esimieheni arvostaa tekeméédni tyota.

62. Esimieheni luo selvid tydsuunnitelmia ja aikatauluja.

45. Esimieheni arvostaa minua.

50. Esimieheni pitdd tyontekijan puolia.

59. Esimieheni ottaa vastuun onnistumisista ja epdonnistumisista.
56. Esimieheni arvioi osaamistani ja kykyjani.

47. Esimieheni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti.

63. Tyon opastus on jarjestetty hyvin.

53. Esimieheni on sitoutunut tyontekijoiden kehittdmiseen.

51. Esimieheni asettaa tyontekijoiden ndkdkulman etusijalle.

Yleisesti ottaen tulokset ovat melko myonteisid kaikkien vastausten kes-
kiarvon ollessa 1,9. Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyontekijdt arvos-
tavat esimiestddn — myOnteisesti vdittimaan suhtautui jopa 96 % vastaajis-
ta. Yhtd moni tyontekija on myos sitd mieltd, ettd esimies luottaa tyonteki-
jan hoitavan tehtdvansa. TyOntekijoistd noin 90 % mielestd esimies osaa
toimia hairidtilanteissa ja kykenee analyyttiseen ajatteluun. Esimiehen ko-
ettiin myos valittavan tyontekijoistaan. Hyvan tuloksen saavuttivat myos
vaittamat "esimieheni toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti" seka "esi-

mieheni antaa tyontekijoille sopivia tyotehtavia”.

Heikoimman tuloksen kerdsi vadittima "esimieheni asettaa tyontekijoiden
ndkokulman etusijalle" — 41 % tyontekijoistd oli vdittdiman kanssa eri miel-
ta. Esimiehen ei myoskaan koettu olevan kovin sitoutunut tyontekijoiden
kehittaimiseen. Lisdksi 30 % tyOntekijoistd oli eri mieltd siitd, ettd tyon
opastus on jdrjestetty hyvin. Mielenkiintoinen havainto on, ettd 86 % tyon-
tekijoistd oli sitd mieltd, ettd esimies toimii rehellisesti ja oikeudenmukai-

sesti, mutta vdittaman "esimies kohtelee tyOntekijoitd tasa-arvoisesti”
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kanssa samaa mielta oli vain 72 % vastaajista. Loppujen vaittamien tulok-
set sijoittuvat edelld esitettyjen ddripdiden valiin, prosentteina ilmaistuna
valille 74-84 %.

Tyontekijoiden katsotaan olevan tyontekijoiden ja esimiesten valiseen suh-
teeseen tyytyvaisia, kun noin tai yli 80 % vastaajista on antanut asiaa kos-
keviin vaittamiin myonteisen arvion. Osapuolten valiseen suhteeseen liit-
tyvien asioiden ajatellaan olevan kohtuullisessa kunnossa, kun alle 80 %,
mutta kuitenkin yli 70 % vastaajista on antanut asiasta myonteisen mielipi-
teen. Kehittdmisen varaa katsotaan olevan seikoissa, joihin noin tai alle 60
% vastaajista on antanut myonteisen arvion. (Ks. taulukko 6.)

Taulukko 6. Taulukkoon on koottu tyontekijoiden arviot tyontekijoiden ja esimiesten
valisesta suhteesta.

Tyontekijoiden arvio Viittama
Hyvéssd kunnossa Arvostan esimiestini.
(n. tai yli 80 %) Esimiehenti luottaa, ettd hoidan tyotehtivini.

Esimieheni osaa toimia hiiriétilanteissa.

Esimieheni kykenee analyyttiseen ajatteluun.

Esimieheni vilittdd tyontekijoistiin.

Esimieheni toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti.

Esimieheni antaa tyontekijoille sopivia tyotehtivid.

Esimieheni auttaa etsimdin ongelmiini ratkaisuja.

Esimieheni antaa minulle mahdollisuuden tydskennellid osaavien
kollegoiden kanssa parantaakseni tyoni tulosta.

Esimieheni auttaa tyoni onnistumisen kannalta olennaisen tiedon ja
tydvilineiden loytimisessd.

Esimieheni arvostaa tekemdiini tyotd.

Esimieheni luo selvid tyosuunnitelmia ja aikatauluja.
Esimieheni arvostaa minua.

Kohtuullisessa Esimieheni pitii tyontekijin puolia.
kunnossa Esimieheni ottaa vastuun onnistumisista ja epionnistumisista.
(70-80 %) Esimieheni arvioi osaamistani ja kykyjini.

Esimieheni kohtelee tyontekijoiti tasa-arvoisesti.
Tyon opastus on jirjestetty hyvin.

Vaatii kehittamista Esimieheni on sitoutunut tyontekijoiden kehittimiseen.
(n. tai alle 60 %) Esimieheni asettaa tyontekijoiden nikokulman etusijalle.
Ryhmahaastattelu

Kyselyn tulosten perusteella tyontekijit kokevat, ettd esimies valittad
tyontekijoistadn. Tulokset osoittavat myos, ettd tyontekijdt arvostavat esi-

miestaan. Kuten jo aiemmin tuli esille, vastaajista suurin osa oli my®0s sita
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mieltd, ettd heilld on hyvat vilit esimiehensa kanssa. Kysely antoi siis hy-
vin myonteiset tulokset esimiehen ja tyontekijoiden vélisestd suhteesta.

Haastattelun tulokset ovat taman asian suhteen taysin samassa linjassa:

H: —Mind olisin valmis sanomaan, ettd meillid on tosi hyvit tyonjohtajat.

—Eihin se homma toimisi, jos meilld olisi huonot tyonjohtajat, sehin on ihan selvi
juttu.

—Kylli se heijastuisi heti, jos siind kitkaa olisi.

—Niin, nikyisihéin se jo pidllepdin.

—Jos X:kin (esimies) tulee sanomaan, ettdi teepd tuo, niin sehin tehdiin. Mutta jos

siind jotain kitkaa olisi ja sanottaisiin, ettd teepd tuo, niin...

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, ettd esimies arvostaa
tyontekijaa. Vaikuttamismahdollisuuksien tarjoaminen on yksi tapa osoit-
taa arvostusta. Haastateltavat kokivat, ettd he voivat halutessaan vaikuttaa

tyohonsa — ratkaisevaa on oma asenne.

T: —Voitteko vaikuttaa tyohonne riittivisti?

H: —Minun mielesti sen verran, mitd tarvitseekin.

—Kyllii sithen pystyy.

—Jokuhan voisi vastata ihan eri tavalla, jos menisi hallista kysymudin.
—Se on than kiinni omasta asenteesta ja motivaatiosta.

—Toiselle passaa miki vaan, ja toiset vastustavat kaikkea.

—Joku ei halua mitdin muutoksia, samalla kaavalla vain.

Suorittavaan tyohon perustuvassa teollisuuden organisaatiossa tyonkuva
on usein hyvin samankaltainen paivasta toiseen. Haastateltavat kokivat,
ettd tyotehtavien muuttuminen tuo tervetullutta vaihtelua tyohon, mutta

sen mahdollistaminen tulee olla hallittua.

H: —Kyllihin se aina kun kidy muualla, niin onhan se semmoista vaihtelua, mutta
tietysti se joka siind tyopisteelld on enemmadn, niin totta kai se tekee sen homman
paremmin kuin itse.

—Mutta on sitten semmosiakin tyopisteitd, jossa yleensd ottaen on aina sama hen-
kilo.
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—Niin kuin sanottu, ettd onhan se totta, ettd eihdn se voisi niinkddn mennd, etti
voitaisiin ihan vallattomasti mennd niin kuin itse haluaa, kylli siind pitdisi joku
sddantd olla. Kun on paljon asioita, miti moni haluaisi tehdd, ja asioita, joita ku-

kaan ei haluaisi tehdd suurin surminkaan.

Haastateltavat kokivat, ettd he voivat nykyisin vaihtaa tyonkuvaansa hel-
posti tyopisteen sisdlla. He ottivat esille my0s sen, etta kaikki tyontekijat
eivit edes haluaisi vaihtaa tyotaan. Keskustelussa nousi esille, etta toivot-

taisiin lisda tyontekijoiden valista yhteistyota ja avuliasta asennetta:

H: —-Mutta se mitd pitiisi enemmin tulla tihin, niin sellaista solidaarisuutta, etti
kiltimmin ja helpommin mentdisiin auttamaan ja joustettaisiin, jos nihddin, etti
joku on ihan kiireissddn. Ettei jadtdisi lukemaan lehtid, jos toisilla on paljon hom-
maa. Kun se herittii niin paljon katkeruutta, ja sellaista mieltd, ettd ei auteta sit-

ten mekddn.

Kuten jo aiemmin tuli ilmi, haastateltavat eivét erityisesti kaivanneet esi-
mieheltdadn henkilokohtaista palautetta tai innostamista. Sen sijaan he
odottivat, ettd esimies hoitaa hyvin tyon organisoinnin, ja ettd hanelta

saadaan tarvittaessa apua esimerkiksi ongelman ratkaisuun.

6.5 Sisdinen yritysviestintd

Kyselyn viimeinen vaittdmaosio kasitteli organisaation viestintda ylei-
semmalld tasolla. Siind oli vdittdimid koskien ylimman johdon viestintaa,
tyontekijoiden keskindistd viestintdd seka tyontekijoiden nakemyksid or-
ganisaatiosta. Ndiden asioiden tilaa selvitettiin 15 vaittdmén avulla. Sa-
moin kuin aiemmissa osioissa vastausvaihtoehtoina oli neliportainen Li-

kert-asteikko, jossa 1=tdysin samaa mielta ja 4=tdysin eri mielta.
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Véittamat 64-78
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Kuvio 8. Kuviossa havainnollistetaan tyontekijoiden arvioita sisdisestd yritysviestin-

nasta.

Kuvion (ks. kuvio 8) numeroita vastaavat seuraavat vaittamat:

64. Johto on halukas jakamaan tietoa tyontekijoiden kanssa.

65. Tyontekijoiden keskindinen viestintéd toimii hyvin.

66. Johdon viestintd vaikuttaa tehokkaasti tyontekijoiden toimintaan.
67. Minua rohkaistaan keksim&an uusia tapoja ratkaista ongelmia.
68. Tyontekijoita rohkaistaan pitkajanteiseen ajatteluun.

69. Organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksista.

70. Uusien ratkaisujen etsimiseen rohkaistaan epdonnistumisista huolimatta.

71. Johto tietdd, mika on tydntekijan nakckulmasta olennaista tietoa.
72. Johdon viestinta on helposti ymmarrettavaa.

73. Johto valittaa tyontekijoistaan.

74. Organisaation X toiminnalla on selva tarkoitus.

75. Organisaatio X on mielesténi oikeudenmukainen tyopaikka.

76. Organisaatio X on joustava ja halukas toiminnan kehittdmiseen.
77. Organisaatiossa X korostetaan asiakastyytyvaisyytta.

78. Organisaatiossa X korostetaan tuotteiden laatua.

Eniten (57 % ja 54 %) "taysin samaa mieltd" -vaihtoehtoja kerryttivat vait-

tamadt "organisaatiossa korostetaan asiakastyytyvaisyyttd" ja "organisaati-
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ossa korostetaan tuotteiden laatua". Edellisen vaitteen kanssa jokseenkin
samaa mielta oli 36 % ja jalkimmaisen kanssa 28 % tyontekijoista. Organi-
saation toiminnalla koettiin olevan selva tarkoitus — 44 % tyontekijoista oli
vaitteen kanssa taysin samaa mieltd ja 50 % jokseenkin samaa mieltd. Suu-
rin osa tyontekijoista koki organisaation joustavaksi ja kehittyvaksi — tay-
sin samaa mieltad oli 27 % ja jokseenkin samaa mieltd 62 % tyOntekijoista.
Tdysin samaa mielta siitd, ettd organisaatio on oikeudenmukainen, oli 37

% ja 50 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta.

21 % tyontekijoista oli tdysin samaa mieltd ja 61 % tyontekijoistd on jok-
seenkin samaa mieltd siitd, ettda johdon viestintd on helposti ymmarretta-
vaa. Vaittdmaan "johto valittdd tyontekijoistdan" yhtyi tdysin 24 % ja jok-
seenkin samaa mieltd viitteen kanssa on 53 % tyontekijoista. 18 % vastaa-
jista yhtyi tdysin vditteeseen "johto on halukas jakamaan tietoa tyonteki-
joiden kanssa", ja 54 % yhtyi vditteeseen osittain. 15 % vastaajista oli tdysin
sitd mieltd, ettd tyontekijoiden keskindinen viestinta toimii hyvin ja 56 %

oli asiasta jokseenkin samaa mielta.

Viitteen "johdon viestinta vaikuttaa tehokkaasti tyontekijoiden toimin-
taan" kanssa tdysin samaa mielta oli 13 % ja jokseenkin samaa mielta oli 57
% vastaajista. 12 % vastaajista oli taysin sita mielta, etta uusien ratkaisujen
etsimiseen rohkaistaan epaonnistumisista huolimatta. 57 % vastaajista oli
vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta. Edellistd heikompi tulos tuli la-
hes samaa asiaa kasittelevaan vaittimaan "minua rohkaistaan keksimaan
uusia tapoja ratkaista ongelmia" — tdhan yhtyi taysin 10 % vastaajista ja 40
% oli vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd. 11 % oli tdysin samaa miel-
td ja 54 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd viitteen "johto tietdad, mi-
ka on tyontekijan nakokulmasta olennaista tietoa" kanssa. 10 % vastaajista
yhtyi taysin viitteeseen "tyontekijoita rohkaistaan pitkdjanteiseen ajatte-
luun". 45 % vastaajista yhtyi viitteeseen osittain. Kaikkein heikoimman
tuloksen sai vaite "organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksis-
ta" — 44 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa ja jopa 27 %

vastaajista oli vaitteen kanssa tdysin eri mielta.
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Vaittamat 64—78

o
X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

H
3
S

74
7
76
75
72
78
73
64
65
66
70
71
68
67
69

H taysin samaa mieltéd/jokseenkin samaa mieltéa
M jokseenkin eri mieltd/ taysin eri mielta

Kuvio 9. Kuviossa havainnollistetaan tyontekijoiden arvioita sisdisestd yritysviestin-
ndstd. Arviot on tiivistetty kahteen luokkaan.

Kuvion (ks. kuvio 9) numeroita vastaavat seuraavat vaittamat. Vaittamat
on esitetty niiden tulosten mukaisessa jdrjestyksessa siten, ettd parhaim-
man tuloksen saanut vdittdima on ylimpéna ja heikoimman tuloksen saa-
nut alimpana.

74. Organisaation X toiminnalla on selva tarkoitus.

77. Organisaatiossa X korostetaan asiakastyytyvaisyytta.

76. Organisaatio X on joustava ja halukas toiminnan kehittamiseen.
75. Organisaatio X on mielestani oikeudenmukainen tyopaikka.

72. Johdon viestinta on helposti ymmarrettavaa.

78. Organisaatiossa X korostetaan tuotteiden laatua.

73. Johto valittaa tyontekijoistaan.

64. Johto on halukas jakamaan tietoa tyontekijoiden kanssa.

65. Tyontekijoiden keskindinen viestintéd toimii hyvin.

66. Johdon viestintd vaikuttaa tehokkaasti tyontekijoiden toimintaan.
70. Uusien ratkaisujen etsimiseen rohkaistaan epdonnistumisista huolimatta.
71. Johto tietdd, mika on tyontekijan ndkokulmasta olennaista tietoa.
68. Tyontekijoita rohkaistaan pitkajanteiseen ajatteluun.

67. Minua rohkaistaan keksiméan uusia tapoja ratkaista ongelmia.
69. Organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksista.
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Sisdiseen yritysviestintddn oltiin yleisesti ottaen melko tyytyvdisia vasta-
usten keskiarvon ollessa 2,08. Myonteisimmat tulokset saivat vaittamat,
joilla selvitettiin tyontekijoiden ndkemyksid organisaatiosta. Yli 90 % vas-
taajista on sitd mieltd, ettd organisaation toiminnalla on selva tarkoitus, ja
ettd asiakastyytyvaisyytta korostetaan. Lahes 90 % vastaajien mielesta or-
ganisaatio on joustava ja halukas toiminnan kehittamiseen, sekd oikeu-

denmukainen tyopaikka.

Vain 30 % vastaajista oli sitd mielta, ettd organisaatiossa kerrotaan urakehi-
tysmahdollisuuksista. Niukasti yli puolet koki, ettd tyontekijoita rohkais-
taan keksimddn uusia tapoja ratkaista ongelmia tai rohkaistaan pitkdjan-
teiseen ajatteluun. 65 % oli sitd mieltd, ettd johto tietdd, mika on tyonteki-
jan nakokulmasta olennaista tietoa. Vastaajat kokivat ylimméan johdon
etdisemmaksi kuin esimiehen — 87 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies
valittda tyontekijoistdan, mutta vain 77 % asettui myonteiselle kannalle

koskien vditetta "johto valittda tyontekijoistaan".

Sisdisen yritysviestinndn ajatellaan olevan tyontekijoiden mielestd kun-
nossa, jos noin tai yli 80 % vastaajista on antanut asiaa koskevaan vaitta-
maan myonteisen arvion. Sisdiseen yritysviestintaan liittyvien asioiden
katsotaan olevan kohtuullisessa kunnossa, kun noin tai alle 70 %, mutta
kuitenkin yli 60 % vastaajista on antanut asiasta myonteisen arvion. Kehit-
tamistd vaativiksi asioiksi luetaan ne, joihin noin tai alle 50 % vastaajista

on antanut myodnteisen arvion. (Ks. taulukko 7.)
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Taulukko 7. Taulukkoon on koottu tyontekijéiden arviot sisdisestd yritysviestinnasta.

Tyontekijoiden arvio Viittama
Hyvéssd kunnossa Organisaation X toiminnalla on selvi tarkoitus.
(n. tai yli 80 %) Organisaatiossa X korostetaan asiakastyytyvdisyytta.

Organisaatio X on joustava ja halukas toiminnan kehittimiseen.
Organisaatio X on mielestini oikeudenmukainen tyopaikka.
Johdon viestinti on helposti ymmiirrettivid.

Organisaatiossa X korostetaan tuotteiden laatua.

Johto vilittid tyontekijoistidn.

Kohtuullisessa Johto on halukas jakamaan tietoa tyontekijoiden kanssa.

kunnossa Tyontekijoiden keskindinen viestintd toimii hyvin.

(60-70 %) Johdon viestintd vaikuttaa tehokkaasti tyontekijoiden toimintaan.
Uusien ratkaisujen etsimiseen rohkaistaan epdonnistumisista
huolimatta.

Johto tietdd, miki on tyontekijin nikokulmasta olennaista tietoa.

Vaatii kehittamista Tyontekijoitd rohkaistaan pitkijinteiseen ajatteluun.
(n. tai alle 50 %) Minua rohkaistaan keksimddin uusia tapoja ratkaista ongelmia.
Organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksista.

Ryhmaéhaastattelu

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd johtoryhmasta tuleva tieto on hyvin
vahaistd, kdytdnnossd tama tieto rajoittuu konsernin lehtiseen, jossa kerro-
taan lyhyesti kunkin yksikon kuulumiset. Heidan mukaansa suurin osa
isoja asioita koskevasta tiedosta, kuten yrityksen taloustilanteesta ja tule-
vaisuuden nakymistd, valittyy tehtaanjohtajan ja yt-ryhman poytakirjojen
kautta.

Haastateltavat kokivat tehtaanjohtajan helposti lahestyttavaksi. Haastatel-
tavat myOs totesivat yksimielisesti, ettd yksityisomistuksesta konserniin
siirtyessd moni asia, kuten esimerkiksi viestintd, on mennyt huomattavasti

parempaan suuntaan.

Yrityksen johto on aktiivinen tutkimuksen kohdeorganisaation kehittami-
sessd. Ryhmahaastattelun alussa haastateltaville jaettiin luettavaksi yksi
organisaation poOytakirja, jossa kerrottiin muun muassa, ettad yritykseen on
nimetty henkildstojohtaja. Henkildstojohtajan tehtavaksi kerrotaan kuulu-
van henkiloston kehittamiseen ja koulutukseen liittyvat asiat. Henkilosto-

johtajan nimedmisen tarkoituksena on "auttaa kaikkia organisaatioon X
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kuuluvia kehittdimadan organisaatiosta X yksi Suomen parhaista tyopai-

koista".

Kaytannossa kehittamistyota toteutetaan muun muassa moninaisten kyse-
lyjen avulla. Kehittamistyon etenemisen ja saavutusten kannalta keskeista
on auttaa tyontekijoita ymmartamadan ja nakemaan asioiden yhteys; toisin
sanoen sanoittaa teot, kertoa tyontekijoille, miksi mitakin tehdaan ja mihin
asioilla tahdataan. Haastateltavat kokivat, etta tallainen viestinta on orga-

nisaatiossa hyvin vahaista.
T: —Miten koette, nikyyki organisaation kehittamistavoitteet kiytinnossi.

(pitkd hiljaisuus)

H: -Ei.

—En usko, ettd hirvedsti.

—Ei se ole kylli herdittinyt mitiin keskustelua eiki pohdintaa kenenkdidin suulla, ei
se...

—Loppupeleissi tidlld on niin vihin asioita, jotka kaipaisivat semmoista... Sem-

moista epikohtaa, ei ole.

6.6 Tyoyhteisoviestinnin ajankohtaisuus

Kyselyssa selvitettiin monivalintakysymyksilld, kuinka usein tyontekijat
haluavat keskustella esimiehensa kanssa muutoksista ja muista tyohon
liittyvistd asioista sekd kuinka usein he haluavat kdyda kehityskeskustelu-

ja.

Tuloksista ilmenee, etta suurin osa (68 %) tyontekijoista toivoo, ettd muu-
toksista ja muista tyohon liittyvista asioista olisi mahdollista keskustella
esimiehen kanssa heti kun merkittavia asioita tapahtuu. 20 % tyontekijois-
td toivoi voivansa keskustella esimiehensa kanssa viikoittain. 13 % tyonte-
kijoista toivoi keskusteluja kuukausittain. Kukaan tyontekijoista ei halun-
nut keskustella esimiehensd kanssa muutoksista ja muista tyohon liittyvis-

ta asioista paivittain.

Kerran vuodessa kehityskeskusteluja haluaisi kdyda niukasti yli puolet (53
%) vastaajista. Kuitenkin 21 % vastaajista haluaisi kdyda kehityskeskuste-
luja useammin kuin kaksi kertaa vuodessa. Kaksi kertaa vuodessa kehi-
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tyskeskusteluja haluaisi kdyda 19 % tyontekijoistd ja 7 % tyontekijoista ei
haluaisi kdydé kehityskeskusteluja lainkaan.

6.7 Teemakohtainen tulosten vertailu

Tdssda luvussa esitelldidn teemakohtaisen vertailun tuloksia. Vertailtavat
teemat olivat seuraavat:
1) Viestinta seuraavien osapuolten valilla:
* esimies-tyontekijat
* tyOntekijat-tyontekijat
* tyontekijat-ylin johto
* ylin johto-tyontekijat
2) Leadership-johtajuus & management -johtajuus

3) Tyontekijoiden ja esimiesten keskindinen suhde & esimiesviestinta

Tarkastellessa eri osapuolten vélista viestintda kasittelevien vaittimien tu-
loksia suuria eroja ei havaittu. Kyselyssa vastausvaihtoehdot olivat 1-4,
joista 1 vastasi myoOnteistd ja 4 kielteistda arviota. Vaittdmien summakes-
kiarvot asettuvat valille 2,0-2,3. Paras summakeskiarvo (2,0) tuli esimies-
ten ja tyontekijoiden valiselle viestinnalle ja heikoin summakeskiarvo (2,3)
puolestaan tyontekijoiden ja ylimman johdon, seka ylimmaén johdon ja

tyontekijoiden valista viestintad tarkasteleville vadittamille.

Mydoskaan leadership- ja management-johtajuutta tarkastelevien vaittami-
en summakeskiarvoilla ei ollut juurikaan eroa: leadership-nakokulman
sisdltdvien vdittdmien summakeskiarvo oli 2,1 ja management-

nakokulman sisaltavien vaittamien summakeskiarvo oli 2,0.

Huomattava ero 16ytyi ainoastaan vertailtaessa tyontekijoiden ja esimies-
ten vilistda suhdetta tarkastelevien vaittdmien summakeskiarvoja seka
operationaalista esimiesviestintdd tarkastelevien vaittimien summakes-
kiarvoja keskendan. Vertailun tuloksista on havaittavissa, ettd tyontekijoi-
den ja esimiesten vélinen suhde on hyvilla tolalla summakeskiarvon ol-
lessa 1,6. Sen sijaan esimiehen operationaalisissa viestintataidoissa olisi
parantamisen varaa — vaittdmien summakeskiarvo oli 2,5. Ndiden teemo-
jen vélinen ero on helposti havaittavissa myds myonteisten vastausten
prosentuaalista osuutta tarkasteltaessa: tyontekijoiden ja esimiesten valista

suhdetta tarkastelevien vaittamien vaihteluvali on 78-98 %, kun taas esi-
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miesviestintdd koskevien vaittdmien vaihteluvéli on huomattavasti alhai-
sempi, 30-73 %. Seuraavassa taulukossa on nahtdvissa edelld kuvattuja
teemoja tarkastelevat vaittimat sekd niiden tulokset prosentteina ja kes-
kiarvoina (ks. taulukko 8).

Taulukko 8. Taulukossa on esitetty esimiesten ja tyontekijoiden keskindisen suhteen
sekd esimiesviestinnan vertailun tulokset.

Luokka Viittama % | Ka
Tyontekijoiden ja A Minulla on hyvit vilit esimicheeni. 98 1,4
esimiesten A Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa. 9% 1,4
keskindinen A Arvostan esimiestini. 9% 1,6
suhde A Esimiehellini on organisaatiossa hyvd maine. 87 1,7

A Esimieheni arvostaa minua. 78 11,9

Vaihteluvili 78-98 %
Summakeskiarvo 1,6

Esimiesviestintd A Esimieheni esittid selkedsti organisaation tavoitteet. 73 12,1
A Esimieheni osoittaa selvdsti tyoni tavoitteet osana yri-
tyksen strategiaa. 65 2,3
A Esimieheni selittdd yhtion tulevaisuuden vision ym-
mdrrettavdsti. 65 2,3
A Esimieheni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat ke-
hittymistdni. 53 12,5
A Organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksis-
ta. 30 2,9
Vaihteluvili 30-73 % A Esimieheni antaa tyostd jatkuvaa ja yksityiskohtaista
Summakeskiarvo 2,5 palautetta. 30 2,9

Teemakohtaisessa vdittamien vertailun tuloksista ilmenee, ettd tyoyhteiso-
viestinnan laadussa ei ole huomattavia eroja riippuen viestivista osapuo-
lista. Tulosten mukaan tyontekijdiden ja ylimmaéan johdon keskindinen
viestinta koetaan toimivan heikoiten, mutta eron ollessa hyvin pieni, tu-
lokselle ei voida antaa paljon painoarvoa. Myoskaan leadership- ja mana-
gement-johtajuuden vertailu ei tuottanut suuria eroja, mista voidaan tulki-
ta, ettd tutkimuksen kohdeorganisaatiossa kumpikaan johtamisnakokulma
ei ole toista hallitsevampi, vaan ne ovat keskenadan tasapainossa. Ero tyon-
tekijoiden ja esimiesten valista suhdetta sekd esimiesviestintaa tarkastele-
vien vdittamien tuloksissa on huomattava. Taman pohjalta voidaan todeta,
ettd tutkimuksen lahtokohtana ollut tyontekijoiden tyytymattomyys vies-
tintdd koskeviin asioihin piilee todella viestinndn laadussa ja sen toimi-

vuudessa, eikd niinkdan viestivien osapuolten vilisessa suhteessa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli selvittaa kohdeorganisaa-
tion tyoyhteisdviestinnan nykytilaa ja 1oytda tekijoita, jotka mahdollisesti
aiheuttavat tyontekijoiden tyytymattomyytta tyoyhteisoviestintaan. Lisak-
si haluttiin selvittdd, mita toiveita tyontekijoilla on tyoyhteisoviestintaan
liittyen. Kohdeorganisaation tyOyhteisoviestinndn problematiikkaan pu-

reuduttiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1) Millainen on tutkimuksen kohdeorganisaation esimiesten ja alaisten va-
linen suhde?
2) Millaista on tutkimuksen kohdeorganisaation tydyhteisdviestintd tyon-
tekijoiden nakokulmasta?
— Miten tyoyhteisoviestinnan eri sisdltoja koskeva viestinta tyonte-
kijoiden mielesta toimii?
— Miten tyontekijat toivovat tyoyhteisoviestinnan jarjestettavan?

— Miten vastavuoroiseksi tyontekijat kokevat tyoyhteisoviestinnan?

7.1 Tulosten yhteenveto

Tdssd luvussa kootaan yhteen tutkimuksen kannalta olennaiset tulokset
vastaamalla tutkimuskysymyksiin, sekd peilaamalla tuloksia tutkimuksen

teoriataustaan. Lisaksi kohdeorganisaatiolle annetaan joitakin suosituksia
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tyOoyhteisoviestintdnsa kehittdmiseen, arvioidaan tutkimuksen toteutusta

ja luotettavuutta seka esitellddn aiheeseen liittyvat jatkotutkimusaiheet.

Taman tutkimuksen aineisto osoittaa, ettd kohdeorganisaation tydyhteiso-
viestinnan voidaan katsoa olevan melko hyvassa kunnossa — yleisesti otta-
en tyontekijat ovat viestintdan liittyviin asioihin tyytyvdisia. Joitakin tyo-

yhteisoviestinnan kehittdmiskohteita aineistosta kuitenkin paljastui.

Ensimmadinen tutkimuskysymys oli "Millainen on tutkimuksen kohdeor-
ganisaation esimiesten ja alaisten valinen suhde?". Tulosten perusteella
voidaan sanoa, ettd esimiesten ja alaisten véalinen suhde luo hyvat edelly-
tykset kohdeorganisaation ty0yhteisoviestinnan kehittamiselle — viestivien
osapuolten vilista suhdetta voidaan nimittdin pitda erittdin hyvana: tyon-
tekijat kokivat, ettd esimiestd on helppo lahestyd, ja ettd han on riittavasti
lasna ja saatavilla. Tyontekijat myos arvostivat esimiestddn ja kokivat, etta
heitd arvostetaan — kiinnostava havainto oli kuitenkin se, etta tyontekijat
arvostivat esimiestdan selvasti enemman kuin tunsivat itse olevansa arvos-
tettuja. Tyontekijat kokivat, ettd esimies luottaa heidan tekevan tyonsa ja
olivat my0s sita mieltd, ettd esimiehelld on organisaatiossa hyva maine.
Esimiehen operationaalisiin johtamistaitoihin oltiin myds hyvin tyytyvai-
sid. Sen sijaan tyontekijat kokivat, ettd esimies ei ole kovin sitoutunut

tyontekijoiden kehittamiseen.

Tutkimuksen taustaolettamuksiin peilaten mielenkiintoista on se, ettd
tyontekijat kokivat esimiehen arvostavan heidan tyotddn enemman kuin
heitd itsedan — ero oli tosin hyvin pieni, mikd on syyta huomioida sen
merkittavyyttd arvioidessa. Tutkimuksen taustaolettamuksissahan esitet-
tiin, ettd kohdeorganisaatiossa elettdineen murroskautta, vahittdista siir-
tymista modernista organisaatiosta postmoderniin. Yksinkertaistettuna
modernissa organisaatiossa tyontekijat kokevat olevansa johdon silmissa
kiinnostavia vain tyontekijoind, ei niinkdan yksiloind. Voidaan myos vait-
taa, etta postmodernissa organisaatiossa sen sijaan tyontekijat kokevat, et-
ta heita arvostetaan ihmising, ei vain tyontekijoina. (Grunig ym. 2002, 482-
483.)
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Talta osin kohdeorganisaatiossa voidaan katsoa olevan piirteitd modernis-
ta organisaatiosta. Kuten jo teoriaosiossa mainittiin, tyontekijan arvosta-
minen ihmisend on merkittava tekija muun muassa motivaation kannalta.
Tiensuun ym. (2004, 68) mukaan tyontekija motivoituu aidosti vain siina
tapauksessa, kun han kokee, ettd hanet nahdaan itseisarvona, eika yrityk-
sen tehokkuuden parantamisen vélineena. Tassa yhteydessa on kuitenkin
mainittava, ettd moni tutkimustuloksista viittaa kohdeorganisaation ole-
van enemman postmoderni kuin moderni — tasta kertoo esimerkiksi tyon-

tekijoiden ja esimiesten hyvit ja arvostavat keskinaiset valit.

Kyselyn tuloksista ilmeni, ettd tyontekijat kokivat esimiehen valittavan
heistd, mutta siitd ei oltu ldheskdan yhta varmoja, ettd esimies asettaisi
heiddn nakokulmansa etusijalle. Kenties tdssd, hieman ristiriitaisessa, tu-
loksessa on kyse siitd, ettd tyontekijat toivoisivat, ettd esimiehen koettu va-
littamisen henki ndkyisi nykyistd enemman konkreettisina tekoina, kuten

aktiivisuutena heiddn etujensa ja oikeuksien edistamisessa.

Kuten jo edella tuli ilmi, kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden ja esimiesten
keskinaiset valit ovat hyvat. Tama ei kuitenkaan valttamatta tarkoita sita,
ettd viestinnassa ei olisi ongelmia — toiseen tutkimuskysymykseen liittyvat
tulokset paljastivat kohdeorganisaation tyodyhteisoviestinndsta joitakin

ongelmakohtia.

Toinen tutkimuskysymys oli "Millaista on tutkimuksen kohdeorganisaa-
tion tyOyhteisoviestinta tyontekijoiden nakokulmasta?" Ensimmaisen ala-
kysymyksen avulla selvitettiin tyontekijoiden arviota tydyhteisdviestinnan

eri sisaltoja koskevan viestinnan toimivuudesta.

Eri asiasisdltoja koskevaan viestintaan oltiin yleisesti ottaen tyytyvdisia,
mutta my0Os ongelmia ja tyytymattomyytta ilmeni. Tulosten mukaan tyon-
tekijdt saivat parhaiten tiedon koskien yrityksen tulosta ja tilauskantaa,
seka liittyen yrityksen arvoihin ja tehtaalla tapahtuviin asiakasvierailuihin.
Tyytymattomampia oltiin etenkin ajantasaistietoa koskevaan viestintdan.
Ajantasaistietoa on esimerkiksi muutoksia, tuotteita ja toimintaymparis-
tossa tapahtuvia asioita koskeva tieto (Juholin 2009, 90). Kohdeorganisaa-
tiossa ongelmia ilmeni esimerkiksi tuotemuutoksiin ja erilaisiin poikkeus-

ja hairiotilanteisiin liittyvassa viestinndssa. Ryhmakeskustelussa ongelma

78



vahvistettiin ja siitd kerrottiin aiheutuvan tyontekijoille ja tyon suorittami-
selle paljon harmia. Keskustelussa esille nousseista kehitysideoista ja toi-

veista kerrotaan tdssa luvussa myohemmin.

Esimiehen koettiin viestivan selvasti tyota koskevista odotuksista. Sen si-
jaan niin sanottuja isoja asioita, kuten organisaation tavoitteita ja tulevai-
suuden visiota koskevaan viestintdan oltiin tyytymattomampia. Melko
tyytymattomia oltiin myods kokonaiskuvan viestintaan, eli siihen, miten
tyontekijaa autetaan hahmottamaan oma tyo osana isoa kokonaisuutta.
Kuten jo tdiman tutkimuksen teoriaosiossa todettiin, oman tyon hahmot-
taminen osana isompaa kokonaisuutta on merkittava seikka tyon mielek-
kyyden ja tyomotivaation kannalta (esim. Smythe 1996; 42-43; Tiensuu
ym. 2004, 102).

Toisen tutkimuskysymyksen toinen alakysymys oli "Miten tyontekijat toi-
vovat tyOyhteisOviestinndn jdrjestettavan?". Tulosten mukaan tyontekijat
toivovat, ettd tyoyhteisoviestintd tapahtuisi padasiassa esimiehen ja tyoka-
vereiden kanssa kaytavien epavirallisten keskustelujen muodossa. Aineis-
tosta on nahtdvissa, ettd kohdeorganisaatiossa keskustelulle on nykyisel-
laan hyvat edellytykset ja tdhan mahdollisuuteen ollaan tyytyvaisia. Ryh-
mahaastattelussa tuli ilmi, ettd tyon kannalta keskeiset asiat nousevat
usein tilanteessa spontaanisti esimiesten ja tyontekijoiden valiseen keskus-
teluun, eikd kynnysta etenkdan tyohon liittyvien ongelmien tai epakohtien

esiin nostamiseen juuri ole.

Kohdeorganisaatiossa yksi virallisen keskustelun muoto on kehityskes-
kustelut. Niukasti yli puolet tyontekijoistd halusi kdyda kehityskeskuste-
luja kerran vuodessa. Kaksi kertaa tai useammin kuin kaksi kertaa vuo-
dessa kehityskeskusteluja halusi kdyda noin viidesosa tyontekijoista. Pieni

osa tyontekijoista ei halunnut kdyda kehityskeskusteluja lainkaan.

Myoés tiedotteet ja tiedotustilaisuudet koettiin mieluisiksi ja toimiviksi
viestinndn keinoiksi. Kohdeorganisaatiossa tiedotteina toimivat ldhinna
kokouspdytakirjat, joista selvida lahes kaikki tyontekijalle tarpeellinen tie-
to. Kokouspoytakirjoja pidettiin paaasiassa selvind ja ymmarrettavina.

Puutteita koettiin kuitenkin tiedon ajantasaisuudessa sekd kahdessa pie-
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nessad kdaytannon asiassa: taulukoiden osittaisessa englanninkielisyydessa
sekd tuotantoyksikdiden kesken vaihtelevassa tavassa ilmaista lapi-

menokannan ajankohta.

Toisen tutkimuskysymyksen kolmas alakysymys oli "Miten vastavuoroi-
seksi tyontekijat kokevat tyOyhteisoviestinnan?". Kuten jo edella todettiin,
kohdeorganisaatiossa on melko hyvat mahdollisuudet viestivien osapuol-
ten valiselle keskustelulle. Taméa on hyvin myonteinen asia, sillda kasvok-
kain kadydyssa keskustelussa on mahdollisuus ndyttaa tunteita, kysya ja
tarkentaa, sekd kuunnella toista ilman ajallista viivettd (esim. Juholin 2009,
61; Salminen 2001, 225; Smythe 1996, 43). Myo0nteistd on myos se, ettd
kohdeorganisaation tyontekijat kokivat, ettd esimies kuuntelee heidan na-
kokulmiaan - tutkimuskirjallisuuden mukaan kuulluksi tulemisella on
merkittdva vaikutus ihmisen tyohyvinvointiin (esim. Baard, ym. 2004,
2061; Smythe 1996, 44). Tyontekijat olivat my0s sitd mieltd, ettd esimies on

avoin uusille ideoille.

Kyselyn tuloksista on kuitenkin havaittavissa, ettd tyontekijat olivat melko
tyytymattomia esimiehen aktiivisuuteen vieda heidan kehitysideoitansa
ylimman johdon tietoon, mika on valitettavaa, silla esimerkiksi kuuntele-
misesta saadut hyodyt jaavat pieniksi, jos keskustelussa olleisiin asioihin
ei reagoida riittavasti. Asioihin reagoiminen on olennainen osa kaksisuun-
taista viestintad, silla tyontekijoiden aloitteellisuus saattaa hiipua ja he
turhautuvat, mikali heiddn aloitteisiin ja kehitysehdotuksiin ei reagoida
aktiivisesti (Smythe 1996; 41, 43).

Tyontekijoiden mielesta vastavuoroisen viestinnadn lisdaminen esimiesten
ja etenkin tuotesuunnittelusta vastaavien henkildiden kanssa toisi helpo-
tusta koettuihin viestinnallisiin ongelmiin. Kuten edelld tuli ilmi, etenkin
tuotemuutoksia seka poikkeus- ja hairidtilanteita koskeva viestinta koet-
tiin hyvin ongelmalliseksi. Haastateltavat tarkoittivat vastavuoroisuuden
lisdadamisella sitd, ettd tyontekijoille annettaisiin mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua nykyistd enemman esimerkiksi laitteiden hankintaprosesseihin.
Haastatellut tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd kun heidan nakokulmaansa
kuunneltaisiin ja huomioitaisiin jo suunnitteluprosessin alkuvaiheessa,

tuotteiden ja laitteiden kayttoonotossa ei ilmenisi yhtd paljon ongelmia
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kuin tuolloin koettiin ilmenevaksi. Haastateltavat myos arvelivat, etta
tyontekijoiden ottaminen mukaan suunnittelu- ja hankintavaiheeseen an-
taisi paljon tietoa my0s suunnittelijalle, ja ndin ollen tallainen vuorovaiku-
tus hyodyttdisi molempia osapuolia. Lisdksi haasteltavat ajattelivat, etta
heidan tyomotivaationsa kasvaisi, mikali he voisivat talla tavalla vaikuttaa
omaan tyohonsa. Edelld esitetyt tyontekijoiden nakemykset lyovat katta
tutkimuksen teoriataustan kanssa, jossa tuotiin esille, etta viestinnan vas-
tavuoroisuudesta hyotyvat molemmat osapuolet: yhteisten pohdintojen
myota tyontekija kokee itsensa arvostetuksi ja samaan aikaan organisaatio

saa uutta tietoa seka uusia ideoita (Juholin 2009, 61).

Haastatteluaineistosta paljastui erds tyoyhteisoviestintdan liittyvd ongel-
ma, johon kysely ei antanut minkéaanlaisia viitteitd: sekaannusta aiheutti
se, ettd yhdessd tyovuorossa tyoskentelee samanaikaisesti kaksi esimiesta.
Esimiesten keskindinen viestintd on haastateltavien mukaan vahaistd, mis-
td seuraa, ettd esimiehet saattavat antaa tyontekijoille ldhes samanaikaises-
ti keskenaan ristiriitaista viestia liittyen esimerkiksi tyon toteuttamiseen ja
tiimin kokoonpanoihin. Haasteltavat kokivat, ettd asia aiheuttaa paljon
hammennysta ja ongelmia, mutta korjaantuisi helposti, mikéali esimiehet
viestisivat keskenddn nykyistd enemman — heiddn mukaansa saman vies-

tin toistaminen ei haittaisi ketdan, mutta viestien ristiriitaisuus turhauttaa.

Kyselyn tulosten mukaan kohdeorganisaation tyoyhteisoviestinnan hei-
koimmat kohdat koskevat palautteen vaihdantaa seka urakehitysmahdol-
lisuuksien viestintdd. Vain reilu neljannes tyontekijoistda koki saavansa
tyostdan jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta esimieheltdan. Kuten jo
edelld mainittiin, kyselyn perusteella tyontekijat kokivat my0s, etta heidan
antamansa palaute ja kehitysideat eivat kantaudu riittivan hyvin ylimman
johdon tietoon. Tyontekijat eivat siis kokeneet saavansa riittavasti palau-
tetta tyostaan ja lisdksi he kokivat, ettd heidan antamaansa palautteeseen
ei reagoida riittavasti. Kuitenkin valtaosa tyontekijoista koki, ettd esimies
huomioi heidan vahvuutensa, mutta selvasti harvempi oli sitd mielta, etta
esimies arvioi heiddan osaamistaan ja kykyjaan. Tyontekijoiden kykyjen ar-
viointia ja tyontekijoiden vahvuuksien huomioimista koskevat tulokset
olivat hieman ristiriitaiset, silld kykyjen arviointia koskeva vaittama sai

huomattavasti heikomman tuloksen kuin tyontekijain vahvuuksien huo-
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miointia koskeva vdittama. Ristiriita piilee siind, ettd todellisuudessahan
esimiehen on arvioitava tyontekijoiden osaamista ja kykyjd voidakseen
huomioida heidan vahvuuksiaan. Kyselyn tulokset kertovat tyontekijoi-
den kokemuksesta ja ndiden tulosten pohjalta voidaan tehda se johtopaa-
tos, ettd esimieheltd toivotaan nykyista nakyvampaa ja selvempaa viestin-

taa koskien yksilon osaamisen ja kykyjen arviointia.

Mielenkiintoista kylla, kyseista tulosta ryhmahaastattelussa syventdessa
edelld esitetty johtopadtos osoittautui vaardksi: haastateltavat eivat koke-
neet palautteen vaihdannassa olevan ongelmia. He kokivat voivansa antaa
palautetta esimiehelleen tyohon liittyvista asioihin ja olivat my0s tyytyvai-
sid esimieheltd saatavan palautteen maaraan. Itse asiassa he eivat edes ko-
keneet tarvetta saada tyOstddn henkilokohtaista palautetta. Haastateltavi-
en mukaan tyontekijit itse tietdvat, milloin ty0 sujuu hyvin ja milloin se
sujuu heikosti. He kertoivat myos arvostavansa tyokaverilta saatua myon-
teistd palautetta esimieheltd saatua enemman. Haastattelusta ilmeni muu-
tenkin tyOkaverien suuri merkitys tydssa jaksamiselle seka ilmapiirille.
Yhteen hiileen puhaltamista arvostettiin ja toisten auttamista seka urakan

jakamista toivottiin tapahtuvan nykyista enemman.

Tassa luvussa on koottu yhteen kyselyn ja ryhmahaastattelun tuloksia, se-
ka vastattu niiden pohjalta tutkimuskysymyksiin. Yhteenvetona voidaan
todeta, ettd kohdeorganisaation tydyhteisdviestintd on télla hetkellda melko
hyvdssa kunnossa. Taman tutkimuksen myoéta ilmenneiden ongelmien
ratkaiseminen ei vaadi suuria henkisid eikd taloudellisia ponnisteluja,
vaan enemmankin oikeisiin asioihin puuttumista. Keskeista on tyonteki-
joiden vaikuttamismahdollisuuksien kohentaminen niiltd osin kuin timan
tutkimuksen myota osoitettiin tarpeelliseksi, sekd tyonjohdon uudelleen
organisoiminen siten, ettd samanaikaisesti johtotehtdvassa toimivien hen-
kiloiden viestinta ei sekoittaisi tyontekijoiden tyontekoa, vaan olisi enem-

mankin tukemassa sita.

Yleisesti ottaen taman tutkimuksen tulokset kohdeorganisaation tydyhtei-
sOviestinndstad ovat selvasti paremmat kuin lahtokohtana toimineen Hyva
tyopaikka -tutkimuksen. Tahan voi olla useita syitd. Yksi lienee se, etta

edelld mainitussa tutkimuksessa tarkasteltiin johdon toimintaa sen tar-
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kemmin maarittelemattd, ketd johdolla tarkoitetaan. Tassa tutkimuksessa
sen sijaan erotettiin lahimman esimiehen sekd ylimmaéan johdon viestinta
toisistaan. Hyva tyopaikka -tutkimuksessa tyontekijdat ovat kenties arvioi-
neet ylimman johdon viestintdd, eikd niinkdan lahimman esimiehen vies-
tintdd, mihin tassa tutkimuksessa keskityttiin. Kenties tyontekijat kokevat
ylimman johdon lahinta esimiesta etdisemmaksi, mika ndakyy my®os arvi-

oinnissa.

Hyva tyopaikka -tutkimuksessa hyvin alhaisen tuloksen sai vaittama "joh-
to pitdd minut hyvin ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista". Tama
tulos hammastytti ylinta johtoa, silld he kokevat tiedottavansa asioista aina
kun tiedotettavaa on. Taman tutkimuksen perusteella voidaan ajatella, etta
tyontekijoilla ja johdolla on ollut erilainen kasitys tarkedsta tiedosta. Se,
mikd on johdon ndkokulmasta tdarkedad tietoa, ei valttdimattd olekaan yhta
arvokasta tyontekijoille, ja heikko tulos on seurausta ndkokulmien vélises-

ta erosta.

7.2 Suositukset kohdeorganisaation tyoyhteisoviestinndin
kehittimiseen

Taman tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaation tydyhteiso-
viestinta on yleisesti ottaen hyvassa kunnossa — erityisen hyvaksi tulokset
osoittivat tyontekijoiden ja esimiesten keskindiset valit, mika antanee suo-
tuisan maaperdn tyOyhteisdviestinnan kehittamiselle. Tutkimustulokset
paljastivat muutamia seikkoja, joita kehittdmalld kohdeorganisaation tyo-
yhteisdviestinnan laatua voidaan parantaa. Laadun parantaminen ei vaadi
suuria henkisid eikd taloudellisia ponnisteluja, vaan ennen kaikkea oikei-
siin asioihin puuttumista. Jotta oikeisiin asioihin osattaisiin puuttua, tahan
lukuun on koottu seitseman tutkimustuloksiin perustuvaa tydyhteisovies-

tinnan kehittamiskohdetta.

1) Pditoksentekoon osallistaminen

Tyontekijoita tulisi ottaa nykyista enemman mukaan esimerkiksi laitehan-
kintoja koskevaan paatoksentekoprosessiin jo suunnitteluvaiheessa. Talla
tavoin varmistettaisiin se, ettda kullekin tyopisteelle ominaiset seikat tulisi
huomioitua laitetta hankittaessa. Tyontekijoiden kuunteleminen lisaisi

tyontekijoiden motivaatiota sekd antaisi hyodyllista tietoa suunnittelijoille.
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Laitehankinnan jalkeen tyontekijoilta tulisi pyytda palautetta hankinnan

onnistumisesta.

2) Tuotemuutoksista viestiminen

Tuotemuutoksista tulisi viestid hyvissd ajoin ennen kuin ne tulevat linja-
tuotantoon. Tiedon tulisi olla monipuolista ja kdytannonladheistd, jotta uu-
den tuotteen tullessa tuotantoon tyontekijat tietdisivdat miten toimitaan.
Tama turvaisi tehokkuuden my6s muutostilanteessa.

3) Esimiesten roolin selkeyttiminen

Samassa vuorossa yhtdaikaisesti tyoskentelevien esimiesten tulisi viestia
keskendan enemman voidakseen viestida yhdenmukaisesti tyontekijoille.
Lahes yhtdaikaisesti annettu keskenddn ristiriitainen viesti hammentaa
tyontekijoitd, sen sijaan saman viestin toistamisesta ei ole haittaa.

4) Kokouspoytikirjojen ymmadrrettdvyyden parantaminen

Kokouspoytadkirjojen tilauskantaa esittdvissa taulukoissa tulisi kayttaa
suomen kieltd. Lapimenokannan ajankohtaa ilmaiseva yksikko tulisi my6s
yhdenmukaistaa eri tuotantolaitosten kesken. Kokouspoytakirjojen ajan-
tasaisuutta tulisi parantaa siten, ettd esimerkiksi tuotemuutoksista kerrot-
taisiin nykyista aikaisemmin.

5) Kokonaiskuvasta viestiminen

Tyontekijoiden motivaation ja tyon merkityksellisyyden kokemisen kan-
nalta olisi tarkeda viestia nykyistd enemman siitd, miten oma tyo asettuu
osaksi isompaa kokonaisuutta.

6) Tavoitteista viestiminen

Kehittamistyosta vastaavien tulisi sanoittaa kehittamiseen liittyvat teot
nykyistd paremmin. Tama auttaisi tyontekijoitd ndakemaan esimerkiksi eri-
laisten kyselyjen yhteyden heidédn tyonsa ja tyohyvinvointinsa kehittami-
seen. Yhteyden tiedostaminen ja ymmartidminen saattaisi edesauttaa myos
kehityksen havaitsemista.

7) Vertaisviestinti

Tyontekijoitd tulisi rohkaista keskindiseen yhteistyohon ja avuliaisuuteen.
Kaytannossa tama tarkoittaisi sitd, ettd henkil6t, jotka ovat saaneet omat
tyonsa paatokseen, menisivat auttamaan kiireisid tyokavereitaan. Tallai-
nen asenne parantaisi tydilmapiiria.
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7.3  Tutkimuksen arviointia

Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin seka maarallista etta laadullista tutki-
musmenetelmada, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman luotettavia ja
todellisuutta vastaavia. Nama menetelmat valittiin, silld pelkdstdan maa-
rallista tutkimusta kaytettaessa tulokset saattavat jaada hyvin pinnallisik-
si. Tutkittavien maailma ei avaudu tutkijalle riittivan syvallisesti ja ndin
ollen tuloksista saatetaan tehda virheellisid tulkintoja. (Heikkila 1999, 16.)

Tassakin tutkimuksessa olisi helposti paadytty vaariin tulkintoihin, mikali
aineistona olisi ollut pelkdstdan kyselytutkimus. Kyselyn tuloksista on
helppo tehda esimerkiksi se pdatelmad, ettd tyontekijat eivat koe saavansa
riittdvasti palautetta tyostdan, koska hyvin moni vastaaja oli eri mielta
vaitteen "esimieheni antaa tyoOstd jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta".
Kuitenkin haastattelun perusteella palautteen saamista ei koettu ongel-
maksi — itse asiassa haastatellut tyontekijat eivat kaivanneet tyosta erityis-
td henkilokohtaista palautetta. Ndin ollen alhaisesta tuloksesta ei voida-
kaan valttamatta tehdd suoraa paatelmaa, ettd tyontekijat toivoisivat pa-
lautetta enemman. Eri mielta on voitu olla yksinkertaisesti siksi, ettd pa-
lautetta ei saada, mutta silti se ei tarkoita, ettd sita valttamatta kaivattai-
siin. Ndin ollen tulosta ei voida yksiselitteisesti pitdd huonona. Jotta tulos
olisi luotettavampi, taytyisi sama keskustelu liittyen palautteen saantia
kdayda useamman kuin yhden ryhmin kesken. Vasta taman jdlkeen voitai-
siin tehda luotettavia johtopaatoksia siitd, onko alhainen tulos huono sig-
naali vai ei. Kyseisen vaittdiman tulos olisi mahdollisesti ollut luotetta-
vampi, jos kysymys olisi muotoiltu seuraavasti: "Esimieheni antaa tyOsta
riittdvisti jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta”. Talloin olisi saatu tas-

mallisempaa tietoa siitd, kuinka tyytyvaisia palautteen maaraan ollaan.

Sama vadrintulkinnan mahdollisuus koski urakehitysmahdollisuuksista
viestimistd koskevaa tulosta. Moni vastaaja oli eri mieltd vaitteen "organi-
saatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksista". Tama saattaa johtua sii-
td, ettd organisaatiossa ei viestitd tasta asiasta, koska varsinaiset urakehi-
tysmahdollisuudet kyseisessa tyossa ovat hyvin rajalliset. Ndin ollen tata-
kaan tulosta ei voida pitda itsestddn selvasti hyvana tai huonona — ehka se
kertoo yksinkertaisesti vain sen, viestitdidnko organisaatiossa tdstd asiasta

vai ei. Haastattelun tulokset osoittivat, ettd haastatellut tyontekijat ovat
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melko tyytyvdisid mahdollisuuksiinsa saada tyonkuvaansa vaihtelua tyo-
pisteen sisdiselld tyonkierrolla, ja toivat my0s esille sen, ettd moni tyonte-

kija ei edes olisi valmis vaihtamaan tyotaan.

Kyselytutkimusta pidetdan tehokkaana tapana kerdta tietoa, mutta sen
ongelmat on tarpeen tiedostaa tutkimusta tehdessa. Hirsjarvi ym. (2009,

195) mainitsevat kyselyn yleisimmiksi ongelmiksi seuraavat:

1) Tutkija ei voi tietdd, kuinka tosissaan tutkimukseen osallistuneet ovat
vastanneet kyselyyn.

2) Kyselyssa vaarinymmarryksia on vaikea hallita — on mahdollista, etta
tutkittava on ymmartanyt kysymyksen toisin, kuin tutkija on tarkoittanut.
3) Kyselya tehdessa ei voida tietdd, kuinka hyvin vastaajat ovat perilla ky-
sytyista asioista.

4) Hyvan lomakkeen luominen vaatii tutkijalta aikaa ja taitoa.

5) On mahdollista, ettd joissakin tapauksissa vastaamattomuus nousee

suureksi.

Tassa tutkimuksessa suurilta ongelmilta valtyttiin. Taytyy tosin muistaa,
ettd kaikki ongelmat, kuten esimerkiksi vaarinymmarrykset eivat valtta-
mattad ilmene tutkijalle. Vaarinymmarrysten mahdollisuus minimoitiin si-
ten, etta tutkija keskusteli kasvokkain kyselyn siséllosta ja muodosta koh-
deorganisaation toimitusjohtajan seka henkilostopaallikon kanssa. Liséaksi
kysely annettiin kommentoitavaksi kohdeorganisaation tehtaanjohtajalle.
Naiden keskustelujen seurauksena kyselyyn tehtiin muutoksia, jotta se
sopisi mahdollisimman hyvin kyseisen organisaation viitekehykseen.
Keskustelujen myo6ta kyselya arvioitiin myds tyontekijan nakokulmasta,
jolla pyrittiin varmistamaan, ettd se olisi kaikin puolin ymmarrettava ja

helppo taytettava.

Kysely tulisi aina testata antamalla se kohdejoukon edustajille vastatta-
vaksi (Heikkila 1999, 60). Tassa tutkimuksessa kuitenkin ajateltiin, ettd or-
ganisaation edustajien kanssa kdydyt keskustelut ja niiden pohjalta tehdyt
muutokset kyselylomakkeeseen riittaisivat takaamaan kyselyn toimivuu-
den. Muutoksista huolimatta kyselyn ensimmadisen osion tehtdvananto,

jolla selvitettiin mieluisia tyOyhteisoviestinndn keinoja, tuotti hankaluuk-
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sia vastaajille. Vastauksia, joissa tehtdvdnanto oli ymmarretty vaarin, ei
huomioitu. Néin ollen kyselyssa ilmeni Hirsjarven ym. (2009, 195) mainit-
sema viides kyselyn ongelma: jossain tapauksissa ilmennyt suuri vastaa-
mattomuus. Vastaamattomuus voidaan kasittaa yksittdisen kysymyksen
tai vastausosion suuren vastaamattomuuden lisdksi myos tutkimukseen
osallistuneiden alhaisena maarana. Tassa tutkimuksessa vastausprosentti
oli kuitenkin hyva: 115/130 tyontekijdsta vastasi kyselyyn, jolloin kyselyn
vastausprosentiksi muodostui 88. Nain korkea vastaajien maara tekee tu-
loksista melko luotettavia ja yleistettavid. Korkeaa vastausprosenttia to-
denndkoisimmin edesauttoi kyselyn suorittaminen organisaation tiimipa-

laverin yhteydessa.

Tutkimusta arvioidaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin kasitteilld. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta ja validiteetilla
mittarin patevyyttd. Tutkimuksen voidaan katsoa olevan reliaabeli, mikali
tulokset ovat samoja tutkijasta riippumatta. Tutkimuksen validius taas
voidaan todeta, jos tutkimuksessa on onnistuttu mittaamaan sitd, mitd on
haluttukin mitata. (Hirsjarvi 2009, 231.)

Tassa tutkimuksessa kyselytutkimusta voidaan pitaa reliaabelina, silld hy-
vin todennakoisesti kuka tahansa tutkija olisi saanut kyseiselta ryhmalta
samat tulokset. Kyselyn data kasiteltiin tarkasti, milla varmistettiin tulos-
ten toistettavuus. Kyselytutkimusta voidaan myos pitaa kyselyn ensim-
maistd osiota lukuun ottamatta validina. Kyselyn tuloksista olisi mahdolli-
sesti saatu monipuolisempia, mikdli taustamuuttujina olisi selvitetty vas-
taajien ika ja sukupuoli. Tata ei kuitenkaan koettu tarpeelliseksi, silld koh-
deorganisaation tyoyhteisoviestinndn nykytilaa haluttiin selvittda ylei-
semmalld tasolla. Teemakohtaisessa tulosten vertailussa tutkijalla saattaa
olla merkitystd saatuihin tuloksiin. Vaikka tutkija onkin pyrkinyt objektii-
visuuteen, valintoihin vaikuttaa vaistamatta tutkijan subjektiivisuus (Es-
kola & Suoranta 2008, 210).

Haastattelun litteroinnissa pyrittiin objektiivisuuteen, ja aineistosta nostet-
tiin esiin tutkimuksen kannalta keskeiset asiat. On kuitenkin muistettava,
ettd aineiston kasittelyssa ja tulosten tulkinnassa on aina mukana tutkijan

subjektiivisuus (Hirsjarvi ym. 2009, 281). Haastattelun tuloksista saataisiin
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luotettavampia, mikali samanlainen teemahaastattelu toteutettaisiin use-
ammalle eri ryhmialle. Lisaksi tuloksista saataisiin mahdollisesti monipuo-
lisempia, jos ryhmahaastattelun jasenet valittaisiin sattumanvaraisesti, toi-
sin kuin tdssa tutkimuksessa tehtiin. Tassa tutkimuksessa tehtaanjohtaja
oli ennalta valinnut ryhmahaastatteluun osallistuvat henkil6t. Kuten mo-
nesti ryhmatilanteissa, myos tassa ryhmahaastattelussa toiset henkiloista
puhuivat asioista rohkeasti ja paljon, kun taas jotkut tyytyivat pdaasiassa

myotdilemdan muiden nakemyksia.

7.4  Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen haastatteluaineistosta nousi esiin vertaisviestinnan
tarked merkitys tyOssa jaksamiselle ja tyohyvinvoinnille. Vertaisviestintaa
olisikin hyodyllista tarkastella perusteellisemmin, jotta tyoyhteisoviestin-
nan kokonaisuutta voitaisiin ymmartda paremmin. Vertaisviestinnan tut-
kiminen ja kehittaminen olisi hyodyllistd etenkin tdman tutkimuksen
kohdeorganisaation kaltaisessa suorittavaan tyohon perustuvassa organi-
saatiossa, silld suorittavassa tyossd motivoiva tekijd on usein itse tyon si-
jasta jokin ulkoinen seikka, kuten palkkio. Tutkimustiedon mukaan tallai-
sessa tilanteessa yhteenkuuluvuuden tunteella on erityisen tdarkea merki-
tys tyontekijan motivaatioon (Deci & Ryan 2000, 73). Tallaisessa tutkimuk-
sessa voitaisiin my0s tarkastella sitd, miten esimiesviestintd ja vertaisvies-
tintd suhteutuvat toisiinsa tyOyhteisoviestinnan kentélld — millaisia odo-
tuksia tyontekijoilla on ndihin liittyen ja mitd kussakin osa-alueessa pide-

taan merkityksellisend ja tarkeana.

Tassa tutkimuksessa kohdeorganisaation viestinnan tilaa tarkasteltiin ai-
noastaan tyontekijoiden ndkokulmasta. Jatkossa tarpeellista olisi tutkia
myos tutkimuksen kohdeorganisaation esimiesten kasityksia tyoyhteiso-
viestinndstd, sen merkityksestd, seka siitd, miten he nakevat viestinnan ja
johtamisen suhteen. Ndin voitaisiin saada tarpeellista lisdaineistoa kohde-

organisaation viestinnan kehittamiseen.

TyOyhteisoviestinnan tilaa olisi hyodyllistd tutkia osallistuvan havain-
noinnin kautta. Kyseistd tutkimusmenetelmaa kayttden tutkija pddsisi tar-
kastelemaan kohdettaan sen omassa ympadristossdaan; tutkijan ollessa tut-
kittavien keskelld, han saa valitonta tietoa tutkimuskohteensa kayttayty-

misestd ja toiminnasta. Osallistuva havainnointi soveltuu hyvin erityisesti
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vuorovaikutuksen tutkimiseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 213.) Tallainen tutki-
muskohteen ldhestymistapa mahdollistaisi kohteen kokonaisvaltaisem-
man ymmadrtdmisen ja antaisi siten monipuoliset mahdollisuudet tyoyh-

teisOviestinnan kehittamiseen.
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LITTEET

Liite 1: Kyselylomake

Syyskuu 2011
Organisaatio X
Tyoyhteisoviestinnan kysely

Hei,

Viime kevadana organisaatiossa X toteutettiin Great place to work -
tutkimus. Tuloksista ilmeni, ettd tehtaan tyontekijoiden ja johdon vélisessa
viestinnassa olisi kehittamisen varaa. Jotta osattaisiin kehittaa oikeita asi-
oita, on tarpeen kuunnella, mita tyontekijat viestinnalta toivovat.

Talla kyselylla selvitetaan mielipiteitd organisaatio X:n tyoyhteisoviestin-
nasta. Tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan esimiesten ja alaisten valista
vuorovaikutussuhdetta. Kayttamallda muutaman minuutin kyselyyn vas-
taamiseen annat tarkeda tietoa toiveistasi ja olet siten vaikuttamassa tyo-
paikan viestinnan kehittamiseen.

Kysely on osa yhteisoviestinnan pro gradu -tutkielmaa, jota ohjaa yliopis-
tonlehtori Pertti Hurme. Vastaukset annetaan nimettomina ja tulokset ka-
sitelldan luottamuksellisesti.

Vastauksestasi kiittien,

yhteisoviestinnan opiskelija
Riikka Wirpi
Jyvaskylan yliopisto
Viestintatieteiden laitos



Miten toivot tyoyhteisoviestinnin jirjestettivin?
Valitse seuraavista vaihtoehdoista kolme (3) sinulle mieluisinta tapaa.
1=tarkein 2=toiseksi tarkein = 3=kolmanneksi tarkein

Epéviralliset keskustelut esimiehen ja tydkavereiden kanssa
Kahdenkeskiset keskustelut esimiehen kanssa

Kahvitauot

Sahkadinen verkkopalvelu (intranet)

Sahkoposti

Saannolliset viikkopalaverit

Tiedotteet

Tiedotustilaisuudet

Miten seuraavia asioita koskeva viestinti ja tiedottaminen mielestisi toimii?
(Huom. tissi yhteydessi arvioidaan vain viestinnin ja tiedottamisen toimivuutta,
ei itse asian toimivuutta.)

Ympyroi mielipidettisi vastaava numero.

1=toimii 2=toimii kohtuullisesti 3=tarvitsee kehittamista 4=ei toimi

Asiakaspalaute ja reklamaatiot
Asiakasvierailut (tehtaalla)
Henkilémuutokset
Investointisuunnitelmat

Lomien ja vapaiden ajankohta
Muutokset tavaran toimittajissa

L T
NN N NN
W W ww w w
o S N S S SN

Ongelmat, poikkeamat ja hairictilanteet
Organisaatiomuutokset

Palkka- ja palkkiojarjestelman sisalto
Strategiset linjaukset

Tilauskanta

Tuotekehityshankkeet

Tuotemuutokset

N e =
N NN NN NN
W W W W wWwwWww w
N S N T

Tybturvallisuushankkeet




Miten hyvin seuraavat vdittdmit vastaavat todellisuutta organisaatiossa X?
Ympyroi mielipidettisi vastaava numero.

1=tdysin samaa mielta 2=jokseenkin samaa mieltd 3=jokseenkin eri mielta
4=tdysin eri mielta

Esimieheni huomioi vahvuuteni.

Esimieheni asettaa osatavoitteita, jotka helpottavat tydssa kehittymistani.
Esimieheni osoittaa selvasti tyoni tavoitteet osana yrityksen strategiaa.
Esimieheni kannustaa avoimeen viestintaan.

Esimieheni on riittévasti Iasna ja saatavilla.

Esimieheni esittaa selkedsti organisaation tavoitteet.

Esimieheni rohkaisee tydn kehittamiseen.

Esimieheni kannustaa menestymiseen.

Esimiehelléni on organisaatiossa hyvé maine.

Esimieheni on avoin uusille ideaille.

Esimieheni antaa tydstani jatkuvaa ja yksityiskohtaista palautetta.
Esimieheni saa minut toimimaan tavoitteiden eteen.

Esimieheni selittdé yhtion tulevaisuuden vision ymmarrettavasti.
Esimieheni saa minut innostumaan tydstani.

Esimieheni viestii selvasti, mita tydskentelyltd odotetaan.
Esimieheni vie tydntekijéiden kehitysideat ylimman johdon tietoon.
Esimieheni kuuntelee nékokulmiani ja mielipiteitani.

Minulla on hyvat vélit esimieheeni.

Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa.

Arvostan esimiestani.

Esimieheni arvostaa minua.

Esimieheni arvostaa tekemaani tyota.

Esimieheni kohtelee tyontekijoitd tasa-arvoisesti.

Esimieheni toimii rehellisesti ja oikeudenmukaisesti.

Esimieheni valittaa tyontekijoistadn.

Esimieheni pitaa tydntekijan puolia.

Esimieheni asettaa tyontekijoiden nakdkulman etusijalle.
Esimieheni luottaa, etta hoidan tydtehtévani.

Esimieheni on sitoutunut tyontekijdiden kehittdmiseen.

Esimieheni antaa minulle mahdollisuuden tyéskennella

L I N e e e T T T T I S S e e S S S e L
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osaavien kollegoiden kanssa parantaakseni tyoni tulosta. 1 2 3
Esimieheni auttaa etsiméan ongelmiini ratkaisuja. 1 2 3
Esimieheni arvioi osaamistani ja kykyjani. 1 2 3
Esimieheni antaa tyontekijéille sopivia tydtehtavia. 1 2 3
Esimieheni auttaa tyéni onnistumisen kannalta olennaisen tiedon

ja tyovélineiden loytamisesséa. 1 2 3
Esimieheni ottaa vastuun onnistumisista ja epaonnistumisista. 1 2 3
Esimieheni kykenee analyyttiseen ajatteluun. 1 2 3
Esimieheni osaa toimia héiridtilanteissa. 1 2 3
Esimieheni luo selvi& tydsuunnitelmia ja aikatauluja. 1 2 3
Ty6n opastus on jarjestetty hyvin. 1 2 3
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Miten seuraavat viittimdt vastaavat todellisuutta organisaatiossa X? Huom.
Johdolla tarkoitetaan tehtaan tai yhtion johtoa - koko johtoryhmiid, ei vain toimi-
tus-/tehtaanjohtajaa.

Ympyroi mielipidettisi vastaava numero.

1=tdysin samaa mielta 2=jokseenkin samaa mielta 3=jokseenkin eri mielta
4=tdysin eri mielta

Johto on halukas jakamaan tietoa tyéntekijoiden kanssa.
Tybntekijoiden keskindinen viestinté toimii hyvin.

Johdon viestintd vaikuttaa tehokkaasti tyontekijoiden toimintaan.
Minua rohkaistaan keksimaan uusia tapoja ratkaista ongelmia.
Tybntekijoita rohkaistaan pitkéjénteiseen ajatteluun.
Organisaatiossa kerrotaan urakehitysmahdollisuuksista.

Uusien ratkaisujen etsimiseen rohkaistaan epaonnistumisista huolimatta.
Johto tietdd, mik& on tydntekijan nakokulmasta olennaista tietoa.
Johdon viestintd on helposti ymmérrettavaa.

Johto valittad tyontekijoistaan.

Organisaation X toiminnalla on selvé tarkoitus.

Organisaatio X on mielestani oikeudenmukainen tydpaikka.
Organisaatio X on joustava ja halukas toiminnan kehittamiseen.
Organisaatiossa X korostetaan asiakastyytyvaisyytta.
Organisaatiossa X korostetaan tuotteiden laatua.
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Ympyroi sopiva vaihtoehto.

Haluan keskustella esimieheni kanssa muutoksista ja muista tyohon liitty-
vista asioista...
1) paivittain
2) viikoittain
3) kuukausittain
4) heti kun merkittavia asioita tapahtuu.

Haluan kayda kehityskeskusteluja...
1) kerran vuodessa
2) kaksi kertaa vuodessa
3) useammin kuin kaksi kertaa vuodessa
4) en lainkaan.




Missi tiimissi tyoskentelet? Rastita oikea vaihtoehto.

Pintakasittelytiimi
Osavalmistustiimi
Alumiinitiimi
Kokoonpanotiimi
Sisépuitetiimi

Kiitos vastauksestasi!



Liite 2: Ryhmdhaastattelurunko

Ryhmaéhaastattelurunko & apukysymykset

Alkuun viriketehtava (tiedotteen lukeminen):

A

~ ok = x

N

Mita tiedote antaa sinulle?

Jaatko kaipaamaan jotain tietoa?

Kiinnostavatko nama asiat sinua?

Mitka asiat kiinnostavat paljon, mitkd vahan?

Vaikuttavatko tiedotteessa esitetyt asiat omaan tyohosi? Jos vaikut-
tavat, niin miten?

Ovatko asiat helposti ymmarrettavissa?

Tavoittavatko vastaavat tiedotteet sinut helposti, vai jadavatko ne
usein huomaamatta/lukematta? Haluaisitko saada tiedotteen
omaan henkilokohtaiseen sahkopostiin?

Enta haluaisitko, ettd sinulla olisi tyopaikan sahkoposti, jonne tie-
dote tulisi?

Mita ajatuksia sinussa heratti tiedotteessa esitetty organisaation ta-
voite tulla yhdeksi Suomen parhaimmista tyopaikoista?

Teemat varsinaiseen haastatteluun:
1) Tyoyhteisoviestinnan eri sisdlttja koskeva viestinta

A

A
A

Tulosten mukaan seuraavia asioita koskeva viestinta tarvitsee kehit-
tamistd: ongelmat, poikkeamat, hairiotilanteet, tuotemuutokset,
tuotekehityshankkeet, muutokset tavaran toimittajissa. Kayko usein
niin, ettd esim. tuotemuutoksia koskeva tieto ei tavoita sinua ollen-
kaan, vaan se tulee yllattden tyossa vastaan?

Mistd/mitd kautta yleensad saat em. asioita koskevan tiedon? Mis-
ta/mitd kautta toivoisit saavasi tiedon?

Onko tieto riittdvaa? Saatko sitd tarpeen vaatiessa helposti lisdad? Jos
saat, niin mista?

Miten esimerkiksi hadiriétilanteita koskevaa viestintdd voitaisiin
mielestdsi kehittaa?

Miten hyvin/nopeasti tieto kulkee eri tiimien tai tuotantovaiheiden
valilla?

Olisiko tiimien valista viestintada tarpeen kehittaa?

Pystyisitko itse vaikuttamaan viestinnan toimivuuteen?

2) Ty06ssa kehittyminen & vaikuttamismahdollisuudet

A
A

A

Voitko vaikuttaa tyohosi?

Haluaisitko vaikuttaa tyohosi nykyistd enemman? Jos haluaisit, niin
miten/mihin asioihin?

Mita muuttaisit tyossasi?



S S S S

>

Mita sailyttaisit ennallaan?

Olisitko halukas muuttamaan ty6si kuvaa aika ajoin?

Olisiko se mielestasi tarpeellista?

Jos sinulla on kehittimisidea, vietko sen eteenpain? Jos viet, niin
reagoidaanko siihen?

IImoitatko eteenpdin esim. puutteista, vioista tai huonoista tuotteis-
ta, jotka vaikeuttavat tyotdsi? Reagoidaanko ilmoituksiin?
Haluaisitko ottaa enemman vastuuta tyoprosessin suorittamisesta?
Tyon kehittamisesta?

Olisiko sinulla ideoita, miten esimerkiksi tiettyad tyovaihetta voitai-
siin kehittdd toimivammaksi?

3) Palautteen vaihdanta

A

A

Jos jokin asia ei toimi tai se voisi toimia paremmin, vietko asian
eteenpdin? Onko silld vaikutusta?

Kenelta toivoisit saavasi palautetta tyostasi?

Milla tavalla/missa tilanteissa/kuinka usein toivoisit saavasi palau-
tetta?

Annatko esimiehellesi palautetta tarpeen vaatiessa? Jos, niin millai-
seksi koet sen?

Kannattaako sinun antaa palautetta? Ts. reagoidaanko palauttee-
seen?

Mika merkitys mielestdsi palautteen saamisella on?

4) Esimiehen ja tyontekijoiden valinen suhde

A
A
A

A

Miten esimies voi kannustaa/rohkaista tydssasi?

Mika sinua kannustaa/motivoi tekeméaan ty6ta? Mika palkitsee?
Mika vaikuttaa eniten tyOssa jaksamiseesi: tyOkaverit, esimies, itse
ty0, jokin muu, mika?

Mita kaipaat/odotat esimieheltasi?

5) Epaviralliset keskustelut

A

A

Keskustelut oli toivotuin viestinnin keino — missa tilanteissa halu-
aisit keskustella esimiehen kanssa?

Miten viestintd voitaisiin jdrjestdd niin, ettd tarpeellinen tieto vaih-
tuisi epavirallisten keskustelujen kautta?

6) Ylimman johdon viestinta

A
A

Onko ylimman johdon viestintd ymmarrettavaa?
Mita toivot ylimmaén johdon viestinnalta?



