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Yrityksen sisdisen viestinnan on todettu olevan yhteydessd henkiléston motivaatioon.
Viestintatyytyvaisyyttd kaytetdankin siséisen viestinnan onnistuneisuuden henkildsto-
l&htdisena mittarina. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd raumalaisen Rolls-Royce Oy
Ab:n kahden eri henkilostéryhman eli tyontekijoiden ja toimihenkildiden viestintatyy-
tyvaisyytta seka heidan kokemiaan kehittamistarpeita osastojen sisaiseen, osastojen va-
liseen, esimiesviestintddn, Rolls-Royce Oy Ab:n sekd ylempien organisaatiotasojen
Rolls-Royce Marinen ja Rolls-Royce plc:n viestintdan liittyen. Kysely- ja haastattelu-
tutkimukseen osallistui 9 tyontekijaé ja 22 toimihenkil6a eri osastoilta.

Viestintatyytyvaisyyttd analysoitiin ristiintaulukoimalla henkilostéryhmien kyselyvas-
tausjakaumat. Analyysi osoitti, ettd Rolls-Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintddn oltiin
yleisesti tyytyvdisid. Toimihenkilot olivat tyytymattomimpia osastojen véliseen ja
ylempien organisaatiotasojen viestintadn, tyontekijat esimiesviestintdan. Viestinnan
kehittdmistarpeita analysoitiin luokittelemalla haastatteluvastausten sisalté yhteisovies-
tinndn agendamallin mukaisiin kategorioihin. Viestintailmastoon liittyen kehittamistar-
vetta Kkoettiin etenkin osastojen vélisessa horisontaalisessa tiedottamisessa, vertikaali-
sessa johtotason viestinndssa seka viestinndn ajoituksessa ja maarassa. Viestintdjarjes-
telméan liittyen kanavien kehittdmistarpeet koskivat etenkin suullista kommunikaatiota,
tietosisaltdjen kehittdmistarpeet taas tyoté ja muutoksia koskevaa viestintaa.

Tulosten mukaan tuotannon puolella olisi panostettava esimiesten tydviestintaan, toi-
mistossa taas osastojen valisiin horisontaalisiin viestintasuhteisiin ja etenkin Rolls-
Royce Marinen muutosviestinnan avoimuuteen. Virallista viestintaa tulisi yleisesti otta-
en lisatd, silla epavirallisten huhujen koettiin alentavan motivaatiota. Haastattelun on-
gelmakeskeisyydestd huolimatta vastaajat nostivat esiin myds viestinnan positiivisia
puolia, ja toimihenkil6t korostivat myds oman aktiivisuuden merkitysté viestinnan on-
nistumisessa. Tulokset tukivat havaintoja siitd, ettd horisontaalisille suhteille annetaan
nyky-yrityksissa yhd enemmaén arvoa, silla etenkin toimihenkilot korostivat ndiden mer-
kitysta. Samalla virallinen esimiestason viestinta koettiin yrityksesséa edelleen tarkeéksi
etenkin muutoksia ja tyon tulevaisuutta koskevan viestinnan kannalta. Naiden viestin-
nan suuntien tulisikin olla tasapainossa, silla tulosten mukaan kumpaakin tarvitaan.

AVAINSANAT: sisdinen viestintd, viestintatyytyvaisyys, viestintailmasto, viestintajar-
jestelmd, yhteisoviestinnan agendamalli, OCD-tutkimus, Rolls-Royce Oy Ab






1 JOHDANTO

Viestinnén sanotaan olevan tydyhteisdjen elinehto, joka mahdollistaa niiden toiminnan
liittdmalla yhteison osat yhteen ja tukemalla néin tyon ja tuloksen tekoa. Samalla yhtei-
sOjen menestyminen yha nopeammin muuttuvissa toimintaymparistoissé on kytkoksissa
siihen, miten ihmiset arvioivat niiden toimintaa omia arvostuksiaan vasten (Aberg 1997:
34-58). Tallaista arviointia tapahtuu myos sisdisen viestinnan tilanteissa. Henkilostén
sitoutuneisuudella ja motivaatiolla on vaikutusta yrityksen tehokkuuteen. Samalla useat
tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd yhteisén jasenten motivaatio ja identifioituminen
tyOyhteisdonsa ovat riippuvaisia juuri tehokkaasta viestinndstd. Tama on tehnyt siséises-
t4 viestinndstd yhden organisaation strategisen kehityksen polttopisteen. (Nakra 2006:
41-42; Siukosaari 2002: 79-83.) Viestintatyytyvaisyyttd kéaytetdankin mittarina, jolla
yritykset arvioivat sisdisen viestintdnsa onnistuneisuutta ja tapoja kehittaa sité henkilos-
tolahtoisesti (Juholin 2006; 1999).

Onnistunut viestinta ei tarkoita pelkk&a viestien lahettdmista ja vastaanottamista. Vies-
tintatyytyvéaisyyskokemus onkin aina henkilokohtainen ja muuttuva (Juholin 2006: 146—
150). Perinteisesti viestintatyytyvaisyyden katsotaan rakentuvan viestintdkanavien kayt-
toon, tietojen maaradn ja laatuun, ajoitukseen, muutosviestintadn seka vertikaalisiin ja
horisontaalisiin viestintasuhteisiin liittyvistd tekijoista. Naista ilmidista voidaan puhua
myaos yhteisnimella viestintakulttuuri, jonka osa-alueina oleviin viestintdjarjestelmaan ja
viestintailmastoon liittyvat kokemukset luovat yhdessa viestintatyytyvaisyytta. (Tukiai-
nen 1999; Aberg 1997.) Yritys voikin hahmottaa henkilostonsa viestintatyytyvaisyytta
naihin ilmidihin liittyvien kokemusten kautta, jotka auttavat samalla hahmottamaan

viestinnan kehityslinjoja.

Henkildstdn tyytyvaisyys viestintdadn on otettu myods tdman tutkimuksen lahtokohdaksi.
Organisaatioviestintda on tutkittu 1970- ja 80-luvulta alkaen henkiléstén ja organisaati-
on viestintasuhteiden nakdkulmasta paljon (Cutlip, Center & Broom 1985: 311; Rogers
& Agarwala-Rogers 1976: 21-27, 181). Viestintatyytyvaisyyden rakentuminen esimer-
kiksi rakenteiltaan erilaisissa yrityksissa tarjoaa kuitenkin edelleen ajankohtaisen tutki-

muskentan. Samalla epévirallinen viestintd ja verkostoituminen on alettu ndhda yha



tarkedmpind viestintatyytyvaisyystekijoiné perinteisen esimiesvetoisen viestinnan sijaan
(Hartley & Bruckham 2000; Postmes, Tanis & de Boudewijn 2001; Aberg 2006). Tassi
tyossd henkiloston viestintatyytyvéisyytta tarkastellaan raumalaisessa Rolls-Royce Oy
Ab:ssa, joka on osa rakenteeltaan moniportaista, kansainvélistd Rolls-Royce -konsernia.
Tarve henkiloston viestintakokemuksiin paneutuvalle tutkimukselle syntyi koko kon-
sernin kattavan ilmapiiritutkimuksen yhteydessa, ja harjoittelupaikka yrityksessé antoi

mahdollisuuden aiheen tutkimiseen.

1.1 Tavoite

Tutkimukseni selvittdd henkiloston mielipiteitd Raumalla toimivan potkuri- ja vintturi-
laiteyritys Rolls-Royce Oy Ab:n siséisesta viestinnastd. Tavoitteena on selvittad, kuinka
tyytyvdinen henkildstd on siséisen viestinndn eri osa-alueisiin ja missé asioissa koetaan
kehitettdvad. Viestintatyytyvaisyytta ja kehittdmistarpeita tarkastellaan osastojen siséi-
sen ja vélisen viestinndn, esimiesviestinndn ja Rauman yksikon yleisen siséisen viestin-
nan osa-alueilla. Rauman yksikké on osa monikansallisen Rolls-Royce plc -konsernin
Marine-merenkulkutoimialaa. Néiden organisaatiotasojen viestinta kytkeytyy ndin osal-
taan myds Rauman yksikon sisdiseen viestintddn, joten tutkimuksessa sivutaan myos
niihin liittyvad viestintatyytyvéisyytta ja kehittdmistarpeita. Sisdiselld viestinnalla tar-
koitetaan tassa tutkimuksessa yrityksen henkilostélle suunnattua ja henkildston vélilla

tapahtuvaa virallista ja epavirallista viestintaa.

Kohdeyrityksessa on aiemmin toteutettu koko organisaatiota koskevia ilmapiiritutki-
muksia, joissa kasiteltiin osaltaan myos viestintatyytyvaisyytta. Tutkimuksissa Rauman
yksikdn viestintaan liittyi lievad tyytymattomyyttd, ja oman tutkimukseni taustalla on-
kin yksikdn halu selvittdd henkilosténsa mielipiteitda aiempaa syvéllisemmin. Laht6aja-
tuksena on, ettéd yritys voi selvittdd sisdisen viestintansa tilaa tutkimalla henkilostonsa
kokemuksia sen toimivuudesta eli viestintatyytyvaisyyttd, joka on yhteydessa ilmapii-
riin ja tyomotivaatioon yrityksessd. (Goldhaber 1981: 35; Aberg 2006: 111; Juholin
2006: 149-150; Tukiainen 1999: 176-177.) Tutkimuksen lopussa pyrinkin hahmotta-

maan viestinndn mahdollisia kehityslinjoja tulosten yhteenvedon kautta.



1.2 Aineisto

Tutkimusaineistonani toimii 31:l1t4& Rolls-Royce Oy Ab:n henkil6ston jaseneltd elo-
syyskuussa 2009 keratyt kysely- ja haastatteluvastaukset. Laajemmasta kyselystd poi-
mittiin td4h&n tutkimukseen viestintatyytyvaisyyden tasoa mittaavat vastaukset. Haastat-
telusta mukaan otettiin puolestaan nelja viestinnan kehittamistarpeita selvittavaa kysy-
myst4, joihin annettiin yhteensa 124 vastausta. Naist4 kahta esimiesviestintd4 koskevaa
vastausta ei kuitenkaan otettu mukaan analyysiin, silld niissa viitattiin esimiehen puut-
tumiseen. Viestintatyytyvaisyytta mittaava kysely on esitetty liitteessd 1, haastatteluky-
symykset analyysiosuuden yhteydesséd seka liitteessa 2. Haastattelun ja kyselyn raken-

netta on esitelty tarkemmin luvussa 5.1.

Osallistujista yhteensa 22 oli ylempié ja alempia toimihenkil6itd ja yhdeksén tyonteki-
joita. Tyontekijoisté suurin osa tydskenteli tuotannossa, toimihenkildista suurin osa toi-
miston puolella. Mukana oli my6s muutama toimiston tyontekija ja tuotannon toimi-
henkild, minka vuoksi henkilostéryhmia ei jaotella péaasiallisesti toimiston ja tuotannon
mukaan. Enemmisto eli 44 prosenttia osallistujista oli ialtd&dn 30-49 -vuotiaita, kaikki-
aan ikahaarukka vaihteli 18-vuotiaista yli 60-vuotiaisiin. Enemmisto osallistujista oli
tyoskennellyt yrityksessa 1-10 vuotta, mutta mukana oli myés muutama alle vuoden ja
yli 20 vuotta tyoskennellyttd. Tutkimukseen osallistuneiden jakauma vastaa melko tar-

kasti yrityksen todellista henkildstdjakaumaa.

1.3 Menetelmat

Koska tutkimukseni kasittelee henkildston viestintdkokemuksista rakentuvaa viestinta-
tyytyvaisyyttd, valitsin aineistonkeruumenetelméan, jolla saadaan esiin tutkittavien ko-
kemukset. Viestintatyytyvaisyytta henkiloston kokemusten kautta lahestyvaa tutkimusta
kutsutaan ilmastotutkimukseksi, jonka pyrkimyksena on loytaa viestinnan hyvat ja huo-
not puolet viestinnan kehittdmiseksi (Wiio 1992: 212). Kokemuspohjaisen viestintatyy-
tyvaisyyden tutkiminen edellyttdd menetelméad, jolla voidaan tuoda esiin tutkittavien

havainnot ja reaktiot (Tukiainen 1999: 69). Kysely ja haastattelu ovat reaktiivisia, vas-
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taajien tajunnan sisaltoja esiintuovia menetelmid, joita voidaan kayttaa toisiaan tayden-
tden. Kysely on hyvin suunniteltuna tehokas tiedonkeruuvéline, kun taas haastattelu
mahdollistaa syvallisemman tiedon keruun ja haastateltavien havainnoinnin. (Hirsjarvi
& Hurme 1982: 14-24.) Viestinnan ilmion tiivistamistd lomakemuotoiseksi kyselyksi
on kuitenkin kritisoitu ja sen rinnalla suositellaankin kaytettavéaksi juuri haastattelua
(Juholin 1999: 77). Tutkimuksessani kaytettiinkin molempia tiedonkeruuvélineitd, kos-
ka niiden toivotaan antavan toisiaan tdydentdvaa tietoa henkilokohtaisista viestintako-
kemuksista. Tyoni on liséksi tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksella on ominaista use-
amman aineistokeruumenetelmén kaytto (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000: 123).

Tutkimuksessani kaytetyt kysely ja haastattelu kehitettiin yhteistydssé yrityksen kanssa
ja testattiin kahdella henkiloston jasenelld ennen varsinaista tutkimusta. Kysely lahetet-
tiin ensin osallistujien itsensa taytettavaksi, jonka jalkeen heitd haastateltiin suullisesti
yksittain erillistd haastattelulomaketta kdyttden. Tutkimukseen varattu aika ei mahdol-
listanut koko henkildston haastattelemista, vaan tutkimukseen valittiin vain osa henki-
I6stOstd. Tutkimus perustuukin usein naytteeseen silloin, kun resurssit eivat salli koko
perusjoukon siséllyttamista (Pietilda 1976: 67). Osallistujat valittiin yrityksen kanssa
niin, ettd kaikki osastot ja henkilostoryhmat olisivat edustettuina. Jokaiselta osastolta
valittiin 2-3 henkil6d osaston koon mukaan. Pienen osastokohtaisen otoksen vuoksi
vastauksia késitellaan osallistujien yksityisyyden suojan sailyttdmiseksi osastokohtaisen
tarkastelun sijaan henkilostéryhmien eli tyontekijoiden ja toimihenkildiden vastauksia
erittelemalld. Néin saadaan esiin mahdolliset erot erityyppisissa tehtévissé tydskentele-
vien henkilostoryhmien viestintdkokemuksissa, jolloin viestinndn kehittdmisideoiden

kohdentaminenkin tarkentuu.

Seké kysely- ettd haastatteluvastausten analyysimenetelmana kaytan sisallonanalyysia.
Sisallénanalyysissa tieto muutetaan muuttujiksi vastaussisaltéja luokittelemalla ja luotu-
ja luokkia tarpeen mukaan yhdisteleméllad (Hirsjarvi & Hurme 1982: 115-119). Sisél-
I6nanalyysi voi olla aineistolahtdistd, teorialahtdista tai teoriasidonnaista tekstianalyysia
(Tuomi & Sarajarvi 2003: 97-107). Luokittelen kumpaakin aineistoa merkitysluokkiin,
joiden jakaumat esitan maaréallisesti taulukoituna. Koska tutkimukseeni osallistui vain

noin 10 prosenttia yrityksen henkilOstostd, en tee varsinaista tilastollista analyysia. Ti-
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lastollisen tutkimuksen tekeminen néin pienelld aineistolla ei olisi luotettavaa (Vilkka
2007: 17). Tuloksia esitettdessd on huomioitava, ettd rajattu osallistujamaéran pienentéé
tulosten yleistettavyyttd koko henkilostoon (Pietila 1976: 72). Maarallisen tarkastelun
tarkoituksena onkin tassé tutkimuksessa hahmottaa, kokivatko tutkimukseen osallistu-
neet henkildston jasenet joihinkin sisdisen viestinndn ilmidihin liittyen enemman tyyty-
mattomyytta ja kehittdmistarpeita kuin toisiin. Maaréllisen taulukoinnin liséksi keskityn
analyysissa siséllon laadullisempaan erittelyyn. Etenkin viestinndn kehittdmistarpeita
tarkastellessani noudatan laadullisen sisallonanalyysin tapaa, jossa aineistoa eritellaan ja
yhdistelldaan rakennekokonaisuudeksi ja tulkintoja havainnollistetaan aineistoesimerkein
(vrt. Alasuutari 1999: 40-52).

Viestintatyytyvaisyyttd mittaavista kyselyvastauksista lasken jokaisen vastausvaihtoeh-
don frekvenssit eli kappaleméaarat. Esitan tulokset ristiintaulukoimalla toimihenkildiden
ja tyontekijoiden vastausméaarat. Vastaamatta jattdminen kertoo jotain siitd, kuinka hy-
vin henkilo tuntee tai ymmartaa kysytyn asian (Vilkka 2007: 108-109). Oletan, etta se
antaa myos viitteitd siitd, kuinka tarkedksi henkilé asian kokee. Td&man vuoksi myos
puuttuvat vastaukset on otettu mukaan luokkana “ei kommenttia”. Viestinndn kehitta-
mistarpeita selvittdvien haastatteluvastausten analyysirunkona sovellan yhteiséviestin-
nan agendamallia. Se sisaltda 28 kategoriaa, joihin vastausten sisaltd luokitellaan. Luo-
kat kuvaavat organisaation sisdisen viestinnan eri ilmi6itd, esimerkiksi viestintakanavi-
en toimivuutta, ja sijoittuvat edelleen neljan dimension alle. Nam& muodostavat yhdessa
viestintdjarjestelméan ja viestintailmaston, joihin liittyvat kokemukset rakentavat viestin-
tatyytyvaisyyttd. (Tukiainen 1999: 8-11, 65-67, 93-107.) Malli esitelld&dn tarkemmin
luvussa 3.2.2 ja sen aineistoon sovellettu, analyysissa kéytetty muoto luvussa 5. Luokit-
telen vastausten siséallosta eritellyt viestinndn kehittdmistarpeita kuvaavat mielipidelau-
sumat agendamallin kategorioiden mukaisiin luokkiin tarkempien luokittelusdéntéjen
mukaan (ks. Liite 3). Mielipidelausumalla tarkoitan tiettyyn viestinnan ilmiéon, esimer-
kiksi kanavien toimivuuteen, liittyvad kommenttia. Mikéli samasta asiasta on vastauk-
sessa samansuuntaisia kommentteja, lasken ne yhdeksi lausumaksi. Huomioin myos
esiin nostetut viestinndn toimivia puolia kuvaavat lausumat. Esitén tulokset taulukoi-
malla kuhunkin kategoriaan liittyvien lausumien maarat henkilostéryhmittéin seka erit-

telemalla lausumien sisaltoa sanallisesti.
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2 VIESTINTA — OSA ORGANISAATION TOIMINTAA

Tassa luvussa tarkastellaan viestintd&n organisaatioiden toiminnan osana. Viestintd kuu-
luu erottamattomasti organisaatioiden jokapéivaiseen toimintaan. Sen asema erillisena
osa-alueena, joka vaatii suunnittelua, seurantaa ja organisointia siind missa yrityksen
muutkin toiminnot, on saanut yha vahvempaa jalansijaa 1970-luvulta alkaen. (Aberg
2000: 91-107.) Viestinta ja organisaatio kytkeytyvét toisiinsa niin rakenteiden kuin ta-
voitteidenkin kautta. Viestintaa tarvitaan niin organisaation sisélld kuin organisaation ja
sen toimintaympariston valillakin. (Aberg 1986: 25-37; Goldhaber 1981: 33; Juholin
1999: 60.) Tassa luvussa esitellddn ensin viestintda tyoyhteisoissé ja lopuksi tutkimuk-

sen kohdeorganisaation rakennetta ja viestintaa.

2.1 Viestinnén roolit ja muotoutuminen tydyhteisdissa

TyoOyhteisoissd tapahtuvaa viestintdd kutsutaan yleensa organisaatioviestinnaksi. Orga-
nisaatioviestinnan termin rinnalla k&ytetaén toisinaan yhteiso- ja yritysviestinnén terme-
ja. Niissa on kuitenkin eroa. Juholinin (2006: 17) mukaan yritysviestintd on aina yhtei-
sOviestintdd, mutta yritysviestinnélla tarkoitetaan nimenomaan yksityisten sektorin or-
ganisaatioiden viestintaan. Yritysviestintaan sisaltyy ulkoinen tiedotus- ja yhteystoimin-
ta, kun taas organisaatioviestinnalla tarkoitetaan useimmiten tydyhteisojen siséista vies-
tintaa (Emt. 17). Aberg (1996: 62, 65) puhuu sen sijaan organisaatioviestinnasta tydyh-
teison ulkoisen ja sisédisen viestinnan kokonaisuutena, jonka tehtavéna on tydyhteison ja
sen jasenten tavoitteiden saavuttamisen kannalta valttaméattdmien sanomien vaihto.
Wiio (1989: 224-225) puolestaan madrittelee organisaatioviestinnan liitantatekijéaksi,
joka mahdollistaa organisaation osien vélisen ja toimintaympariston kanssa tapahtuvan
toiminnan. Maéaritelméa kuvaa hyvin viestinnan tehtavén laajuutta organisaatiossa. Téassa
tyossd organisaatioviestinnalla viitataan sisaisen ja ulkoisen viestinndn muodostamaan
kokonaisuuteen. Tutkimus kasittelee nimenomaan organisaation sisaista viestintad, josta

kaytén termiéa sisainen viestinta.
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Tyoyhteiso voidaan méaritella ihmisryhmittymaksi, joka pyrkii yhteiseen pddméaaraénsa
voimavarojaan ja toimintaansa saatelemalld. Organisaatiot eroavat tavoitteiltaan, toi-
mintatavoiltaan ja rakenteeltaan. Myos viestinta rakentuu organisaation mukaan, ja juuri
organisoidut puitteet ja yhteisdlahtdinen tavoitteellisuus erottavat tyoyhteisdjen viestin-
nan kahdenkeskisestd viestinnasta. (Aberg 1996: 49, 60-62.) Organisaatiot voidaan
nahda osajarjestelmistd muodostuvina avoimina systeemeind, jotka pyrkivat sopeutu-
maan ympéristonsd muutoksiin ja jasentensa tarpeisiin. Toiminnan organisoiminen ja
viestinndn muodostuminen riippuvat ndin aina tilannetekijoistd, joihin kuuluvat niin
jasenten valiset suhteet kuin taloudelliset resurssitkin. Tilannetekijoiden jatkuva tunnis-
taminen on vaikeaa. Taman vuoksi organisaation viestinnélle onkin vaikea méarittaa
yhté oikeaa tapaa vaan se nahdaan jatkuvasti kehittyvana prosessina. (Juholin 1999: 50—
57.) Yritys voi seurata ympéristonsd muutoksia esimerkiksi jasentensa kokemuksia ja
viestintdsuhteitaan tutkimalla (Rogers & Agarwala-Rogers 1976: 66). Kokemuksiin
liittyvaa viestintatyytyvaisyytta tarkastellaan luvussa 4. Seuraavassa kaydaan puolestaan
l&pi yritysviestinnan yleisimpié tehtdvia ja sen yhteyttd organisaatiorakenteisiin.

2.1.1 Viestinta tukee toimintaa

Viestintd on tydyhteisossé erdanlainen taustavoima, jonka voidaan ajatella onnistuneen
parhaiten silloin, kun sitd ei edes huomata (Corrado 1994: 13). Viestintdd kehittamalla
voidaan kuitenkin tukea ja tehostaa yrityksen toimintoja. Tama vaatii viestinnan visioi-
den, kehittdmisen ja kaytannon viestinnan suunnittelua. (Aberg 1997: 34-35.) Niin sa-
notulla tulosviestinnalla voidaan tukea organisaation toimintaa, luoda yhteisoprofiilia,
informoida yhteison tapahtumista seké kiinnittad jasenia tyoyhteiséonsé ja -tehtaviinsa
(Aberg 1996: 49, 60-64). Virallinen organisaatioviestintd on suunnitelmallista, tavoit-
teellista ja johdettua toimintaa, joka tehtdvéna on selkedn ja vahvan yhteisékuvan luo-
minen sekd avoimen ja vuorovaikutteiseen tiedonkulun takaaminen (Tukiainen 1999: 1;
Siukosaari 2002: 12). Perinteisen ajattelun mukaan organisaatioviestinta liittyy erotta-
mattomasti johtamiseen (Aberg 1996: 34-49, 60-64). Uudemman ajattelun mukaan
organisaatioviestintd on prosessi, johon osallistuvat, enemman tai vahemman aktiivises-

ti, kaikki organisaation jasenet (Juholin 1999: 59). Samalla olisi muistettava, ettei vies-
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tintd itsessadn ole ratkaisu kaikkiin organisaation ongelmiin, kuten epapétevéén johta-
juuteen, ikaviin tyotehtaviin tai taloudellisiin vaikeuksiin (Wiio 1989: 226-227).

Tyoyhteisojen viestinnalla on perinteisesti kaksi keskeistd tehtdvad, viestintd yhteison
sisélla ja yhteison ulkopuolisten tahojen kanssa. Puhutaan siséisesté ja ulkoisesta vies-
tinnastd. Ulkoisen viestinndn tehtdvind on muun muassa pr-toiminta, johon kuuluun
yrityksen imagon ja maineen hallinta ja profiilin rakentaminen. Liséksi sen avulla tue-
taan markkinointia ja ollaan yhteyksissa asiakkaisiin, ulkopuolisiin sidosryhmiin ja me-
diaan. Siséinen viestintd on puolestaan organisaation henkilostdlle suunnattua ja sen
vélilla tapahtuvaa viestintdd. Toimivan sisdisen viestinndn kehittdminen on tarke&a,
koska silla on todettu olevan vaikutusta paitsi tehtévista suoriutumiseen, myods tyomoti-
vaatioon. (Juholin 2006: 17, 34-35, 144-150, 185-230.) Onnistuneen sisdisen viestin-
nan kautta henkilost6 ymmartdd oman tyonsé suhteen toiminnan kokonaisuuteen (Kai-
nulainen 1989: 139-140). Parhaiten tdmd onnistuu silloin, kun henkildstd saa riittavasti
tiedontarpeitaan vastaavaa, mahdollisimman luotettavaa ja oikein ajoitettua tietoa tyo-
yhteison tilanteesta ja suunnitelmista (Siukosaari 2002: 79-83). Sisdinen viestintd voi-
daan néhda kulttuurin ja yhteisollisyyden rakentajana, johtamisen osa-alueena ja tyyty-
vaisyyden ja tybhyvinvoinnin lisddjand. Samalla sen keskeisimpié tehtdvia on tdsma- ja
perustiedon vélittdminen yrityksen sisélla. (Juholin 2006: 17, 140-144.) Siséiseen vies-

tintdan palataan tarkemmin luvussa 3.

2.1.2 Organisaatiorakenteiden ja tavoitteiden vaikutus viestintdan

Seké organisaation koko ja rakenne ettd sen toiminnalleen ja viestinnalleen asettamat
tavoitteet vaikuttavat viestinndn muotoutumiseen. Organisaatio asettaa toiminnalleen
tavoitteita ja luo usein itselleen tavoiteprofiilin, joista sen on viestittavd. (Aberg 1996:
60-89.) Organisaatioviestinnan suunnittelussa on toisaalta kyse tydyhteison strategisia
tavoitteita tukevien viestintalinjojen hahmottamisesta, ja toisaalta osa-alueiden toimin-
taohjeista ja viestinndn rakenteesta (Aberg 1997: 65-91). Viestinnalle on luotava strate-
gia, jonka avulla viestitddn muun muassa organisaation toimintastrategiasta (Juholin
1999: 60).
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Organisaatiorakenne madrittdd tyoyhteisossa niin hierarkiaa, tyonjakoa, maaraysval-
tasuhteita kuin henkildston rooleja ja suhteitakin (Downs, Linkugel & Berg 1977: 3).
Organisaation rakenteella on vaikutusta myos viestintajarjestelman rakenteen kehittymi-
seen (Aberg 1986: 25-37; Goldhaber 1981: 33). Viestinta rakenteistetaan organisaati-
oissa luomalla tiettyja vakiintuneita kanavia ja normittamalla viestinnan sisaltgja. Vies-
tinnan rakennetta maaraavat tyoyhteisosséa sovitut sdannét suhteista, sanomien siséllosté
seka eri osastojen ja organisaatiotasojen viestintdjarjestelmistd. Niin sanottuihin viralli-
siin viestintasuhteisiin katsotaan usein kuuluvaksi saman tyoyksikon jasenet ja tyonsa
kautta yhteydessa olevat tahot. Niiden liséksi viestintddn syntyy kuitenkin aina myos
epéavirallisia suhteita ja verkostoja niin siséisessa kuin ulkoisessakin viestinndssa, koska
viestint&d tarvitaan yhteisdissa tuloksen teon lisaksi myds sosiaalisten suhteiden yll&pi-
toon. (Aberg 1996: 60-63; 1997: 188.) Naita ei tulisi ndhdi toistensa vastavoimina, sill
kummankin kautta tapahtuvalla viestinnélla on sek& informatiivista etté suhteisiin perus-
tuvaa arvoa (Hartley & Bruckham 2000: 125-126). Organisaatiorakenteen kautta ohja-
taan ja valvotaan myds viestinnan siséltoja eli esimerkiksi sitd, mika tieto maaritellaan
oleelliseksi, mika kiireelliseksi tai tallennettavaksi ja niin edelleen (Goldhaber, Dennis,
Richetto & Wiio 1984: 79-81).

Organisaatiorakenteen muuttuessa myos viestinnan on muututtava. Esimerkiksi verkos-
tomaiseen rakenteeseen siirryttdessa horisontaalisen eli samalla organisaatiotasolla ole-
vien toimijoiden vélisen viestinnan ja tiimityén johtamisen merkitys korostuu. (Hartley
& Bruckham 2000: 115-124, 133.) Viestinndn organisoinnin tarve kasvaa yleensa yh-
teisdbn koon kasvaessa (Juholin 1999: 60). Mitd suuremmasta organisaatiosta on kyse,
sitd vaikeampaa kaikkien viestinta kaikkien kanssa on, koska mahdollisten yhteyksien
maaré lisdéntyy. Suurissa, useisiin osiin jakautuneessa organisaatioissa viestinta ja vies-
tintajarjestelmét ovat usein monimutkaisempia ja nain myds haasteellisempia. (Wiio
1992: 199-209.) Samalla yhteisén osajarjestelmat synnyttévét intressiryhmid, joiden
pyrkimyksien ja viestintatapojen valille voi syntya ristiriitaa. Myos tydyhteisdjen jase-

nilla voi olla erilaisia mielipiteita ja tarpeita viestintada koskien. (Tukiainen 1999: 41.)

Perinteisessa keskitetyssd organisaatiossa rakenne on hierarkkinen ja viestinta suuntau-

tuu ylemmiltd organisaatiotasoilta alemmille. Vastuiden madrittely on selkedd, mutta
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viestintdketjut muodostuvat helposti pitkiksi ja tieto saattaa kasautua ylemmille tasoille
tai tietyille osastoille. Toimintojen hajauttamiseen perustuvassa organisaatiomallissa
esimiestaso jakautuu asiantuntija- ja toimintoesimiehiin. Hajauttamiseen perustuvassa
matriisimallissa esimiestaso jakautuu puolestaan projektien ja toimintojen esimiehiin,
eikd tyontekijoilla ei ole perinteiseen tapaan yhtd madriteltyd linjaesimiestd. Mallin
etuina on joustavuus, lyhyet viestintdketjut, erikoistietdmyksen saatavuus seka toiminto-
jen valinen yhteistyd. Se soveltuu etenkin lyhytaikaisten projektien lapiviemiseen, mutta
pysyvéana rakenteena se saattaa aiheuttaa ongelmia toimintoihin erikoistuneiden esimies-
ten menettéessé otetta alaisistaan. Todellisuudessa useimmat organisaatiot ovat raken-
teeltaan sekoitus upeampia malleja. Viime vuosikymmenien kehityksen myoté organi-
saatiot ovat monin paikoin muuttuneet vdhemman hierarkkisiksi. (Hartley & Bruckham
2000: 115-124, 127-133.) Tutkimuksen kohdeyritys vastaa rakenteeltaan maantieteelli-
sesti toimintojen mukautettua matriisimallia, tuotannon puolella noudatetaan sen sijaan

perinteisempaa linja-organisaatiota.

2.2 Esittelyssa kohdeyritys Rolls-Royce Oy Ab

Organisaation viestintad tutkitaan tassa tyossd Rolls-Royce Oy Ab:ssa yrityksen Rau-
man yksikon sisdisen viestinndn nakdkulmasta. Tuotannon ja toimiston puoleen jaetun
yksikdn sisdista viestintdd hoidetaan paikallisesti. Osana monikansallista organisaatiota
yksikdn sisdinen viestinta kytkeytyy kuitenkin myds muiden toimintayksikoiden ja
ylempien organisaatiotasojen viestintddn. Koska organisaatiorakenteen monitasoisuu-
della on vaikutuksensa myds yrityksen viestintaan, seuraavissa luvuissa on esitelty ensin

Iyhyesti kohdeyrityksen rakennetta ja sitten yrityksen viestinnan jarjestelyja.

2.2.1 Organisaatiorakenne

Rolls-Royce Oy Ab on osa englantilaisen Rolls-Royce plc:té ja ndin osa monikansallista
organisaatiota, jolla on yksikkoja eri puolilla maailmaa. Rolls-Royce plc jakautuu nel-
jaan liiketoiminta-alaan eli merenkulun, energiateollisuuden sekd puolustus- ja siviili-

ilmailun toimialoihin (Rolls-Royce 2010a). Rolls-Roycen organisaatiorakenne vastaa
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yleisesti ottaen niin sanottua matriisimallia. Siin& eri tehtévat on jaettu omille toimi-
aloilleen, -yksikdilleen ja osastoilleen, joilla on omat esimiehensa (Aberg 1997: 199—
212). Marine-toimiala jakautuu edelleen kauppa-, avomeri- ja kalastuslaiva- sek& meri-
voima- ja sukellusvene-toimialoihin (Rolls-Royce 2010b). Suomalainen Rolls-Royce
Oy Ab on osa Rolls-Royce Marinea. Siihen kuuluvat Kokkolassa sijaitseva vesisuihku-
moottoriyksikkd, Raumalla toimiva vintturi- ja potkurilaitteisiin erikoistunut yksikko ja
Helsingissa sijaitseva pieni myyntitoimisto. (Rolls-Royce Oy Ab 2010.)

Rolls-Royce Oy Ab:n Rauman yksikossa tyoskentelee noin 350 henkil6d, joista noin
150 tydskentelee tuotannon ja loput toimiston eri osastoilla. Yksikkd jakautuu toimiston
ja tuotannon osastoihin, joilla on omat esimiehensd. Toimisto jakautuu toimintojen mu-
kaan talous-, osto-, huolto- ja henkilostdostoihin sekd potkurilaite- ja vintturipuolen
suunnittelu- ja myyntityéosastoihin. Tuotannon eri osastot vastaavat potkurilaitteiden
osavalmistuksesta, kokoonpanosta seka koeajosta. (Rolls-Royce Oy Ab 2010.) Tuotan-
non puoli muistuttaa rakenteeltaan perinteisté linjaorganisaatiota, jossa vastuut ja vies-
tintd suuntautuvat ylemmalta esimieheltd alempien kautta tyontekijoille. Toimiston
osastoilla tilanne vaihtelee osastoittain, silla osa henkilostosta tyoskentelee toimintojen
valisissé projekteissa ja tiimeissa. Joidenkin toimihenkildiden esimiehet ovat Rauman

ulkopuolisilla organisaatiotasoilla, ja joillakin on puolestaan useampia esimiehia.

2.2.2 Sisdinen viestintd Rolls-Royce Oy Ab:ssa

Kohdeyrityksen virallista viestintda ohjataan plc-tasolta, joka sddnnottéaa ja tuottaa sisal-
toja myos koko organisaation sisdiseen viestintdan. Rauman yksikolla on oma paikalli-
nen johtonsa, mutta ylimmalla johtoportaalla esimieskunta on osittain maantieteellisesti
hajautunutta. Taman vuoksi sisdinen viestinta ulottuu osin eri toimintayksikoiden vélil-
le. Rauman yksikkd on Kiintedsti yhteyksissa etenkin Marine-toimialan Norjan toimis-
toihin. Monikansallisessa yrityksessa englanti on viestinndn yleiskieli, mutta Suomen
yksikoissa viestintd hoituu péaasiassa suomeksi. Ulkomaisilta organisaatiotasoilta Rau-
malle suuntautuu etenkin organisaation visioita ja strategiaa seka politiikkoja koskevaa

tietoa sekd organisaatiota ja toimialaa koskevia uutisia ja tilannekatsauksia.
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Raumalla yksikon siséistd viestintdd hoitavat jaetusti henkildstbosasto ja osastot itse.
Henkildstbosasto vastaa pitkalti koko henkilostod koskevasta tiedotuksesta. Marinesta ja
plc- eli konsernitasolta tulevien erilaisten tiedotteiden ja katsausten seka sdannéllisem-
man viestinnén, kuten viikoittaisten ja kuukausittaisten julkaisujen vélittdminen ja suo-
mentaminen on osin henkilostoosaston, osin tehtdvdan nimetyn henkilén vastuulla.
Osastojen siséisen viestinndn vastuu on pééasiassa osastojen ja tiimien esimiehillg, ja
koko yksikkod koskevia toimitusjohtajan tiedotustilaisuuksia jérjestetddn tarpeen mu-

kaan.

Rauman yksikon sisdisen viestinnan pysyvinad kanavina ovat kuusi kertaa vuodessa il-
mestyvé, paikallinen henkildstolehti Sanamaster, paivittéisista vierailuista, tapahtumista
ja uusista kaupoista uutisoiva siséinen televisio Aquavisio, sahkdisena arkistona ja jul-
kaisualustana toimiva Intranet seka tietokantoja sisaltdva sdhkopostiohjelma. Yksikolla
on kaytdssdan myos sahkoisia arkistoja ja eri tehtaviin liittyvia tietojarjestelmid. Osasto-
ja tiimipalavereja jarjestetddn osastosta riippuen melko sadnnollisesti. Toimiston ja tuo-
tannon puolen viestinndssa on eroa sen suhteen, ettd tuotannon puolella vain esimiehilld
on henkilokohtainen sahkoposti. Tuotannon tydntekijoilld on puolestaan vain rajoitettu
paasy sahkdpostiin ja tietokoneelle. Tdman vuoksi viestit valitetdan tuotannossa ylei-
simmin suullisesti esimiesten kautta tai kirjallisesti tiedotteiden, ilmoitustaulujen ja

Aquavision kautta. (Snellman 2011.)
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3 SISAINEN VIESTINTA

Sisdiselld viestinnalla on merkitysta yrityksen péivittdisten toimintojen ja pidempiai-
kaisten tavoitteiden toteutumisen, mutta myos henkildston motivaation ja sitoutuneisuu-
den kannalta. Siséisen viestinnan toimivuutta voidaan arvioida yrityksissa henkiloston
viestintatyytyvaisyyden kautta. (Juholin 2006; Tukiainen 1999.) Edella esiteltiin sisai-
sen viestinnan rakennetta tutkimuksen kohdeyrityksessd. Téssd luvussa pyritdén anta-
maan yleiskuvaa siitd, millaisia tavoitteita siséiselle viestinnalle asetetaan yleensé orga-
nisaatioissa, millaisista asioista sen kautta viestitddn sekda millaisia reitteja ja kanavia

pitkin.

3.1 Siséisen viestinnén tavoitteet ja sisallot

Viestinnan siséllot maaraytyvat yrityksesté riippumatta pitkélti sen mukaan, millaisia
tavoitteita viestinnalle asetetaan. Sen tehtévéksi voidaan maéaritella yhteisollisyyden
luominen ja yhteisokuvien rakentaminen, jolloin puhutaan profiloivasta ja Kiinnittavasta
viestinnésté. Tavoitteena on toisaalta informointi ja toiminnan tukeminen. (Aberg 1997:
33.) Naihin viestinndn lajeihin viittaa myos tiedottamisen ja sisdiseen yhteystoiminnan
késitteet (Siukosaari 2002: 65, 79). Sisdiseen viestintddn kuuluu tyo- ja uraviestinta,
osasto-, yksikko- ja yhtiotasoinen yllapitoviestintd sekd muutosta ja tulevaisuutta kos-
keva viestinta (Moisala & Aberg 1980: 342). Yhteison jasenet pyritdan pitamaan tietoi-
sina yhteison asioista ja toisaalta takaamaan tydnteon kannalta tarvittavan tiedon saanti
(Juholin 1999: 133). Seuraavissa luvuissa kasitellaan yhteisokuvaan seké tyohon ja yh-
teison tapahtumiin liittyvaa viestintdd. Koska muutostilanteet luovat aina erityisia vies-

tinnan tarpeita, kasitellddn muutosviestintdd omassa luvussaan.
3.1.1 Kiinnittava ja profiloiva viestinta
Sisaisen viestinnan yhtena tavoitteena on luoda yhteisdkuvaa ja sitouttaa jasenia yhtei-

soonsa kiinnittavan viestinnén ja sisdisen yhteystoiminnan keinoin. Néiden avulla hen-

kilostolle tehd&&n tunnetuksi yhteisdn visioita ja arvoja, perehdytetddn heitd tyoyhtei-
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s00n ja -tehtéviinsg, vaikutetaan heidan ndkemyksiinsd asemastaan suhteessa kokonai-
suuteen ja yllapidetadn vuorovaikutusta. Profiloivalla viestinnalla pyritd&n puolestaan
vaikuttamaan henkiloston mielikuviin yrityksestd. Nama viestinndn muodot tukevat
osaltaan yhteison tuloksentekoa. (Siukosaari 2002: 15, 34, 65-67; Aberg 1996: 63, 70—
96, 197.)

Kiinnittdvaa viestintda tarvitaan etenkin uusien tyontekijoiden kohdalla, mutta myos
tyOtehtavien vaihtuessa tai muuttuessa. Sen kautta henkilostolle viestitadn tydyhteison
yhteisistd pelisadnndistéd ja virallisista normeista, kuten henkildsto- ja turvallisuuspoli-
tilkasta perehdytystilaisuuksien, oppaiden ja esimiesten kautta. Toisaalta henkilosté on
perehdytettdvd myos tyotehtdviinsa. Tyohon perehdyttdvan viestinndn kautta henkild
tutustutetaan tyonsa tehtaviin, vastuisiin ja ohjeisiin. Kouluttajat, esimies ja tyotoverit
ovat keskeisia tiedon valittajid. (Aberg 1997: 118-119.) Kiinnittdminen liittyy siis pe-
rehdyttdmiseen. Tat4 viestinndn lajia kuvaa mygs sisdisen yhteysviestinnén termi, jolla
tarkoitetaan yhteisollisyyden luomista ja henkildston tutustuttamista yhteisén arvoihin
ja visioihin seké heidan perehdyttdmistaan niin tyéhonsa kuin yhteiséonsékin. Henkilos-
ton sitoutuneisuus yhteis6onsa voi osaltaan parantaa tydmotivaatiota ja -ilmapiiria seka
tehostaa tuloksentekoa. (Siukosaari 2002: 15, 65.)

Yhteisokuvaa rakentavalla eli profiloivalla viestinnalld pyritddn puolestaan vaikutta-
maan henkiloston mielikuviin yrityksestd. Profiloiva viestinta on jatkuva prosessi, jonka
onnistuminen riippuu paitsi henkiloston asenteista, myos tavoitekuvan konkretisoitumi-
sesta arkisten tekojen, viestien ja yrityksen yleisilmeen kautta. Onnistumisen kannalta
on oleellista, ettd henkilosto tietdd, millaisiin tavoitteisiin pyritaan, mitd niiden saavut-
tamiseksi on jo tehty ja missa ollaan talla hetkella. Tavoitteisiin ja yhteisdprofiiliin liit-
tyvan viestinnan suunnittelussa on toisaalta tarkeda tuntea yhteisdn jasenten mielipiteet,
koska naill4 on vaikutusta viestien vastaanottoon. (Aberg 1996: 60-96; 2006: 100-101.)
Yhteisokuvaan liittyvien mission, vision ja arvojen viestiminen on pitkalti johtamisvies-
tinndn osa-aluetta. Strategian ja visioiden viestiminen ja selittdminen henkildstolle on
erittdin tarkeda, jotta ne voisivat ylipaansé toteutua ja jotta niihin voitaisiin sitoutua.
(Juholin 2006: 144, 317; 1999: 85.) Tutkimuksien mukaan etenkin menestyksesta vies-

timinen lisda jasenten motivaatiota kiinnittya yhteiséonsa. Sitouttaminen on kuitenkin
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monimutkaistunut muuttuvien organisaatiorakenteiden ja tyohon liittyméattdmien identi-
fioitumisvaihtoehtojen lisddntymisen myoté, mika luo haasteita profiloivaan ja kiinnit-
tavaan viestintdén. (Albert, Ashforth & Dutton 2000: 13-17; Fuller, Hester, Barnett,
Frey, Relyea & Beu 2006: 816, 837.)

3.1.2 Tybdviestinta ja informointi

Sisdisen viestinnan keskeisimpiin tehtaviin kuuluun myos tydsuoristuksissa tarvittavan
tiedon valittdminen ja jasenten yhteisen tietopohjan luominen (Siukosaari 2002: 15, 34,
65-67; Aberg 1996: 63, 70-96, 197). Tatad kutsutaan operatiiviseksi tyoviestinnaksi.
Toisaalta siséista viestintad tarvitaan tyoyhteison tapahtumista informoimiseen. Tyo-
viestinté ja informointi toimivat perustoimintojen ja tuloksen tekemisen tukena. (Aberg
1997: 32-33, 110-115.)

Operatiivisen tydviestinnan kautta valitetddn tyon tekemisessa tarvittuja ohjeita ja tieto-
ja esimiehen ja tiimin tai osaston valilla, tiimin tai osaston sisalla seké& eri tiimien tai
osastojen vélilld suoraan tai esimerkiksi kirjallisina tyoohjeina (Aberg 1997: 110-115;
Siukosaari 2002: 65, 79; Juholin 2006: 37). Keskeisia tyohon liittyvia tietosiséltdja ovat
myos tyon jatkuvuus ja mahdolliset muutokset, tydtehtdvan siséllot seka urakehitys-
mahdollisuudet (Juholin 1999: 135). Oman tyon tulevaisuudesta, tavoitteista, tyopalaut-
teesta ja -jarjestelyista saatava tieto ja tyohon liittyva koulutus ovatkin térkeita etenkin
tyomotivaation kannalta (Ikédvalko 1994: 51; Tukiainen 1999: 94-104). Tama tyéhon
liittyva tiedottaminen limittyy osittain edellisessa luvussa kasiteltyyn tydhon perehdyt-

tamiseen.

Sisaisen informoinnin painopiste on tyodn sijaan yhteisoon liittyvissa uutisissa (Aberg
1997: 110-115). Toimintayksikkoa koskevan tiedon valittdminen onkin yksi sisdisen
viestinnan keskeisista tehtavistd. Sen avulla henkilostd pidetdan tietoisena yhteisdon
ajankohtaisista asioista, kehityksestd, toiminnasta, tuotteista, tavoitteista seka tuloksista,
eli yksikon nykyhetkestd, muutoksista ja lahitulevasta. (Siukosaari 2002: 79.) Tietosi-
séltoihin kuuluvat yksikdiden tai koko organisaation tulostavoitteisiin ja seurantaan seka

taloudelliseen tilanteeseen, kehittdmishankkeisiin, investointeihin, organisaatiorakennet-
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ta tal toimintaa koskeviin muutoksiin ja -suunnitelmiin sek& henkildstomuutoksiin liit-
tyvat asiat. Informoinnin avulla kerrotaan myds henkildstéeduista ja -politiikasta, tyolli-
syystilanteesta, koulutuksista ja kursseista seké sosiaalitoiminnasta. Informointiin kuu-
luu niin muiden yksikdiden ja projektien toimintaan, organisaation asiakkaisiin, tuottei-
siin ja palveluihin sekd myyntilukuihin kuin koko toimialan tai ympéristonkin ajankoh-
taisiin asioihin liittyvien tietojen valittdminen. (Juholin 1999: 133-139; Ik&valko 1994:
51; Tukiainen 1999: 94-104.)

3.1.3 Muutosviestinta

Yrityksen ja yksikon nykyhetked sek& tulevaisuutta koskevan tiedon saanti on tarke&
motivaatiotekija (Siukosaari 2002: 79). Muun muassa ndita asioita koskevissa muutosti-
lanteissa henkildston tiedontarve kasvaa. Suurimmat puutteet sisdisessé tiedonsaannissa
liittyvatkin useimmiten kaikenlaisia muutoksia koskevaan tietoon. (Juholin 2006: 317.)
Viestinn&lld on suuri merkitys erilaisten muutosten Iapiviemisess, ja sitd voidaan kayt-
td44 niin muutoksen tyodkaluna kuin sosiaalisena vaikuttajanakin (Johansson & Heide
2008: 288-291). Muutostilanteille on ominaista, etta jos virallista tietoa ei ole saatavilla
riittdvasti tai riittdvan nopeasti silloin kun tydymparistossd on meneilldén jotain poikke-
uksellista, uutistyhjio alkaa téyttya nopeasti huhuilla ja arveluilla. Taman vuoksi muu-
toksiin liittyvén sisdisen tiedonvalityksen tulisikin olla erityisen nopeaa, avointa ja jat-
kuvaa. Pahimmassa tapauksessa huhumylly alkaa pyorittad vaaria tietoja. Taman vuoksi
muutostilanteissa olisikin viestittava silloinkin kun varsinaisia uutisia ei ole. (Aberg
1997: 165; 2006: 126-132.)

Muutosviestinnédn tarve riippuu toisaalta muutoksen laajuudesta. Suurissa, esimerkiksi
koko organisaation toimintaa koskevissa muutoksissa viestinnan tulisi olla syvéllista ja
perustelevaa, jotta sen syyt ja seuraukset ymmarrettdisiin ja voitaisiin hyvaksya parem-
min. Pienimmissd, esimerkiksi aikatauluja koskevissa muutoksissa viestinndn paatavoit-
teena on yksinkertaisesti saattaa muutos kaikkien tietoon. (Juholin 2006: 317.) Kaiken-
laisissa muutostilanteissa viestinnan jatkuvuus, paikkansapitavyys ja johdonmukaisuus
seka etenkin esimiesviestinnan avoimuus ja ennakoivuus ovat kuitenkin tarkeité tekijoi-

ta tydomotivaation ja sitoutumisen sek& muutosvastarinnan lieventymisen kannalta (Emt.
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1999: 196-197). Toisaalta henkildston sitoutuneisuuden aste yhteisoonsa vaikuttaa sii-
hen, miten he reagoivat muutoksiin ja mitka asiat heit4 kiinnostavat niihin liittyen (van
Knippenberg, Martin & Tyler 2006: 686). Myos se, millaisia tunteita yhteison jasenet
liittdvat muutosprosessiin, vaikuttaa itse muutoksen tulkintaan. Tunteet voivat vaihdella

ihmisryhmastd ja muutostapahtumasta toiseen. (Kiefer 2002: 45.)

3.2 Siséisen viestinndn suunnat ja kanavat

Sisdisté viestintdd voidaan tarkastella my6s viestien kulkusuunnan ja viestijoiden valis-
ten suhteiden mukaan. Yleistden sisdinen viestintd jaetaan henkilékohtaiseen, osasto-
kohtaiseen ja yrityskohtaiseen viestintddn (lkdvalko 1994: 51). Vuorovaikutusta tapah-
tuu yrityksen sisélla seka jérjestettyjen kanavien kautta ettd satunnaisesti (Aberg 1997:
32-33). Virallisen siséisen viestinndn keskeisimmat suunnat ovat vertikaalinen esimies-
alaisviestinta seka horisontaalinen yksikdiden, tyéryhmien ja henkildiden vélinen vies-
tinta (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008: 106-109). Lisaksi yrityksessa
tapahtuu vapaamuotoista verkottumista niin vertikaalisesti kuin horisontaalisestikin (Ju-
holin 2006: 174-175; Hage 1974: 156). Siséisen viestinnan kanavat muodostavat puo-
lestaan viestintdjarjestelmén (Tukiainen 1999: 50-64). Seuraavaksi kdydaan lapi verti-
kaalista esimiesviestintdd. Taman jalkeen tarkastellaan horisontaalisia viestintasuhteita,
jotka liittyvat myos epaviralliseen sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Epévirallista verkos-
toitumista kasitelldén horisontaalisen viestinnan osana, vaikka todellisuudessa se liittyy
vertikaaliseenkin viestintddn. Viimeisessa luvussa kasitelldan siséisen viestinnén kana-

via.

3.2.1 Vertikaalinen esimiesviestinta

Vertikaalisella viestinnalld viitataan organisaatiohierarkiassa johto- ja alaistason valilla
tapahtuvaan viestintddan. Se on tydpainotteista ja sisaltdd niin tyontekijoille suunnattua
tietoa organisaation strategiasta kuin esimiestasolle suunnattua palautettakin. (Postmes
et al. 2001: 227.) Monikansallisissa organisaatioissa vertikaalisella viestinnalla voidaan

viitata tiedonvaihtoon mygs paatoimiston ja ulkomaalaisten toimipisteiden tai eri liike-
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toimintojen vélilla (Marchan 1992: 15). Hierarkiatasojen maarélla on vaikutusta siihen,
kuinka hyvin toimipisteet ymmartavét toisensa asioita (Teboul, Chen & Fritz 1994: 16—
17). Etenkdan suurissa organisaatioissa johtotaso ei toisaalta valttamatta saa suoraa pa-
lautetta (Rogers & Agarwala-Rogers 1976: 96-99). Monimutkaisen organisaatioraken-
teen, yksikkdjen suuren mééran ja maantieteellisen hajautuneisuuden onkin todettu li-
séavan esimiesviestinndn hairidalttiutta hierarkkisuuden ja viestinvélittajien lisdantymi-
sen kautta (Aberg 1997: 182-183).

Aiempien tutkimusten mukaan viestintd esimiestasolta tyontekijoille on ollut usein
sdannodllisempéd kuin tyontekijoiltd esimiestasolle. Esimies-alaissuhteet ovat perintei-
sesti muodostaneet vertikaalisen perusverkon ja esimiestd on pidetty siséisen viestinndn
tarkeimpand tiedonléhteend. (Kainulainen 1989: 141-142; Rogers & Agarwala-Rogers
1976: 96-99). Esimiesviestinnan rooli on edelleen suuri etenkin tulevaisuuden visioi-
den, tavoitteiden ja suunnitelmien sekd toimialaa koskevien muutosten viestimisessa
sek& yhteison muutosvalmiuden ja ilmapiirin yllapitdmisessa (Juholin 2006: 177). Esi-
miesty0 voidaankin nahda viestinnan erityismuotona, jossa keskeista on asioiden tulkin-
ta ja merkityksen selittdminen henkilostélle, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen,
jakaminen ja vastaanotto, tyon suuntaus, organisointi, valvonta ja motivointi. Osastojen
esimiesten tehtdvand on suhteuttaa organisaation kannalta yleisesti merkittavat tiedot
omaan yksikko6nsa ja raportoida yksikkonsa asioista. (Aberg 1997: 199-212; 2006: 93—
94.)

Esimiesviestinnén sisaltéihin kuuluvat oleellisesti alaisten tydsuhteeseen ja urakehityk-
seen liittyvat asiat, kuten palautteen anto ja kehityskeskustelut. Esimiehen tehtava on
oman osaston tai yksikon tulosten ja tavoitteiden ohella selittdd, millaisia vaikutuksia
koko yrityksen strategialla, suunnitelmilla ja muutoksilla on omalle yksikélle tai tiimil-
le, missa vaiheessa yksikon tulevaisuuden suunnitelmiin liittyvien asioiden kanssa ol-
laan ja mitka niiden vaikutukset ovat. Myos vaikeiden asioiden, kuten organisaatiossa
tapahtuviin muutoksien tai lomautuksien lapikdyminen taustoja selittden on osa esi-
miesviestintdd. (Juholin 1999: 160; 2006: 164-172.) Esimieheltd odotetaankin usein
juuri lasndoloa ja kuuntelemisen taitoa. Esimiesviestintd on parhaimmillaan nopeaa ja

kattavaa l&hiviestintad, jossa tietoja vaihdetaan kasvotusten ja ennakoiden. Esimies voi
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vaikuttaa omalla toiminnallaan ihmisten viihtyvyyteen ja sitoutumiseen, ja hénen tapan-
sa kommunikoida ndhd&énkin tarkedan tekijana tyoyhteison hengen luomisessa. (Juho-
lin 2006: 164- 172.) Vertikaalisella esimiestason virallisella, tyohon liittyvalla viestin-
nalla on todettu olevan vahvimmin vaikutusta jasenten sitoutumiseen organisaatioon
kokonaisuutena (Postmes et al. 2001: 231-235). Esimies-alaisviestinnan séannollisyy-
delld on puoleastaan todettu olevan positiivista vaikutusta alaisen tyotyytyvaisyyteen.
Samalla kaksisuuntaisen kommunikaation esimiehen ja alaisen valilla vahenta tyoté tai
yhteis6d kohtaan tunnettua epadvarmuutta. Taman kannalta onkin tarkeaa, ettd esimiehet
sekd antavat ettd vastaanottavat palautetta (Johlke & Duhan 2000: 160-161.) Nyky-
yrityksissa siséinen viestintd ei kuitenkaan useinkaan ole yhden esimiehen harteilla vaan
enemmaén tai véhemman kaikkien asia tiiminvetdjista tyontekijoihin (Corrado 1994: 4).
Henkiloilla on yha useammin useita esimiehid ja esimies-alaissuhteet ovat lyhytaikaisia.

Samalla epévirallinen viestinti on korostunut. (Aberg 2006: 56-57.)

3.2.2 Horisontaalinen viestinta ja epaviralliset verkostot

Horisontaalisella viestinnélla viitataan samalla organisaatiotasolla olevien valiseen vi-
ralliseen viestintdan, mutta toisaalta sosio-emotionaaliseen kommunikointiin yhteisossé
(Postmes et al. 2001: 227). Horisontaalista sisdista viestintdd on henkiloston jasenten,
tiimien sek& osastojen ja yksikdiden valinen viestinta (Kainulainen 1989: 141-142).
Monikansallisissa organisaatioissa horisontaalista viestintda tapahtuu myos eri maissa
sijaitsevien tai omista tehtdvistdan vastaavien yksikdiden valilla. Yksikdiden valisen
viestinnan téarkeys lisdantyy etenkin, jos ne ovat pitkélle erikoistuneita ja paatoksenteko
on keskitetty eri yksikdille. (Marchan 1992: 16-24.) Yksik6iden mééara lisaa toisaalta
horisontaalisen viestinnan kontrolloinnin ja suunnittelun tarvetta (Teboul et al. 1994:
13-17). Organisaation yksikoilla ja osastoilla voi olla myds erilaisia tapoja viestia
(Aberg 1997: 121-185). Hajautetuissa organisaatiossa tarvitaan erityisen avointa ja
sadanndllista viestintad, jotta vastuunjaot olisivat kaikille selvilla ja jotta ryhman jasenten
vélinen luottamus vahvistuisi (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004: 14-24, 89-129).
Omassa tutkimuksessani maantieteellisten yksikdiden valista viestintaa kasitellaan ver-

tikaalisena, silla aineistossa siihen viitataan nimenomaan johtotason viestinnian kautta.
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Osastojen valinen ja sisdinen viestintd méaaritelldadn horisontaaliseksi silloin, kun sen

yhteydessa ei viitata esimiestasoon.

Perinteisen ajattelun mukaan horisontaalista viestintdd on organisaatioissa suhteessa
enemman kuin vertikaalista, toisaalta esimieskeskeinen organisaatiorakenne saattaa va-
hent&& horisontaalista viestintdd (Rogers & Agarwala-Rogers 1976: 96-99). Organisaa-
tioiden jaykké& hierarkkisuus on kuitenkin yleisesti vahentynyt ja arvostus siirtynyt ho-
risontaalisen verkostoihin perustuvaan viestintdan sekd ryhmé- ja tiimityohon (Juholin
1999: 84; Aberg 2006: 56-59). Vapaamuotoisen verkottumisen rooli on kasvanut tyo-
tehtdvien itsendistyessd. Epavirallisilla kohtaamispaikoilla kuten kahvihuoneilla on ver-
kostoitumisen kannalta suuri rooli. (Juholin 2006: 174-175.) Epéviralliset keskinais-
viestinndn verkostot seka puskaradio ovat tdrkeitd ja nopeita viestintdkanavia, joilla
vaikutuksensa ilmapiiriin. Niitd voidaan parhaassa tapauksessa hyodynt&da myos viralli-
sen viestinnan tukena. (Goldhaber 1981: 58-61; Aberg 1997: 32-33, 121-185; 2006:
105-107.) Epavirallista viestintad tapahtuu yrityksissa niin vertikaalistesti kuin horison-
taalisestikin (Hage 1974: 156). Epévirallisella horisontaalisella viestinnalla on kuitenkin
todettu olevan vahemman vaikutusta jasenten sitoutumiseen organisaatioonsa kuin tyo-
painotteisella vertikaalisella viestinnalld. Se vaikuttaakin ennen kaikkea ty6kaveripiiriin

liittyvaén sitoutumiseen. (Postmes et al. 2001: 231-235.)

3.2.3 Suorat ja valitteiset kanavat

Sisdisen viestinnan hoitamiseen tarvitaan erilaisia viestintdkanavia, jotka vaihtelevat
yrityksittdin. Yleistden ne voidaan jaotella suoriin ja vélitettyihin lahi- ja kaukokanaviin
(Aberg 1996: 180). Viestintakanavat muodostavat viestintajarjestelman, jonka toimi-
vuus vaikuttaa osaltaan viestintdilmapiiriin ja -tyytyvéisyyteen yrityksessa (Tukiainen
1999: 50-64). Sisaisen viestinnan kanavia valittaessa olisi Kiinnitettdva huomiota siihen,
mika niiden vahvuus on ja millaiseen viestintdan ne soveltuvat (Kuivalahti & Luukko-
nen 2003: 46).

Niin kutsutut suorat kanavat perustuvat viestinnan osapuolten suoraan keskindisviestin-

tdan. Suorat kaukokanavat valittavéat tietoa koko tyoyhteison piirissd, suorat lahikanavat
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palvelevat puolestaan tydyksikkoa tai yksiloja. (Aberg 1996: 180-193.) Keskeisimpié
suoria ldhikanavia ovat esimiesviestintd, perehdytykset, tiedotustilaisuudet, osasto- ja
tiimikokoukset, tyokaverit ja luottamushenkildt, kaytavékeskustelut ja puskaradio (Siu-
kosaari 2002: 91-119; Iké&valko 1994: 59-68). Suoriin kaukokanaviin kuuluu puolestaan
johdon viestinta tiedotustilaisuuksineen ja vapaamuotoisine yhteyksineen (Juholin 2006:
176-178). Henkilokohtainen kanssakdyminen lahimmén esimiehen kanssa on avain-
asemassa niin tyo- ja uraviestintatilanteissa. Myos yksikko- ja osastotason kokouksissa
voidaan kasitella ajankohtaisia tyohon liittyvid asioita kasvokkain, jolloin véliton pa-
lautteen anto on mahdollista. Koko tydyhteison asioita valitetddn tehokkaimmin kauko-
kanavien kautta, joihin kuuluvat muun muassa suurista, useampaa yksikkod koskevista
asioista tiedottamiseen soveltuvat tiedotustilaisuudet ja tarkemmin kohdistettu pien-
joukkoviestinti. (Aberg 1996: 180-193.)

Kaikkiaan henkil6kohtainen kanssak&yminen on osoittautunut ylivertaiseksi viestinta-
keinoksi sisdisessd viestinnassd (Kainulainen 1989: 141-142). Kaikkea tietoa on kui-
tenkin mahdotonta ja toisaalta turha valittdd organisaatioissa kasvokkain. Valitteisiin
sisdisen viestinndn kanaviin kuuluvat muun muassa sisdiset tiedotteet ja tietokannat,
ilmoitustaulut, tiedotus- ja henkilostolehdet, raportit, sisdinen televisio, sdhkoposti ja
Intranet. (Siukosaari 2002: 91-119; Ikévalko 1994: 59-68, Aberg 1996: 181.) limoitus-
taulujen ja painettujen tiedotteiden etuna on, ettd niiden kautta viesti vélittyy kaikille
samassa muodossa. Niiden merkitys on kuitenkin vahentynyt verkkoviestinnan lisdanty-
essé. (Aberg 2006: 108-109.) Sahkdisten kanavien merkitys korostuu etenkin hajaute-
tuissa organisaatiossa, jotka perustuvat enemméan verkostoitumiselle kuin hierarkialle
(Vartiainen ym. 2004: 24, 154; Hartley & Bruckham 2000: 129). Esimerkiksi Intranetin
kautta voidaan valittaa tietoja yrityksen sisalla reaaliaikaisen nopeasti, edellyttden kui-
tenkin, ettd se on rakenteeltaan looginen ja ennemminkin vuorovaikutuksen kuin kaiken
mahdollisen tiedonvalittamisen véline (Kuivalahti & Luukkonen 2003: 46-53). Johta-
misviestintd on aina ollut ja on edelleen etupééssa valitettya viestintdd. Aiemmin esi-
miesten viesteja valittivat Kirjalliset ja suulliset kanavat. Naiden rinnalle on tullut verk-

koviestintd ja sahkdpostien avulla johtaminen. (Aberg 2006: 12.)
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4 VIESTINTATYYTYVAISYYDEN TUTKIMINEN

Taman tutkimuksen aiheena on viestintatyytyvadisyys ja viestintdan liittyvéat kehitta-
misentarpeet. Sisdisen viestinnan arvioinnille annetaan yha suurempaa arvoa osana yri-
tyksen toiminnan kehittamistd, koska tutkimukset ovat osoittaneet, ettd henkiloston mo-
tivaatio ja identifioituminen tyoyhteisoonsa ovat yhteydessa sisdista viestintdd kohtaan
tunnetun tyytyvaisyyden kanssa (Nakra 2006: 42). Tutkimukseni padajatukseksi on otet-
tu ndkemys, jonka mukaan viestintatyytyvaisyys syntyy sen kautta, kuinka toimiviksi
henkilostd arvioi viestintdén liittyvét eri ilmiot eli esimerkiksi kanavat tai esimiesten
viestinndn. N&ma ilmiot ja niihin liittyvét arvostukset ja asenteet muodostavat yhdessa
niin kutsutun organisaation viestintdkulttuurin. (Tukiainen 1999: 49-61.) Seuraavassa
esitelladn viestintatyytyvaiseen liittyvia ndkemyksia, viestintakulttuuriin liittyvid kasit-
teitd seké tutkimuksessani sovellettujen viestintatyytyvaisyyden tutkimuksen teorioita.

4.1 Viestintatyytyvaisyyden osatekijat

Viestintatyytyvaisyytta kdytetddn mittarina, jolla yritykset arvioivat sisdisen viestintansa
onnistuneisuutta tietylla hetkelld sen kautta, millaisena henkilésté kokee viestinnén.
Viestintatyytyvaisyyskokemus on aina henkil6kohtainen ja muuttuva. (Juholin 2006:
146-150.) Viestintatyytyvéaisyyteen vaikuttavista tekijoistd on kuitenkin erilaisia teori-
oita. Perinteisesti viestintatyytyvéisyyden on katsottu riippuvan tiedonsaantimahdolli-
suuksista ja saadun tiedon méaarasta (Goldhaber 1981: 35; Siukosaari 2002: 81-83). Or-
ganisaatioviestinnassa onkin usein erehdyttykin ajattelemaan, ettd tiedon méaaran lisaa-
minen liséé yksiselitteisesti myos viestintatyytyvaisyytta (Wiio 1978a: 104-106). Liial-
linen tietomaara aiheuttaa kuitenkin helposti ylikuormitusta, joka johtaa térkeiden sa-
nomien hukkumiseen (Goldhaber 1981: 36). Toisaalta viestinnan liiallinen rajoittaminen
voi johtaa sanomien muuttumiseen tai viestinnan laiminlydmiseen (Rogers 1976: 90—
93).

Nykyorganisaatiossa henkildston tiedontarpeiden ja viestintatottumuksien on todettu

vaihtelevan suuresti. Tamén ndkemyksen mukaan sisdisen viestinnén tulisi olla ennen
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kaikkea jatkuvaa ja mieluummin runsasta kuin véahaista. Siind tulisi taata paitsi organi-
saation ja henkilon itsensé nykytilaan ja tulevaisuudensuunnitelmiin liittyvien tietojen
jatkuva saanti, myds naiden tietojen ymmartdminen. (Corrado 1994: 10-13.) Tiedon
kohdistaminen eri ryhmille on siséisessé viestinnéssa erittdin oleellista (Thomas et al.
2009: 287-291). Viestintatyytyvéisyyden ajatellaankin pelkén tiedon mé&arén sijaan
riippuvan pitkalti siitd, saako henkilosto riittdvasti tyonsa kannalta hyodyllisté tietoa
(Goldhaber 1981: 35). My0s viestinnan ajoitus on térkeaa, silla tarkka ja oikeinsuunnat-
tukin tieto menettdd merkityksensd, jos se on vadrin ajoitettu. Tiedottamisen tulisi olla
ennen kaikkea s&&nnollistd. (Clampitt 1991: 294.) Uudemman tutkimuksen mukaan
tiedon laatu ja maara vaikuttavat yhdessé etenkin siihen, kuinka avoimeksi yrityksen
ilmapiiri koetaan. Tama vaikuttaa puolestaan tyontekijén sitoutumiseen ja yritysta kos-
kevan luottamuksen syntyyn. (Thomas et al. 2009: 287-291.)

Myos tiedon lahteilla eli sill&, mistd kukin saa tietonsa, on todettu olevan oleellista mo-
tivaation ja tuloksen tekemisen kannalta (Kainulainen 1989: 141-142). Viestintajarjes-
telmén toimivuus, johon kanavat, tiedon mééara ja sisallot liittyvat, rakentavat osaltaan
viestintatyytyvaisyyttd, joka ei riipu kuitenkaan pelkéstaan niitd. Myds johdon viestinté,
tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus sekd osaston tai tiimin ilmapiiri vaikuttavat
viestintatyytyvaisyyteen. Etenkin henkilokohtaisilla vuorovaikutusmahdollisuuksilla ja
esimies-alaissuhteilla on todettu olevan merkitysta viestintatyytyvaisyyden kannalta.
(Juholin 1999: 70-75; 2006; 149-150.) Viestintatyytyvaisyyden ajatellaan toisaalta ole-
van sidoksissa myds yritysjohdolta henkilostélle suuntautuvan tiedonkulun nopeuteen,
useuteen, avoimuuteen ja rehellisyyteen (Ikévalko 1994: 48). Uudemman tutkimuksen
mukaan epdvirallinen viestintd nousee viestintatyytyvaisyyteen vaikuttavana tekijana
yha vahvemmin virallisen esimiesviestinnan rinnalle, mutta henkiléstd antaa néille
kummallekin kuitenkin edelleen erityista painoarvoa viestintda arvioidessaan (Juholin
1999: 69; Tukiainen 1999: 119, 176). Pyrinkin tutkimuksessani hahmottamaan téta vi-

rallisen ja epévirallisen viestinnan suhdetta kohdeyrityksen henkildston kokemuksissa.

Edella esitellyt viestintatyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat voidaan yhdistdd myds yh-
deksi ilmidksi, jota nimetdan viestintdkulttuuriksi. Tdman ajattelutavan mukaan verti-

kaalisen ja horisontaalisen kanssakaymisen ja yleensékin tiedonkulun toimivuus luovat
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organisaatioon tiettyd viestintdilmastoa. Kanavat, tietosisallot ja omatoiminen tiedon-
hankinta ja -valittaminen muodostavat puolestaan viestintgjarjestelman. Yhdessa namé
tekijat muodostavat viestintakulttuurin, ja henkildston kokemukset niiden toimivuudesta
vaikuttavat viestintatyytyvaisyyteen. Viestintatyytyvaisyys ilmaisee toisin sanoen, mi-
ten hyvin organisaation jasenten eri viestintailmidille antamat arvotukset ja odotukset
ovat toteutuneet yrityksen viestinnan k&ytdnngissé sen kautta, toimivatko viestinnan eri
asiat niin kuin niiden henkildston mielesta pitéisi. (Tukiainen 1999: 50-64.) Tama ajat-
telutapa on otettu tutkimukseni paalahtokohdaksi. Seuraavassa eritelld&dn tarkemmin
teoriaan oleellisesti liittyvid organisaatio- ja viestintakulttuurin sek& viestintailmaston ja
-jarjestelmén kasitteitd. Lopuksi esitellaan kaksi erilaista viestintatyytyvaisyyden tutki-
musmenetelmad, OCD-tutkimus ja yhteisoviestinndn agendamalli, joita molempia on

sovellettu tassa tutkimuksessa.

4.1.1 Organisaatio- ja viestintakulttuuri

Kulttuuripainotteisen ajattelutavan mukaan yrityksilla voidaan katsota olevan oma or-
ganisaatiokulttuurinsa ja toisaalta viestintakulttuurinsa. Organisaatiokulttuuri muodos-
tuu tydyhteison ajan mittaan syntyneistd toimintatavoista seka yleisista arvoista ja us-
komuksista. (Aberg 1997: 22.) Se viittaa siis organisaatiossa vallitsevaan arvomaail-
maan, perinteisiin, myytteihin ja symboleihin (Wiio 1992: 201). Organisaatiokulttuuri
on yhteison suhteellisen pysyva tapa toimia “talon tapojen” mukaan. Se on yhteydessa
my0s yhteisokuvaan ja jasenten viihtyvyyteen, ja sitd voidaan pyrkia myos kehittdmaén
tietoisen profilointityon kautta. (Juholin 1999: 62-68.) Kulttuuri voidaan késittda sosi-
aalisena ryhmailmiona, jonka yksilot sisaistavat (Miller 1999: 91-109). Se ei kuiten-
kaan useinkaan ole yhtendinen kokonaisuus, koska yhteison jasenet tulkitsevat sitd eri
tavoin ja organisaatiossa on usein erilaisia alakulttuureja (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008:
12). Organisaation madrittelemien arvojen ja sen kdaytannon kayttaytymismallien vélilla

voi myos todellisuudessa olla eroa (Hartley & Bruckham 2000: 71-83).

Yksilé- ja ryhmadynamiikka, vuorovaikutus ja ennen kaikkea viestintd yllapitavat orga-
nisaation kulttuuria (Tukiainen 1999: 46-49). Esimerkiksi avoimuuden arvostaminen

organisaatiossa nékyy usein juuri viestinndn avoimuutena (Juholin 1999: 62). Viestin-
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nan katsotaankin muodostavan organisaatiokulttuurin sisalle oman kulttuurinsa eli vies-
tintéakulttuurin. Sen osa-jarjestelmiksi voidaan erottaa organisaatiossa vallitseva viestin-
tailmasto ja k&ytossa olevat viestintajarjestelmat, joiden toimivuutta henkilosto arvioi
sen mukaan, millaisina ne yrityksessé ilmenevét ja millaisia niiden tulisi heidan mieles-
taan olla. (Tukiainen 1999: 46-49; Juholin 1999: 36.) Naita kahta viestintatyytyvaisyy-

den osatekijaé késitelladn seuraavaksi hieman tarkemmin.

4.1.2 Viestintailmasto ja viestintajarjestelma

Viestintdkulttuuri muodostuu viestintédilmastosta ja viestintajarjestelmasta. Viestintail-
mastoa organisaatiossa luo se, kuinka avointa viestinta on horisontaalisesti ja vertikaali-
sesti, kuinka selkedsti viestinnan vastuut on madritelty, tuleeko tieto ajallaan, onko se
selkedd ja saadaanko sitd sopiva méaaré itselle tarkeista asioista. Viestintadilmasto kuvaa
yhteisdn viestinnan onnistumista myos sitd kautta, onko viestintdén Kiinnitetty yhteisos-
s& huomiota sitéd tutkimalla tai kehittdmalld, kuinka hyvin viestintitavat on suhteutettu
organisaation kokoon ja toimintaan, miten ihmissuhteet vaikuttavat ja otetaanko paran-
nusehdotuksia huomioon. (Wiio 1989: 230-231.) Viestintdilmasto kuvaa ennen kaikkea
yksiloiden kokemuksia siitd, millaista viestiminen “meilld yleensd” tietyssid organisaati-
ossa on. Se voidaan kokea esimerkiksi kannustavaksi, vapaaksi tai tukahduttavaksi. (Ju-
holin 1999: 36-37, 67; Tukiainen 1999: 49-61.) Viestintailmastoa tutkittaessa mitatta-
vana ei olekaan todellinen viestintd vaan organisaation jasenten mielipiteet siitd (Wiio
1978b: 94).

Nimenomaan ilmastolla nahdaan olevan vaikutusta henkiloston mielialaan ja motivaati-
oon, ja sitd voidaan luoda viestinndn keinoin, tietoisesti tai tahattomasti. Ilmastotutki-
muksilla voidaan osoittaa akuutit muutokset henkiloston mielipiteissa, ja viestintailmas-
toa kaytetdankin yhtend viestintatyytyvaisyyden indikaattorina. (Juholin 1999: 36-37,
67; Tukiainen 1999: 49-61.) Viestintailmastolla on keskeista vaikutusta siihen, kuinka
vahvasti henkildsto haluaa identifioitua organisaatioonsa. Positiivinen ilmasto on palkit-
seva jo sindllaédn, mutta se voi tarjota tietoa myds henkilon hyvéksytyksi tulemisesta ja

arvotuksesta organisaation jasenend. (Smidts, Pruyn & van Riel 2001: 1051.) Viestin-
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tailmasto voi vaihdella organisaation osa-kulttuurien vélilla eikd siis ole véalttdméatta

samanlainen koko organisaatiossa (Tukiainen 1999: 55).

Viestintdkulttuuria on osaltaan luomassa my6s organisaation viestintajarjestelman toi-
mivuus (Tukiainen 1999: 49-61). Viestintajarjestelmalld tarkoitetaan tydyhteison va-
kiintuneista viestintdkanavista, niissé liitkkuvista sanomista seké viestinnan jarjestelyista
ja saannoista koostuvaa kokonaisuutta (Aberg 1997: 31; Tukiainen 1999: 58-59). Se
viittaa viestinnan toteutukseen ja sovittuihin ja noudatettuihin viestintdkaytantoihin eli
se, mistd on sovittu viestittdvan, millaisin keinoin ja millaisin sdanndin (Juholin 1999:
37). Viestintgjarjestelma jakautuu organisaation hierarkiarakennetta noudatellen verti-
kaaliseen viestintadn sekd horisontaaliseen viestintd&n. Sen toiminta voi olla joko yk-
sisuuntaista viestintaa tai kaksisuuntaista kommunikaatiota. (Tukiainen 1999: 66.) Juho-
linin (1999: 81; 2006: 149-150) mukaan viestintdjarjestelmalld on vaikutusta viestinta-
tyytyvaisyyteen enimmakseen silloin kun sen toiminnassa ilmenee ongelmia, muuten
viestintdjarjestelman merkitys on lopulta melko pieni henkiloiden véliseen viestintdén
verrattuna. Aberg (1996: 61-62) puolestaan pitéd viestintajarjestelmén toimivuutta koko

tydyhteisdn toiminnan edellytyksena.

Viestintdjarjestelmén ja -ilmaston tarkastelu taysin erillisind ilmidiné ei ole viestintétyy-
tyvaisyyden tutkimuksen kannalta otollista, silla ilmiét ovat kiintedssa yhteydessa toi-
siinsa (Juholin 1999: 37). Téssa tutkimuksessa sovelletussa yhteisoviestinnan agenda-
mallissa viestintatyytyvaisyytta lahestytaan erottelemalla ndihin ilmidihin liittyvia ko-
kemuksia. Vaikka ilmiot on eroteltu, niiden ndhd&én olevan jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa keskenddn, muodostaen yhdessa viestintatyytyvaisyyden kokemusta. Mallin mu-
kaan viestintajarjestelman toimivuuteen liittyvat viestintasiséltdja, kanavia ja omatoi-
mista viestintadad koskevat kokemukset. Viestintdilmastoa kuvaavat puolestaan kokemuk-
set lahimmén esimiehen ja johtotason vertikaalisesta viestinnésta, yhteisén horisontaali-
sista viestintdsuhteista seka viestintaprosessin toimivuudesta eli tiedonkulun toimivuu-
desta, laadusta, maarasta ja ajoituksesta. (Tukiainen 1999: 112-114.) Yhteisdviestinnan

agendamalli esitellaan tarkemmin luvussa 4.2.2.
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4.2 Viestintatyytyvaisyyden tutkimusmalleja

Ty0Oyhteiso pyrkii erilaisten luotausten avulla havaitsemaan toimintansa kannalta oleel-
lisia muutoksia ja kehittdm&an toimintaansa niiden mukaisesti. Siséisistd muutoksista
kertovat esimerkiksi viestintd- ja organisaatioilmaston sekd tyomotivaation muutokset.
Sisdisen viestinnén tutkiminen seka yksikdiden ja organisaatioiden vélisen tiedonkulun
parantamiseen pyrkivien viestinnan ratkaisujen kehitteleminen kuuluu olennaisesti luo-
taukseen. Etenkin yhteisokuvan ja viestintdilmaston kehittyminen ovat jatkuvaa seuran-
taa vaativia alueita. (Aberg 1997: 112-133, 222.) Seuraavassa on esitelty kolme viestin-
tatyytyvaisyyden tutkimusmallia ja teoriaa, OCD- eli Organizational Communication
Development -tutkimus, siihen liittyva vajetutkimus seké yhteisoviestinndn agendamal-
li. Nama tutkimusmallit on kehitetty henkiloston viestintdkokemuksia ja -tyytyvaisyyttéa
koskevan tiedon kerd&miseen. Sovellan yhteisdviestinnan agendamallia viestinnén ke-
hittdmistarpeiden analyysirunkona ja OCD-tutkimuksesta olen poiminut tutkimukseeni
viestintatyytyvaisyyden tasoa arvioivan kyselyn. Malli sisdisen viestinnan jakamiseen

yritys-, osasto- ja esimiestason viestintddn on myds poimittu naisté tutkimuksista.

4.2.1 OCD- ja vajetutkimus

Toisiinsa liittyvat OCD- eli Organizational Communication Development -tutkimus ja
vajetutkimus soveltuvat viestinndn puutteiden ja ongelmien seka viestintatyytyvaisyy-
den kartoittamiseen. Osmo A. Wiion kehittdm& OCD-tutkimus on standardoitu mene-
telméd, jonka avulla voidaan 16ytéé viestinnan heikkoudet ja ongelmakohdat viestinnédn
kehittamiseksi. (Wiio 1978a: 94-96.) Vajetukimus on puolestaan OCD-tutkimukseen
liittyva, viestinndn mittaamiseen tarkoitettu menetelma, jolla tutkitaan saadun ja halutun
tiedon eroja eli vajeita. Vajeita voi esiintya niin sisaisen viestinnan tietosisalloissa kuin
kanavissakin. (Aberg 2000: 181-182.) OCD-tutkimusta on kaytetty Suomessa laajasti
1980-luvulta lahtien. 1990-luvun tutkimusten mukaan suurimmat kanavavajeet liittyivéat
esimies- ja osastotason kasvokkaisviestintadn, suurimmat tietovajeet kaikenlaiseen
muutosviestintaan, tyollisyystilanteeseen, henkildstéetuihin seka toimintasuunnitelmiin.
Tietovajeet olivat yleensd kanavavajeita suurempia. Viestinnan yleisimmiksi ongelmiksi

koetaan tutkimusten mukaan tiedon tuleminen perille huhuina, hankala saatavuus tai
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epatasmallisyys, johdon tietamattomyys henkildston ajatuksista sekd johdon véhainen
tiedottaminen tarkeistd asioista. (Juholin 1999: 77-82.)

Standardoituun OCD-kyselylomakkeeseen siséltyy osuus, jossa vastaajat arvioivat tyy-
tyvaisyyttdan organisaation viestintdén asteikolla hyvin tyytymatén (1) — hyvin tyyty-
vainen (5) (Wiio 1978a: 148). Tata arviointitapaa sovellettiin tutkimuksessani nelipor-
taisena. OCD-lomakkeessa arvioidaan myos kehittdmisen tarvetta johtotason seka l&-
himman esimiehen viestinndssg, tydkaverien viestinndssa ja viestinnassa muiden yhteis-
tyotahojen kanssa (Wiio 1978a: 149). Tutkimuksessani siséinen viestinté jaoteltiin t&-
man mallin mukaan esimiesviestintddn, osastojen sisdiseen ja véliseen sekd yksikon
siséiseen viestintddn. OCD-malli soveltuu viestinndn toimivuuden mittaamiseen etenkin
organisaatioissa, jotka ovat suuria ja hierarkialtaan monitasoisia. OCD-tutkimuksen
kaltaisia standardoituja tutkimuksia on toisaalta kritisoitu viestinnén ilmién yksinker-
taistamisesta yhdeksi kyselylomakkeeksi. Tamén vuoksi menetelman rinnalla suosi-
taankin syvéllisemman tiedon keruuta esimerkiksi haastatteluilla. (Juholin 1999: 61,
77.) Koska tutkimukseni kohdeyritys on hierarkialtaan monitasoinen, koen OCD-mallin
soveltuvan viestintatyytyvaisyyden tason kartoittamiseen. Viestinnan ilmidihin liittyvi-
en mielipiteiden syvéllisempéén tarkasteluun sovellan kuitenkin yhteisdviestinnan

agendamallia, jota on esitelty seuraavassa luvussa.

4.2.2 Yhteisoviestinnan agendamalli

Y hteisoviestinndn agendamalli on Tuuli Tukiaisen kehittdmé malli, jota voidaan kayttaa
sisdisen viestinndn hyvia ja huonoja puolia tarkastelevien avointen haastatteluvastausten
laadullisena analyysirunkona. Mallin avulla voidaan hahmottaa, mitka viestintakulttuu-
rin ilmiot toimivat henkiloston mielestd hyvin ja mitka eivat. Nama viestintakulttuuriin
liittyvéat kokemukset ovat osa viestintatyytyvéisyyttd. Malli on osoitettu validiksi sub-
jektiivisesti koetun yhteisdviestinnan analyysikehikoksi, ja rakennettu etenkin isoihin
organisaatioihin soveltuvaksi. (Tukiainen 1999: 8-11, 65-67, 93-107, 183.) Se soveltuu

nain myos kohdeyrityksen viestinnan kehittamistarpeiden kartoittamiseen.
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Agendamalli perustuu Yleisradio Oy:ssé vuosina 1988 ja 1993 tehtyihin haastatteluihin,
joissa henkilostoa pyydettiin kuvailemaan sisaisen viestinnadn “parhaita ja “harmitta-
vimpia” puolia kahdella avokysymyksella aihetta rajoittamatta. N&in saatiin kuva siit,
mit& asioita henkildsto piti tarkeind eli nosti viestinndn “agendalle” ja mitkd asiat t&ssé
kokonaisuudessa toimivat ja mitka eivat. Esiin nousseet viestinnan ilmi6t luokiteltiin 28
kategoriaksi jaottelemalla haastatteluvastauksiin sisaltyneet lausumat omiksi luokik-
seen. Lausumaksi madriteltiin tiettyyn viestinnan ilmioon liittyva mielipide. Kategori-
oista muodostettiin neljd kokonaisuutta, joita kutsutaan dimensioiksi. Dimensioiden
muodostamisessa kaytettiin Y leisradiossa tehdyn tutkimuksen liséksi aiempien yhteiso-
viestinnan teorioiden nakemyksia sisdisen organisaatioviestinnan osa-alueista. Dimensi-
ot muodostavat kaksi kokonaisuutta, viestintdjarjestelman ja viestintailmaston, jotka
ovat viestintédkulttuurin osia. Analyysin perusteella luotiin siis kuva yrityksen viestinta-
kulttuurin siséllosté ja henkiloston tyytyvéisyydesté sen eri ilmidihin. (Tukiainen 1999:
7-16, 29, 84-96, 176.)

Taulukko 1. Viestintajarjestelméén kategoriat ja dimensio (Tukiainen 1999: 274)

Viestintajarjestelma
Dimensio | Viestintdjarjestelman kaytto
Kategoriat 1-9 Vies- | Kategoriat 10-20
tintdkanavat Viestinnan tietosisallot
1 Kokoukset 10 Oman tyon tulevaisuus
2 Koulutustilaisuudet 11 Palaute omasta tydsta
3 Poytakirjat 12 Oman tyon jarjestely
4 llmoitustaulut 13 Oman tydyhteison ja yksikon kehit-
tdmishankkeet
5 Henkil6stlehdet 14 Henkilostotoiminta
6 Sanoma- ja aikakausilehdet 15 Organisaation kehittamishankkeet
7 Muut suulliset kanavat 16 Tuotteet ja asiakkaat
8 Muut kirjalliset kanavat 17 Talousasiat ja investoinnit
9 Muuta tai yleista viestintdkanavista 18 Koulutus ja kurssit
19 Sosiaalitoiminta
20 Muuta tai yleista viestinnan sisélloista
Kategoria 21 Omatoiminen viestinta
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Taulukossa 1 on esitetty agendamallin dimensio |, joka kuvaa viestintdjarjestelmén
kayttod. Viestintajarjestelmaa kuvaava dimensio | jakautuu 21 kategoriaan. Kategoriat
1-9 kuvaavat siséiseen viestintaan liittyvia kanavia, 10-20 puolestaan viestinnan sisal-
t0ja. Kategoriat on muodostettu sen perusteella, millaisia kanavia ja sisdltdja haastatel-
tavat mainitsivat ja saivatko he niisté tietoa. Dimensioon | kuuluu lisdksi omatoimisen
viestinndn kategoria 21, joka kuvaa organisaation jasenten itsendiseen tiedonhankinnan,

viestien l&ahettdmisen ja perille saamisen onnistumista. (Tukiainen 1999: 104-105.)

Taulukko 2. Viestintailmastoon eli liittyvat kategoriat ja dimensiot (Tukiainen 1999:
274)

Viestintdilmasto
Dimensio Il Esimiesten viestinta ja toimintatavat
25 Lahimmaén esimiehen viestinta ja viestinnéllinen toimintatapa
26 Johdon viestintd, johtamistapa, organisaation rakenne ja viestinnén sddnnot
Dimensio 111 Horisontaalinen keskin&isviestinta
27 Puskaradio
28 Tyotoverien viestintd, kanssakdyminen ja tydyhteison viestinnéllisyys
Dimensio IV Viestintdprosessin toimivuus
22 Tiedonkulun yleinen toimivuus
23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus
24 Tiedon laatu ja maaré

Taulukossa 2 esitetyt dimensiot muodostavat puolestaan viestintéilmaston. Dimensio 11
esimiesten viestinta ja toimintatavat kuvaa organisaation virallisen viestinnan saantoja
ja jarjestamistapaa seka johdon ja esimiesten viestintakayttaytymistad. Dimensioon kuu-
luva lahimman esimiehen viestintda kuvaava kategoria 25 kertoo siitd, saako henkild
lahimmalta esimieheltdén tietoa, kuinka avointa ja viestintaa edistavaa lahimman esi-
miehen viestinta on ja miten hén kayttaytyy tydssaan. Kategoria 26 kertoo puolestaan
siitd, miten organisaation johtotason viestinta on jarjestetty, saako heilté tietoa ja mil-
laiseksi heidan johtamis- ja paatdksentekotapansa koetaan. (Tukiainen 1999: 106-107.)
Dimensio 111 horisontaalinen keskinaisviestinta kategorioineen 27 ja 28 kuvaa samalla
organisaatiotasolla olevien vélistd viestintad ja horisontaalista epévirallista kanssakay-

mistd. Kategoria 27 viittaa siihen, millaiseksi virallisen ja epévirallisen viestinnan suhde
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koetaan ja pidetddnkd puskaradion toimintaa tiedonsaannin ja ihmissuhteiden kannalta
suotavana ja viestinndn kannalta edistavana vai ei. Kategoria 28 viittaa puolestaan sii-
hen, onko tydyhteison ilmapiiri viestintad edistava vai estavé, kuinka avoimeksi viestin-
t4 koetaan ja millaisiksi samalla organisaatiotasolla olevien véliset suhteet ja heidédn
kayttaytymisensd koetaan. Kategoria viittaa etenkin viestintdan tyotovereiden valilla.
(Tukiainen 1999: 107.) Dimensio IV viestintaprosessien toimivuus indikoi voimak-
kaimmin yleistd viestintatyytyvaisyyttd, silla se kuvaa vastaajan kokemusta siitd, toi-
miiko organisaation viestintgjarjestelma ylipdataan ja minkéalaiseksi viestinnén lopputu-
los koetaan. Sen arvottaminen muodostaakin organisaation viestinnan yleisarvosanan.
Dimension kategoriat 22—24 kertovat siitd, koetaanko organisaation tiedonkulku yleensa
toimivaksi, millainen sen ajoitus on ja koetaanko tietosisaltdjen laatu ja maara riitta-
véksi. (Tukiainen 1999: 108.)

Tukiaisen tutkimusten mukaan organisaation jasenet antavat erityistd painoarvoa vies-
tintdilmastolle ja etenkin johdon viestinnélle ja organisaation viestinnan séanngille sek&
tyoyhteison viestinnéllisyydelle. Malli soveltuukin viestinnédn tutkimiseen silloin, kun ei
haluta keskittyd pelkastaan viestintdjarjestelméén toimivuuden eli esimerkiksi saadun
tiedon maaran tutkimiseen. (Tukiainen 1999: 119, 176.) Agendamallissa epdvirallisen
viestinnan merkitys viestintatyytyvaisyyteen vaikuttavana tekijana on nostettu virallisen
esimiesviestinnan rinnalle (Juholin 1999: 69). Malli soveltuukin hyvin myds kohdeyri-
tyksen tarpeisiin tarkastella viestinnan kehittdmiskohteita kokonaisvaltaisesti. Mallia
Voi toisaalta kritisoida sen kulttuuripainotteisuudesta. Se perustuu scheinildiseen ajatte-
luun (Tukiainen 1999: 37). Ajattelutavan mukaan kulttuuri koostuu organisaation pe-
rusoletuksista, arvoista ja kaytoksesta ja se on sosiaalinen ryhmailmio, jonka yksilot
sisdistavat (Miller 1999: 91-109). Agendamallissa ei kuitenkaan oleta, ettd yksilot ovat
yksiselitteisesti omaksuneet kulttuurin vaan tutkimus tuo esiin nimenomaan yksiléiden
arvostusten toteutumisen yrityksen viestinnassa (Tukiainen 1999: 50, 66). Koen taman
hyvaksi lahestymistavaksi viestinnadn kehittdmistarpeiden henkilostdlahtdiseen kartoit-
tamiseen. Agendamallin perusrakenne antaa analyysikehikon viestinnén tutkimukselle,
mutta viestinnan rakenne ei tietenkaan ilmene taysin samanlaisena kaikissa organisaati-
ossa. (Tukiainen 1999: 30, 83-86, 96, 116-117.) Taman takia joitain mallin kategorioita

nimet&ankin uudelleen tutkimusaineiston pohjalta.
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5 VIESTINTATYYTYVAISYYS JA KEHITTAMISTARPEET ROLLS-ROYCE OY
AB:SSA

Tassa luvussa tarkastelen henkiloston kokemuksia Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen vies-
tinndn eri osa-alueista heidan viestintatyytyvaisyytensé sekd viestintaan liittamiensa
kehittdmistarpeiden kautta. Viestintatyytyvaisyyttd hahmotetaan OCD-tutkimukseen
perustuvan kyselyn vastausten jakaumia analysoimalla, viestinnan kehittamistarpeita
puolestaan luokittelemalla haastatteluvastausten siséltod yhteisoviestinndn agendamallia
soveltaen. Viestintatyytyvaisyytté ja kehittdmistarpeita tarkastellaan ensin Rolls-Royce
Oy Ab:n sisdisen viestinnan nakdkulmasta yleisesti ottaen. Téassa yhteydessa sivutaan
my6s Rolls-Royce Marinen ja plc:n viestintdan liittyvia kokemuksia, koska ne liittyvat
oleellisesti yrityksen sisdiseen viestintdan. Yleisen sisdisen viestinndn tarkastelun jal-
keen kaydaan tarkemmin lapi osaston sisdiseen, osastojen véliseen seké esimiesviestin-
taan liittyvaa tyytyvaisyytta ja kehittdmistarpeita. Kunkin osa-alueen kohdalla vastaaji-
en viestintatyytyvdisyyden tasoa tarkastellaan ennen viestinndn kehittdmistarpeiden
analyysid. Luvussa 5.1 esitelldan vield tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia seka ker-

rataan analyysimenetelmid, jotka esiteltiin kuitenkin tarkemmin Menetelmét-luvussa.

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimukseni aineisto kerattiin haastattelun ja kyselyn avulla henkildsta valituilta yh-
deksalta tyontekijalta ja 22 toimihenkildlta. Haastattelukysymykset on esitetty analyysin
yhteydessa seké liitteessd 2, kyselytaulukko liitteessa 1. Seuraavassa on esitelty tar-
kemmin OCD-tutkimukseen pohjautuvaa kyselyé ja sen analyysimenetelmia seké yhtei-
sOviestinndn agendamalliin perustuvaa haastattelua ja sen analyysimenetelmid ennen

varsinaista analyysiosuutta.

5.1.1 Kysely ja viestintatyytyvaisyys

Kyselyssé vastaajat arvioivat tyytyvaisyyttdan osastonsa sisdiseen viestintaan, osastojen

valiseen viestintddn, esimiesviestintdan, Rolls-Royce Oy Ab:n sisdinen viestintddn
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yleensa sek& Rolls-Royce Marinen ja korporaatiotason viestintddn neliportaisella as-
teikolla erittdin tyytymaton — erittdin tyytyvéinen” (ks. Liite 1).

Malli kyselyyn otettiin Organizational Communication Development eli OCD-
tutkimuksesta (ks. luku 3.2.1), joka on viestintatyytyvéisyyden hahmottamiseen yrityk-
sen sisalla soveltuva, standardoitu ja paljon kéytetty menetelma (Wiio 1978a: 94-116;
Juholin 1999: 77-82). Koin mallin soveltuvaksi viestintatyytyvéisyyden asteen yksin-
kertaiseen arviointiin ennen tyytyvéisyyteen vaikuttaviin viestinnan kehittdmisentarpei-
siin pureutuvaa haastatteluvastausten siséllonanalyysid. Tutkimuksessani arviointias-
teikko muokattiin kuitenkin neliportaiseksi jattamalla keskimmainen neutraali vaihtoeh-
to pois. Vaikka tdma osittain pakottaa vastaajia antamaan mielipiteensd, sen etuna on
kuitenkin mielipidettd kuvaamattomien vastausten vaheneminen. Analysoin kyselyvas-
tauksia ristiintaulukoimalla tyontekijoiden ja toimihenkildiden vastausjakaumat maaral-
lisesti. Viestintatyytyvaisyytta tarkastellaan kunkin sisdisen viestinnan osa-alueen koh-
dalla ennen viestinndn kehittamistarpeiden tarkastelua. Pyrkimyksena on antaa yleisku-

vaa siitd, kuinka tyytyvaisia osallistujat ovat tarkasteltavaan osa-alueeseen.

5.1.2 Haastattelu ja viestinnan kehittdmistarpeet

Haastattelussa osallistujia pyydettiin kertomaan, mité asioita yrityksen sisaisen viestin-
nan eri osa-alueilla tulisi heiddn mielestaan kehittadé (ks. Liite 2). Tarkasteltavina osa-
alueina olivat Rolls-Royce Oy Ab:n sisdinen viestintd yleensd, vastaajan oman osaston
viestintd, osastojen valinen viestintd seké esimiesviestintd. Rauman yksikon ulkopuolis-
ten organisaatiotasojen eli Rolls-Royce plc:n ja Rolls-Royce Marinen viestintaan liitty-
via tekijoitd pyydettiin tuomaan esiin Rauman sisdisen viestinnan yhteydessa, mutta

kaikki vastaajat eivat kommentoineet niité ollenkaan.

Haastattelukysymysten asettelu perustui yhteisdviestinnan agendamalliin, joka soveltuu
etenkin moniportaisten organisaatioiden viestinnan tutkimiseen (Tukiainen 1999: 183).
Taman vuoksi koin mallin soveltuvaksi myds monikansalliseen, organisaatiorakenteel-
taan moniportaiseen kohdeyritykseen. Agendamalliin perustuvat haastattelut koostuvat

yleensd kahdesta kysymyksestd, joilla kartoitetaan sekd viestinndn hyvia ettd huonoja
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puolia. Mukaan voidaan valita myds vain toinen kysymyksistd. (Tukiainen 1999: 177.)
Haastattelussani kysyttiin vain viestinnan kehittdmisté vaativia puolia. Nain tehtiin sik-
si, etté tutkimuksessa haluttiin hahmottaa nimenomaan henkildston mielipiteita viestin-
nan huonoimmin toimivista ilmidistd. Kysymyksen asettelusta huolimatta osa vastaajis-

ta nosti esiin my0s viestinnan positiivisia puolia, jotka on huomioitu analyysissa

Taulukko 3. Aineistoon sovellettu agendamallin mukainen analyysirunko

Dimensio | Viestintajarjestelman kaytto

Kategoriat 1-9 Viestintdkanavat Kategoriat 10-20 Viestinnan tietosisallot
1 Kokoukset 10 Oman tyon tulevaisuus ja jarjestelyt

2 Perehdytykset 11 Palaute omasta tyosta

3 Poytakirjat ja pysyvaismaaraykset 12 Tybtieto

13 Osastojen ja projektien kehityshankkeet

4 llmoitustaulut, siséinen tv ja Intranet :
ja muutokset

6 S&hkoposti 14 Henkilostétoiminta

15 Yksikdiden ja organisaation kehitys-

7 Muut suulliset kanavat hankkeet ja muutokset

8 Muut kirjalliset kanavat 16 Tuotteet ja asiakkaat

9 Muuta tai yleista viestintdkanavista 17 Talousasiat ja investoinnit

18 Koulutus ja kurssit

19 Sosiaalitoiminta

20 Muuta tai yleista viestinnan sisélloista

Kategoria 21 Omatoiminen viestinta

Dimensio Il Esimiesten viestinta ja toimintatavat

25 L&himmaén esimiehen viestintd ja viestinnallinen toimintatapa

26 Johtotason viestinta ja organisaation viestinnén jérjestelyt

Dimensio 111 Horisontaalinen keskinaisviestinta

27 Puskaradio

28 TyoOyhteison viestinnallisyys ja horisontaaliset viestintasuhteet

Dimensio IV Viestintdprosessin toimivuus

22 Tiedonkulun yleinen toimivuus

23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus

24 Tiedon laatu ja maara

Taulukossa 3 on esitetty agendamallista sovellettu, analyysissa kayttamani luokitusrun-

ko. Erittelen haastatteluvastausten sisaltod yhteiséviestinndn agendamalliin perustuvan
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luokittelun mukaan sen kautta, missé asioissa osallistujat mainitsivat kehitettavéaa ja
mitk& asiat taas koettiin toimiviksi. Sisallonerittelyn reliabiliteetin kannalta luokitusjar-
jestelman rakennetta olisi syyté tarkistaa esimerkiksi hylk&amalla ja luomalla luokkia
ennen lopullista luokittelua (Pietila 1976: 238). Luokittelenkin haastatteluaineiston en-
sin yhteisoviestinnan agendamallin alkuperéisten kategorioiden mukaa. Kehitin luoki-
tusjarjestelmaén aineiston mukaan poistamalla ne kategoriat, joihin vastauksissa ei vii-
tattu ollenkaan. Samalla uudelleen nimesin kategorioita aineistosta esiin nousseiden
viestinnan ilmididen mukaan. Kategorioiden numerointia ei ole kuitenkaan muutettu,

jotta vertailu alkuperdiseen malliin olisi helpompaa.

Viestintdkanaviin kuuluvaan kategoriaan 3 lisdttiin “pysyvédismaardykset” ja kategori-
aan 4 kohdeyrityksessd kdytossd olevat “sisdinen tv ja Intranet”. Kategoria 2 nimettiin
“Perehdytyksiksi” ja kategoria 6 ”Sdhkopostiksi” silld vastauksissa viitattiin ndihin ka-
naviin. Kanavista jii kokonaan pois kategoriat 5 ”Henkilostdlehdet”, johon ei viitattu
aineistossa ollenkaan. Koska aineistossa viitattiin usein erikseen tyotietoon ja esimer-
kiksi tyovuoroja koskevaan tietoon, lisdttiin kategoriaan 10 oman tyon tulevaisuuden”
liséksi “jarjestelyt” ja kategoria 12 jétettiin tekniselle ’tydtiedolle”. Kategoria 13 nimet-
tiin “osastojen ja projektien” ja kategoria 15 ”yksikdiden ja organisaation kehityshank-
keita ja muutoksia” koskevaksi. Horisontaalisen keskindisviestinndn dimensioon kuulu-
va kategoria 28 nimettiin aineistoon paremmin sopivaksi “tyoyhteison viestinnallisyy-
deksi ja horisontaalisiksi viestintdsuhteiksi”. Tahdn luokiteltiin my0s osastojen sisdiseen
ja osastojen valiseen viestintaan yleisesti liittyvét lausumat, jos niissa ei viitattu erikseen
esimiesviestintdadn. Kategoria 26 nimettiin ”johtotason viestinndksi ja organisaation
viestinndn jdrjestelyiksi”, ja sithen luokiteltiin johtotason viestintdd sekéd vertikaalisia
viestinnan jarjestelyja sekéd ulkomaisten organisaatiotasojen valistd viestintda koskevat
lausumat. Kategorioihin liittyvat, analyysissa kayttamani tarkemmat luokittelusaannot
on esitetty liitteessa 3. Seuraavissa luvuissa kdyn l&pi varsinaisen analyysin, jossa kuta-
Kin tutkittavaa osa-aluetta tarkastellaan ensin viestintatyytyvéisyyden ja sitten viestin-

nan kehittamistarpeiden kautta.
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5.2 Rolls-Royce Oy Ab:n siséinen viestinta yleensé

Tassa luvussa tarkastellaan henkiloston tyytyvéisyyttd ja kokemuksia Rolls-Royce Oy
Ab: n siséisesta viestinnasta yleisesti ottaen. Luvussa sivutaan myds Rolls-Royce Mari-
nen ja Rolls-Royce plc:n viestintdan liittyvid mielipiteitd. Naiden Rauman yksikon ul-
kopuolisten yritystasojen viestintdd on arvioitu omana osa-alueenaan viestintatyytyvai-
syyden yhteydessé. Laadullisessa sisallonanalyysissa keskitytddn sen sijaan vastaajien
kokemuksiin siitd, mikd Rauman yksikon siséisessd viestinndssa vaatii kehittamista.
Rolls-Royce plc:n ja Marinen viestintdéd sai myds kommentoida, mutta kaikki vastaajat

eivat viitanneet siihen. Sita tarkastellaan sen mukaan, kuin se nousee vastauksissa esiin.

5.2.1 Viestintatyytyvaisyys

Tutkimukseen kuuluvassa kyselyssd vastaajia pyydettiin arvioimaan viestintatyytyvéi-
syyttdan neliportaisella asteikolla “erittdin tyytyvdinen” — “erittdin tyytyméaton” (ks.
Liite 1). Seuraavassa tarkastellaan vastaajien viestintatyytyvéisyyttd Rolls-Royce Oy
Ab:n Rauman yksikon, Rolls-Royce Marinen ja Rolls-Royce plc:n viestintddn ndiden
arvioiden perusteella. Kahden jalkimmadisen yritystason viestintdd on tarkasteltu siita

nakokulmasta, millaisena se ilmenee Rauman yksikon sisalla.

Taulukko 4. Tyytyvéisyys Rolls-Royce Oy Ab:n, Marinen ja plc:n sisdiseen viestintdan

Osa-alue | Rolls-Royce Oy Ab | Rolls-Royce Marine |  Rolls-Royce plc

Tyytyvaisyys TT TH TT TH TT TH
(n=9) (n=22) (n=9) (n=22) (n=9) (n=22)

Erittain tyytyvéinen 0 1 1 1 0 1
Melko tyytyvéinen 5 17 6 14 5 11
Melko tyytyméaton 1 4 1 5 1 8
Erittain tyytymaton 0 0 0 1 0 0
Ei kommenttia 3 0 1 1 3 2
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Taulukosta 4 selviad, ettd osallistujat olivat Rolls-Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintdén
yleisesti ottaen varsin tyytyviisid. Tyontekijoistd (TT) “melko tyytyvidiseksi” itsensa
koki viisi henkilod, mutta vastaamatta jatti kolme. Tyontekijoiden alhainen vastauspro-
sentti voi viitata siihen, ettei vastaamatta jattaneill& henkil6illa ollut asiasta selkedd mie-
lipidettd. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista tyoskentelee tuotannon
puolella, ja he ovat voineet tulkita kysymyksen viittaavan Rauman yksikon toimiston
puolen viestintddn. Toimihenkildistd (TH) kaikki 22 osallistujaa vastasivat kysymyk-
seen, ja heistd “erittdin tyytyviisid” oli yksi ja “melko tyytyviisid” selvd enemmisti eli
17 henkilo&. Kaikkiaan Rolls-Royce Oy Ab:n siséiseen viestintaan oltiin yleisesti ottaen
tyytyvaisia, silla kaikista vastanneista yhteensa 23 henkil6a koki itsensa tyytyvaiseksi
sithen. Kummassakaan henkilostoryhmassa Rauman yksikon sisdiseen viestintdan ei
oltu “erittdin tyytymattomid”, mutta toimihenkil6istd nelja ja tyontekijoista yksi oli

Rauman sisédiseen viestintddn “melko tyytymaton”.

Molemmat henkilostoryhmat olivat myds Rolls-Royce Marinen viestintddn melko tyy-
tyvaisid. Kaikista vastanneista yhteen laskien 22 oli tahan viestinndn osa-alueeseen
erittdin” tai “melko tyytyvidinen”. TyOntekijoiden vastausprosentti oli Marinen viestin-
tdan korkeampi kuin Rauman yksikon viestintaan, sillé heista vastaamatta jatti talla ker-
taa vain yksi. ”Tyytyvdisia” Marinen viestintddn heistd oli yhteen laskien seitseman.
Erds Marinen viestinndn muoto on viikoittain ilmestyvd “Marine News” -uutiskirje,
joka toimitetaan myos tuotannon puolen tyontekijoiden luettavaksi. Tdman kautta tyon-
tekijat saattoivatkin kokea Marinen viestinndn helpommin maériteltavéksi kasitteeksi
kuin Rauman sisdisen viestinndn. Enemmist6 toimihenkildista eli yhteen laskien 15 vas-
taajaa oli Marinen viestintddn “melko tai erittdin tyytyvidisid”, mutta yksi jétti vastaa-
matta. Tyontekijoistd yksi oli Marinen viestintdin “melko tyytymitén”, toimihenkil6istd
“tyytymattémid” oli puolestaan yhteensa kuusi, mika viestii osaltaan siita, etta tallakin

osa-alueella on osallistujien mukaan myos jotain kehitettavaa.

Rolls-Royce plc:n viestinnan kohdalla vastausprosentti oli matalin, silla vastaamatta
jatti yhteensa viisi kaikista osallistujista. Tama viitannee siihen, ettd osa-alueen viestinté
ei ole yksiselitteisesti hahmotettavissa tai ettei vastaajilla ollut siita mielipidettd. Kaikki

henkiloston jasenet eivat olekaan tdmén organisaatiotason kanssa yhté paljon tekemisis-
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sé, ja samalla kiinnostus sitd kohtaan voi vaihdella. Etenkin tyontekijoiden kontaktit
télle tasolle ovat vahéiset, ja heista jattikin vastaamatta kolme. Myo0s eri tehtévissa tyos-
kentelevat toimihenkilot ovat eri tavoin tekemisissa konsernitason kanssa, ja toisille
talta taholta tuleva viestintd on laheisempaa kuin toisille. Tyontekijoista viisi oli plc:n
viestintddn kuitenkin “melko tyytyvéisid”, yksi puolestaan “melko tyytymédton”. Toimi-
henkildista yhteen laskien 12 oli "melko” tai “erittidin tyytyvaisid” plc:n viestintaan.
Toimihenkilot olivat tyytymattomampid plc:n kuin Marinen tai Rolls-Royce Oy Ab:n
viestintdan, silld kahdeksan heistd oli t4han “melko tyytyméttomid”. Samalla toimihen-

kiloiden vastausprosentti oli plc:n viestintddn muita osa-alueita alhaisempi.

5.2.2 Vertikaalista ja horisontaalista tyd- ja muutosviestintaa kehitettava

Viestintatyytyvaisyysanalyysi osoitti, ettd sekéd tutkimukseen osallistuneet olivat ylei-
sesti melko tyytyvéisida Rolls-Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintddn. Enemmistd kum-
mastakin henkildstoryhmasta oli myds Rauman ulkopuolisten yritystasojen eli Rolls-
Royce Marinen ja Rolls-Royce plc:n viestintdan tyytyvéisid, mutta toimihenkildilla néi-
hin osa-alueisiin liittyi enemman tyytymattomyyttd kuin Rauman sisdiseen viestintaan.
Tassa luvussa hahmotetaan, millaisissa viestintaan liittyvissa asioissa tyontekijét ja toi-
mihenkil6t kokivat kehittdmisen tarvetta Rauman yksikon sisdisessa viestinnassa. Kehit-
tdmiskohteita kartoitettiin haastattelussa kysymykselld: ”Mita osa-aluetta Rolls-Royce
Rauman sisaisessa viestinnassa pitdisi mielestéasi ehdottomasti kehittdd? Enté organisaa-
tion tasolla?” Organisaation tasolla viitattiin Rolls-Royce plc:n ja Rolls-Royce Marinen

viestintaén, joita kaikki haastateltavat eivét kuitenkaan kommentoineet.

Taulukossa 5 seuraavalla sivulla on esitetty vastauksista l0ytyneiden lausumien ja-
kaumat agendamallin mukaisissa kategorioissa. Tyontekijoiden vastauksista eri viestin-
nan ilmidihin viittaavia lausumia 16ytyi yhteensé 23, toimihenkildiden vastauksista taas
68. Viestinnan kehittdmistarpeisiin viittaavat lausumat on taulukoitu kohdalla sarakkei-
siin ”Kehitettdvaa”, viestinndn toimiviin puoliin viittaavat lausumat taas sarakkeissa

”Toimii”. Taulukossa on mukana vain ne kategoriat, joihin vastauksista viitattiin.
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Taulukko 5. Lausumat Rolls-Royce Oy Ab:n siséisesté viestinndstd yleensa agenda-
mallin mukaan

L Tyontekijoiden Toimihenkildiden
REILERByER Q7 A0 SIEEInEn lausumat (n=23) lausumat (n=68)
viestinta yleensa Kehitettavaa| Toimii |Kehitettavaa| Toimii
1 Kokoukset 2 1
6 Sahkoposti 2 1
7 Muut suulliset kanavat 2
8 Muut Kirjalliset kanavat 2
9 Muuta tai yleistd viestintakanavista 3 1
10 Oman tyon jarjestelyt ja tulevaisuus 1
11 Palaute omasta tyosta 1
12 Tybtieto 2 1
13 Osastojen ja projektien 3
kehityshankkeet ja muutokset
14 Henkiléstotoiminta 1
15 Yksikdiden ja organisaation 10
kehityshankkeet ja muutokset
16 Tuotteet ja asiakkaat 1
18 Koulutus ja kurssit 1
19 Sosiaalitoiminta 2
21 Omatoiminen viestintd 3 2
22 Tiedonkulun yleinen toimivuus 1 3
23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus 1 3
24 Tiedon laatu ja madra 1 5
25 Lahimman esimiehen viestintd ja 1
viestinnallinen toimintatapa
26 Johtotason viestintd ja organisaation 4 2 9 1
viestinnén jérjestelyt
27 Puskaradio 1 1
28 TyOyhteison viestinnallisyys ja 3 13
horisontaaliset viestintésuhteet

Taulukosta 5 ilmenee, ettd tyontekijoiden vastauksissa viestinnan toimiviin puoliin
viitattiin kahdella lausumalla, joista kumpikin luokittuu kategoriaan johtotason viestinta
ja organisaation viestinnan jarjestelyt (kategoria 26). Kategoria kuvaa sitd, onko vies-
tinnalle méaritetty pelisaanndt ja millaista johtotason viestintd on. Tdmén ilmion toimi-
vaksi mainitsevissa lausumissa kuvailtiin, ettd yrityksen yleinen tapa jérjestéa ja hoitaa

viestintadansa ja toisaalta esimiesten tapa viestia oli parantunut viime vuosina.
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Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen viestinnan keskeisimmiksi kehittdmista vaativiksi ilmi-
oOiksi nousivat tyontekijoiden vastauksissa toisaalta juuri vertikaalinen johtotason vies-
tintd (kategoria 26) ja sen lisaksi horisontaalinen viestinnallisyys (kategoria 28) seka
omatoiminen viestinta (kategoria 21). Namé teemat kytkeytyivat vastauksissa usein yh-
teen. Kehitettdvad koettiin etenkin osastojen sisdisessé ja valisessd viestinndssa, mika
liittyi tiiviisti esimiesten tehottomaan ja hitaaseen tapaan jakaa tietoa. Tyontekijat eivéat
kommentoineet haastattelussa ollenkaan Rolls-Royce Marinen tai Rolls-Royce plc:n
viestintad, joka tukee viestintatyytyvaisyysanalyysin huomioita siitd, ettd namé yritysta-

sot olevat varsinkin tuotannon tyontekijoille usein etéisia.

Tyontekijoiden vastauksissa johtotason viestinnan kehittdmisentarve liittyi usein osas-
ton siséiseen viestintddn. Tuotannon puolella osastotiedottaminen onkin pitkélti esimies-
ten vastuulla. Esimerkissa 1 esimiesviestintd ja osaston siséinen viestintd erotellaan

yleisesti ottaen keskeisimmiksi kehittdmista vaativiksi ilmidiksi:

(1) ”Esimiesviestintd ja osaston sisdinen viestintd.” (TT4, vastaus])

Esimerkissé 2 kuvaillaan puolestaan tarkemmin, mitk& asiat osastoviestinndssé vaativat
kehittdmistd. Tassa esimerkissa ei suoranaisesti viitata esimiesviestintddn, mutta koska
vastaaja tyoskentelee tuotannon puolella, on esimerkki tulkittavissa viittaukseksi ni-

menomaan osaston esimiesvetoiseen tydtiedottamiseen:

(2) Tyopaikkatiedottaminen osastoittain: joku kdy sanomassa jossain pain ja
syntyy “rikkindinen puhelin” -efekti: jos asia koskee jotain tiettya ryh-
mad, koottaisiin ryhma kasaan ja kerrottaisiin kaikille yhta aikaa samalla
tavalla. (TT6, vastaus 1)

Esimerkin 2 vastaajan mukaan nykyisenkaltainen epatasapuolinen tiedottaminen johtaa
tietojen leviamiseen osastolla puskaradion (kategoria 27) kautta sen sijaan etta sitd jaet-
taisiin kaikille samalla tavalla. Tdma kuuluisi tuotannon puolella esimiesten tehtaviin.
Tiedon pirstaleisuus viittaa tiedon laadun ja maaran (kategoria 24) kehittamistarpee-
seen. Vastaajan mukaan viestintaa tehostaisi viestittavan asian kohteena olevan ryhmén

kokoaminen yhteen tiedotusta varten, jonka tulkitsin lausumaksi kokousten (kategoria 1)
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lisddmisen tarpeesta. Tyontekijat viittasivatkin viestintdkanavista ainoastaan juuri koko-
uksien lisd&misen tarpeeseen yleisen sisdisen viestinndn yhteydessd. Toisaalta johtota-
son viestintadan kritisoitiin myos siitd, ettd se oli kohdeyrityksessé yleensékin liian yk-
sisuuntaista eik& tyontekijoilla ollut hyvia mahdollisuuksia saada kommunikoida johto-

tason suuntaan rakentavan palautteen muodossa:

(3) Ehk& omien ideoiden ja toimintamallien saaminen alhaalta ylospéin hie-
man hankalaa; mielipiteitd ei kovin paljon kyselld, kasitetddn helposti
purnaamiseksi: ei rakentavaa keskustelua. (TT8, vastaus 1)

Esimerkin 3 mukaan organisaation viestintddn tarvittaisiin lisd4 kaksisuuntaista keskus-
televuutta. Tyontekijat kokivatkin omatoimisen viestinnan (kategoria 21) kannalta on-
gelmalliseksi sen, ettei omilla mielipiteill& tuntunut olevan merkitysté tai etta itse lahet-
ty tieto ei tuntunut menevan perille esimiesten ja muiden osastojen suuntaan. Esimies-
viestinnan kaksisuuntaisuudella onkin todettu vahentévan tyoté ja yhteistd kohtaan tun-
nettua epadvarmuutta (Johlke & Duhan 2000: 160-161), joten tdman kehittdmiseen olisi

syyté kiinnittaa yrityksessa huomiota.

Tietosisaltoihin (kategoria 10-20) liittyen tyontekijat kokivat kehittdmisentarvetta eten-
kin oman tyon jarjestelyja kuten tydvuoroja koskevan tiedon (kategoria 10), tai suoraan
tyon tekemisessa tarvittavan tyotiedon kuten piirustusten (kategoria 12) valittdmiseen
liittyen. Esimerkin 4 mukaan Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisessd viestinndsséd ehdotto-
mimmin kehittdmistd vaativa asia on juuri tyota ja tyon tulevaisuutta eli esimerkiksi

tyovuoroja koskevan ”jokapdivéisen” tiedon viestiminen:

(4) Jokapdiviiset tyOasiat, vuorot.” (TT1, vastaus 1)

Tyovuoroista (kategoria 10) viestiminen on tuotannossa esimiesten vastuulla. Toisaalta
eréas tyontekija mainitsi kaipaavansa yrityksen viestintdan liséa tietoa kursseista ja kou-
lutuksista (kategoria 18), erdan toisen mukaan sen sijaan omasta tydsta saatava palaute
(kategoria 11) kuului isoimpien kehittdmisalueiden joukkoon. Tyota koskevan tiedon
vélittdmiseen keskittyva tyoviestintd on viestinnan tarkein muoto, jota ei voi korvata
muilla (Aberg 1997: 32-33, 110-115). Samalla ty6n tulevaisuutta koskevan tiedon va-
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littdminen on keskeinen sisdisen viestinnan alue (Juholin 1999: 135). N&iden viestintasi-
séltdjen kehittdmiseen olisi aineiston perusteella kiinnitettéva erityistd huomiota etenkin
tuotannon tyontekijépuolella.

Toimihenkil6t olivat viestintatyytyvaisyysanalyysin mukaan yleisesti ottaen tyytyvaisia
Rolls-Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintdan, ja heidan haastatteluvastauksista 10ytyikin
yhteensa seitseman viestinnan positiivisia puolia kuvaavaa lausumaa. Useimmin viitat-
tiin siihen, etté tiedonkulun yleinen toimivuus (kategoria 22) Rolls-Royce Oy Ab:n si-
séisessd viestinndssd oli hyva. Tahén kategoriaan luokiteltiin viestinndn yleista toimi-

vuutta tai toimimattomuutta kuvaavat, seuraavan esimerkin tyyppiset lausumat:

(5) Ok, ongelmia yKksittaisissé asioissa, aika hyvin toimii yleisesti ottaen eli
ei mitdan suurta korjattavaa.” (TH2, vastaus 1)

Esimerkissé 5 todetaan, ettei Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisessd viestinndssd ole mitdan
suurta kehitettdvad. Viestintdprosessin toimivuuteen eli esimerkiksi tiedonkulun ylei-
seen toimivuuteen liittyvat kokemukset indikoivatkin vahvimmin yleisté viestintatyyty-
vaisyytta ja antavat viestinnalla eréénlaisen yleisarvosanan (Tukiainen 1999: 108). Ai-
neiston perusteella suhteellisen moni osallistuneista toimihenkildistd kokikin Rolls-
Royce Oy Ab:n viestinnan yleisesti toimivaksi. Toimihenkilotkin kuvailivat vastauksis-

saan kuitenkin myos seikkoja, joita sisdisessa viestinnassa olisi kehitettava.

Viestintakanaviin (kategoriat 1-9) liittyvista toimihenkildiden lausumista kaksi oli posi-
tiivista. Erds viestintddn tyytyvainen toimihenkild nosti esiin sdhkdpostin (kategoria 6)
roolin tydnyhteisdn yhtendisyytté ja viestinndn tasapuolisuutta luovana tekijana, kuten
esimerkki 6 osoittaa. Vastaaja viittaa sahkopostiin toimivana viestinnan kanavana, josta
tieto on tarvittaessa loydettavissa. Samalla han kuitenkin toteaa, ettd ilman séhkdpostia

olevat henkildston jésenet saattavat tuntea itsensd ulkopuolisiksi”:

(6) lItselle kaikki ok, ehka niilld joilla ei ole henkilokohtaista sdhkopostia
voi tuntua ulkopuoliselta, sdéhkdpostista tieto I6ydettavissa myos jalkika-
teen ja voi itse méaaritellda milloin lukee tai ei lue.” (TH4, vastaus 1)
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Toimihenkilot kuvailivatkin kanaviin liittyvia kehittdmisentarpeita Rauman sisaisessa
viestinnassa suhteellisen usein. Esimerkki 6 vihjaa sahkdpostiviestinnén positiivisten
puolten ohella myds toimihenkilopuolella suulliseen viestinnan kaipaavan kehittamista.
Esimerkissé 7 tulee esiin sama kokemus siitg, ettd toimiston puolella viestinta on toisi-

naan lilankin sghkdpostipainotteista:

(7) ”Parannettavaa dokumentoinnissa ja suullisessa kommunikoinnissa, ei
aina pelkkaa sdhkopostia.” (TH9, vastaus 1, osa 1)

Vastaajan mukaan Rolls-Royce Oy Ab:n siséisessa viestinnassa olisi kehitettdva etenkin
suullista viestintaa (kategoria 7) seké toisaalta dokumentointia (kategoria 9). Tilanne on
samansuuntainen tyontekijoiden kanssa, jotka kaipasivat myds suullisen viestinnén ke-
hittamistd, vaikka heille ongelma ei ollutkaan liiallinen s&hkopostiviestintd vaan esi-
miesviestinnan tehottomuus. Henkilokohtainen kanssakdyminen koetaankin yleensa
ylivertaiseksi viestintdkanavaksi (Kainulainen 1989: 141-142). Toisaalta etenkin esi-
miesviestinta on usein vilitteista (Aberg 2006: 12), mutta tulokset viittaavat siihen, etta
tutkimukseen osallistuneet kaipaavat yrityksen viestintdan lisdd valitontd, suoraa vies-
tintd4. Kanavia kehitettdessa on kuitenkin mietittava, millaiseen viestintdan ne soveltu-
vat, silla kaikkea tietoa on mahdoton ja turha vélittad kasvokkain (Kuivalahti & Luuk-
konen 2003: 46; Aberg 1996: 181).

Ehdottomasti useimmin kehittdmistd vaativaksi ilmidksi nostettiin toimihenkildiden
vastauksissa tydyhteison viestinnallisyys ja horisontaaliset viestintdsuhteet (kategoria
28). Kategoria tulee epasuorasti esiin esimerkin 8 toiveessa lisatd suoraa suullista vies-
tintdd. Tarvetta yrityksen viestinnallisyyden kehittdmiseen kuvaillaan selkedmmin esi-

merkeissa 8-10:

(8) “Kanavat ja esimiesviestintd ok, mutta yleisesti ottaen pitéisi tajuta vies-
tia enemman, mieluummin liian paljon kuin liian vahén; ei liiaksi mietit-
téisi mitd tarvitaan vaan Kkerrottaisiin vaan.” (TH15, vastaus 1)

(9) ”Avoimuus; ettd tietoa annettaisiin kysymattakin.” (TH13, vastaus 1)



50

(10) ”Osaston sisdinen ja osastojen valinen kommunikaatio parantaisi tulosta
ja tyopaivad.” (TH9, vastaus 1, osa 2)

Vastaajat viittaavat siihen, ettd Rolls-Royce Oy Ab:n siséisen viestinnan tulisi yleisesti
ottaen olla runsaampaa ja avoimempaa. Esimerkissa 10 todetaan, ettd etenkin osastojen
sisdinen ja osastojen valinen viestintd parantaisi tyopdivada”. Lausuma viittaa paitsi
osastojen kanssakdymiseen, myos viestintailmastoon. Vastaajan voi tulkita viittaavan
siihen, ettd horisontaalisten viestintdyhteyksien kehittdminen vaikuttaisi positiivisesti
my0s motivaatioon. Sama henkild kaipasi edelld esimerkissa 7 suullista viestintaa. Esi-
merkissd 8 todetaan, ettd viestinndn kanavat ja esimiesviestintd ovat sindnsa kunnossa,
mutta asioista olisi yleisesti ottaen viestittava yhteisossd enemman. Esimerkissa 9 toivo-
taan, etté viestinta olisi entistd avoimempaa ja tietoja tarjottaisiin enemman eika tiedon-
saanti jdisi vain omatoimisen viestinnan (kategoria 21) varaan. Eras toimihenkild viittasi
tyoyhteisdn horisontaaliseen viestinndllisyyteen sen sijaan sen kautta, ettd henkilostolle
suunnattujen tapahtumien viimeaikainen vahentdminen johti osaltaan viestinnéllisyyden
ja henkildston vélisen vapaamuotoisen kanssakdymisen védhenemiseen, silla niiden kaut-

ta vihenevit myos “epaviralliset viestintdkanavat™:

(11) ”-- Risteilyjen jne. henkildstotapahtumien poistaminen negatiivista koska
yksi epévirallinen viestintakanava vdhemman.” (TH10, vastaus 1)

Esimerkit 8-11 vahvistavat kaikki osaltaan teoriaa siité, ett4 horisontaalisen viestinndn
ja epavirallisenkin verkostoitumisen rooli korostuu nykyorganisaatiossa vertikaalisen
esimiesviestinnan rinnalla (Juholin 1999: 84; Aberg 2006: 56-59). Esimerkit korostavat
avoimen viestinnallisyyden ja etenkin horisontaalisten suhteiden merkitystd myds moti-
vaation kannalta. Horisontaalisella viestinndlla nahdaénkin olevan erityistd merkitysta
sithen, miten henkildstd sitoutuu tyokaveripiiriinsd (Postmes et al. 2001: 231-235).
Kohdeyrityksen kaltaisessa organisaatiossa, jossa tehtdavien tiimiluontoisuus ja verkos-
toituminen korostuu etenkin toimiston puolella, talla sitoutumisella on varmasti merki-

tystd myds tyonteon onnistumisen ja ilmapiirin kannalta.

My0s johtotason viestintd ja organisaation viestinnan jarjestelyt (kategoria 26) ja yk-

sikk0ja tai organisaatiota koskevista kehityshankkeista ja muutoksista (kategoria 15)
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saatava tieto nousivat toimihenkildiden vastauksissa keskeisimmiksi kehittamisté vaati-
viksi ilmi6iksi, ja ne liittyivat usein yhteen. My0s osastojen ja projektien kehittdmis-
hankkeista ja muutoksista (kategoria 13) saatavaa tietoa haluttiin kehittda jonkin verran.
Kehittdmisentarpeet olivat usein yhteydessa etenkin tiedon laatuun ja maaraan (katego-

ria 24), mutta myos tiedonkulun oikea-aikaisuuteen (kategoria 23):

(12) ~lsoista asioista ei juuri kerrota ennen kuin “valmiita”; ldhtee huhuja
liikkkeelle.” (TH6, vastaus 1)

(13) “Korporaatiotason asiat kuten arvot ja visiot ei selkedsti, enemman kes-
kustelua; pitéisi olla selvat kaikille koska on térked asia. Ei pelkka pape-
rilapyska vaan Karin tasoinen briefaus.” (TH22, vastaus 1)

Esimerkissé 12 korostuu nakemys siitd, ettd Rolls-Royce Oy Ab:ssa ei tiedoteta asioista
ennen kuin ne ovat taysin valmiita eli ”isoihin asioihin” eli yksikdn ja organisaation
suunnitelmiin liittyvan tiedonkulun ajoituksessa on parannettavaa. Esimerkissé viitataan
my0s puskaradioon (kategoria 27) toteamalla, ettd ellei virallista tietoa ole saatavilla,
“huhut lahtevit liikkkeelle”. Viestinndn teorioiden mukaan muutoksista tiedottamisessa
juuri ennakoivuus ja laatu onkin térkeéd, jottei asioista alkaisi liikkua turhia huhuja (Ju-
holin 1999: 196-197; Aberg 1997: 165; 2006: 126-132). Esimerkissa 13 paikallisen
johtotason viestintdan (kategoria 26) kaivataan toimitusjohtajan suullista katsausta or-
ganisaation arvoista ja visioista (kategoria 15). Naiden asioiden viestiminen ei ny-
kyisenkaltaisena Kirjallisena yhteenvetona ole vastaajan mukaan riittavaa, silla asia on
niin tarked. Yrityksen strategian ja visioiden tulisikin olla henkiléstolle selvét, jotta he

voisivat ylimpaansé sitoutua niihin (Juholin 2006: 144, 317).

Muutoksiin liittyvilla epamaardisilla huhuilla ja tiedonsaannin heikkoudella on todettu
olevan yhteytta myos motivaatioon (Juholin 1999: 196-197). Tama teema nousi toimi-
henkildiden vastauksissa erityisesti Rauman ulkopuolisilta organisaatiotasoilta saatavan
tiedon yhteydessd, jonka kehittdmistarpeet liittyivéat usein myds muutostiedon ajoituk-

seen ja niiden perusteluun:

(14) Marinen suunnasta tuleva tieto; missa mennaan ja mita pitéisi tehda, ika-
vatkin asiat olisi ehdottomasti kerrottava koska epéilys rasittaa ihmisié,
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vaikuttaa myos sitoutumiseen. Ei kerrota niin paljon kuin tiedetéan,
vaikkei kaikkea aina voikaan kertoa. (TH17, vastaus 1)

(15) Ajankohtainen tieto, enemman ylemman korporaatiotason viesteja pai-
kallisesti ja perusteluja ja keskustelunmahdollisuutta.” (TH21, vastaus 1)

(16) Muutokset Rauman tasolla, ei vain Marinen!” (THS, vastaus 1)

Esimerkissd 14 kuvaillaan ylemman organisaatiotason muutosviestinndn puutteiden
alentavan motivaatiota Raumalla. Etenkin tiedonpuutteen tulevista asioista koettiin "ra-
sittavaksi”, varsinkin jos kyseessd on “ikdva asia”, esimerkiksi toiden mahdollinen lop-
puminen. Johtotason muutosviestintd ndhdaén esimerkkivastauksissa riittdmattomana ja
epamadraisend. Esimerkissa 15 kaivataan lisd& konsernitason viestien ja esimerkissa 16
puolestaan Marineen liittyvien muutosten selittdmistd paikallisesti Raumalla. Yritysta
koskevien viestien suhteuttaminen oman yksikon tai osaston toimintaan onkin keskei-
nen esimiesviestinndn osa-alue (Juholin 2006: 177). Esimerkisséd 15 toivotaan myos,
ettd organisaatiota koskevista asioista olisi mahdollista keskustella enemmén. Keskuste-

lun mahdollisuus onkin muutosviestinnén tarkeit4 elementteja (Emt 2006: 177).

Esimerkeissa 14-16 muutoksista tiedottaminen yhdistyy Rauman yksikon ja ulkomaisen
johtotason (kategoria 26) ongelmiin. Viestintatyytyvaisyysanalyysin perusteella tutki-
mukseen osallistuneet toimihenkilot olivatkin tyytymattémampid juuri Rolls-Royce
plc:n ja Marinen kuin Rauman yksikon viestintdan. Tdma on samassa linjassa haastatte-
luvastausten kanssa, joissa lahimman esimiehen viestinnassa (kategoria 25) ei kuvailtu
olevan kehitettdavaa vaan kehittamisentarpeet kohdistuivat nimenomaan johtotason vies-
tintdan. Toisaalta erds toimihenkild totesi osuvasti, ettei johtotasolta saadun tiedon
“epamieluisuus” suinkaan tarkoita ”huonoa viestintdd”, vaikka ndma asiat tahtovatkin
henkiloston nédkemyksissa joskus sekoittua. Tdma on mielenkiintoinen havainto sen
kannalta, ettéd viestinndn onnistuneisuutta arvioidaankin aina omia arvostuksia vasten, ja

epamieluinen tieto voi néin laskea osaltaan tyytyvaisyytta viestintaan:

(17) ”Marinen viestinté, joka toivon mukaan on muuttumassa. Ongelmana se,
onko ikédvi viesti huonoa kommunikointia.” (TH16, vastaus 1)
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5.3 Osaston sisdinen viestinta

Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen viestinnan analyysin yhteydessa kavi ilmi, ettd seka tyon-
tekijat ettd toimihenkilot kokivat kehittdmisentarpeita osastojen siséisessa viestinnassa.
Téassd luvussa tarkastellaan osastojen siséiseen viestintddn liittyvad viestintatyytyvéi-
syyttd ja kehittdmisentarpeita tarkemmin omana osa-alueenaan. Kohdeyrityksen Rau-
man yksikko koostuu eri tehtdviin keskittyneistd osastoista, joita on toimiston ja tuotan-
non puolella useita. Osaston viestintddn katsotaan tassa kuuluvaksi horisontaalinen kes-
kinaisviestintd tyGkaverien valilla sek& osaston virallinen viestintd. Koska osallistujia
oli vain muutama henkild osastoa kohden, vastauksia kasitelldan tassa henkilostoryh-

mittain, ei osastoittain.

5.3.1 Tyytyvaisyys osaston sisdiseen viestintaan

Tassa luvussa tarkastellaan osallistujien tyytyvaisyyttd osastonsa sisdiseen viestintadéan
kyselyvastausten perusteella. Osallistujat arvioivat tyytyvéisyyttddn osastonsa viestin-
taan neliportaisella asteikolla erittdin tyytyvdinen” — “erittdin tyytymaton” (ks. Liite 1).
Toimihenkildiden vastausjakaumat on esitetty taulukossa 6 sarakkeessa "TH” ja tyonte-
kijoiden sarakkeessa ”TT”. Myds puuttuvat vastaukset on otettu mukaan luokkana “Ei
kommenttia”, silld vastaamatta jattdminenkin antaa myos tietoa vastaajan suhteesta asi-

aan.

Taulukko 6. Tyytyvéisyys osaston sisdiseen viestintaan

Osa-alue| Osaston siséinen viestinta
TT TH

Tyytyvaisyys (n=9) (n=22)
Erittain tyytyvdinen 1 4
Melko tyytyvainen 4 14
Melko tyytymaton 3 4
Erittdin tyytyméaton 1 0
Ei kommenttia 0 0
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Taulukosta 6 ilmenee, ettd tutkimukseen osallistuneiden tyontekijéiden (TT) keskuu-
dessa tyytyvdisyys oman osaston sisdiseen viestintaan ei ollut yhta ilmeista kuin toimi-
henkil6illa, silla heidan vastauksensa jakautuivat l&hes tasan puoliksi tyytyvaisyyden ja
tyytymittomyyden vélilld. Tyontekijoistd yhteensd viisi oli “erittdin” tai “melko tyyty-
vdinen” 0sastojensa sisdiseen viestintadn, kun taas nelja koki itsensd “erittdin” tai “mel-
ko tyytymattomaksi”. Adrivastauksia oli kuitenkin melko vihin, silld seki “erittdin tyy-
tyvdisid” ettd “erittdin tyytymattomid” oli kumpaakin vain yksi. Tyytyméattomyyden
suhteellisen korkea taso antaa kuitenkin viitteita siitd, ettd etenkin tyontekijat kokivat
osastonsa sisdisessa viestinnassa kehitettdvad. Tyontekijat nostivatkin osastonsa sisdi-
seen viestintddn liittyvat asiat usein keskeisimméksi kehittdmistd vaativaksi osa-

alueeksi Rolls-Royce Oy Ab:n yleisen siséisen viestinnan yhteydessa.

Toimihenkiloistéa (TH) selvd enemmistd, yhteen laskien 18 henkil6d kaikista 22 vas-
tanneesta oli “erittdin” tai “melko tyytyvdinen” oman osastonsa viestintddn. “Erittdin
tyytyvaisid” oli neljd eli enemmaén kuin muilla tutkituilla viestinnan osa-alueilla. Tdaméan
perustella tutkimukseen osallistuneet toimihenkil6t olivatkin yrityksen sisdisessd vies-
tinndssé tyytyvaisimpia juuri osastojensa sisaiseen viestintaan. Yksikaan toimihenkild ei
ollut osastonsa viestintddn “erittdin tyytymaton”. Neljd toimihenkil6é oli osastonsa vies-
tintddn “melko tyytymiton”, mika viittaa siithen, ettd osastojen sisdiseen viestintdén liit-

tyy vastaajien mielestd kuitenkin myds jotain kehitettavaa.

Etenkin toimihenkil6t olivat osastojensa sisaiseen viestintdan siis varsin tyytyvaisia, kun
taas tyontekijat jakautuivat tyytyvaisiin ja tyytymattomiin. Kummassakin henkilosto-
ryhmassa vastausprosentti oli tdysi. Oma osasto on kohdeyrityksessé useimmille henki-
16ston jasenille tavallisin ja samalla luultavasti laheisin tydympéristd, jonka viestinnan
kanssa ollaan tekemisissd paivittdin. Taman vuoksi siihen liittyvia tyytymattémyyden
syita tulisi tutkia ja ratkaista. Seuraavassa luvussa tarkastellaan lahemmin tutkimukseen
osallistujien esiintuomia osaston sisdiseen viestintdan liittyvia kehittdmisentarpeita

haastatteluvastauksien analyysin kautta.
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5.3.2 Tehokkaampi esimiesviestinté hillitsisi puskaradiota

Seké tyontekijat ettd toimihenkilot viittasivat Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen viestinnan
kehittdmistarpeiden yhteydessa osaston sisdiseen viestintdan. Jotkin kommenteista oli-
vat varsin yleisluontoisia. Haastateltavia pyydettiinkin kuvailemaan osastonsa viestin-
nan kehittdmistarpeita tarkemmin kysymykselld: ”Minka koet suurimmaksi ongelmaksi
osaston siséisessa viestinnadssa tai mika kaipaisi kehittamista?” Tyontekijoiden vastauk-
sista 10ytyneet 32 ja toimihenkildiden 68 lausumaa on luokiteltu taulukossa 7, viestin-
nan kehittdmistarpeita kuvaavat lausumat sarakkeisiin ”Kehitettdvaa” ja viestinnan toi-

mivia puolia kuvaavat lausumat sarakkeisiin Toimii”.

Taulukko 7. Lausumat osaston sisaisesta viestinnéstd agendamallin mukaan

Tyontekijoiden Toimihenkildiden
Osaston sisdinen viestinta lausumat (n=32) lausumat (n= 68)
Kehitettdvdd | Toimii |Kehitettdvdd| Toimii

1 Kokoukset 3 1
3 Poytakirjat ja pysyvdismaaraykset 1 1
6 Sahkoposti 1 1
7 Muut suulliset kanavat 1
9 Muuta tai yleista viestintdkanavista 1 1
10 Oman tyon jérjestelyt ja tulevaisuus 3 2
12 Tyé6tieto 2 3 1
13 Osastojen ja projektien kehityshankkeet 5 3

ja muutokset
15 Yksikdiden ja organisaation 1
kehityshankkeet ja muutokset

20 Muuta tai yleist tietosisalloista

21 Omatoiminen viestintd

22 Tiedonkulun yleinen toimivuus

23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus

24 Tiedon laatu ja maard

25 Lahimman esimiehen viestintd ja
viestinndllinen toimintatapa

26 Johtotason viestintd ja organisaation
viestinnan jarjestelyt

27 Puskaradio 3
28 Ty0dyhteison viestinnallisyys ja
horisontaaliset viestintasuhteet

Nl W |JOolwlw|N
~N| O1 O] W|lw

(6a]
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Taulukosta 7 kdy ilmi, ettd tyontekijat viittasivat vastauksissaan osaston siséisen vies-
tinndn toimiviin puoliin kaksi kertaa. Viestintatyytyvaisyysanalyysin mukaan puolet
vastanneista tyontekijoistd olikin osastonsa viestintadn tyytyméaton ja siihen liittyvét
kehittdmisentarpeet nousivat esiin jo Rolls-Royce Oy Ab:n viestinndn yhteydessa. Tie-
donkulun yleiseen toimivuuteen (kategoria 22) liittyvissa positiivisissa lausumissa todet-
tiin, ettei osaston viestinndstd puuttunut mitdan tiettyd tietoa ja ettd "homma toimi”.
Osaston yleisen tiedonkulun toimivuuskaan ei esiintynyt tyontekijoiden vastauksissa
taysin ongelmattomana, silld myds sen kehittdmistarpeeseen viitattiin kertomalla asioi-

den jddvin joskus "roikkumaan” ja tiedonkulussa olevan “katkoksia” osaston sisalla.

Tyontekijat eivat viitanneet juurikaan viestintékanaviin (kategoriat 1-9) osaston vies-
tinndssé kehittdmistd vaativana ilmiénd. Sen sijaan tietosisaltoihin (kategoriat 10-20)
liittyen tyontekijoiden mukaan osaston sisdisessa viestinndssd kehittdmista vaatisivat
etenkin oman tyon jarjestelyyn ja tulevaisuuteen (kategoria 10) liittyvé tieto, johon vii-
tattiin kolmella lausumalla sekd varsinainen tyon tekemiseen liittyva ty6tieto (kategoria
12), johon viitattiin kaksi kertaa. My6s osaston ja projektien kehittdmissuunnitelmiin ja
muutoksiin (kategoria 13) liittyva tieto mainittiin. Ndiden tietosisaltdjen kehittamisen-
tarve yhdistettiin huomattavan usein tiedon maaraan ja laatuun (kategoria 24). Myos
tiedon oikea-aikaisuudessa (kategoria 23) ja tiedonkulun yleisessa toimivuudessa (kate-
goria 22) koettiin kehitettdvad. Osaston sisdisen tyotiedotuksen riittdméattomyyttd ja

huonoa ajoitusta kuvailtiin vastauksissa muun muassa seuraavaan tapaan:

(18) Tulevat tydt ja keikat: ei tietoa kovin paljon, ei pitkdd varoitusaikaa
vaikka olisi tiedossa aiemmin.” (TT9, vastaus 2)

Esimerkin 18 vastaaja kokee saavansa liian vahan tietoa tulevista tydvuoroistaan, jotka
liittyvét oleellisesti oman tyon jarjestelyyn. Lisaksi hdnen mukaansa tieto vuoroista an-
netaan lilan myohaédn vaikka se olisi ehkd mahdollista antaa jo aiemmin. Tuotannon
puolella osaston sisdinen viestinta on pitkalti esimiesvetoista, koska tyontekijoilla ei ole
henkilokohtaista sahkdpostia. Taman vuoksi tydhon ja tydn jarjestelyyn liittyvan tiedon
puutteet ovat pitkalti osa osaston esimiesviestinndn puutteita, johon esimerkin voikin

tulkita viittaavan epésuorasti. Esimiesvetoisen tydviestinnan kehittamistarve osaston
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sisdisessa viestinnassa tuli esiin tyontekijoiden vastauksissa jo yrityksen yleisen sisdisen

viestinnan yhteydessa.

Lahimman esimiehen viestintd (kategoria 25) mainittiin tyontekijoiden vastauksissa
usein myos suoraan kehittdmista vaativana asiana juuri tyo- ja muutostiedon méaarén ja
laadun seka ajoituksen kannalta. Esimerkin 19 mukaan l&himmén esimiehen viestintd on
osaston sisélla tehotonta ja puutteellista etenkin tydvuoroihin liittyen. Tdma johtaa vas-
taajan mukaan siihen, ettd tietoja joutuu kyselemé&an itse, eli osaston siséinen tiedon-

saanti on litkaa omatoimisen viestinndn (kategoria 21) varassa:

(19) Kysella saa, tyonjohtajalta tietoa tulee toisille paremmin kuin toisille,
riippuu siitd kuinka paljon tekemisissa. Henkilokohtaiseen omaan joka-
paivaiseen tyon tekemiseen liittyy ongelmia, joka péivé ei infoa, riippuu
siitd keneltd kysyy; esim. missd vuorossa tullaan ensi viikolla? (TT1,
vastaus 2)

Esimiesviestinnan kehittamistarpeet yhdistettiin tyontekijoiden vastauksissa myds osas-

ton sisalla toisinaan liiankin aktiivisesti toimivaan puskaradioon (kategoria 27):

(20) ”Tiedon epéluotettavuus; puskaradio: ei tictoa esim. muutoksista. Tietda-
ko esimiehetkddn? Esim. tyotehtdvien vaihtuminen huhuina tyokavereil-
ta!” (TT4, vastaus 2)

Esimerkin 20 mukaan puskaradio on korvannut osaston virallisen esimiesviestinnan ja
tdmén takia muun muassa muutoksista liikkuu epaluotettavia huhutietoja. Vastaaja tote-
aa myo0s, ettd jopa oman tyon tulevaisuuteen (kategoria 10) liittyvaa tietoa ty6tehtavien
vaihtumisesta on tullut huhuina tydkavereilta, vaikka tétéa tietoa tulisi saada suoraan
esimieheltd. Yleisesti ottaen tyontekijat kokivatkin saavansa ennen kaikkea tyohon liit-
tyvia tietoja tehottomasti ja vaaraa kautta eli epavirallisesti tyotovereilta virallisen esi-
miesviestinnan sijaan. Koska tuotannon puolen osastojen viestintd on virallisesti maari-
telty esimiesten tehtdvaksi, olisi ndiden vastuiden noudattamisessa tulosten perusteella

erityistd kehitettavaa.
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Lahimmaén esimiehen viestinnén liséksi tyontekijat arvostelivat myds johtotason viestin-
ta& ja organisaation viestinnan jarjestelyja (kategoria 26). Johto- ja esimiestason vies-
tinnan hitaus ja epamaaréisyys nousikin esiin tyontekijoiden vastauksissa tyotiedon kul-
kemista ja ndin itse tyon tekemistd hankaloittavana tekijand osaston siséisessa viestin-
nasséd samalla tavalla kuin yrityksen sisdisessd viestinnassa yleensa. Toteamalla, ettei
epéavirallisten tyovuorotietojen leviaminen kohdeyrityksen kokoisessa yrityksessa ole
luonnollista, esimerkin 21 vastaaja antaa ymmartad, ettd tydvuorotiedottaminen yrityk-
sessd kokonaisuudessaan olisi syyta jérjestaa nykyista tehokkaammin:

(21) ”-- Vuoroista liikkuu epdvirallista tietoa mutta ei tdman kokoisessa yri-
tyksessé luonnollista” (TT7, vastaus 2)

Toimihenkil6t toivat omien osastojensa viestintdd arvioidessaan esiin enemman vies-
tinndn positiivisia puolia kuin tyontekijat. Tama oli odotettavissa myds viestintatyyty-
vaisyysanalyysin perusteella, jonka mukaan toimihenkil6t olivat osastojensa viestintaan
tyytyvaisempia kuin tyontekijat. Haastatteluvastauksissa toimihenkilot mainitsivat en-
sinndkin osaston sisdisen viestinndn viestintdkanavien (kategoriat 1-9) positiivisiksi
seikoiksi muun muassa pysyvaismaaraysten toimivan dokumentointitavan, tehokkaat
tiimipalaverit sekd sahkdpostin nopeana esimiesviestinndn kanavana. Ongelmalliseksi
viestintdkanavissa koettiin puolestaan kokousten riittaméattomyys ja lopettaminen seka
kokousten jéalkeisen tiedonsiirron toimimattomuus, dokumentointitapojen puutteellisuus,
lilallinen satunnaiseen suulliseen tiedonvalitykseen luottaminen ja toisaalta liiallinen
sahkdpostin ja pysyvaismaarays-tyylin kayttd esimerkiksi paatoksista tiedottamisessa.
Yleisen sisdisen viestinndn yhteydessd toimihenkilot toivoivat sahkopostiviestinnan
rinnalle enemman suullista viestintdd. Osaston sisdiseen kanavien kayttoon liittyvat
kommentit tukevat teoriaa siitd, ettd kanavien kaytossa erityisen tarkeda olisi arvioida

niiden soveltuvuus tilanteeseen (Kuivalahti & Luukkonen 2003: 46).

Osaston sisdisen tiedonkulun yleisen toimivuuden (kategoria 22) toimihenkilot mainitsi-
vat vastauksissaan toimivaksi huomattavan usein. Taméa antaakin osaston sisaiselle vies-

tinndlle hyvéan yleisarvosanan ja indikoi suhteellisen korkeaa viestintatyytyvaisyyttéa



59

(vrt. Tukiainen 1999: 108). Useimmissa tiedonkulun yleistd toimivuutta kiittelevissa
lausumista vastaajat kertoivat saavansa tietoa tai ettei osaston siséiseen viestintaan liit-
tynyt varsinaisesti kehitettdvad. Erés toimihenkild kuvaili osastonsa sisdisen tiedonkul-

kua toimivuutta lyhyesti ndin:

(22) “Kiinted, pieni osasto, toimii kohtuu hyvin.” (TH21, vastaus 2)

Vastaaja viittaa esimerkissa 22 osastonsa sisdiseen viestinnan toimivan hyvin kiinteiden
henkilosuhteiden ansioista, mika voidaan tulkita kommentiksi myos tydyhteison viestin-
nallisyyden ja vertikaalisten viestintasuhteiden (kategoria 28) toimivuudesta. Kategoria
viittaa etenkin tyotoverien vélisiin suhteisiin, joten osaston sisdisessd viestinndssa se
késittdd ennen kaikkea ihmissuhteisiin ja epaviralliseen viestintadan viittaavat lausumat.
Kaksi toimihenkilda kuvaili osastonsa viestintdd toimivaksi juuri osaston pienuuden ja
tyotoverien valittomien suhteiden takia. Ongelmalliseksi aiheeseen liittyen mainittiin
sen sijaan osaston sisainen liiallinen ryhmittyminen eli ”kuppikuntaisuus” ja toisaalta

lilan vahéinen avoin, epévirallinen keskustelu:

(23) ”Lisaa epavirallista, avointa keskustelua; véliaikaistietoa esim. muutok-
sista ja missd mennddn virallisesti kaikille ketkd kuuluu osastoon”
(TH22, vastaus 2)

Esimerkissé 23 kaivataan osastolle ensinnékin lisda epdavirallista keskustelua, mika viit-
taa yhteison viestinnéllisyyteen. Samalla esimerkissa mainitaan, ettd muutoksiin liitty-
vistd asioista tulisi tiedottaa enemman virallisen viestinnén keinoin koko osastolle, mik&
viittaa puolestaan kehittdmistarpeisiin ennemminkin vertikaalisen viestinnan jarjeste-
lyissa (kategoria 26) esimerkiksi osastopalaverien muodossa. Vastaajan mukaan juuri
véliaikaistietojen antaminen muutoksista olisi tarkedd. Muutosviestinndssa viestinnan
olisikin oltava erityisen jatkuvaa, samalla kun perustelujen ja palautteen annon merkitys
korostuu (Aberg 1997: 165; 2006: 126-132). Keskeista esimerkin mukaan on myds tie-
don jakaminen virallisesti kaikille, keitd se koskee, mutta samalla olisi annettava puit-
teet epavirallisemmalle keskustelulle asiaan liittyen. Esimerkki tukee osuvasti ndkemys-

ta siitd, ettei epdvirallista ja virallista viestintaa tulisi ndhda toistensa vastavoimina, silla
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niilld on kummallakin sekd informatiivista ettd suhteisiin liittyvad arvoa (Hartley &
Bruckham 2000: 125-126).

Keskeisimmaksi kehittdmistd vaativaksi ilmioksi nousi toimihenkildiden vastauksissa
osaston sisdisessd viestinndssa kuitenkin juuri johtotason viestintd ja organisaation
viestinnan jarjestelyt (kategoria 26), joka liittyi vastauksissa usein muutoksia koskevan
virallisen viestinnan hitauteen ja puutteellisuuteen. Virallisen viestinndn hitauden koet-
tiin lisdavan epavirallisten arvelujen leviamistd. Aineisto tuki erittdin hyvin teoriaa siit,
ettd muutostilanteissa virallisen viestinnan jattdma uutistyhjio alkaa nopeasti tayttya
huhuilla (Aberg 2006: 126-132). Toimihenkilot mainitsivatkin huhuihin liittyvan pus-
karadion (kategoria 27) osaston viestinndn huonona puolena huomattavan usein. Esi-
merkit 24 ja 25 antavat kuvan siitd, ettd toimihenkildiden mukaan osaston siséisen viral-
lisen viestinnén hitaus johti siihen, etta asioista kuuli epévirallisista lahteistd ennen kuin

virallisista:

(24) ”Joskus tieto hitaasti virallista kautta kun on jo kuullut sen muulta puoli-
huhuina.” (TH20, vastaus 2)

(25) ”Lahinna esimiesviestintaén liittyen jotkut asiat tulee huhuina, esim. pe-
ruuntumiset, nopeamminkin voisi tulla.” (TH18, vastaus 2)

Erisuuruisiin muutoksiin ja suunnitelmiin liittyvista asioista saatiin toisaalta tietoa usein
jalkikateen eli tiedon oikea-aikaisuuteen (kategoria 23) liittyi kehitettdvad. Muutoksiin
liittyvéan johtotason viestinnan kehittdmistarpeet korostuivat erityisesti osastoilla, joiden

johto on maantieteellisesti hajautunutta:

(26) ”Raumalle tulee Marinesta lilan vahan tietoa, Rauman ylemman tason
viestinrippeet vahvistavat negatiivisia epailyja; ei motivoi, pitdisi sanoa
suoraan missad mennéan eiké vain ruokkia huhuja.” (TH17, vastaus 2)

Esimerkin 26 vastaaja kokee puskaradion ohittaneen viralliset kanavat Rauman yksikén
ja Marine-toimialan valisessa tiedonvalityksessa ja toivoo johdolta avoimempaa viestin-
tdd. Samalla hén tuo esiin viestinnan avoimuuden ja motivaatioon keskinaisen riippu-

vuuden, ja sen, ettd Rauman paikallinen johto ei vélita tai selitd ulkopuolisilta tahoilta
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saatavaa tietoa Raumalla kovinkaan tehokkaasti. Toimihenkildiden vastauksista vélit-
tyykin yleisesti kokemus siit4, ettd etenkin maantieteellisesti hajallaan olevilla osastoilla
olisi panostettava paitsi nopeaa ja mielelld&dn ennakoivaan paatoksistd ja muutoksista
viestimiseen, myos viestien selittdmiseen ja perusteluun paikallisesti. Suurissa, organi-
saation toimintaa tai rakenteita koskevien muutosten viestinndssa korostuukin erityisesti
muutosten syiden ja seurausten perustelun tarve, silla pelkk& muutoksen tietoon saatta-
minen ei niiden kohdalla riitd muutoksen menestykselliseen l&piviemiseen. Esimiesvies-
tinndn avoimuudella on isompien muutosten kohdalla oleellinen rooli. (Juholin 2006:
317; 1999: 196-197). Esimerkissé 26 korostuukin tarve kehittdd muutoksiin liittyvaa
esimiesviestinndn avoimuutta motivaation sailyttdmiseksi. Toisaalta joissain vastauksis-
sa viestinndn kehittdmiseksi tehdyt tai meneillddn olevat toimenpiteet nostettiin esiin

johtotason viestinnan ja viestinnan jérjestelyjen positiivisena puolena.

Osaston sisédisen tiedonkulun kehittdmistarpeet liittyivat toimihenkildiden mukaan toi-
saalta [ahimman esimiehen viestintddn (kategoria 25), johon viitattiin viidell4 lausumal-

la muun muassa seuraavasti:

(27) 7Kysymadlla selvida, tietysti esimiehen sosiaalisuus ei kovin hyvi.” (TH7,
vastaus 2)

Esimerkissé 27 kuvaillaan, ettd I&himman esimiehen sosiaalisissa viestintataidoissa olisi
kehitettdvad. Toisaalta vastaaja toteaa, ettd saa tietoa kylla kysymalla, mutta vastaukses-
ta kuvastuu toive siitd, ettd esimies viestisi itse aktiivisesti enemman. Esimiehen viestin-
takayttaytyminen luokin osaltaan yhteison ilmapiiria (Juholin 2006: 164-172), ja esi-
merkistd voidaan tulkita, ettd esimiehen sosiaalisempi kaytds olisi tervetullutta. Erés
haastateltava kertoi puolestaan, ettei han saanut esimiehelldén tyohon liittyvaa tietoa,
silld esimiehelld ei ollut alan koulutusta. Néistd asioista ei vastaajan mukaan “’kannatta-
nut hineltd kysella”. Se, ettd asioita joutui itse kyselemaédn, mainittiinkin omatoimisen
viestinnan (kategoria 21) kannalta ongelmalliseksi toimihenkildiden vastauksissa kolme
kertaa. Toisaalta vastaajat kokivat voivansa kyselld esimiehiltd, mika tukee nakemysta
siitd, ettd perinteinen esimiesviestinnan jaykka ylhaalta alas -hierarkkisuus on vahenty-
nyt (Aberg 2006: 56-57).
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Tietosisaltoihin (kategoriat 10-19) liittyen toimihenkil6t kuvailivatkin osaston sisdisen
viestinndn kaipaavan kohentamista etenkin tyon jarjestelyja (kategoria 10) ja itse ty6ta
koskevan tiedon (kategoria 12) sek& osastojen ja projektien kehityshankkeita ja suunni-
telmia (kategoria 13) koskevan tiedotuksen kannalta. Myos yksikdiden ja organisaation
kehityshankkeet ja suunnitelmat (kategoria 15) mainittiin kerran. Osaston muutoksia
koskevaan viestintddn kaivattiin tehokkuutta jo edelld esimerkisséd 25. Samalla my6s
tyon jarjestelyista ja tyosta saatiin usein lilan vahan tai lilan epdméaaréisté tietoa, kuten
esimerkki 28 osoittaa:

(28) ”Tyohon liittyvit asiat; tietoa on mutta se ei aina kulje thmisten valilla.
Osastojen muutokset.” (TH9, vastaus 2)

Vastaaja haluaisi osaston siséiseen viestintaan lisaa tietoa osastojen muutoksista ja ty6s-
t4. Kaikkiaan tiedon maaran ja laadun (kategoria 24) kehittamistarpeisiin viitattiin vii-
dessé kahdessa toimihenkilolausumassa. Kaikkiaan toimihenkildiden vastauksissa ko-
rostui kokemus siitd, ettd osaston sisdinen tiedonkulku oli yleisesti toimivaa, mutta toi-
saalta yrityksen tapaa organisoida osaston sisdisté viestintda tulisi vield kehittéé etenkin

muutoksiin ja tydhon liittyvan esimiesviestinnan ajoituksen ja laadun kannalta.

5.4 Osastojen vélinen viestinta

Rolls-Royce Oy Ab:n eri osastot eivat ole irrallisia toimijoita vaan niiden on viestittava
my0s keskendan tehtéviensa hoitamiseksi. Myds osastojen valinen viestintd nousi esiin
jo Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen viestinnan kehittdmistarpeiden yhteydessa. Sita tutki-
taankin tdssd luvussa omana osa-alueenaan. Osastojen yhteistyon ja yhteydenpidon
maaréa riippuu kohdeyrityksessa siitd, kuinka laheisesti niiden tehtavat liittyvat toisiinsa.
Tutkimukseen osallistuneet arvioivat osastojen vélista viestintdd oman osastonsa ja tyo-
tehtdvansd nédkokulmasta. Arvioinnin kohteena olivat useimmiten osaston viestintasuh-
teet niihin osastoihin, joiden kanssa oltiin eniten tekemisissa. Toisinaan vastaajat kom-
mentoivat myos yrityksen yleistd tapaa jarjestaa viestintda osastojen valilla. Rauman

yksikon osastojen vélisen viestinnan organisointia ei ole varsinaisesti keskitetty min-
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kaan nimetyn ryhman tai osaston vastuulle vaan osastoilla on erilaisia yhteydenpitota-
poja ja -systeemejé. Seuraavassa kdydaan ensin l&pi henkildston tyytyvaisyytta osasto-
jen véliseen viestintdédn ja sitten tahan viestinndn osa-alueeseen liittyvid kehittdmistar-

peita.
5.4.1 Viestintatyytyvaisyys osastojen véliseen viestintdan
Tutkimukseen osallistuneet tyontekijét ja toimihenkilot arvioivat osastojen valista vies-

tintdd asteikolla “erittdin tyytyvdinen” — “erittdin tyytymaton” (ks. Liite 1). Taulukossa

8 on esitetty vastausten henkilostoryhmékohtaiset jakaumat tyytyvaisyysasteittain.

Taulukko 8. Tyytyvéisyys osastojen véliseen viestintdén

Osa-alue|Osastojen valinen viestintg
TT TH

Tyytyvaisyys (n=9) (n=22)
Erittdin tyytyvainen 0 1
Melko tyytyvdinen 5 5
Melko tyytymaton 3 14
Erittain tyytymaton 1 2
Ei kommenttia 0 0

Taulukosta 8 ndkyy, ettd tyontekijat (TT) jakautuivat samoin kuin muiden osa-
alueiden, myo6s osastojen valisen viestinndn kohdalla melko tasaisesti tyytyvaisiin ja
tyytyméttomiin. ”"Melko tyytyviisid” heistd oli siihen viisi ja “erittdin ja melko tyyty-
mattomia” yhteensa nelja. Tilanne on siis melko samanlainen kuin osaston sisaisen vies-
tinndn kohdalla. Kukaan vastaajista ei kuitenkaan ollut osaston véliseen viestintadan

erittdin tyytyvédinen”, toisin kuin osaston sisdiseen viestintaan.

Toimihenkildista (TH) selvd enemmistd, yhteen laskien 16 henkiloéd kaikista 22 vas-
tanneesta, oli “melko” tai “erittdin tyytyméton” Rolls-Royce Oy Ab:n osastojen valiseen

viestintddn. Heistd “erittdin tyytyvdisidkin” oli suhteellisen moni eli kaksi vastaajaa.
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Tyytyvéisid yhteensd vain kuusi, joista viisi oli “melko” ja yksi “erittdin tyytyvédinen”.
Tilanne on péinvastainen kuin osaston siséisen viestinndn kohdalla, johon enemmist6
toimihenkildista oli tyytyvéinen. Toimihenkilot mainitsivatkin osastojen vélisen vies-
tinnan erityistd kehittdmistd vaativana osa-alueena myos yleisesti ottaen Rolls-Royce

Oy Ab:n sisdisessé viestinnéssa.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kummastakin henkilostoryhmastd vastasivat kKysy-
mykseen eli vastausprosentti oli myods osastojen vélisen osa-alueen kohdalla taysi.
Vaikka viestintdyhteydet osastojen valilla riippuvat tyotehtdvasta ja vaihtelevat henki-
I6ittéin, vastausprosentti viittaa siihen, ettd Rolls-Royce Oy Ab:n henkilostd kokee
osastojen valisen viestinnan yleisesti tarkeaksi ja etté heilld on siitd mielipiteitd. Seuraa-
vassa luvussa kasiteltdvat haastatteluvastaukset tukevatkin tatd havaintoa ja antavat tar-
kempaa kuvaa siitd, mitd asioita osastojen vélisessa viestinnéssé tulisi henkildston mie-

lesta kehittaa.

5.4.2 Liséé epavirallista kanssakdymisté ja virallista tyotiedotusta

Tassa luvussa tarkastellaan osastojen valiseen viestintdén liittyvid kehittamistarpeita.
Haastateltavia pyydettiin arvioimiaan osastojen valisen viestinndn toimivuutta kysy-
mykselld: ”Onko osastojen vilisessd viestinndssa jotain erityistd kehitettdavaa? Puuttuu-
ko viestinnasta jotain tiettya tietoa tai onko tiedonkulussa ongelmia?” Vastauksista 10y-
tyneet lausumat on jaoteltu seuraavalla sivulla taulukossa 9 agendamallin mukaisiin
kategorioihin. Tyontekijoiden vastauksista eri viestinnan ilmi6ihin viittaavia lausumia
16ytyi yhteensa 23, toimihenkildiden vastauksista taas 83. Viestinnan ilmidihin kehitta-
mistd vaativina asioina viittaavat lausumat on taulukoitu kummankin henkilostéryhman
kohdalla sarakkeisiin “Kehitettdvaa”, viestinndn toimivia seikkoja kuvaavat lausumat
puolestaan sarakkeisiin ”Toimii”. Taulukossa on esitetty vain ne kategoriat, joihin viit-

taavia lausumia vastauksista 16 ytyi.

Taulukosta 9 kay ilmi, ettd tyontekijoiden vastaukset sisélsivat suhteellisen monta, yh-
teensd seitsemdn, osastojen valisen viestinnan positiivisia puolia kuvaavaa lausumaa.

Nama kasittelivat kahta viestinnan ilmi6ta eli tiedonkulun yleista toimivuutta (kategoria
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22) ja johtotason viestintdd ja organisaation viestinndn jarjestelyja (kategoria 26).
Naissd lausumissa vastaajat kertoivat, ettei osastojen vélisessa tiedonkulussa ollut on-
gelmia tai ettd se oli parantunut, ja ettd tieto liikkkui hyvin tiettyjen osastojen valilla.
Johdon viestintad ja etenkin viestinnan jarjestelyja kiiteltiin siitd, ettd viestinnan ongel-
mia oli viimeaikoina saatu ratkaistua ja tiettyjen osastojen valistd viestintdd kehitettyd,
kuten esimerkista 29 tulee ilmi:

(29) ”Ei sindnsi kehittdmisentarvetta osastojen véliseen viestintdén, mahdolli-

set ongelmat on saatu ratkaistua ja viestintd toimii sen mitd tarviikin.”
(TTS5, vastaus 3)

Taulukko 9. Lausumat osastojen valisestd viestinnasta agendamallin mukaan

Tyontekijoiden Toimihenkildiden
Osastojen vélinen viestinta lausumat (n=23) lausumat (n=83)
Kehitettavaad| Toimii [Kehitettdvad| Toimii
1 Kokoukset 1 2 1
2 Perehdytykset 1 1
6 Sahkoposti 1
7 Muut suulliset kanavat 1 1
9 Muuta tai yleista viestintdkanavista 3
12 Tybtieto 2 5
13 Osastojen ja projektien kehityshankkeet
. 1 5 1
ja muutokset
15 Yksikoiden ja organisaation 2 3

kehityshankkeet ja muutokset

16 Tuotteet ja asiakkaat 4

17 Talousasiat ja investoinnit 2

21 Omatoiminen viestinta 1 8 5
22 Tiedonkulun yleinen toimivuus 3 4 3
23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus 1 7

24 Tiedon laatu ja maaré 1 5 2
26 Johtotason viestintd ja organisaation 1 3 6 1
viestinnan jarjestelyt

27 Puskaradio 3

28 Tydyhteison viestinnallisyys ja 2 12 1

horisontaaliset viestintasuhteet
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Kehittamistarvetta koettiin sen sijaan etenkin tiedonkulun yleisessa toimivuudessa (ka-
tegoria 22). Tyontekijat kuvailivat tiettyjen osastojen olevan liian erilladn, mink& vuoksi
tieto ei kulkenut niiden valilla tehokkaasti, ja toivoivat yleisesti ottaen parempaa osasto-
jen valista tiedotusta. Toisaalta tyontekijat mainitsivat myds yhteison viestinnallisyyden
ja horisontaalisten viestintasuhteiden (kategoria 28) ja toisaalta johtotason viestinnan
(kategoria 26) kaipaavan kehittdmistd tuotannon ja toimiston puolen osastojen vélisessé

viestinnassa:

(30) ”’Suojantien tieto hitaasti meille, nyt hiukan parantunut. -- Yleisesti koko
talon véked koskevat asiat: vieldkin petrattavaa.” (TT8, vastaus 3)

(31) “Tuotannon sisdlld tieto kulkee. Tiilitalon suuntaan tiedot meidén esi-
mieheltd ei tunnu kulkevan kovin tehokkaasti, toisin pdin kylla. ” (TT7,
vastaus 3)

Esimerkissé 30 viitataan eri puolilla satamaa sijaitsevien tuotannon ja toimiston puolen
valisen viestinnan heikkouteen etenkin koko henkildstod koskeviin asioihin liittyen,
vaikka vastaajan mukaan yhteydenpito onkin viimeaikoina parantunut jonkin verran.
Osastojen vélisessd horisontaalisissa suhteissa (kategoria 28) on siis kehitettdvaa. Esi-
merkin mukaan tieto kulkee ndiden osastojen valilla toisaalta hitaasti eli myds tiedonku-
lun oikea-aikaisuutta (kategoria 23) olisi parannettava. Erds tyontekija mainitsi osasto-
jen vilisen viestinnallisyyden kaipaavan kehittdmista yleisen viestintdilmapiirin nako-
kulmasta siltd kannalta, ettd suunnittelupuoli voisi olla kiinnostuneempi laitteiden val-
mistuksen parissa tydskentelevien mielipiteistd. Esimerkissd 31 todetaan puolestaan,
ettd tuotannon osastojen valinen viestintd toimii, mutta sen sijaan tuotannon esimies ei
vélitd tietoja tarpeeksi tehokkaasti “tiilitalon” eli toimiston suuntaan. Lausuma viitaa
suoraan osastojen véliseen esimiesviestintdan (kategoria 26), jota olisi siis kehitettava
naiden kahden rakennuksen vélilla. Esimiesten tehtdvana onkin paitsi suhteuttaa yritysta
koskeva tieto yksikkdonsd, myos raportoida yksikkonsa asioista eteenpéin (Aberg 1997:
199-212). Kummassakin esimerkissé korostuu toive siitd, etta fyysisesti erilladn olevien
osastojen vélisen viestinndn kehittdmiseen Kiinnitettaisiin huomiota. Hajautettu organi-
saatiorakenne ja yksikdiden maara lisadkin horisontaalisen viestinnan saatelyn ja vies-
tinnan saannollisyyden tarvetta, ja nailla on vaikutusta myds yhteisollisyyden syntymi-
seen (Teboul et al. 1994: 13-17; Vartiainen ym. 2004: 14-24, 89-129).



67

Viestintdkanaviin (kategoriat 1-9) viitattiin tyontekijoiden vastauksissa vain kaksi ker-
taa. Néaissé lausumissa osastojen véliseen viestintddn kaivattiin lisad ongelmanratkaisu-
palavereja (kategoria 1) ja toisaalta suoraa puhelinyhteyttd (kategoria 7) tiettyjen osasto-
jen vdlille, mik& vahentdisi vastaajan mukaan osastojen vélisen viestinndn jadhmeéé esi-
miesvetoisuutta. Tietosisaltdihin liittyen tyontekijat kokivat kehittdmistarvetta myos
osastojen valisessa viestinnédssa etenkin tyotietoa (kategoria 10) sek& yksikoiden ja or-
ganisaation kehityshankkeita ja muutoksia (kategoria 15) koskevassa osastojen valises-
sé viestinndssd. My0s osastojen ja projektien kehityshankkeisiin ja muutoksiin (katego-
ria 13) liittyva tiedottaminen mainittiin. Seuraavissa esimerkeissa viitataan naiden tieto-

siséltéjen puutteisiin:

(32) ”Yleisesti ottaen parempaa tiedotusta tulevista asioista ja mitd meidén va-
ralta tulossa.” (TT9, vastaus 3)

(33) Virheité piirustuksissa -- Muitten osastojen tiedot.” (TT4, vastaus 3)

Esimerkissd 32 kaivataan lisad ja parempaa viestintdd osastojen tulevaisuuden suunni-
telmista. Esimerkissa 33 viitataan puolestaan suoraan tyéhon liittyvan tiedon virheelli-
syyteen. Kummassakin lausumassa arvioidaan siis paitsi tietosisaltéd, myos sen laatua
ja maaraa (kategoria 24). Tyotiedon pdivittainen viestintd kuuluukin oleellisesti myds
osastojen véliseen yhteydenpitoon, ja sillda on suora vaikutus tydnteon onnistumiseen
mutta vaikutusta myds yhteison ilmapiiriin (Juholin 2006: 37). Eras tyontekija viittasi
puolestaan omatoimisen viestinndn (kategoria 21) kaipaavan kehittdmista osastojen va-

lilla sen kautta, ettd tietoa oli kylla saatavilla, mutta sitd joutui aina kyselemaan itse.

Toimihenkildiden vastauksissa osastojen valinen tiedonkulun yleinen toimivuus (kate-
goria 22) koettiin yleisesti toimivaksi, silla kaikki siihen viittaavat lausumat kuvailivat
sitd positiivisesti. Sen sijaan kehitettdvaad koettiin etenkin osastojen vélisen tiedonkulun
oikea-aikaisuudessa (kategoria 23) seka tiedonkulun laadussa ja maarassa (kategoria
24). Nama kategoria muodostavat yhdessa viestinnan yleisarvosanan (Tukiainen 1999:
108), joka ei osastojen valisessa viestinnassa ollut siis kovin hyva. Téaté tukee toimihen-
kiloiden viestintatyytyvéisyyden matala taso osa-alueella. Osallistujat mainitsivat saa-

vansa tietoa muilta osastoilta usein hitaasti tai jalkikateen, tiedon maaré koettiin riitta-
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mattomaksi ja laadun kannalta kehitysta kaivattiin tiedon tarkkuuteen ja selkeyteen.
Tietosisaltojen kannalta kehittamistarpeet liittyivat etenkin tyotietoon (kategoria 12) ja
osastojen ja projektien (kategoria 13) mutta myds yksikon ja organisaation kehitys-
hankkeista ja muutoksista (kategoria 15) sek& tuotteista ja asiakkaista (kategoria 16)

saatavaan tietoon:

(34) ”Huollosta tietoa tulee erittdin huonosti, esimerkiksi huollon meneill&dan
olevista projekteista tieto jilkikateen.” (THS, vastaus 3)

(35) ”Puutteellista, jopa virheellista tietoa tuotteiden rakentamisesta -- muu-
toksista ilmoittaminen.” (TH9, vastaus 3)

(36) ”’Suunnittelusta tuleva muutostieto nopeammin ja selkedmmin, nyt tule-
vat jopa vain vahingossa ja huhuina; kauppojen muutokset, mutta tdméa
parantunut hieman palaverien my6td.” (TH6, vastaus 3)

Esimerkeissa tuodaan esiin tiedon virheellisyys ja etenekin muutoksiin ja suunnitelmiin
liittyvéan tiedon huono ajoitus. Esimerkissa 34 todetaan, etta projekteista tulisi tiedottaa
silloin, kun ne ovat kaynnissa, ei jalkikateen. Esimerkissé 35 kaivataan myos parempaa
tiedottamista muutoksista, mutta my6s tyétiedon laadussa koetaan puutteita. Esimerkin
36 vastaaja kuvailee osastojen valistd muutos- ja tyoviestintda liian hitaaksi. Han viittaa
samalla tiedonkulun perustuvan liikaa satunnaisuuteen ja puskaradioon (kategoria 27),
jonka toimihenkil6t mainitsivat osastojen valisen viestinnan kehittamiskohteeksi kolme
kertaa. Esimerkeissa muutostiedolla viitataan ennen kaikkea tyotietoa koskeviin muu-
toksiin. Tallaisten pienempien muutosten viestimisessé riittdd usein niiden tietoon saat-
taminen (Juholin 2006: 317), mutta myds oikean ajoituksen tarkeys olisi muistettava
(Clampitt 1994: 294).

Esimerkissé 36 todetaan myos, etta tyohon liittyva osastojen vélinen viestintd on toi-
saalta parantunut palaverien myota. Viestintakanavien kehittamisen kannalta kokouksia
(kategoria 1) kaivattiin kuitenkin edelleen liséé ja erés vastaaja mainitsi myos perehdy-
tyksissa olevan kehitettdvaa. Toisaalta erds toimihenkilé mainitsi sdhkdpostijakelujen
(kategoria 6) toimivuuden ja keskustelun mahdollisuuden (kategoria 7) osastojen vélisen

viestinnan positiivisiksi seikoiksi.
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Toimihenkildiden vastauksissa keskeisimmiksi kehittdmista kaipaaviksi ilmidiksi nou-
sivat omatoiminen viestinta (kategoria 21), johtotason viestinta ja organisaation vies-
tinnan jarjestelyt (kategoria 26) seka tyoyhteison viestinnallisyys ja horisontaaliset vies-
tintasuhteet (kategoria 28), jotka kytkeytyivat mielenkiintoisesti yhteen. L&himmaén
esimiehen viestintdan ei talla osa-alueella viitattu ollenkaan. Omatoimiseen viestintdén
liittyen nostettiin esiin niin positiivisia kuin negatiivisiakin puolia. Se, ettd osastojen
vélilla sai tietoa itse kyselemalld, mainittiin toimivaksi seikaksi. Erds osaston valisen
viestinnan melko ongelmattomaksi kokeva toimihenkilé korosti etenkin uusien tyonte-
kijoiden oman aktiivisuuden merkitystd toteamalla, ettd se on kannattavaa ja etenkin

uusille tyontekijoille tarkeaa:

(37) ”Eisuurempia ongelmia, uusilla oma aktiivisuus korostuu ja on aina kan-
nattavaa.” (TH7, vastaus 3)

Omien kontaktien merkitys osastojen valisessé tiedonsaannissa tuodaan esiin myos seu-
raavassa esimerkissé 38, jossa todetaan kuitenkin, ettd virallisten jarjestelyjensa (kate-
goria 26) ja kanaviensa puolesta (kategoria 9) osastojen vélinen viestintd on yrityksessa
riittdmatontd. Vastaajan mukaan tiedonsaanti muiden osastojen asioista jaa yrityksessa
pitkalti omien horisontaalisten viestintdsuhteiden (kategoria 28) varaan, kun sen tulisi

perustua enemman esimiesviestintdén (kategoria 26):

(38) ”Virallisesti riittdmatonta: ei kanavia mutta kontaktipintojen avulla kylla
riittavad. Joukko jaettu liian pieniksi ryhmiksi joille kerrotaan, ei yhtendi-
syyden tunnetta; esimiesten kuuluisi jakaa tietoa.” (TH10, vastaus 3)

Osastojen véliseen viestintdan kaivattiin toisaalta samalla myos liséa epévirallista kans-
sakdymista. Esimerkissa 39 tuodaan esiin sosiaalitilojen merkityksen osastojen valisen
epavirallisen tiedonvaihdon ja yhteydenpidon kannalta. Yhteisilla kokoontumispaikoilla
onkin tarkea rooli epavirallisen verkostoitumisen kannalta (Juholin 2006: 174-175).
Rolls-Royce Oy Ab:n toimiston puolella ei pientd lounashuonetta ja tupakkapaikkaa
lukuun ottamatta olekaan koko henkildstolle suunnattuja sosiaalitiloja, mikd véhentaa

osaltaan téllaisen epavirallisen yhteydenpidon mahdollisuutta:
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(39) Voisi olla enemman osastojen vélistd kanssakédymista -- Lisdd epéaviral-
lisempaa viestintdd; sosiaalitilat.” (TH17, vastaus 3)

Epéavirallisella kanssakaymisella nahd&an nykyisin olevan yh& suurempi rooli yhteison
jasenten tydssa viihtymisen kannalta (L&hde), ja sen on todettu sitouttavan jasenid tyo-
kaveripiiriinsd luoden (l&hde). Samalla virallisella esimiesviestinnalla on edelleen tarkea
rooli tiedon jakamisessa ja vertikaalisen viestinnén on todettu sitouttavan jasenia yhtei-
soon kokonaisuutena (lahde). Esimerkit luovatkin kuvaa siitd, ettd henkilostd kokee
seka epévirallisen osastojen valisen kanssakédymisen ja omien kontaktien luomisen etté
virallisen tiedotuksen tarkeiksi elementeiksi tyoyhteisossaén, ja niiden tulisi olla yrityk-
sessd tasapainossa. Toimihenkildiden vastauksissa osastojen valisen viestinnan keskei-
seksi ongelmaksi nayttikin hahmottuvan juuri virallisen viestinndn organisoimattomuus
ja toisaalta kanssakdymisen jadminen liikaa epavirallisten viestintadsuhteiden varaan sen

sijaan, ettd rakentavaan sosiaaliseen kanssakdymiseen olisi varsinaisesti kannustettu.

5.5 Esimiesviestinta

Esimiesviestintéd on sisdisen viestinnan kannalta oleellisimpia osa-alueita siind mielessé,
ettd esimiestd pidetddn usein keskeisimpénd ja myos luotetuimpana tiedonléhteena
(Kainulainen 1989: 141-142; Juholin 2006: 177). Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuk-
seen osallistuneiden tyytyvaisyytta ja kokemia kehittdmistarpeita esimiesviestintdan
liittyen. Rolls-Royce Oy Ab:lla jokaisella osastolla on ylin esimiehensd, mutta liséksi
osastoilla voi olla alempia ryhmanjohtajia ja tiiminvetdjid. Ylimpana esimiestasolla on
johtoporras, joka jakautuu paikalliseen johtoon ja Marine- ja konsernitason johtoon.
Tutkimuksessa keskityttiin Rauman yksikon esimiesviestinnan arviointiin. Osallistujat
arvioivat useimmiten nimenomaan lahinta esimiestadn, ja ylemmaén johtotason kom-
mentointi jai vahaiseksi etenkin tyontekijapuolella. Toisaalta joissain vastauksissa vii-

tattiin nimenomaan juuri Rauman ulkopuolisten johtotason viestintaan.
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5.5.1 Viestintatyytyvaisyys

Tutkimukseen osallistuneet arvioivat tyytyvaisyyttdan esimiesviestintdd asteikolla “erit-
tdin tyytyvdinen” — “erittdin tyytymaton” (ks. Liite 1). Tyontekijoiden vastausjakaumat
on taulukoitu taulukossa 10 sarakkeeseen "TH” ja tyontekij0iden sarakkeeseen "TT”.
Myos puuttuvat vastaukset on otettu mukaan luokkana ”Ei kommenttia”, mutta esimies-

viestinnan kohdalla niit4 ei ollut, sill& kaikki osallistujat vastasivat.

Taulukko 10. Tyytyvaisyys esimiesviestintaan

Osa-alue Esimiesviestinta
TT TH
Tyytyvaisyys (n=9) (n=22)
Erittdin tyytyvdinen
Melko tyytyvéinen
Melko tyytymaton
Erittain tyytymaton
Ei kommenttia

16

oiInvINdIO|O
oO|Oo|w

Taulukosta 10 ndkyy, etta tyontekijéiden (TT) vastaukset jakautuivat samoin kuin mui-
den osa-alueiden kohdalla, my6s esimiesviestinnassa tyytyvaisyyden ja tyytymattomyy-
den valilla. Viisi kaikista yhdeksastd vastanneesta tyontekijastd koki itsensd “melko
tyytyvdiseksi” esimiesviestintdan. “Erittain tyytymattomia” oli talla osa-alueella kuiten-
kin muita osa-alueista enemman. Tyontekijat viittasivatkin osaston sisdisen viestinnan
kehittdmistarpeiden kohdalla usein juuri l&himmén esimiehen viestintdan, Rauman yk-
sikon ja osastojen valisen viestinnan yhteydessa taas johtotason viestintaan. Toisin kuin
toimihenkil6t, tyontekijat keskittyivat Rauman yksikdn johtotason viestinndn arviointiin
ulkomaisten yksikoiden sijaan. Tama oli odotettavissa, silla etenkin tuotannon tydnteki-

joiden yhteydet ulkomaisiin organisaatiotasoihin ovat véhaiset.
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Toimihenkilot (TH) olivat esimiesviestintdan yleisesti ottaen tyytyvéisia. Selva enem-
misto eli yhteensa 19 henkil6a kaikista 22 vastanneesta toimihenkildsta oli esimiesvies-
tintddn “erittdin” tai “melko tyytyvdinen”. "Melko tyytyviisid” heistd oli 16 ja “erittdin
tyytyvéisid” kolme. Samalla myds tyytyméttomid oli vain kolme, joista kukaan ei ollut
“erittdin tyytymiton”. Osaston sisdisen viestinndn analyysi osoitti, ettd toimihenkilot
kokivat jonkin verran kehitettavad lahimman esimiehensd viestinndssd, muilla osa-
alueilla kehittdmistarpeet kohdistuivat johtotason viestintddan, myds Rauman ja ulko-

maisten organisaatiotasojen vélilla.

Esimiesviestintd on kohdeyrityksessé tarkeéssé roolissa etenkin tuotannon puolella, jos-
sa sovelletaan perinteisemmén linjaorganisaation ylh&élta alas suuntautuvaa viestinta-
mallia. Tiedonvélitys tapahtuu esimiehiltd tyonjohtajien kautta alaisille. Toimiston puo-
lella omatoiminen tiedonhankinta korostuu muun muassa henkilokohtaisen sdhkdpostin
ja tiimityon johdosta, mutta esimiehet ovat silti vastuussa osastonsa virallisesta viestin-
nastd. On huomioitava, ettd seka tyontekijé- ettd toimihenkilépuolella henkildiden ase-
ma vaikuttaa siihen, milld organisaatiotasolla heidén l&hin esimiehensd on. Useimpien
tutkimukseen osallistuneiden esimiehet ovat Rauman yksikon sisdisia esimiehid. Vas-
taajien tyotehtdvien lisaksi tietysti myds henkilékohtaiset suhteet vaikuttavat siihen,
kuinka paljon he ovat tekemisissé lahimmén esimiehensa tai muun esimiesportaan kans-

sa. Tama vaikuttanee myos esimiesviestinnasta muodostuviin mielipiteisiin.

5.5.2 Avoimuutta ja keskustelevuutta johtotason viestintaan

Seuraavassa tarkastellaan lahemmin tutkimukseen osallistujien mielipiteita esimiesvies-
tinnan kehittamisenkohteista haastatteluvastausten siséllénanalyysin keinoin. Haastatel-
tuja pyydettiin kertomaan mielipiteitddn esimiesviestinnasta kysymykselld: ”Kaipaako
jokin asia ehdottomasti kehittamista esimiesviestinndssd Raumalla?” Vastauksien lau-
sumat on luokiteltu seuraavalla sivulla taulukossa 11 agendamallin mukaisiin kategori-
oihin. Viestinnan ilmidihin kehittamista vaativina tekijoina viittaavat lausumat on tau-
lukoitu sarakkeisiin “Kehitettdvaa” ja esimiesviestinndn toimivia puolia kuvaavat lau-
sumat sarakkeisiin ”Toimii”. Taulukossa on mukana vain ne kategoriat, joihin vastauk-

sissa liittyi lausumia. Tyontekijoiden vastauksista loytyi yhteensd 23 lausumaa, toimi-
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henkiloiden 50. Toimihenkilostd kaksi ei varsinaisesti vastannut kysymykseen vaan
viittasi siihen, ettei heilld ollut Raumalla suoranaista esimiesté vaan esimiehid oli use-

ampia. Naita vastauksia ei otettu mukaan analyysiin.

Taulukko 11. Lausumat esimiesviestinnastd agendamallin mukaan

Tyontekijoiden Toimihenkiloiden
Esimiesviestinta lausumat (n=23) lausumat (n=50)
Kehitettdvéd| Toimii [ Kehitettdvad| Toimii
1 Kokoukset 2
4 llmoitustaulut, siséinen tv ja Intranet 1
6 Sahkoposti 1 1
8 Muut Kirjalliset kanavat 1
10 Oman tyon jarjestelyt ja tulevaisuus 2 1
11 Palaute omasta tydsta 1
12 Tybtieto 2 1 1
13 Osastojen ja projektien kehityshankkeet 3
ja muutokset
14 Henkildstotoiminta 1
15 Yksikdiden ja organisaation 1 1

kehityshankkeet ja muutokset

19 Sosiaalitoiminta 1
21 Omatoiminen viestinta 5 4
22 Tiedonkulun yleinen toimivuus 2 2 5
23 Tiedonkulun oikea-aikaisuus 4 1
24 Tiedon laatu ja maara 1 3 3 4
25 L&himman esimiehen viestinta ja

T - 1 1 1 3
viestinnéllinen toimintatapa
26 Johtotason viestinté ja organisaation 2 7
viestinnan jarjestelyt
27 Puskaradio 1 1
28 Tyoyhteison viestinnallisyys ja 1

horisontaaliset viestintasuhteet

Taulukosta 11 voidaan nahdé, ettd tyontekijat nostivat esiin yllattavan paljon esimies-
viestinndn positiivisia seikkoja siihen nahden, etta viestintatyytyvaisyysanalyysin mu-
kaan suhteellisen moni heista oli esimiesviestintaan erittdin tyytymaton. Esimiesviestin-
nan positiivisiksi puoliksi mainittiin etenkin tiedon laadun ja maaran (kategoria 24) ja
tiedonkulun yleisen toimivuuden (kategoria 22). Myos tydtiedon (kategoria 12) ja la-

himman esimiehen viestinnan (kategoria 25) toimivuus mainittiin molemmat kerran.
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Lausumissa todettiin, ettd tietomaara oli riittava, ettei esimiesviestintdan liittynyt ylei-

sesti suuria ongelmia ja ettd lahimmé&n esimiehen viestinta toimi.

Yhté vastausta lukuun ottamatta tydntekijat nostivat positiivisten seikkojen ohella esiin
my0s asioita, joissa esimiesviestinndssa olisi heiddn mielestdan Kkehitettdvad. Eniten
kehittdmisen tarvetta vaativat tyontekijoiden mukaan tiedonkulun oikea-aikaisuus (ka-
tegoria 23), johtotason viestintd ja organisaation viestinnan jarjestelyt (kategoria 26)
seka tietosisalloista tyohon liittyvat asiat oman tyon jarjestely ja tulevaisuus (kategoria
10) seka tyotieto (kategoria 12). Ndma teemat tulivat esiin jo osaston sisdisen viestinnan
kehittamistarpeiden yhteydessd. Lahimman esimiehen viestinnén (kategoria 25) kehit-
tdmistarpeeseen viitattiin vain yhdelld lausumalla, jonka mukaan viestinté oli puutteel-
lista eik& esimies kertonut kaikkea, minka tiesi. Esimiesviestinnan tiedonkulun ajoituk-
sen kehittdmistarpeet tuodaan esiin muun muassa seuraavissa esimerkeissd, joissa

kummassakin viitattaan samalla viestintdkanaviin (kategoriat 1-9):

(40) ~Jokaisella tiiminvetajalla voisi olla sahkdposti, tydnjohtajan kautta tule-
va sihkoOposti hidastaa.” (TT2, vastaus 4)

(41) ”Yleisesti ottaen Raumalla liikaa paperilla ja viime tingassa, esim. vuoro-
tiedot.” (TT5, vastaus 4)

Tuotannossa tyoskentelevat vastaajat viittaavat saavansa tietoa esimiehiltaan hitaasti.
Esimerkissé 40 todetaan, ettd tiedonkulku on hidasta etenkin siksi, ettei tiiminvetajilla
ole henkilokohtaista sdhkdpostia (kategoria 6) vaan tieto kiertdd heille tydnjohtajan
kautta. Esimerkissd 41 esimiesviestinnan koetaan olevan paitsi hidasta, myos liikaan
kirjallisten viestintdkanavien varassa (kategoria 8). Vastaajan mukaan tdma koskee esi-
merkiksi tydvuoroista saatavaa tietoa. Tyo6tietoon liittyvan viestinnan puutteet liittyivéat

useimmiten juuri tiedon ajoitukseen tai kanaviin.

Vastauksissa todettiin toisaalta, ettei johtotaso viestinyt muun muassa osaston muutok-
siin liittyvista asioista. Seuraavassa esimerkissa 42 esimiesviestinnan ongelmaksi koe-
taan, ettei etenkdan isompiin suunnitelmiin ja muutoksiin (kategoria 15) liittyvista asi-

oista kerrota, ja tdma aiheuttaa puolestaan huhupuheiden lisdantymista (kategoria 27).
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Vastaaja ehdottaa ratkaisuksi esimiesten ja henkildston epdvirallisien viestintatilantei-
den lisdamistd, mika parantaisi keskustelun ja omatoimisen viestinnan mahdollisuutta
esimiesten suuntaan. Esimerkki voitaisiinkin tulkita yhteison viestinnallisyytta kuvaa-
vaan kategoriaan 28, mutta koska siind viitataan suoraan johtotason viestinnéllisyyteen,

luokittuu se tat& kuvaavaan kategoriaan 26:

(42) ”Eikerrota asioista; muutoksista enemmén, miten asiat kehittyy, ettei hu-
humylly pydrisi niin paljon. Jossain muualla toimitusjohtaja kdvi samassa
ruokalassa syomassa niin siind samalla voi kysya.” (TT4, vastaus 4)

Esimerkissé nostetaan esiin johtotason viestinnéllinen kayttdytyminen ja viitataan sii-
hen, ettd epévirallisen kanssakdymisen lisédminen alais- ja johtotason vélill4 voisi pa-
rantaa tiedonkulkua ja vahentdd huhujen liikkumista. Henkilokohtaista kanssakdymisté
pidetddnkin ylivertaisena viestintdkeinona (Kainulainen 1989: 141-142). Samalla esi-
mies-alaisviestinndn kaksisuuntaisuuden on todettu véhentdvan tyota ja yhteisod koh-
taan tunnettua epévarmuutta (Johlke & Duhan 2000: 160-161). Esimerkit luovatkin
kuvaa siitd, ettd etenkin tuotannon tydntekijépuolella olisi kehitettdvé esimiesviestinndn
avoimuutta, suoraa suullista tiedonvalittamistd ja mahdollisuutta kaksisuuntaiseen kes-

kusteluun.

Toimihenkil6t nostivat vastauksissaan esiin suhteellisen paljon esimiesviestinnan posi-
tiivisia puolia. Tdma on linjassa sen kanssa, etté he olivat etenkin lahimmén esimiehen-
sé viestintaadn yleisesti varsin tyytyvaisia ja kehitettavaa siihen liittyi hieman vain osas-
tojen sisalla. Esimiesviestinnan positiivisiksi puoliksi mainittiin etenkin tiedonkulun
yleinen toimivuus (kategoria 22), lahimman esimiehen viestinta (kategoria 25) omatoi-
minen viestintd (kategoria 21) ja tiedon laatu ja maara (kategoria 24). Esimerkeissa 43
ja 44 todetaan, etté tieto kulkee yleisesti ottaen hyvin, sité saa itse kysymaélla ja etté asi-
oista pystyy myos keskustelemaan esimiehen kanssa. Esimerkissa 43 vastaaja toteaa,
etta esimiehen viestintd on myds avointa. Tama viestii esimiesviestinndan molemmin-
puolisuudesta, jossa myds alainen saa viestijaan perille esimiehen suuntaan. Esimerkin
44 vastaaja viittaa puolestaan viestinnan kanaviin toteamalla esimiehen viestivan sah-
kopostilla melko riittdvasti esimerkiksi tydvuoroista. Edeltavia esimerkkeja yhdistaa

kokemus siitd, ettd tietoa saa aina tarvittaessa itse kysymalla:
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(43) ”On avointa, kysymaélla selvida ja voi keskustella.” (THS, vastaus 4)

(44) “Ei varsinaisesti kehitettdvad, kysymalla selvidd mitd hommia tulossa
jne., nytkin tieto tulee sahkopostilla suht OK.” (TH7, vastaus 4)

Omatoiminen viestinta (kategoria 21) koettiin toisaalta esimiesviestintaan liittyen myds
kehittdmistd vaativaksi ilmioksi. Tietoja jouduttiin kyseleméaan itse, silla niita ei ollut
valmiiksi tarjolla (esimerkki 45). Toisaalta ongelmaksi koettiin saadun tiedon epéasel-

VYYs ja se, ettd asioiden merkitystéd jouduttiin itse arvailemaan (esimerkki 46):

(45) “Itse joutuu kyselemdd, tietoa ei valmiiksi tarjolla, jotain tietoja jalkika-
teenkin koska palavereja harvoin, ajankohtaisista asioista enemman tietoa
--.” (TH10, vastaus 4, osa 1)

(46) “Jotain asioita voitaisiin esittdd selkeammin, ettei tarvitsisi aina kysella
tai arvailla mitd merkitsee.” (TH18, vastaus 4)

Esimerkissé 45 mainitaan myos palaverien vahéisyyden hankaloittavan ajankohtaisten
tietojen saamista. Viestintékanaviin (kategoria 1-9) liittyen toimihenkilét mainitsivatkin
etenkin kokousten (kategoria 1) kaipaavan kehittdmistd. Esimiespalaverien lisddmisen
koettiin voivan tehostaa viestintaa tulevista ja ajankohtaisista asioista, kuten seuraavassa

esimerkissa 47 tuodaan esiin:

(47) ”Lisdd osaston esimiespalavereja, esim. myOhédstymiset ja tulevaisuus,
ettei tarvitsisi arvailla.” (TH13, vastaus 4)

Esimiesviestintd seka osasto- ja tiimikokoukset kuuluvat suoriin lahikanaviin, jotka so-
veltuvat etenkin koko henkilostéa koskemattomien asioiden viestintaan (Aberg 1996:
180-193). Esimiesviestintd onkin parhaillaan ennakoivaa lahiviestintad (Juholin 2006:
164-172), jollaista edeltavien esimerkkien kaivattaisiin yrityksessa lisda. Se, etté tietoja
jouduttiin kyselemaan usein itse viittaa toisaalta siihen, ettei esimiesviestinta ole toivo-
tulla tavalla kaksisuuntaista. Myos uraan liittyvien asioiden lapikayminen alaisten kans-
sa on oleellinen osa kasvokkaista esimiesviestintda esimerkiksi kehityskeskustelujen

muodossa (Emt. 164-172 ). Esimerkissa 45 lisdd esimiespalavereja kaivannut henkild
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mainitsi esimiesviestintadédn liittyvat kehityskeskustelut tehottomaksi kokousmuodoksi,
joka ei toiminut toivotulla tavalla kanavana vélittda palautetta omasta tyosta (kategoria
11):

(48) ”-- Kehityskeskusteluista en saa irti mit4 haluaisin, pakkopulla joka pal-
velee enemmin raportoinnin tarvetta, syvempi ajatus puuttuu.” (TH10,
vastaus 4, osa 2)

Esimiesviestinnén tietosisaltoihin liittyen toimihenkildiden mukaan kehittamista kaipa-
sivat etenkin osastojen ja projektien kehityshankkeisiin ja muutoksiin (kategoria 13)
liittyva viestintd. Toisin kuin tyontekijat, toimihenkilot viittasivat tydtiedon (kategoria
12) kehittdmistarpeeseen esimiesviestinnén yhteydessa vain kerran. Edell4 esimerkissé
45 vastaaja koki joutuvansa kyselemdan muutoksiin ja tulevaan liittyvié asioita, koska
niista ei tiedoteta tarpeeksi virallisten kanavien kautta. Etenkin organisaatiomuutoksista
haluttiinkin lisad virallista, esimiesjohtoista viestintad, jottei niisté liikkuisi turhia huhu-

ja puskaradiossa (kategoria 27):

(49) Organisaatiomuutoksista tiedottaminen; huhuilta siivet. Pomo ei valtté-
matté tiedd toisten osastojen asioista; ne kuulee tupakkahuoneessa. In-
trassa voisi olla Ajankohtaista-palsta, enemman tietoa esim. henkil6sto-
muutoksista ja osastojen asioista, ei pelkastddn VAT-asiaa. (TH20, vas-
taus 4)

Vastaajan mukaan organisaatiomuutoksiin (kategoria 15) liittyvaa virallista viestintaa
olisi tehostettava, jottei niihin liittyvid huhupuheita Kiertdisi niin paljon. Han viittaa en-
nen kaikkea lahimman esimiehensa (kategoria 25) viestintaan ja arvelee, ettei tdmé tieda
tarpeeksi muiden osastojen asioista voidakseen tiedottaa niistd. Sen sijaan naiden asioi-
den viestiminen tapahtuu “tupakkahuone-keskustelujen” eli epdvirallisesti puskaradion
kautta. Pohjimmiltaan kehittdmista kaipaa vastaajan mukaan siis johtotason viestinta ja
organisaation yleiset viestinnan jarjestelyt (kategoria 26), joiden tehostamisen kautta
myods lahimman esimiehen viestintd ja muutoksia koskeva tiedottaminen parantuisi.
Vastaaja ehdottaa yhdeksi ratkaisuksi “ajankohtaista”-palstan kehittdmisté Intranetissa
(kategoria 4) enemman osastojen muutoksista ja henkilostétoiminnasta (kategoria 14)

kuten henkil6stomuutoksista kertovaksi, ei vain sosiaalitoiminnan (kategoria 19) eli
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vapaa-ajan toimikunnan tietoja siséltavéksi. Toisin kuin tuotannon puolen tyontekijoi-
den vastauksissa, toimiston toimihenkildiden vastauksissa esimiehen rooli korostui en-
nemminkin ty0std saatavan palautteen ja muutostiedon selittgjand kuin teknisen tyotie-
don vélittdjand. Tama selittyy toimintojen rakenteella, joka on tuotannossa perinteisen
hierarkkinen ja toimistossa enemman verkostoitumiseen ja horisontaaliseen kanssa-
kaymiseen perustuva. Vdhemman hierarkkisissakin tyoyhteisdissa esimiesviestinnalla
nahdaan kuitenkin edelleen olevan suuri rooli juuri muutoksista ja suunnitelmista vies-
tittdessa (Juholin 2006: 177). Silla on vaikutusta my6s koko yhteisdon sitoutumisen
kannalta (Postmes et all. 2001: 231-235). Aineisto tukee néit4 havaintoja.

Kaikkiaan toimihenkildiden vastauksista kuvastui tyytyvéisyys oman lahimméan esimie-
hen viestintdan (kategoria 25), kun taas kehittdmistarpeet kohdistuivat johtotason vies-
tintddn ja organisaation viestinnan jarjestelyihin (kategoria 26). Seuraavat esimerkit

kuvastavat tatd lahimman esimiehen ja muun johtotasoviestinnan vélista eroa:

(50) ”OK oma esimies, ylemmaltd osaston esimiehelté saisi tulla enemmankin
tietoa.” (TH3, vastaus 4)

(51) ”Esimies kertoo sen mitd saa tietddkin, ongelmat ylemmalla tasolla (Nor-
ja).” (THI19, vastaus 4)

(52) “Kaikkea tietoa ei ole edes esimiehelld, ehkd ylemmén tason viesteja
enemman paikallisesti.” (TH21, vastaus 4)

Esimerkissé 50 vastaaja viittaa oman l&himman esimiehensa ja osastonsa ylemmaén esi-
miehen viestinnan eroihin ja toteaa, ettd juuri osaston ylempi johto saisi viestia enem-
man. Esimerkeissa 51 ja 52 viitataan puolestaan lahimmén esimiehen ja Rauman ulko-
puolisen johtotason véliseen eroon. Vastaajien mukaan Iahimman esimiehen viestinnan
ongelmat johtuvat siitd, ettd hdnen omassa tiedonsaannissaan Rauman ulkopuoliselta
johtotasolta on puutteita. Esimerkin 51 mukaan esimies voi valittaa vain sen verran tie-
toa kuin hén saa sitd Norjan johtotason suunnalta. Esimerkin 52 vastaaja viittaa samaan
asiaan ja toivoo, ettd ylemman johtotason viestejé tarjottaisiin enemman paikallisesti
Raumalla. Erés toimihenkild kommentoi Rauman yksikon ja Rolls-Royce Marinen véli-

sen viestinnan olevan yksisuuntaista, koska Raumalla ei ole Marinen suuntaan kunnolli-
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sia palautteenantomahdollisuuksia. Han viittaa esimerkissd 53 Marinen johtotason puut-

tumiseen, mik& vaikeuttaa viestintavastuiden ja yhteyshenkiloiden maarittamista:

(53) ”Marinen tasolta tuleva info puutteellista, johto puuttuu. Ei palautteenan-
tomahdollisuuksia.” (TH17, vastaus 4)

Rauman yksikon esimiehiltd ja Rauman ulkopuoliselta johtotasolta todettiin toisaalta
puuttuvan yhteinen nakemys siitd, mistéd asioista pitaisi viestid, mitka asiat kiinnostavat
alaisia ja kenen mistékin asiasta tulisi kertoa, kuten esimerkissé 54 tulee esiin. Esimerk-
ki viittaa siihen, ettd esimiesviestinnassa kehittdmisentarve liittyy ennen kaikkea johto-
tason viestinndn ja organisaation virallisten viestinndn jarjestelyjen kohentamiseen ja

viestinndn vastuiden ja siséltdjen viralliseen méarittamiseen:

(54) ”Ulkomaisella esimiehelld tiettyjd rajoituksia, tietdd enemmén kuin saa
kertoa; ei ymmarrd mika kaikki voisi taallakin kiinnostaa, paikallinen ja
ulkomaalainen esimies olettavat toisen kertovan eikd kumpikaan sitten
kerro.” (TH15, vastaus 4)

Monikansallisissa yrityksissa paatoimiston ja ulkomaisten toimipisteiden valinen vies-
tintd onkin tarked osa vertikaalista viestintdd (Marchan 1992: 15). Samalla hierar-
kiatasojen maara vaikuttaa siihen, kuinka hyvin toimipisteet tuntevat toistensa asioita
(Teboul et al. 1994: 16-17) ja lisad esimiesviestinnan hairidalttiutta (Aberg 1997: 182—
183). Toimihenkildiden vastauksista kuvastuikin tarve kehittdd esimiesviestintaa erityi-
sesti Rauman paikallisen yksikoén ja ulkomaisten organisaatiotasojen vélilld&. Huomiota
olisi kiinnitettdvd ennen kaikkea muutosviestinnan selkeyteen ja avoimuuteen seké
ylemmilta tahoilta tulevien viestien suhteuttamiseen osaksi paikallista esimiesviestintaa

esimerkiksi kokouksia lisédmalla ja ajankohtaiseen viestintdén panostamalla.

5.6 Yhteenveto

Analyysiosiossa tarkasteltiin tutkimukseen osallistuneiden henkilostén jasenten tyyty-
vaisyytta ja kokemia kehittamistarpeita kohdeyritys Rolls-Royce Oy Ab:n sisdisen vies-

tinnén eri osa-alueilla. Tassa luvussa tuloksia vedetdan yhteen henkilostoryhmittain en-
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sin osa-alue kerrallaan ja sitten sen mukaan, mitka yhteisoviestinndn agendamallin di-
mensiot eli viestintakulttuurin osa-alueet korostuivat henkilostéryhman vastauksissa

eniten.

5.6.1 Tyontekijat

Viestintatyytyvéisyyden tasoa mitanneen analyysin mukaan tyontekijat olivat Rolls-
Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintaan yleisesti tyytyvéisid. Enemmisto heista oli tyyty-
védinen myds Rolls-Royce Marinen ja Rolls-Royce plc:n viestintdan. Haastattelussa
tyontekijat eivat kuitenkaan kommentoineet Rauman ulkopuolisten organisaatiotasojen
viestintdd vaan kohdistivat kehittdmisentarpeet Rauman yksikon sisalle. Heidan mu-
kaansa Rauman sisdisessd viestinndssa olisi kehitettava erityisesti osastojen valista ja
sisdista viestintad, jonka puutteet yhdistyivat useimmiten johtotason tehottomaan vies-
tintddn tyovuoroja ja teknisté tyotietoa koskien. Ndiden asioiden tiedonsaannin koettiin
jaavaan liikkaa oman kyselemisen varaan. Toisaalta toivottiin, ettd johtotaso kuuntelisi
enemman myos tyontekijatason mielipiteitd. Etenkin tuotannon tyotekijapuolella vies-
tinnan kehittdmisessa olisi siis panostettava tyépainotteisen esimiesviestinnan tehokkuu-
teen ja kaksisuuntaiseen kanssakdymiseen esimies-alaistason valilla. N&illa elementeilla
onkin todettu olevan erityistd vaikutusta viestintatyytyvaisyyteen ja yhteisoon sitoutu-
miseen (Jolhke & Duhan 2000: 160-161).

Tyontekijoiden tyytyvaisyydessa osastojensa sisdiseen viestintaan ilmeni melko selke-
aa puolittumista tyytymattomiin ja tyytyvaisiin. Tyytyvéisid oli kuitenkin yksi enem-
man. Keskeisimmaksi kehittdmiskohteeksi nousi osastojen sisdisessakin viestinnassa
tyoohjeisiin ja tyon jarjestelyihin liittyvéa tieto, samalla kun osaston muutoksia ja suun-
nitelmia koskevaa viestintda tulisi vastaajien mukaan lisaté ja tarkentaa. Myos viestin-
nan ajoitusta tulisi kehittad niin, etté tiedot saataisiin ajankohtaisina. Tyotekijoiden vas-
tauksissa korostui etenkin lahimméan esimiehen rooli ty6tad koskevan tiedon vélittajana
osaston sisalla. Esimiesten viestintdan kaivattiin lisaa ennakoivuutta ja tietojen aktiivista
tarjoamista, silla vastaajat kokivat usein joutuvansa kyselemaan esimiesviestintaan kuu-
luvia tietoja itse. Erds vastaaja huomautti, ettd yrityksen yleinen tapa jarjestaa johtota-

son tiedottamista tyovuoroista vaatisi kehittamista. Virallisen osastotiedottamisen puut-



81

teiden kuvailtiin johtavan huhutietoihin. Tulokset tukivat nakemysta siit4, etta virallisen
viestinnan tulisi olla jatkuvaa, koska sen aukot tayttyvat nopeasti huhuilla (Aberg 1997:
165; 2006: 126-132). Tyontekijat eivdt kommentoineet osaston siséisia horisontaalisia
suhteita vaan korostivat esimiesviestinnan tarkeyttd. Perinteisesséd linja-organisaatiossa
vertikaalinen viestintd esimiestasolta alaisille onkin tdrke&ssd asemassa (Hartley &
Bruckham 2000: 115-133).

Osastojen valisen viestinnan tyytyvéisyysanalyysin mukaan tyontekijoiden mielipiteet
jakautuivat tallakin osa-alueella l&hes tasan puoliksi. Tyytyvaisia oli enemman, mutta
toisin kuin osaston sisdisen viestinnan kohdalla, “erittdin tyytyvaisia” ei ollut yht&an.
Haastatteluvastauksissa osastojen vélinen tiedonkulku koettiin yleisesti hyvéksi tuotan-
non sisalla. Sen sijaan kehittamistd kaipasi erityisesti eri puolilla satamaa sijaitsevien
osastojen ja toisaalta tuotannon ja toimiston vélinen viestintd. Tuotannon esimiehen
toivottiin viestivan tuotannon asioista tehokkaammin toimiston suuntaan. Muuten kehit-
tamistarpeet keskittyivat osastojen valisessé viestinndssa esimiesviestinndn sijaan tyo-
ja muutostiedon yleiseen kulkevuuteen ja osastojen valiseen horisontaaliseen viestinnal-
lisyyteen. Muilta osastoilta saatavassa tyotiedossa koettiin jonkun verran my@s suora-
naista virheellisyyttd. Tulokset tukevat osaltaan havaintoa siitd, ettd yksikdiden maaré
lisdd horisontaalisen viestinnan suunnittelun ja kontrollin tarvetta samalla kun yksikoi-
den erillddn oleminen vaikuttaa siihen, kuinka hyvin ne tuntevat toistensa asioita (Te-
boul et al. 1994: 13-17).

Tyontekijat olivat esimiesviestintddn muita osa-alueita tyytymattomampia siind suh-
teessa, ettd “erittdin tyytymattomia” oli tdlld osa-alueella eniten. T&st& huolimatta tyon-
tekijat kokivat esimiesviestinnan tiedon laadun ja méaran yleisesti hyvaksi ja myos tie-
donkulun yleista toimivuutta kiiteltiin. L&himméan esimiehen sijaan kritiikki kohdistui
Rauman yksikén johtotason viestintddan ja organisaation viestinnan jarjestelyihin. Esi-
miesviestinta tulisi tyontekijoiden mukaan jarjestaa Raumalla avoimemmaksi ja samalla
mahdollisuuksia epaviralliseen keskusteluun tulisi lisatd. Keskeisimmaksi kehittamis-
kohteeksi nousi tydta koskevan viestinnan ajoitus. Esimiesviestinnan avoimuudella ja

useudella ja tiedon oikealla ajoituksella onkin viestintatyytyvéisyyden kannalta erityisen
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suuri merkitys (Iké&valko 1994: 48; Clampitt 1991: 284). Ndiden kehittdmiseen olisi siis

syyta panostaa.

YhteisOviestinndn agendamallin viestintédilmasto ja viestintgjarjestelma -jaottelun nako-
kulmasta tarkasteltuna tyontekijoiden vastauksissa korostuivat kaikkiaan viestintail-
mastoon liittyvat dimensiot. Dimensio 1V viestintaprosessin toimivuus” nousi keskei-
simmaéksi kehittdmiskohteeksi etenkin esimiesviestintddn tuotannon puolella oleellisesti
liittyvan tyotiedon ajoituksen ndkokulmasta. Tiedonkulun yleistd toimivuutta Kiiteltiin
etenkin osastojen vélisessé viestinndssé, mutta sen koettiin kaipaavan kehittamista eten-
kin osastojen sisalla. Dimensiolla Il esimiesten viestintd ja toimintatavat” kehittamis-
tarpeet kohdistuivat usein johtotason viestintddn, jota tulisi kehittdd avoimemmaksi ja
tyotiedotuksen kannalta tehokkaammaksi. Myo6s kaksisuuntaista keskustelunmahdolli-
suutta voitaisiin lisdtd. Lahimman esimiehen viestinnan kehittdmistarpeet liittyivat en-
nen kaikkea osastojen sisdisen viestinnan tehokkuuteen. Dimension III "horisontaali-
nen keskindisviestintd” Kehittdmistarpeet jaivat pieniksi, mutta toisaalta siihen liittyen
el mainittu positiivisiakaan. Huhupuheita levittdvé puskaradio koettiin ongelmaksi eten-
kin osaston sisdisessé viestinndssa, avointa viestinnallisyyttd ja kanssakaymistd olisi
puolestaan lisattava etenkin osastojen valisessé ja Rauman yksikon sisdisessa viestin-

nassé yleensakin.

Viestintajarjestelmaa kuvaavaan dimensioon | “viestintijirjestelmdin toimivuus”
kuuluvia viestintdkanavia kommentoitiin tyontekijoiden vastauksissa vahan, eika niiden
toimivia puolia tuotu esiin ollenkaan. Viestintdén kaivattiin jonkin verran lisd4 kokouk-
sia ja suullista viestintdd sen sijaan, etta asioista kerrottaisiin vain kirjallisesti. Sen si-
jaan tietosisalloista korostuivat tyon tulevaisuutta ja jarjestelyja seka teknisia tyoohjeita
koskevat tiedot. Myds osastojen ja projektien seké yksikdiden ja organisaation kehitys-
hankkeita ja muutoksia koskevan viestinnan kehittamistarpeet mainittiin muutaman ker-
ran. Tietoja koettiin jouduttavan kyseleméaén liikaa itse, eli tiedonsaanti jai liilkaa oma-
toimisen viestinnan varaan. Tukiaisen (1999: 117, 176) mukaan henkildsto antaa vies-
tintdd arvioidessaan erityistd painoarvoa vertikaaliselle ja horisontaaliselle viestinnélle.
Tyontekijoiden vastauksissa korostui ennen kaikkea virallisen, tydpainotteisen esimies-

viestinnan kehittdmistarpeet ja horisontaalisten suhteiden kommentointi oli vahaisem-
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pad kuin toimihenkildilla. Viestintajarjestelmadn liittyen suullista viestintdd kaivattiin
lisdd, mutta yleisesti kanavien sijaan korostuivat tydhon ja muutoksiin liittyvéat sisallot.
Vajetutkimuksen mukaan ndihin liittyvét vajeet ovatkin usein kanavavajeita suurempia,
samalla kun suurimmat kanavavajeet koskevat nimenomaan suullista viestintdd (Juholin
1999: 77-82).

5.6.2 Toimihenkilot

Toimihenkil6t olivat viestintatyytyvaisyysanalyysin mukaan yleisesti tyytyvaisia Rolls-
Royce Oy Ab:n yleiseen sisdiseen viestintaan. Tyytyvéisié oltiin Rolls-Royce Mari-
nen ja Rolls-Royce plc:n viestintdén, joihin liittyi kuitenkin enemmaén tyytyméattomyyt-
t4 kuin Rauman viestintdén. Toimihenkil6t nostivatkin ulkomaisten organisaatiotasojen
viestintdan liittyvid kehittdmisentarpeita esiin huomattavasti enemmén kuin tyontekijat.
Rolls-Royce Oy Ab:n tiedonkulun yleinen toimivuus Kkoettiin hyvéksi, ja l&himman
esimiehen viestintaan liittyi vain vahén kehitettdvad. Sen sijaan johtotason viestintaa
kaivattiin lisdd avoimuutta ja tehokkuutta. Sen, ettei asioista kerrottu suoraan, koettiin
alentavan motivaatiota. Erityistd huomiota olisi kiinnitettdva Marinen suunnalta tule-
vaan muutosviestinndn avoimuuteen, tietojen paikalliseen perusteluun ja viestinndn
kaksisuuntaisuuteen. Aineiston mukaan etenkin ulkomaisiin organisaatiotasoihin liitty-
van johtotason muutosviestinndn avoimuutta olisi parannettava. Vertikaalisen viestin-
nan rinnalla keskeisimmaksi kehittamiskohteeksi yrityksen sisdisessa viestinndssa nou-
sivat kuitenkin horisontaaliset viestintasuhteet, joita tulisi toimihenkiléiden mukaan
kehittaa etenkin osastojen valilla. Myos yleista avointa viestinnéllisyytta ja epévirallista
kanssakaymistéd kaivattiin lisdd. Vastaukset tukevat teoriaa siitd, ettd nykyorganisaati-
oissa korostuvat epéaviralliset viestintasuhteet (Aberg 2006: 56-57). Samalla esimies-
viestinndlld nahdaan edelleen suuri rooli muutoksia ja tulevaisuutta koskevan tiedon
vélittdmisessa ja esimiesviestinnan avoimuudella on oleellista vaikutusta motivaatioon
(Juholin 2006: 149-177). Eras vastaaja muistutti toisaalta, ettei epamieluisaa tietoa tuli-
si sekoittaa huonoon viestintddn. Viestintdd voidaankin kehittdd, mutta silld ei voida

ratkaista esimerkiksi tyotilanteeseen liittyvia ongelmia (Wiio 1989: 226-227).
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Toimihenkilot olivat osastojensa sisdiseen viestintaan tyytyvaisempia kuin tyontekijat
ja Zerittdin tyytyvéisid” oli tdlld osa-alueella huomattavan paljon. Osastojen siséisessa
viestinnassé mainittiinkin muita osa-alueita enemman toimivia puolia ja osa toimihenki-
I6ista Kkertoi, ettei kokenut osastonsa viestinnassé suurta kehitettdvad. Toisaalta osasto-
jen viestintaan kaivattiin enemmén ja nopeampaa viestintad etenkin tyéhon seké osasto-
jen ja projektien kehityshankkeisiin ja muutoksiin liittyen. Lahimmilta esimiehilta toi-
vottiin jonkin verran ripedmpaé tiedon valittdmistd, mutta ennen kaikkea viestinndn
ajoituksen ja avoimuuden kehittamisentarpeet liittyivat tallékin osa-alueella johtotason
tapaan tiedottaa muutoksista. Koska osaston virallinen viestinta oli hidasta, tietoja liik-
kui huhuina puskaradiossa etenkin niill4 osastoilla, jotka olivat yhteydessé Rolls-Royce
Marineen. Tassakin yhteydessa tuotiin esiin jalleen myds viestinndn avoimuuden tarke-

ys motivaation kannalta.

Toimihenkil6t olivat selvasti tyytyméattdomimpid osastojen véliseen viestintéaan. Pain-
vastoin kuin muihin tutkittuihin viestinndn osa-alueisiin, enemmist0 heistd oli t4han
“melko tyytymédton”. Osastojen vélisessa viestinndssa haluttiin kehittdd niin virallisia
viestinnan jarjestelyja kuin epdvirallisempaa viestinnallisyyttakin. Vastauksissa viitat-
tiin usein siihen, ettd tiedonsaanti ja kanssakdyminen muiden osastojen kanssa onnistui
kylla omien kontaktien kautta, mutta jai samalla liikaa tdman omatoimisen viestinndn
varaan. Esiin nostettiin muun muassa yhteisten sosiaalitilojen puute ja toisaalta virallis-
ten viestintakanavien riittdamattomyys. Etenkin osastojen valista tyotd, osastojen ja pro-
jektien sekd koko yksikon kehityshankkeita ja muutoksia seka tuotteita ja asiakkaita
koskevaa viestintaa tulisi kehittdd ajankohtaisemmaksi, selkeammaksi ja runsaammaksi,
ja samalla kokouksia lisatd. Kehittamistarpeet kohdistuivat Rauman yksikén sisélle,
eivatka toimihenkil6t viitanneet téssé yhteydessd ulkomaisten yksikdiden kanssa tapah-
tuvaan viestintadn. Vastaukset loivat ndkemyksen siitd, ettd epdvirallinen kanssakaymi-
nen ja omat kontaktit koetaan yrityksen viestinndssa tarkeiksi, mutta niiden ei tulisi kui-
tenkaan korvata virallista viestintdd. Tama tukee teoriaa siita, ettd kumpaakin viestinta-
tapaa tarvitaan ja niitd voidaan kayttaa toisiaan tukien (Aberg 1996: 60; 1997: 188;
Hartley & Bruckham 125-125).
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Enemmista toimihenkilQistad oli tyytyvaisia esimiesviestintaan ja “erittdin tyytyvaisten”
maara oli tall4 osa-alueella varsin korkea. Lahimpien esimiesten viestintéd koettiin toi-
mivaksi ja osa vastaajista kiitteli sen avoimuutta ja keskustelunmahdollisuutta. Toisaalta
osan mukaan esimiehet voisivat viestid aktiivisemmin ja selkedmmin, jottei tietoja jou-
tuisi aina kyselemaan tai niiden merkityksia arvailemaan. Kehityskeskusteluja palaut-
teenantokanavana tulisi kehittdd ja kokouksia lisatd ajankohtaisen tiedonvalittamisen
tehostamiseksi. Keskeisimméksi kehittamistd vaativaksi ilmioksi nousi jalleen johtota-
son viestintd. Marinesta tulevan muutostiedon riittamattomyyden koettiin vaikeuttavan
Rauman esimiesten viestintdd, mink& vuoksi asioista liikkui huhuja. Ylemmén tason
viestija tulisi myos selittdd enemman paikallisesti, toisaalta Marinen suuntaan kaivattiin
lisdd palautteenantomahdollisuuksia. Marinen ja Rauman yksikon johtotason vélisessa
viestinndssé olisi kehitettdva viestintdvastuiden méaarittelyd ja tietoisuutta siitd, mitka
asiat alaisia kiinnostavat. Toimihenkildiden vastaukset tukevat ndkemyksia siitd, etta
maantieteellisesti hajautetuissa, hierarkialtaan monitasoisissa yrityksissa esimiesviestin-
nan hairivalttius lisaantyy (Aberg 1997: 182-183). Samalla yksikdiden tietoisuus tois-
tensa asioista voi vahentya (Teboul et al. 1994: 16-17). Hajautetuissa organisaatioissa
viestinnan tulisikin olla erityisen avointa ja saannollista, jotta yhteinen luottamus tiivis-
tyisi (Vartiainen ym. 2004: 14-24, 89-129). Kohdeyritys on osa monikansallista koko-
naisuutta, jossa kulttuurieroilla on vield oma lisdvaikutuksensa yksikdiden valiseen

viestinnan yhteensovittamisessa.

Yhteisoviestinndn agendamallin dimensioiden mukaan tarkasteltuna myods toimihenki-
I6iden vastauksissa korostuivat viestintailmastoon liittyvat dimensiot. Kehittdmistar-
peet keskittyivat dimensiolle 111 ”horisontaalinen keskinaisviestinta”. Toimihenkilot
kokivat etenkin osastojen valisen viestinnan perustuvan liikaa epavirallisille viestin-
tasuhteille, ja toivoivatkin virallisten horisontaalisten suhteiden kehittdmista. Toisaalta
he kaipasivat myos lisaa henkiloston valista, vahemmén tyohon liittyvaa epavirallista
kanssakaymistd esimerkiksi sosiaalitilojen ja tapahtumien kautta. Puskaradio koettiin
nopeaksi tietokanavaksi, jota vertikaalisen viestinndn puutteet tosin toisinaan aktivoivat
lilkaakin. Dimensioon II “esimiesten viestinti ja toimintatavat” liittyen johtotason
viestinndn ja organisaation viestinnan jarjestelyjen mainittiinkin kaipaavan kehittdmista

kaikilla sisaisen viestinndn osa-alueilla. Erityisesti tdmé koski Rauman yksikon ja ul-
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komaisten organisaatiotasojen valista vertikaalista muutoksiin ja tulevaisuuden suunni-
telmiin liittyvéa viestintdd. Myos Rauman sisalla johtotason viestintddn kaivattiin avoi-
muutta ja parempaa osastojen valistd koordinointia sekd toisaalta yrityksen vision ja
mission selkedmpdd viestimista ja perustelemista. L&himman esimiehen viestintad Kii-
teltiin etenkin esimiesviestinndn yhteydessd, toisaalta esimiehen toivottiin viestivan
tehokkaammin osaston sisélla. Dimensio IV “viestintiprosessin toimivuus” liittyi toi-
mihenkildiden vastauksissa useimmiten viestinnén ajoituksen ja maarén kehittdmistar-
peeseen. Tiedonkulun yleiseen toimivuuteen liittyen nostettiin eniten esiin toimivia puo-

lia, ja etenkin osaston sisdinen viestinta koettiin toimivaksi.

Ajoituksen ja tiedon laadun ja mééaran kehittdmistarpeet yhdistyivét usein viestintajar-
jestelméaan (dimensio 1) tyota sek& koko organisaatiota ja osastoja koskevia muutoksia
ja tulevaisuutta koskevan tiedon nakdkulmasta. Omatoiminen viestintd jakoi toimihen-
kiloiden mielipiteet. Osa vastaajista koki saavansa tietoja kysymalla ja ettd oma aktiivi-
suus kannatti. Sen sijaan toisten mielesté tietoa tulisi olla enemman valmiiksi tarjolla
etenkin osastojen vélisessa mutta myds sisdisessd viestinnassa, koska niiden koettiin
toisinaan jaavén liiaksi omatoimisen viestinndn varaan. Kanaviin liittyen toimihenkilot
toivoivat lisad osasto- ja esimieskokouksia ja toisaalta enemmén suullista viestintéa si-
nansa toimivan sahkdpostiviestinnan rinnalle. Kirjallisen viestinnédn kannalta kokouksi-

en jalkeista tiedonsiirtoa ja yleensékin dokumentointia olisi myods kehitettava.

Henkildston on todettu antavan viestintda arvioidessaan erityistd painoarvoa vertikaali-
selle ja horisontaaliselle viestinnalle (Tukiainen 1999: 117, 176). Samalla seka viralli-
sella viestinnalla ettd epavirallisella kanssakaymisella on arvonsa ja niita voidaan kéyt-
t44 toisiaan tukien (Aberg 1996: 60; 1997: 188; Hartley & Bruckham 125-125). Toimi-
henkiloiden vastauksissa korostui vertikaalisen viestinndn merkitys muutoksia ja suun-
nitelmia koskevien asioiden yhteydessd, ja sen avoimuuden yhteys motivaatioon tuotiin
esiin. Toimihenkilot korostivat kuitenkin kaikkiaan tyontekijoitd enemman epavirallisen
kanssakaymisen merkitysta viihtyvyyden kannalta ja painottivat samalla omien kontak-
tien luomisen merkitysta sisdisessa viestinnassa. Arvostuksen onkin katsottu siirtyneen
viestinnassa esimieskeskeisyydesta juuri verkottumisen suuntaa (Aberg 2006: 56; Cor-
rado 1994: 4).
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6 JOHTOPAATOKSET

Viestintd toimii paitsi organisaation osien yhteenliittajand, myos yhteison jasenten tyy-
tyvaisyyden ja motivaation lahteend. Onnistuneella siséisella viestinndlla nghdééan yhte-
ys jasenten sitoutumiseen yhteis60nséd, mutta se, mika koetaan onnistuneeksi viestinnak-
si, vaihtelee yksiloittdin. Viestintatyytyvaisyytta kdytetadnkin mittarina, jolla kokemuk-
sia siséisen viestinnan onnistuneisuudesta ja kehittdmistarpeista voidaan tutkia henkil6s-
tolahtoisesti. (Nakra 2006; Juholin 2006 & 1999; Thomas et al. 2000; Tukiainen 1999;
Aberg 1997.) Taman tutkimuksen taustalla oli Rolls-Royce Oy Ab:n halu selvittad hen-
kilostonsa tyytyvaisyyttd sisdiseen viestintddn sekd heidan kokemuksiaan siitd, mité
asioita viestinnéssé olisi kehitettdva. Naiden asioiden selvittdminen muodostui siis tut-

kimuksen tavoitteeksi.

Sisdinen viestintd on laaja kokonaisuus, ja yhteisén osa-jérjestelmét muodostavat vies-
tintatavoiltaan ja -tarpeiltaan eroavia intressiryhmia (Tukiainen 1999: 41). Kehittdmis-
tarpeiden ja tyytyvdisyyden kohdentamiseksi yrityksen sisdinen viestintd jaoteltiinkin
tutkimuksessa yleiseen, osastojen siséiseen, osastojen valiseen sekd esimiesviestintaan.
Koska yritys on osa kansainvalista organisaatiota, myds ylempien, ulkomaisten organi-
saatiotasojen kanssa tapahtuvaa sisdisté viestintaa tarkasteltiin. Malli osa-aluejaotteluun
poimittiin OCD-tutkimuksesta ja organisaatioviestinnan teorioista, joiden mukaan sisai-
sen viestinnan muodostavat vertikaalinen esimiesten ja alaisten seké organisaatiotasojen
valinen viestintd, osastojen ja tydryhmien vélinen horisontaalinen viestinta seka epévi-
rallinen kanssakayminen yksildiden valilla (Wiio 1978a: 149; Kortetjarvi-Nurmi ym.
2008: 106-109; Moisala & Aberg 1980: 342; Siukosaari 2002: 65, 79; Juholin 2006:
37). Yrityksen sisdisten ryhmien eroja pyrittiin lisdksi tuomaan esiin henkiléstéryhma-
kohtaisella tarkastelulla. Téhdn paadyttiin myds osallistujien pienen maaréan vuoksi,
koska vastaajien yksityisyyden suojan séilyttamiseksi osastokohtainen jaottelu ei ollut
mahdollista. Koska taman tutkimuksen pyrkimyksenda oli luoda laajaa kuvaa sisaiseen
viestintaan liittyvistad mielipiteistd, paatettiin kaikki osa-alueet sisallyttada tutkimukseen.
Jatkotutkimuksien kohteena voisikin olla viestintatyytyvaisyyden erojen tarkempi osas-

tokohtainen tarkastelu tai jonkin tietyn viestinnan osa-alueen syvallisempi analysointi.
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Tutkimusaineisto kerdttiin 31:1td henkiloston jaseneltd kyselyn ja haastattelun avulla.
Néiden aineistonkeruumenetelmien avulla pyrittiin saamaan tietoa osallistujien henkil6-
kohtaisista viestintdkokemuksista. Menetelmien toivottiin lisdksi taydentévan toisiaan.
Viestinnan ilmiditd pelkistdvien lomakkeiden rinnalle suositellaankin syvéllisempaa
tietoa antavia haastatteluja (Juholin 1999: 77). LahtOajatukseksi otettiin Tukiaisen
(1999: 69) toteamus, jonka mukaan viestintatyytyvaisyyden tutkiminen edellyttdd mene-
telmég, jolla saadaan esiin tutkittavien havainnot. Malli kyselyyn otettiin OCD-
tutkimuksesta (Wiio 1978a: 148) ja haastatteluun puolestaan yhteisdviestinnan agenda-
mallista (Tukiainen 1999). Koin ndmé& soveltuviksi menetelmiksi sen kannalta, ettd
OCD-tutkimus on paljon kéaytetty menetelmd, jonka avulla voidaan kerété helposti tau-
lukoitavaa tietoa viestintatyytyvaisyyden tasosta kun taas agendamalli soveltuu viestin-
taan liittyvien kokemusta rajaamattomampaan tarkasteluun (Wiio 1978a: 94-116; Juho-
lin 1999: 77-82; Tukiainen 7-29, 84-96).

Seké kyselyn ettd haastattelun analyysimenetelmana kéytettiin tutkimuksessa sisallon-
analyysid. OCD-tutkimukseen perustuvan kyselyn analyysissd mitattiin viestinnan eri
osa-alueisiin liittyvan viestintatyytyvaisyyden tasoa ristiintaulukoimalla henkilostoryh-
mien vastausjakaumat. Analyysi paljasti, ettd kumpikin ryhma oli yleisesti melko tyyty-
vainen Rolls-Royce Oy Ab:n sisdiseen viestintddn. Samalla toimihenkil6t olivat tyyty-
mattdmimpia osastojen véliseen ja ylempien, ulkomaisten organisaatiotasojen viestin-
taan, tyontekijat puolestaan paikalliseen esimiesviestintddn. Tulokset viittaavat siihen,
etta etenkin perinteiseen linja-organisaatiomalliin perustuvassa tuotannossa olisi panos-
tettava esimiesviestinnan kehittdmiseen kun taas enemman verkostoitumiseen ja osasto-
jen viliseen kanssakdymiseen perustuvassa toimistossa horisontaalisten suhteiden ja
toisaalta organisaatiotasojen vélisen vertikaalisen viestinnan kehittdminen olisi ensiar-

voisen tarkeaa.

Haastatteluvastausten analyysin tulokset tukivat viestintatyytyvaisyysanalyysin havain-
toja antaen samalla tarkempaa tietoa siitd, missa viestintaan liittyvissa asioissa oli hen-
kiloston mielestéd kehitettdvaa eli mihin ei nykyisellaan oltu tyytyvdisia. Haastatteluvas-
tauksien analyysirunkona sovellettiin yhteisoviestinndn agendamallia luokittelemalla

vastauslausumat viestintajarjestelmén ja viestintdilmaston kokonaisuutta kuvaaviin ka-
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tegorioihin, jotka antavat kuvan siitd, mitd ilmidité tulisi henkiloston mielesta kehittaa.
Agendamallin mukaan organisaation kaytossd oleva viestintajarjestelmé ja viestintéil-
masto muodostavat viestintdkulttuurin, joiden toimivuuteen liittyvat kokemukset ovat
osa viestintatyytyvéisyyttd. Malli soveltui perusrakenteeltaan viestinnan kehittdmiskoh-
teiden hahmottamiseen kohdeyrityksessd, ja vain muutamia kategorioita nimettiin uu-
delleen. Agendamalli koettiin soveltuvaksi myos siksi, ettd sen kautta voidaan hahmot-
taa viestinndn kokonaisuutta keskittymatta esimerkiksi pelkan viestintjarjestelméan tut-
kimiseen (Tukiainen 1999: 49-61, 176).

Agendamalliin perustuvien tutkimusten mukaan organisaation jasenet antavat erityista
painoarvoa viestintdilmastolle ja etenkin johdon viestinndlle ja organisaation viestinnan
sédannoille seka tydyhteison viestinnallisyydelle (Tukiainen 1999: 119). Tutkimukseni
tuki néitd havaintoja, sill4 aineistossa korostuivat juuri vertikaalisen esimiesviestinnén
ja toisaalta horisontaalisen kanssakaymisen kehittdmistarpeet. Samalla etenkin viestin-
tdkanaviin liittyvat kommentit jaivat vahéisimmiksi. Viestintajarjestelman toimintaan
liittyen osallistujat toivoivat yrityksen viestintaa yleisesti ottaen lisaa suullista, valitonta
viestintaa kirjallisen ja séhkdisen viestinnédn rinnalle. Samalla tietosisalldista korostuivat
tyontekoa ja tulevaisuutta sekd osastojen ja koko yrityksen muutoksia ja suunnitelmia
koskeva tieto, jota ei saatu tarpeeksi tai jota jouduttiin kyselemaén liiaksi itse. Tulokset
tukivat teoriaa siitd, ettd suurimmat kanavia koskevat puutteet liittyvat useimmiten juuri
kasvokkaisviestintdan ja suurimmat tietosisaltoja koskevat puutteet puolestaan tyolli-
syystilannetta, muutoksia ja toimintasuunnitelmia koskevaan tietoon (Juholin 1999: 77—
82). Tyossa tarvittujen seka yrityksen nykyhetked, muutoksia ja tulevaa koskevien tieto-
jen valittdaminen onkin siséisen viestinnan keskeinen tavoite, koska néilla on suuri vai-
kutus tyonteon onnistumiseen mutta myds motivaatioon ja yhteisdllisyyden muodostu-
miseen (Juholin 2006; Siukosaari 2002; Aberg 2006). Aineistossa tuotiinkin usein esiin
tyoteon vaikeutumisen ja motivaation laskemisen yhteys tyota ja tulevaisuutta koskevan

tiedon puutteeseen.

Pelkka tiedon maaran lisdédminen ei kuitenkaan lisda viestintatyytyvaisyytta vaan vies-
tinnan tulisi olla myos oikein ajoitettua ja suunnattua (Wiio 1978a; Goldhaber 1981;

Clampitt 1991). Viestintdprosessin toimivuuteen liittyvat viestinndn maéara ja laatu, ajoi-



90

tus ja tiedonkulun toimivuus ovatkin osa viestintdilmastoa (Tukiainen 1999: 108-109).
Aineistossa korostuikin kokemus siitd, ettd ty0t4 ja muutoksia koskevaa tietoa ei tulisi
vain lisata vaan kehitettdvaé oli ennen kaikkea sen ajoituksessa ja viestinnan tasapuoli-
suudessa. Tyontekijapuolella olisi tulosten mukaan kehitettdvd esimiesvetoisen tyon
suunnitelmia ja tekoa koskevan viestinnan ajoitusta, toimihenkil6illa ajoituksen kehit-
tamistarpeet liittyivat useammin projekteja, osastoja tai organisaatiota koskevien muu-
tosten viestinnan ajoitukseen. Viestinnan ajoituksen ongelmat liittyivét usein esimiesta-

son viestinnan hitauteen.

Vertikaalisen johtotason viestinnan puutteiden koettiin kohdeyrityksessa laskevan vies-
tintdilmapiirid ja lisddvan huhupuheita. Osallistujien mukaan ikavistakin asioista olisi
kerrottava suoraan. Tulokset tukevat teoriaa, jonka mukaan virallisen viestinnan aukot
tayttyvat muutostilanteissa nopeasti huhuilla (Aberg 1997: 165). Muutostilanteet lisia-
vatkin jatkuvan virallisen viestinnan seké& tiedon suhteuttamisen ja perustelujen tarvetta,
samalla kun vertikaalisen esimiesviestinndn avoimuus ja jatkuvuus ovat tarkeitd viestin-
tatyytyvaisyys- ja motivaatiotekijoitd (Siukosaari 2002: 79; Aberg 1997: 165; 2006:
126-132; Juholin 1999: 177-197; Postmes et al. 2001: 231-235; Johlke & Duhan 2000:
160). Tutkimus vahvistaa ndkemysta siitd, ettd vaikka nykyorganisaatioissa korostuu
usein epavirallinen viestintd, esimiestason virallisella viestinnalla on niissa silti edelleen
suuri rooli juuri muutosten ja suunnitelmien viestimisessa ja ilmapiirin yllapitdmisessa
(Aberg 2006: 56-57; Juholin 2006: 177). Vertikaalisen viestinnidn avoimuutta kaivattiin
etenkin paikallisen yksikon ja ylempien, ulkomaisten organisaatiotasojen valille. Samal-
la myds Raumalla fyysisesti erilladn olevien tuotannon ja toimiston vélisessa viestinnas-
sé koettiin erityistd kehitettavaa. Havainnot sopivat nakemyksiin siitd, ettd hajautetuissa,
hierarkialtaan monitasoisissa organisaatioissa lisdéntyy toisaalta horisontaalisen viestin-
nan saatelyn tarve ja toisaalta vertikaalisen viestinndn hairidalttius. Organisaation osat
eivat vélttdmatta tunne toisensa asioita ja saattavat erota viestintdtavoiltaan ja -
tarpeiltaan, joten yhteisen luottamuksen synnyttamiseksi tarvittaisiinkin erityisen avoin-
ta ja jatkuvaa viestintdd. (Marchan 1994; Teboul et al. 1994: 16-17; Vartiainen ym.
2004: 14-24, 89-129; Tukiainen 1999: 41.) Tulosten perusteella kohdeyrityksessa olisi-
Kin panostettava erityisesti eri toimintojen ja organisaatiotasojen vélisen viestinnan or-

ganisointiin ja avoimuuteen.
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Rolls-Royce vastaa rakenteeltaan pitkalti matriisimallia. Siind toiminnot on hajautettu ja
johto jakautuu asiantuntija- ja toimintoesimiehiin (Hartley & Bruckham 2000: 115-
124). Toimihenkiléiden tehtdvissa painottuu yrityksessa myos verkostoituminen ja osas-
tojen valinen horisontaalinen viestintd. He korostivatkin horisontaalisen kanssakaymi-
sen merkitystd vertikaalisen viestinndn rinnalla. N&illa molemmilla sanotaankin olevan
seka informatiivista ettd suhteisiin perustuvaa arvoa eiké niita tulisi ndhdé toistensa vas-
tavoimina (Hartley & Bruckham 2000: 125-126). Virallisten horisontaalisten, etenkin
osastojen vélisten viestintasuhteiden kehittamisen liséksi osallistujat kaipasivatkin koh-
deyrityksen viestintadan lisaa epavirallista kanssakdymista ja verkostoitumiseen kannus-
tamista. Toimihenkil6t korostivat my6s oman aktiivisuuden merkitysta ja sitd, etta tieto-
ja sai kysymalla. Tyontekijoiden vastauksista tallainen asenne vastaavasti puuttui, mika
tukee huomiota tuotannon esimiesviestinnan kehittdmistarpeista. Tutkimus vahvistaa
nakemyksen, ettd viestinnan on sopeuduttava organisaatiorakenteeseen (vrt. Hartley &
Bruckham 2000). Tiimityota painottavissa tehtavissé kohdeyrityksen toimiston puolella
korostui horisontaalisten suhteiden merkitys kun taas hierarkkisempaa rakennetta nou-
dattavassa tuotannossa tyontekijat painottivat esimiesviestintda horisontaalisia suhteita
enemman. Epévirallisen kanssakdymisen ja viestinnéllisyyden tarkeys nostettiin kuiten-
kin esiin kummassakin organisaation osassa. Kaikkiaan tutkimus antaa viitteita siita,
ettd virallisen viestinndn ja epdvirallisemman kanssakdymisen vélille olisi oleellista
kehittda tasapaino, jossa ne eivat syrjayttéisi toisiaan. Vaikka epévirallisen kanssakéy-
misen aseman katsotaan painottuva nykyorganisaatioissa, sen ei tamankaan tulisi tutki-
muksen mukaan korvata virallista tiedotusta etenkdan muutoksia ja tyon tulevaisuutta

koskevissa asioissa.

Tutkimuksen taustalla oli Rolls-Royce Oy Ab:n tarve Kkartoittaa sisdisen viestintdnsa
keskeisimpid puutteita. Taman vuoksi tutkimuksessa keskityttiinkin pééasiassa viestin-
nan huonosti toimivien eli kehittdmistd vaativien ilmididen paljastamiseen. Téasta on-
gelmakeskeisesta lahtokohdasta huolimatta tutkimukseen osallistuneet toivat esiin myds
asioita, jotka heidan mielestadn toimivat viestinnassa nykyiselladn hyvin. Suhteellisen
moni osallistuja kertoi, ettei kokenut viestinndssa suurta kehittamistarvetta. Viestintaa
oli joidenkin vastaajien mukaan kehitetty ja sen ongelmia saatu ratkaistua viime aikoi-

na. Myos viestintatyytyvaisyysanalyysi paljasti, ettd tutkimukseen osallistuneet olivat
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sisaisen viestinndn osa-alueisiin yleisesti ottaen tyytyvdisid. Vaikka viestintaan liittyy
kehitettdvas, viestintatyytyvéisyys Rolls-Royce Oy Ab:ssa oli siis kuitenkin yleisesti
ottaen korkea. Agendamallin heikkoutena voidaan nahdd muutosalttiin viestintailmaston
korostaminen. Viestintatyytyvaisyys kuvaakin kokemusta viestinnan toimivuudesta tie-
tylla hetkellda ja on muuttuva tekija (Tukiainen 1999; Juholin 2006). Tutkimustulokset
kuvaavat nain ollen aineistonkeruun aikana vallinneeseen tilanteeseen. Keskeisimmét
tulokset soveltuvat kuitenkin viestinnan kehittamiseen myos talla hetkelld, silla ne liit-
tyivat pitkalti yrityksen rakenteellisiin tekijoihin, jotka eivat ole nopeiden muutosten
kohteena. Tutkimus osoitti, ettd kohdeyrityksen henkilostolld oli mielipiteita siitd, mité
sisdisessa viestinnassa voitaisiin kehittdd. Yleinen tyytyvéisyys oli korkea, mutta tutki-
mus antaa vihjeita siitd, ettd etenkin tuotannon puolen esimiesviestintdd ja toimiston
puolen osastojen valista viestintdd sekd Marinen kanssa tapahtuvaa vertikaalista muu-
tosviestintad kehittamalla henkiloston viestintatyytyvaisyytta voitaisiin lisata entises-
tdan. Toisaalta itse tutkimuksen tekeminen oli osaltaan luomassa ilmastoa, koska sen,
onko viestintdan kiinnitetty yrityksessa huomiota sitd tutkimalla ja kehittdmall& on to-
dettu vaikuttavan viestintdilmastoon (Wiio 1989: 230-231). Haastattelutilanteissa valit-
tyikin tunne, ettd useimmat henkildston jasenet olivat tyytyvaisia padstessdan kertomaan

mielipiteistaan ja kiinnostuneita siitd, mita viestinnén kehittdmiseksi tehdaan.



93

LAHTEET

Alasuutari, Pertti (1999). Laadullinen tutkimus. Kolmas uudistettu painos. Tampere:
Vastapaino.

Albert, S., B.E. Ashforth. & J.E. Dutton (2000). Organizational Identity and Identifica-
tion. Charting New Waters and Building New Bridges. Academy of Manage-
ment Review 25: 13-17.

Autio, Kaarina (1989). Tue toimintaa ja luo haluttua profiilia. Teoksessa Leppénen Pert-
ti, Raili Manninen & Pirjo Toivonen (toim.) Yhteiso viestii. Tiedottamisen,
suhdetoiminnan, markkinoinnin ja muun viestinnan ajatuksia nykykayttoon.
WSQY, Juva. 111-121.

Clampitt, Phillip G. (1991). Communication for Managerial Effectiveness. Sage Publi-
cation Inc.

Corrado, Frank (1994). Communicating with Employees. Improving Organizational
Communication. USA: Crisp Publications Inc.

Cutlip, Scott, Allen H. Center & Glen M. Broom (1985). Effective Public Relations.
Englewood Cliffs: Prentice-Hall.

Downs, Cal, Wil Linkugel & David Berg (1977). The Organizational Communicator.
New York: Haper & Row Publishers.

Fuller, Jerry Byan, Kim Hester, Tim Barnett, Len Frey, Clint Relyea & Danielle Beu
(2006). Perceived External Prestige and Internal Respect. New Insights into
the Organizational Identification Process. Human Relations 59: 6, 815-846.

Goldhaber, Gerald M. (1981). Organisaatioviestintd (Organizational Communication,
(Kaantanyt Osmo A. Wiio)). Espoo: WSQOY.

Goldhaber, Gerald M., Harry S. Dennis, Gary M. Richetto & Osmo A. Wiio (1984).
Information Strategies. New Pathways to Management Productivity. Nor-
wood: Ablex Publishing.

Hage, Jerald (1974). Communication and Organizational Control. Cybernetics in
Health and Welfare Settings. New York: Wiley-Interscience.

Hartley, Peter & Clive Bruckham (2000). Business Communication. An Introduction.
Routledge.

Hirsjarvi, Sirkka & Helena Hurme (1982). Teemahaastattelu. Helsinki: Gaudeamus.



94

Hirsjarvi, Sirkka, Pirkko Remes & Paula Sajavaara (2000). Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Tammi.

Ikavalko, Elisa (1994). Kaytannon tiedottaminen. YhteisOviestinnan kasikirja.
Jyvéskyla: Tietopaketti Oy.

Johlke, Mark C. & Dale F. Duhan (2000). Supervisor Communication Practices and
Service Employee Job Outcomes. Journal of Service Research, 2000: 3, 154-
165.

Johansson, Catrin & Mats Heide (2008). Speaking of Change. Three Communication
Approaches in Studies of Organizational Change. Corporate Communica-
tions: An Internal Journal 13: 3, 288-305.

Juholin, Elisa (2006). Communicare! Viestinta strategiasta kaytantéon. Porvoo: Infor-
viestintd Oy.

Juholin, Elisa (1999). Siséinen viestinta. Juva: WSOY.

Kainulainen, Eeva (1989). Sisdinen viestintd ja tiedottaminen. Teoksessa Pertti Leppé-
nen, Raili Manninen & Pirjo Toivonen (toim.): Yhteiso viestii. Juva: WSQOY.
211-222.

Kiefer, Tina (2002). Understanding the Emotional Experience of Organizational
Change. Evidence from a Merger. Advances in Developing Human Resources
4: 39, 39-61.

Kortetjarvi-Nurmi, Sinikka, Marja-Liisa Kuronen ja Marja Ollikainen (2008). Yrityksen
viestinta. 5. uudistettu painos. Helsinki: Edita Prima Oy.

Knippenberg, Barbara van, Linda Martin & Tom Tyler (2006). Process-orientation ver-
sus Out-come Orientation During Organizational Change. The Role of Orga-
nizational Indentification. Journal of Organizational Behaviour: 27, 685-704.

Kuivalahti, Tatu & Jussi Luukkonen (2003). Intra. Himeenlinna: Inforviestinta Oy.
Marchan, Rebecca (1992). Relationship Between Information Processing and Transna-
tional Form of Organization. A Theoretical Framework. CIBR Working Pa-

per Series 3/1992. Helsinki.

Moisala, U. E. ja Leif Aberg (1980). Organisaation viestinnan holistisen teorian kehit-
tamisestd. Liiketaloudellinen aikakauskirja 1980: 4, 335-368.

Miller, Katherine (1999). Organizational Communication. Approaches and Processes.
Second edition. Wadsworth Publishing Company.



95

Nakra, Rashmi (2006). Relationship Between Communication Satisfaction and Organi-
zational ldentification. An Empirical Study. Vision - The Journal of Business
Perspective 10: 2, 41-51.

Pietila, Veikko (1976). Siséallon erittely. Toinen korjattu painos. Helsinki: Oy Gaudea-
mus Ab.

Postmes, Tom, Martin Tanis & Boudewijn de Wit (2001). Communication and Com-
mitment in Organizations. A Social Identity Approach. Group Processes & In-
tergroup Relations Vol. 4: 3, 227-246.

Rogers, Everett M.(1973). Communication Strategies for Family Planning. New York:
Free Press.

Rogers, Everett M. & Rekha Agarwala-Rogers (1976). Communication in Organiza-
tions. New York: The Free Press.

Rolls-Royce Oy Ab (2010). Company Profile suomeksi 03/2010. [PowerPoint-esitys].
[Lainattu 20.7.2010]. Saatavilla rajoitetusti Rolls-Royce Oy Ab:n siséisesta
tietokannasta.

Rolls-Royce (2010a). What do we do. [Lainattu 2.2.2011]. Saatavilla: http://www.rolls-
royce.com /about/what_do/business_overview/index.jsp

Rolls-Royce (2010b). Market sectors. [Lainattu 2.2.2011]. Saatavilla: http://www.rolls-
royce.com/marine/about/market_sectors/

Siukosaari, Anssi (2002). Yhteiséviestinnan opas. 2. painos. Helsinki: Tietosanoma.

Smidts, Ale, Ad T.H. Pruyn & Cees B. M. van Riel (2001). The Impact of Employee
Communication and Perceived External Prestige on Organizational Identifica-
tion. Academy of Management Journal 44: 5, 1051-1062.

Snellman, Liisa (2011), johdon assistentti. Rolls-Royce Oy Ab, Rauma. Séhkdposti-
haastattelu, Rauma, 16.2.2011.

Teboul, Bruno JC., Ling Chen & Lynn M. Fritz (1994). Intercultural Organizational
Communication Research in Multinational Organizations. Teoksessa: Wise-
man, Richard L. & Robert Shuter (1994). Communicating in Multinational
Organizations. International and Intercultural Communication Annual, Vo-
lume XVIII. Sage Publications.

Thomas, Gail, Roxanne Zolin & Jackie L. Hartman (2009). The Central Role of Com-
munication in Developing Trust and Its Effects on Employee Involvement.
Journal of Business Communication 46: 3, 287-310.



96

Tukiainen, Tuuli (1999). Yhteistviestinndn agendamalli. Yhteistviestinndn merkitykset
ja arvostukset ja niiden konstruointi tutkimusmenetelmalliseksi malliksi. Saa-
rijarvi: Yleisradio Oy.

Tuomi, Jouni & Anneli Sarajérvi (2003). Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Hel-
sinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Vartiainen, Matti, Niina Kokko ja Marko Hakonen (2004). Hallitse hajautettu organi-
saatio. Jyvéskyla: Talentum Media Oy.

Vilkka, Hanna (2007). Tutki ja mittaa. Maarallisen tutkimuksen perusteet. Helsinki:
Kustannusosakeyhtid Tammi.

Aberg, Leif (1986). Tulosviestinta. Espoo: Harkonmaki Oy.

Aberg, Leif (1996). Viestinta — tuloksen tekija. 7. painos. Helsinki: Inforviestinti Oy.

Aberg, Leif (1997). Viestinnan strategiat. Juva: Inforviestints Oy.

Aberg, Leif (2000). Viestinnan johtaminen. Helsinki: Inforviestinta Oy.

Aberg, Leif (2006). Johtamisviestintda. Esimiehen ja asiantuntijan viestintékirja.
Jyvéskyla: Gummerus.

Wiio, Osmo A. (1978a). Contingencies in Organizational Communication. Helsinki:
Helsingin kauppakorkeakoulun kuvalaitos.

Wiio, Osmo A. (1978b) Organisaatioviestinta ja sen tutkiminen. Teoksessa: Erja
Erholm ja Leif Aberg (toim.): Viestinnan virtauksia. Helsinki: Otava. 91—
111.

Wiio, Osmo A. (1989). Myytteja viestinnan vaikutuksista ja yleisostd. Teoksessa Lep-
panen Pertti, Raili Manninen & Pirjo Toivonen (toim.) Yhteiso viestii. Tiedot-
tamisen, suhdetoiminnan, markkinoinni ja muun viestinnan ajatuksia nyky-
kayttdon. WSOY, Juva. 223-232.

Wiio, Osmo A. (1992). Viestinnan tutkimussuuntia. Helsinki: Y liopistopaino.



LITTEET

97

Liite 1. Viestintatyytyvaisyyden arviointitaulukko

ARVOINTITAULUKOT — ROLLS-ROYCEN SISAINEN VIESTINTA

Oheisiin taulukoihin on listattu Rolls-Roycen sisaisen viestinndn keskeisimmat osa-
alueet, aihepiirit ja kanavat. Taulukoissa esitetdén lisdksi viestintédan liittyvia vaitteita ja
mahdollisia ongelmia. Vastaa taulukkojen jokaiseen vaakariviin rastittamalla mielestasi
sopivin vaihtoehto/vaihtoehdot pystysarakkeilla esitetyista vaittamista.

1. Arvioi tyytyvaisyyttasi yrityksen viestinnan eri osa-alueisiin rastittamalla vastauksesi

asteikolla "erittain tyytymaton — erittain tyytyvainen”.

Erittéin
tyytymaton

Melko
tyytymaton

Melko
tyytyvéinen

Erittain
tyytyvéinen

Osaston sisainen viestinta

Osastojen vélinen viestinta

Esimiesviestinta

Rolls-Royce Oy Ab:n siséinen
viestintd yleensa

Rolls-Royce Marinen viestint&

Korporaatiotason viestinta
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Kysymys 1. Mité osa-aluetta Rolls-Royce Rauman sisdisessd viestinnéssa pitaisi mie-
lestéasi ehdottomasti kehittda? Enté organisaation tasolla?

Kysymys 2. Minkd koet suurimmaksi ongelmaksi osaston sisdisessa viestinnassa tai
miké kaipaisi kehittdmista?

Kysymys 3. Onko osastojen valisessa viestinndssa jotain erityista kehitettavaa?

Kysymys 4. Kaipaisiko jokin asia ehdottomasti kehittdmista esimiesviestinnissi Rau-
malla?
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Liite 3. Agendamallin kategorioiden tulkintasd&nnot aineistoon sovellettuna

Kategoriat 1-9 Viestintdkanavat:

e Lausuman aiheena on jokin tietolahde tai viestintdkanava, maininta siitd, saako
vastaaja tietoa ko. kanavasta vai ei ja/tai kanavan suhde johonkin toiseen vies-
tinnan ilmi6on (talléin ilmidon viittaava kommentti luokitellaan omaksi lausu-
makseen sitd kuvaavaan kategoriaan).

e Kategoriaan 9 Muuta tai yleista kanavista sijoitetaan lausumat kanavista, joille ei
ole omaa kategoriaansa.

Kategoriat 10—20 Viestinnan tietosisallot:

e Lausuman aiheena on sanomien sisaltd, maininta siitd saako vastaaja aiheesta
tietoa vai ei ja/tai tietosiséllon suhde johonkin toiseen viestinnan ilmioon (jolloin
ilmidon viittaava kommentti luokitellaan omaksi lausumakseen sitd kuvaavaan
kategoriaan).

e Kategoriaan 10 Muuta tai yleista tietosisalloista sijoitetaan lausumat tietosisal-
16ist4, joille ei ole omaa luokkaansa.

o Kategoria 10: Oman tyon jarjestelyt ja tulevaisuus
= Omaan tyoén vuoroihin, jarjestelyihin, tehtdviin ja vastuisiin liit-
tyvat lausumat
o Kategoria 12: Tyotieto
= Tyobnteossa vaadittavaan tietoon liittyvat lausumat
o Kategoria 13: Osastojen ja projektien kehittdmishankkeet ja muutokset:
= Omaa tyoyksikkod, eri osastoja ja projekteja koskevat asiat,
suunnitelmat ja muutokset, myos silloin kun kohdetta ei ole tar-
kemmin méaaritelty
o Kategoria 15: Yksikdiden ja organisaation kehityshankkeet ja muutokset
= Rauman yksikkoa tai koko organisaatiota ja sen eri aloja koskevat
yhteiset asiat, tulevaisuudennékymat ja kehityshankkeet seké suu-
remmat muutokset

Kategoria 21 Omatoiminen viestinta:

e Lausuman aiheena on vastaajan omatoiminen viestinta eli asema tiedon etsijand,
vastaanottajana ja lahettajand, tietoisuus siitd, mistd mitékin tietoa voi hankkia,
oman aktiivisuuden osuus tiedon saamisen kannalta ja oman tiedon perille saa-
minen, ihmisten ja viestintavalineiden tavoitettavuus (mikéli vastauksessa viita-
taan suoraan esimiehiin tai tydkavereihin, ne luokitellaan omiksi lausumikseen
kategorioihin 25 tai 28)

Kategoria 22 Tiedonkulun yleinen toimivuus:

e Lausuma viittaa vastaajan kokemukseen siitd, kuinka hyvin tiedonkulku ja tie-
donsaanti organisaatiossa toimii eli kulkeeko tieto ylipdansd, kuinka runsasta
viestintd on, saako vastaaja tietoa ja onko hén tyytyvéinen tiedonkulkuun yleen-
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sé. Kategoriaan luokiteltiin lausumat, joissa todettiin yleisesti, ettd viestinta toi-
mi tai siihen ei liity kehittdmisentarpeita.

Kategoria 24 Tiedon laatu ja maara:

e Lausuma viittaa selkeésti sanomien laatuun ja maaréén tiedon ilmaisutavan sel-
keyden, tiedon olennaisuuden, tiedon riittdvyyden ja tiedon luotettavuuden né-
kdkulmista.

Kategoria 25 Lahimman esimiehen viestint4 ja viestinndllinen toimintatapa:

e Lausuma viittaa lahimp&an esimieheen viestintdkanavana sen kautta, saako héa-
neltd tietoa ja esimiehen viestinnélliseen toimintatapaan sen kautta, miten ja
kuinka s&annollisesti han jarjestad viestintdd tyoyhteisdssaan (riippumatta vies-
tinnan yleisista jarjestelyistd), miten hén kantaa vastuun tydroolissaan, kuinka
aktiivinen hdn on ja miten hinen toimintansa vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin.

Kategoria 26 Johtotason viestinté ja organisaation viestinnén jérjestelyt:

e Lausumassa viitataan organisaation johtoon ja esimiestasoon viestintdkanavana
sen kautta, saako heilta tietoa sekd heidan johtamistapaansa sen kautta, kuinka
osallistuvaa tai sanelevaa se on paatoksenteon kannalta ja miten paatoksista
viestintaan.

e Lausuma voi viitata myods siihen, onko virallista vertikaalista tiedonkulkua jar-
jestetty, miten viestintdd on jarjestetty organisaation eri maantieteellisten osien
vélilla, kuinka systemaattista viestintd on yleisesti, miten organisaation viralli-
nen hierarkia ja viestintd on sovitettu yhteen, onko viestinnan pelisadnngisté so-
vittu, ovatko ne tiedossa ja noudatetaanko niita.

Kategoria 27 Puskaradio:
e Lausuma viittaa epdvirallisen viestinndn eli puskaradion toimintaan tai huhujen
olemassaoloon. Omatoimiseen viestintaan verraten kategoriassa korostuu vastaa-
jan rooli tiedon vastaanottajana.

Kategoria 28 Tygyhteison viestinnéllisyys ja horisontaaliset viestintasuhteet:

e Lausuma kuvaa horisontaalisia viestintasuhteita eli samalla organisaatiotasolla
olevien tekijoiden valista viestintdad. Kategoriaan luetaan etenkin tydtoverien
keskindisia suhteita ja ilmapiirid seka arkista viestintdd kuvaavat lausumat, mut-
ta kategoriaan luokitellaan myds osastojen vélista tai osaston sisdista viestintaa
yleisesti kasittelevat lausumat. Mikéli lausuma viittaa suoraan osastojen véliseen
tai sisaiseen esimiesviestintaan, se luokitellaan kategoriaan 26.

e Lausuma voi viitata myos tyoyhteisdn laheisyyteen ja pienuuteen, henkilékoh-
taisen kanssakaymisen maaraan, yhteison yhteistyokykyyn ja yleiseen kannusta-
vuuteen, avoimuuteen ja osallistuvuuteen.




