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THVISTELMA

Monet yritykset ovat jatkuvassa muutospaineessa liiketoimintaympériston luomien
haasteiden takia. Sopeutuminen edellyttdd organisaation kiytidntdjen muuttamista yhi
useammin. Télloin tiedonhankinta ja viestintdvalmius korostuvat organisaatiossa.
Jatkuva muutos luo paineita my0s johtamiselle. Organisaation toiminta on mahdollista
vain, kun sen eri osat viestivit keskendan.

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittidé, miten organisaatiomuutos on vaikuttanut
yrityksen sisdiseen viestintddn. Lisdksi selvitettiin tyontekijoiden viestintdtyytyvaisyyttd
ja sisdisen viestinndn kanavia sekd miten muutosviestinndssd on onnistuttu
tyontekijoiden nédkokulmasta. Viestintityytyvdisyyden sekd viestintikanavien kéyton
tutkimus toteutettiin Osmo A. Wiion kehittdmdn OCD-mittariston avulla. Lomake
muokattiin tutkimusongelman mukaiseksi ja kohdeyrityksen tarpeisiin sopivaksi.
Muutoksen viestimisen onnistumisesta tutkittiin  kyselylomakkeessa avoimien
kysymysten avulla. Kysymyksien tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien omakohtaisia
kokemuksia ja tuntemuksia.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa kisitellddn sisdistd viestintdd ja sen tehtdvid, siind
kéaytettdvida kanavia sekd viestinndnonnistumisen edellytyksid ja mahdollisia esteitd.
Lisédksi tarkastellaan muutosjohtamista ja erityisesti muutosviestinndn merkitystid sekéa
siséltod yrityksen johdon kannalta.

Tutkimuksessa havaittiin henkiloston olevan melko tyytyvdisid yrityksen sisdiseen
viestintddn sekd muutosviestinndn onnistumiseen. Viestintdkanavien kdyton todettiin
olevan erittdin keskittynyttd kohdeyrityksessd. Henkilokohtainen kanssakdyminen ja
suora kontakti toiseen ihmiseen ovat suuressa arvossa. Ldhin esimies on selvésti
toivotuin viestintdkanava etenkin kun on kyse tyontekijéiden tyotd ldheisesti koskevista
asioista. Organisaatiossa on ilmennyt jonkinasteista muutosvastarintaa, joka on
perustunut pitkélti liian vidhéiseen sisdiseen viestintddn ja informointiin. Erittdin
tirkedksi asiaksi vastaajat kokivat muutoksen toteutuksesta tiedottamisen.

AVAINSANAT: sisdinen viestintd, viestintdtyytyvaisyys, muutoksen johtaminen
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1 JOHDANTO

Viestintd eli kommunikointi on ihmisille lajityypillinen ominaisuus. Thmisen kyky
viestid eli kyky tuottaa puhetta, jisentdd kasitteitd sekd vaihtaa kokemuksia ja tietoa,
erottaa ithmiset muista olioista. (Elisa Juholin 1999a: 20). Viestintd on olennainen osa
organisaatioiden toimintaa. Sosiaalisten suhteiden luominen ja ylldpito, ryhmien ja
tilmien tyOskentely, tiedon jakaminen, vaikuttaminen ja suostuttelu, pditoksenteko,
ongelmien ratkaiseminen tai vaikka strategian kdyttoonotto ja kdytdntdon soveltaminen
edellyttdviat organisaatioiden jisenten vilistd vuorovaikutusta. Viestintd kuuluu
oleellisena osana organisaation jokaiseen prosessiin. Se pitdisi huomioida organisaation
jokapdivédisessd toiminnassa ja strategisessa suunnittelussa. Organisaation toiminta on

mahdollista vain, kun sen eri osat viestivit keskenédén. (Elisa Juholin 1999b: 22).

Organisaatioviestintd on tirked viestinndn osa-alue. Suomessa puhutaan myos
yhteisOviestinndstd, jolla tarkoitetaan téssd tutkimuksessa samaa asiaa. Se on
inhimillisen yhteistoiminnan edellytys. Sitd tapahtuu kaikissa niissd yhteyksissé, joissa
ithmiset joutuvat toimimaan jollakin tavalla yhdessd esimerkiksi tyOpaikoilla.
Organisaatioviestintd on yhteison omaa viestintdd, joka kasittdd sekd tyOyhteison
sisdisen viestinndn sekd kanssakdymisen ulkoisten yhteisty6- ja sidosryhmien kanssa.
(Juholin 1999a: 21-22).

1.1 Taustaa tutkimukselle

Tamin hetken tyoeldmai kuvaa se, ettd muutos on jatkuvaa ja nopeaa. Niin yrityksilla
kuin tyontekijoilld ei ole varaa torjua muutosta, vaan heidin tulee sopeuttaa toimintansa
markkinoiden ja toimintaympdriston tilanteen mukaan. (Sari Suomalainen 2007: 12).
Kyky wuudistua, muutosnopeus sekd muutoksen johtaminen ovat tarkeimpid
ominaisuuksia menestyvissd yrityksessd. Toimintaympériston jatkuvaan muuttumiseen
sopeutuminen edellyttdd organisaation kdytintdjen muuttamista yhd useammin. Téll6in
tiedonhankinta ja viestintdvalmius korostuvat organisaatiossa. Jatkuva muutos luo
paineita my0s johtamiselle, koska nykyajan organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa.
Muutoksen johtamisessa on pitkdlti kysymys siitd, kuinka ihmisten reaktioita
muutokseen kyetddn ennakoimaan ja hallitsemaan. Organisaation viedessd lipi
muutosta on muutosvastarinta tyypillinen ilmi6. (Martola & Santala 1997: 103). Senge

et al. (1999) sekd Pattersonin (2000) tutkimuksien mukaan jopa 70 prosenttia
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muutoksien implementoinneista epdonnistuu.. Monet virheet tdssd prosessissa liittyvit
viestinndn ongelmiin ja epdonnistumiseen muutoksesta tiedotettaessa. (Daly & Kitchen
2002: 46).

Organisaatioviestinnidn tutkimusta tapahtuu viidelld eri osa-alueella. Tiedonkulkua
paikasta toiseen tutkitaan viestintd- ja informaatiojarjestelmissd. Sanomatutkimus
panostaa organisaatiossa tapahtuvan viestinnidn varsinaiseen sisdltoon. Organisaation
tulosta ja paitoksentekoa tarkastellaan viestinndn tuotostutkimuksin, joihin keskittyy
liiketaloustieteellinen tutkimus. Kytkentitutkimuksen avulla selvitetdén organisaation ja
sen toimintaympariston valisid riippuvuuksia. Tdma osa-alue tuottaa enemmén tietoa
ulkoisen viestinnédn, kuten suhdetoiminnan ja yrityskuvatutkimuksen, tarpeisiin. Viides
viestinndn tutkimuksen péétyypeistd ovat ilmastotutkimukset, joihin myds téssa
tutkimuksessa kaytetty OCD-menetelmda kuuluu. Ilmastotutkimukset selvittdvit
organisaatioviestinndn kokemista eli psykologista todellisuutta yrityksessi. (Wiio 1993:
207-208.)

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Tamin pro gradu-tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella kohdeorganisaation eli
Vahinkovakuutusyhtid Pohjola Oyj:n sisdistd viestintdd. Ensisijaisena tavoitteena on
selvittdd, miten organisaatiomuutos on vaikuttanut yrityksen sisdiseen viestintdén.
Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan tdssd tapauksessa yrityskauppaa, jossa OKO osti
Pohjolan osake-enemmiston ja Pohjolasta tuli OKOn tytéryhtid sekd osa Osuuspankki
ryhmad. Aihepiiri on ajankohtainen kyseisessad organisaatiossa, koska yritysoston myota
on jouduttu ja tullaan vield tekeméédn suuria organisaatiomuutoksia. Ndmi muutokset
ovat koskeneet eri toimintojen henkilostod eri tavalla. Siksi tutkimukseen pyritdén
saamaan mukaan mahdollisimman erilaisia henkilostoryhmia ja vertailemaan keskendédn
heiddn kokemuksiaan sisdisestd viestinnéstd sekd yhdentymisen tuomista muutoksista.
Viestintdd tarkastellaan organisaation sisdisen tiedostuksen nédkokulmasta, joten kyse on

yksisuuntaisesta tiedon ldhettdmisesta.

Kasittelyn ldhtokohdaksi otetaan kohdeorganisaation, Pohjola Oyj:n, tdmén hetkinen
tilanne. Tdmén tutkimuksen tavoitteena on tutkia vahinkovakuutusyhtié Pohjola Oyj:n
ja Osuuspankkikeskuksen tyontekijoiden viestintityytyvaisyyttd ja sisdisen viestinnin

kanavia. Lisdksi selvitetddn, miten muutosviestinnidssa on onnistuttu.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdantokappaleessa selvitetddn lukijalle tutkimuksen tarkoitus sekéd kerrotaan taustaa,
miksi tutkimusaihe on ajankohtainen. Lisédksi siind kuvaillaan lyhyesti tutkimuksen
kohdetta ja tutkimuksessa kaytettdvdd tutkimusmetodia. Kokonaiskuvan saamiseksi

kappaleessa on esitelty myOs muita viestinnén tutkimussuuntia pintapuolisesti.

Toisessa luvussa selvitetddn, mitd viestintd tarkoittaa sekd minkélaisia edellytyksii ja
esteitd on olemassa sen tapahtumiselle. Luvussa perehdytdin organisaatioviestinnin
kidsitteeseen ja organisaatioviestinndn tehtdviin yrityksessd. Kédsite jaetaan sisdiseen ja
ulkoiseen viestintddn, joista ensimmadiseen keskitytddn tarkemmin seuraavassa luvussa.
Kontingenssiteoria on esitelty tdssd yhteydessd tukemaan tutkimuksessa kéytettyd

OCD-menetelmaa tutkimusmetodina.

Kolmas luku keskittyy sisdisen viestinnin kédsitteeseen, joka on olennainen tutkimuksen
kannalta. Esittelen tarkemmin sisdisen viestinndn tehtdvit, osa-alueet sekd kerron
sanomien sisdllostd. Erityisesti mitd sanomien ymmarrettivyydelld tarkoitetaan ja mitd
edellytyksid se vaatii vastaanottajalta. Luvussa selvidd sisdisessd viestinnédssa
kaytettavit viestintdkanavat, milld perusteilla ne on jaettu eri ryhmiin ja niiden kaytto.
Liséksi tutustutaan viestintityytyvédisyyden késitteeseen ja selvitetddn sen yhteys

tyotyytyviisyyden késitteeseen.

Neljannessd  luvussa  perehdytddn  muutoksen johtamiseen organisaatioissa.
Ensimmadiseksi kerron, mitd on muutoksen johtaminen ja miten muutos mielletdin
prosessiksi. Kerron, mitd muutos edellyttdd johtajalta. Muutosvastarinta on olennainen
jokaista muutosprosessia. Sitd on kuitenkin mahdollisuus ennakoida tunnistamalla
mahdolliset muutosvastarintaa aiheuttavat tekijit ja sitd kautta ennaltachkéistd
vaikutusta. Sisdisen viestinndn kannalta muutos on huomioitu keskittymalld
muutosviestintddn sekd myonteisen asian ettd kielteisen asian tiedottamisen kautta.

Liséksi perehdytddn yrityksen kriisiviestintdén.

Viidennesséd luvussa tutustutaan organisaatioviestinnin tutkimiseen. Luvussa esitelldin
tutkimuksessa kdytetty OCD-menetelmd. Perehdytdn tarkemmin tutkimuksen kohteena
olevaan organisaatioon, sen viestintdjirjestelmddn ja sisdisessd tiedottamisessa
kaytettyihin  viestintdkanaviin. Luku sisdltid tietoa my0Os viimeaikaisista

tutkimustuloksista aiheeseen liittyen. Kerron OCD-metodin  muokkauksesta
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tutkimuksen tarpeisiin ja aineiston keruusta. Lopuksi selvitdn tutkimuksessa kéytetyt

tutkimuksen analysointimenetelmdt.

Kuudennessa luvussa késitellddn tutkimustulokset. Viimeisessd eli seitseménnessi
luvussa kerron johtopditokset tutkimuksen tuloksista. Esittelen myds jatkotutkimus
ehdotuksen, miten tdtd tutkimusta olisi mahdollista jatkaa eteenpdin.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Viestinndssd on monia erilaisia ndkdkulmia. Tdssd luvussa esittelen vain tutkimuksen
kannalta olennaisimmat. Organisaatioviestintd on erds viestinndn erityislajeista, joka on
tdmin rurkimuksen kannalta olennaista selventdd tarkemmin. (Gerald M. Goldhaber
1981: 11).

2.1 Viestinta

Viestintd on niin tavallinen osa ihmisen pdivittdistd toimintaa, ettd jokainen on siitd
tietoinen, mutta vain harva osaa sitd yksiselitteisesti madritelld. (Erja Erholm 1986: 8.)
Informaatiolla ja viestinnélld on paljon yhteistd. Wiion (1993) maééritelmédn mukaan
informaatio ja tieto ovat yksinkertaisesti jotakin, jota viestintitapahtumassa olevat
osapuolet vaihtavat keskenddn. Viestintd on siten informaation vaihdantaa. Sanomat
koostuvat erilaisista merkeistd ja merkityksistd. Kdytetyt merkit voivat olla sanoja tai
esimerkiksi kuvia. (Elisa Ikdvalko 1999a: 11-12.) Inhimilliselld viestinnilla tarkoitetaan
thmisten vélilld tapahtuvaa tietojen vaihdantaa. (Wiio 1978a: 70). Kyseessd olevaa
yksinkertaistettua késitettd voidaan laajentaa antamalla viestinnélle kaksi ominaisuutta.
Naméd ominaisuudet vaikuttavat kaikissa viestintitilanteissa. Niiden painotukset
vaihtelevat kuitenkin tilanteesta riippuen. Tdmi voidaan havaita sekéd eri aikakausien
viestintatutkimuksissa ettd yksittdisten tutkijoiden tuloksissa. (Risto Kunelius 1997: 10—
14.)

Erholm (1986: 8) kuvaa viestintdd sanomien vaihdannaksi ihmisten kesken. Pitkille
yksinkertaisten kysymyksessd on siis sanomien ldhettimistd ja vastaanottamista eli
tietojen vaihdantaa. Erholm maddrittelee késitettd viestinndn siirto-ominaisuuden
mukaisesti. Viestinndlld tarkoitetaan tilloin joidenkin sisdltojen siirtdmistd lahettdjan ja
vastaanottajan vililld. Siirtondkdkulmasta tarkasteltaessa viestinndn tutkimuksessa
huomio kiinnittyy siithen, millaista tietoa viesti sisdltdd, mikd on viestin sisdltd sekd
miten viestien vaihto-operaatio tapahtuu. (Kunelius 1997: 10-13.) Sisdisessd

viestinndssd on ensisijaisen tirkedd, ettd viesti saavuttaa vastaanottajansa. Sanoman
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sisdltoon sekd kanaviin tulee kiinnittdd huomiota, jotta se on ymmérrettdvassd muodossa
ja vilittyisi nopeasti sekd tehokkaasti. Viestintdd kasitellddn tutkimuksessa juuri siirto-

ominaisuuksiensa puolesta.

Yhteisyys on toinen viestinndn ndkokulmista. Viestinndn onnistuessa yhteisyyttd on
mahdollista kasvattaa, tuottaa sekd yllapitdd. Organisaatiokulttuuria luodessa timén
tunteen luomisella on suuri merkitys. On tirkedd muistaa, ettd viestinndssd on aina
kysymys my0s viestijoiden identiteettien rakentamisesta, vahvistamisesta ja
muokkaamisesta. Viestinnéssa oleellista on, kenen kannalta asiat esitetdén ja millaisissa
rooleissa ihminen viestintitilanteissa on. Vaikka siirto-ominaisuutta pidettdisiinkin
yrityksen sisdisessd viestinndssd etusijalla, ei pidd kuitenkaan unohtaa viestinnin
mahdollisuuksia  yhteisyyden luomisessa. Tehokas viestintd tukee yritystd

organisaatiokulttuurin luomisessa. (Kunelius 1997: 11-13).

Wiio jakaa inhimillisen viestinndn yksilon sisdisviestintddn, keskindisviestintddn ja
yleisoviestintddn. Keskindisviestintd madritelldédn jirjestelmien véliseksi suoraksi
vuorovaikutukseksi eli kaksisuuntaiseksi viestinndksi. Keskindisviestintdd on sekd
kahden ettd monenvilistd riippuen siitd, kuinka monta osatekijdé tai jarjestelméé ottaa
osaa viestintddn. Ero on sikdli tirked, ettd kahdenvilinen keskindisviestintd on
erddnlainen viestinndn perustapahtuma. Kahdenvélistd viestintdd on kahta paityyppia:
haastattelu ja  sosiaalinen vuorovaikutus, jota kdytdimme jokapdividisessd
viestinndssimme. Monenvélinen viestintd voi sitd vastoin olla pienryhméviestintdd tai
organisaatioviestintid. Wiio on maddiritellyt ominaisuuksia, jotka luovat puitteet
keskindisviestinnélle. Viestinndn on perustuttava vuorovaikutukseen, jolloin molemmat
osapuolet ovat toimivat sekd ldhettdjan ettd vastaanottajan rooleissa. Talldin viestintdin
vaikuttavat myods molempien persoonallisuustekijdt. Keskindisviestinndn keinot ovat
kieli ja sanaton viestintd. (Erholm 1986: 126—127; Wiio 1989: 156—-166). Organisaation
viestinndlle on kuitenkin méiéritelty myos muita edellytyksid, jotka mahdollistavat

informaation kulun.
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2.1.1 Viestinnin edellytykset

Viestinndlld on erditd perusedellytyksid, joita ilman ei voi syntyd viestintdd. Ndiden
liséksi viestintdtilanteisiin vaikuttaa suuri joukko erilaisia taustatekijoitd kuten ik,
sukupuoli, dlykkyys sekd asenteet. (Erholm 1986: 14—15). Wiion (1989: 69, 72) mukaan
perusedellytyksid on viisi. Psykologiset ominaisuudet luovat pohjan inhimilliselle
viestinnille. Psykologisiin  edellytyksiin kuuluu muun muassa tarpeellinen
tietojenkasittelykyky, muisti, dlykkyys, tarkkaavaisuus, omaksumis- ja oppimiskyky
sekd aistien kdyttokyky. Ndma ovat ne tekijit, jotka erottavat inhimillisen viestinnédn

elainten viestinnasta.

Toinen edellytys on riittdvd kyky viestintddn (Wiio 1989: 72). Koska viestintd on
vuorovaikutteista, on jokaisella viestintdtapahtumalla oltava ldhettdja ja vastaanottaja.
Talloin molemmilta edellytetddan kyky viestid, jolla tarkoitetaan puhekykyd ja
kirjoitustaitoa eli kykyd kommunikoida. Vastaanottokyvylld tarkoitetaan sitd, ettd
vastaanottajan tulee osata tulkita sanoma eli viestin sisdltd. (Sirkka Kortetjdrvi-Nurmi ja
Tellervo Korhonen 1994: 11-12; Wiio 1989: 72).

Vastaanottajan saavuttamiseksi sanoma tarvitsee kanavan. Kanava mahdollistaa
sanoman vilittdimisen ldhettdjdltd vastaanottajalle. (Wiio 1989: 72). Oikean
vilinevalinnan avulla sanoman ldhettdjd vaikuttaa sithen, miten vastaanottaja ymmartaa
sanoman sekd miten oikea-aikaisesti ja tehokkaasti viestintitapahtuma onnistuu.
(Ikdvalko 1999: 12.) Palaute on myo0s tdrked viestinndn osatekijd. Viestinndssd
palautteen avulla ldhettdjd saa jotain vastakaikua sanomaansa. Esimerkiksi tiedon ettei
sanomaa ole ymmarretty tai sitten, ettd sanoman edellyttimé toimenpide on suoritettu.
(Wiio 1989: 80).

Sanoman ymmartdmisen edellytyksend on yhteinen kieli. Kielen ei kuitenkaan tarvitse
olla sanoja. Myo0s sanattomalla viestinndlld on useita muotoja, kuten ilmeet, eleet,
kuvat, taulukot sekd etdisyys puhekumppanista. Néistdi muodoista johtuen sanaton

viestintd siséltdd kielellistd viestintdd enemmén tunnetiloja. (Wiio 1989: 72, 111).
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Oleellista on, ettdi molemmat viestijit ymmartivit kdytetyt merkit. Viestinndn tulos
riippuu siitd, miten hyvin ldhettdjdn ja vastaanottajan merkit vastaavat toisiaan. Monesti
thmisten ymmartiavét samat asiat eri tavoin. Talloin ldhetetyt merkit eivdt saa samoja

merkityksid ja viestintdtapahtuma epdonnistuu. (Erholm 1986: 8).

Tédnd pdivand viestintd perustuu yhd enemmén viestimien kdyttoon. Viestimelld
tarkoitetaan apuvilinettd, jolla sanomia siirretddn lahettdjiltd vastaanottajalle. Viestimid
tarvitaan silloin kun ei ole mahdollisuutta henkilokohtaiseen keskusteluun. Viestimid
ovat esimerkiksi kirjeet, puhelin ja sanomalehti. Viestimien voidaankin sanoa olevan
aistien tyOkaluja. (Wiio 1989: 72, 144-145). Yritysviestinndn keinoja ovat muun
muassa intranet, henkildstdlehdet seki ilmoitustaulujen kaytté (Wiio 1978a: 74—75). On
olemassa myos joukkoviestimid eli joukkotiedotusvilineits, kuten sanomalehdet, radio
ja televisio, jotka vilittdvét tietoa rajaamattomalle yleisolle julkisesti, epdsuorasti ja
yksisuuntaisesti. (Wiio 1989: 178). Naiiden tarkempi kisittely ei ole oleellista
tutkimuksen kannalta.

2.1.2 Viestinnin esteet

Viestintdtapahtuma on monimutkainen prosessi, koska se on suurelta osin
vuorovaikutusta ldhettdjdn ja vastaanottajan vélilld. Tapahtumaan siséltyy monia
odottamattomia ja tuntemattomia tekijoitd, jotka saattavat luoda esteitd viestinnin
onnistumiselle. Nditd ovat muun muassa hidly, melu, esteet ja muut hairiotekijat. Naitd
tekijoitd ei pystytd koskaan tdysin eliminoimaan, koska viestintdtapahtumaa on
mahdotonta eristdd laboratorio-olosuhteisiin. Suunnittelun avulla on kuitenkin
mahdollista 16ytdd paras mahdollinen tilanne, jossa sanomilla on parhaimmat
mahdollisuudet saavuttaa vastaanottajansa. (Ikdvalko 1999: 11-12). Hiirididen vaikutus

on tilanteesta riippuvainen ja usein ne ovat selkeésti havaittavissa. (Wiio 1989: 221).

Erholm (1986: 142-144) puhuu sanoman perillemenosta ja perillemenon esteista.
Perillemeno vaatii vastaanottajalta tiettyjd sisdisid ja ulkoisia edellytyksid. Sisdiset

edellytykset koskevat vastaanottajan kykyjd ja tapoja kisitelld viestejd. Ulkoiset
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olosuhteet muodostuvat vastaanottajan ympériston olosuhteista eli elinoloista. H&iri6t

ndissd edellytyksissd aiheuttavat esteen viestintdtapahtumalle.

Wiio (1989: 220) on esittdnyt nelijaon viestinnin esteille. Yksinkertaisin viestinndn
epdonnistuminen syy on se, ettd viesti ei tavoita lainkaan vastaanottajaansa. (Erholm
1986: 143). Wiio kutsuu tdtd tapahtumaa esteeksi ja kyseessd on ulkoinen hiirid.
Esteelle voi olla monia syitd. Esimerkiksi sanoma voi hukkua tai mennd vdirddn
paikkaan, se voi viipyd kauan matkalla, sanomaa ei havaita tai viestijoiltd puuttuu
yksinkertaisesti kyky viestid. (Wiio 1989: 221). Toinen ulkoinen héiri6 on kohina.
Kohinalla tarkoitetaan sellaista sanomaa, johon sekoittuu muita sanomia tai hdiridita.
Téllaista tapahtuu esimerkiksi silloin, kun keskustellaan suuressa vikijoukossa keskelld
puheensorinaa. Ulkoisia héirioitd on helpompi tutkia ja mitata sisdisiin hairidihin
verrattuna, koska niihin ei vaikuta tutkintamekanismit eikd vastaanottajien asenteet ja
mielipiteet. Ulkoisia héirioitd tutkittaessa keskitytddn vain sanoman perillemenoon, ei
sen ymmirtimiseen. (Leif Aberg 1993: 17-18; Wiio 1989: 234-235).

Sisdisid hairiotekijoitd ovat Wiion mukaan kato ja véadristymd. Molemmissa tapauksissa
hidiri6 on aiheutunut vastaanottajassa. Kato tarkoittaa sanoman tai sen osien hdvidmisti
aisti- tai muiden héirididen seurauksena silloin, kun sanoma on jo saavuttanut
vastaanottajansa. Katoa on kahta péddtyyppid: hidvio ja torjunta. Haviotd voi tapahtua
mekaanisesti tietojdrjestelmien- tai vastaanottajan aistien ylikuormituksesta. (Wiio
1989: 222-223.) Thminen joutuu pdivittdin lukuisten sanomien vaikutusyritysten
alaisiksi. Osa niistd jdd vdkisinkin huomioimatta. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 1994: 16).
Torjunta liittyy l&heisesti véadristymiseen. Kortetjdrvi-Nurmen ja Korhosen (1994: 16—
17) mukaan vastaanottajalla on tdlldin jokin syy torjua sanoman sisdltd. Jos sanoman
vastaanottaja pitdd sanoman ldhettdjad epéluotettavana tai viesti on vastaanottajan
mielipiteiden ja asenteiden vastainen, voi se johtaa sanoman torjumiseen. (vrt. Wiio
1989: 223). Sanomien torjunta saattaa myos johtua liian monista sanomista eli
informaatiotulvasta tai informaatiosaasteesta. Ihmisen sietokyky on rajallinen (Erholm
1986: 143.) Silloin kun vastaanottaja tulkitsee tai késittdd sanoman véérin, on kyseessa

vadristyma.
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2.1.3 Viestinniin tehtiviit ja tarkoitus

Viestintd on resurssi sekd védline ja mahdollisuus erilaisten asioiden hoitoon. Viestinnin
tehtidvit voidaan jakaa kahteen ryhmiin, joita ovat lyhyen tdhtdimen sekd pitkén
tdhtdimen tavoitteista muodostuvat tehtdvét. Pitkdn tdhtdimen tehtdvdt suuntautuvat
tavallisesti useamman vuoden tai vieldkin pidemmaén ajanjakson pa&hin. Nama tehtivit
eivit ole toisiaan poissulkevia, mutta on kuitenkin tiedostettava, milld keinoilla pyritdén
mihinkin pad&maiédrddn. Lyhyen aikavilin tehtdvien on tarkoitus tukea ja helpottaa
pidemmaén aikavélin tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteista muodostuvat toimenpiteet
ja tehtdvét voivat olla sekd miérallisié ettd laadullisia ja niiden arviointiin tarvitaan aina
mittarit. (Ikdvalko 1999: 13-14, 16).

Koska organisaatio pyrkii aina tiettyihin pddmaéédriin, on myds sanomilla organisaatiossa
ldhes aina jokin tarkoitus. Tehtdvét pyritddn sanomien avulla luomaan toteutettavaan
muotoon niin, ettd niilli on tarkoitus. Charles Redding (1967) on pédtynyt kolmeen
keskeiseen tarkoitukseen (Wiio 1989: 172—173).

1. Tehtdvaviestinndn tarkoituksena on antaa tydyhteison jésenille tietoja oman tyon
suorittamiseksi. Koulutus ja opastussanomat kuuluvat myos tdhdn kenttdan. Eli
tehtédviviestint liittyy organisaation varsinaiseen tehtdvédan. (Erholm 1986: 133,
Wiio 1989: 172-173).

2. Ylldpitoviestintd kytkeytyy organisaation jatkuvuuden ylldpitoon. Se edesauttaa
tuotoksen saavuttamista kiskyjen ja valvonnan avulla. (Erholm 1986: 133, Wiio
1989: 172-173).

3. Henkiloviestintddn liittyy organisaation ihmissuhteisiin. TyOyhteisdjen jdsenten
keskindiset suhteet, asenteet ja huhut on havainnoitava, jotta konflikteilta
véltyttdisiin ja voitaisiin luoda hyvit edellytykset tehokkaan organisaation
kehittamiselle. (Erholm 1986: 133, Wiio 1989: 172—-173).

Goldhaber on kehittdnyt edelleen Reddingin luokitusta lisddmaélld sithen neljdnnen
tarkoituksen (Erholm 1986: 133)



21

4. Innovaatioviestintd kiinnittaa organisaation sen ympéristoon.
Innovaatioviestinnin avulla pyritddn kehittdimain organisaation
reagointinopeutta muuttuvassa yhteiskunnassa. Organisaatiota pyritddn
kehittdmiddn jatkuvasti, jotta pystyttdisiin vastaamaan uusiin haasteisiin. (Erholm
1986: 133.)

2.2 Organisaatioviestinti

Viestintd on organisaatioiden elinehto, koska ilman viestintdd ei olisi organisaatioita.
Organisaatioviestintd on véalttdmitontd, kun toiminta vaatii kahden tai useamman
thmisen panoksen. Viestinndn merkitys korostuu etenkin silloin, kun tavoitteeseen
tdhtddvien méara kasvaa, tai kun tavoite monimutkaistuu. (William Richards Jr. 1978:
164) Organisaatioviestintd on osa keskindisviestintdd. (Erholm 1986:126.) Wiion (1977:
sisdlld. Viestinnén tehtdvénd on mahdollistaa yrityksen muut toiminnot. Ilman viestintda
el voi olla vakiintuneita kiytédnt6jd, kuten johtamiskdyténtoa ja kisitteitd, joita pyritdin
mittaamaan kuten motivaatio tai tuottavuus. Tarkemmin hdn maéirittelee kisitteen

seuraavasti:

”Organisaatioviestinnin tarkoitus on yhdistdd organisaatioon vaikuttavia tekijoitd, kuten ihmisid ja
koneita, erilaisissa tilanteissa ja ympiristissd, jotta he pystyvit toimimaan kilpailukykyisesti ja
koordinoidusti saavuttaakseen sekd organisaation etti heiddn omat, yksilolliset pAdmaarit ja tavoitteet. ™

Organisaatioviestinndn ~ maéritelmid ja  ldhestymistapoja on  suuri  mééra.
Organisaatioviestintdén vaikuttaa aina ympadristd ja itse viestintd tapahtuu avoimessa,
monimutkaisessa jérjestelméssi. Organisaatioviestinnille on ominaista, ettd viestintd on
sanomien kulkemista. Sanomilla on suunta, tarkoitus ja  viestintétapa.
Organisaatioviestintdén osallistuvat ihmiset, joilla on erilaiset asenteet, tunteet, suhteet
ja taidot. Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisryhmittyméa, jolla on yhteiset tavoitteet ja

padmadirat, joihin pyritddn. (Goldhaber 1981: 11, 17.)

Abergin  (1989: 62) mukaan organisaatioviestintii voidaan kuvailla hiinen
méadrittelemien tydyhteison ominaispiirteiden mukaisesti. TyOyhteisdviestintd on
sanomien vaihdantaa tyOyhteison eri osien vélilli, mikd tekee mahdolliseksi sekd

tyOyhteison yhteisten tavoitteiden ettd sen jdsenten tavoitteiden toteutumisen. Viestintdd
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voidaan siten pitdd organisaation tyokaluna ja apuvilineend, joka yhdistdd ty0yhteison

osat toisiinsa ja koko organisaation toimintaymparistoonsa.

Juholin (1999a: 22) maédrittelee organisaatioviestinndn yhteison omaksi viestinnéksi,
johon kuuluu seké organisaation sisdinen ettd ulkoinen viestintd. Sisdiselld viestinnalld
hin tarkoittaa yhteison vuorovaikutusta ja tiedonvaihtoa organisaation jdsenten kesken
ja vastaavasti ulkoisella viestinnédlld kommunikointia ulkoisten yhteistyokumppaneiden
ja — ryhmien kanssa. Organisaatioviestinnidn tulee perustua yrityksen tavoitteisiin ja

tukea tyontekijoitd tavoitteiden saavuttamisessa.

Silloin kun kaksi jéarjestelmdd kohtaa organisaation sisélld, vaatii se kykyd viestid, jotta
voidaan toimia yhteisten pdamaédrien hyviksi. Kuitenkin joissakin tilanteissa viestinti
itsessddn, tai tiedon madrd, voi vaikuttaa negatiivisesti tavoitteiden saavuttamiseen.
Viestinnilld on monia tehtidvid. Esimerkiksi se mahdollistaa eri yksikdiden toimintaa
samansuuntaiseksi. Tdhdn vaikuttavat kuitenkin monet eri organisaatioviestinndn
osatekijat. (Wiio 1977: 7.)

2.2.1 Organisaatioviestinniin osatekijat

ovat prosessi, sanoma, verkko, vuorovaikutus, suhde, ympéristo ja epdvarmuus. Prosessi
kuvaa organisaatioviestinnin olevan jatkuvaa toimintaa. Erholmille (1986: 130) prosessi
merkitsee organisaation valmiutta vastata muutoksien aiheuttamiin vaatimuksiin.
Organisaation tulee kyetd reagoimaan nopeasti muuttuvaan ymparistoon. Tehokkaalle
viestinnille on ominaista, ettd viestijat tarkoittavat samaa asiaa puhuessaan. Viestintd
koostuu sanomista, jotka muodostuvat symboleista eli merkkien yhdistelmistd. Ihmisilld
on monesti sanoille erilaisia merkityssisdltjd, jotka viestinndssd tulisi yhdistdd

prosessin onnistumiseksi. (Goldhaber 1981: 18-20).

Organisaatio muodostuu perdkkaisistd ihmisketjuista, jossa jokaisella on oma paikka ja
tehtédvd. Sanomat kulkeutuvat tiettyja polkuja pitkin viestivien vililld. Tatd informaation
kulkua kutsutaan verkoksi. (Erholm 1986: 130.) Verkon kautta sanomat kulkevat
ihmisten vélilld. Yksinkertaisin muoto verkosta on kahden ihmisen muodostama
viestinpari, jota kutsutaan diadiksi. Tdmd on myds viestintdjirjestelmien perusmuoto.

Useiden verkkojen muodostaman verkostojen rakenteeseen vaikuttavat muun muassa
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organisaation jisenten roolit, sanomien kulkusuunta ja osoite sekd sanomien sisdlto.
(Goldhaber 1981: 20-24). Muodollisiin ja epivirallisiin verkostoihin jako on erittdin
oleellista. Muodolliset viestintiverkot toimivat joko alaspdin, ylospdin tai sivuille.
Epavirallisilla verkoilla eli “puskaradiolla” on merkittivd asema organisaatiossa.
Huhuverkon kautta organisaation jésenet saavat nopeasti paljon tietoa. (Erholm 1986:
131). Jos organisaatioin tehtdvd on monimutkainen, silloin on tirkedd, ettd jokainen
tietdd oman tyonsa sisdllon. Tallaisissa tilanteissa viestintdverkkojen merkitys korostuu.
(Richards 1978: 164).

Organisaatioviestintd ndahddén yhtend organisaatiossa tapahtuvista prosesseista, silld
myds organisaatioviestinndn on kyettdvd vastaamaan jatkuvaan muutokseen ja siten
vihentdméddn organisaation toimintaan liittyvdd epdvarmuutta. (Goldhaber 1981: 24—
25.) Epdvarmuus voidaan maédritelld saatavissa olevan tiedon ja tarvittavan tiedon
viliseksi erotukseksi. (Erholm 1986: 130.)

2.2.2 Organisaatioviestinnin tehtaviit

Mikiin tydyhteisd ei voi toimia ilman viestintdd. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 1994: 20).
[Iman tietoa organisaation tyontekijoiden on mahdotonta tehdd tyotddn, koska he eivét
tiedd yrityksen toiminnan tavoitteita, tyonjakoa ja mikd on heidédn roolinsa paédmaiériin
pyrittiessi. (Aberg 1993: 103-105). Leif Abergin mukaan on viisi syyti siihen, miksi
organisaatiossa viestitdén. (Ikdvalko 1999: 14-15). Ndmi syyt ovat aina jossakin
muodossa mukana kaikissa viestintitilanteissa, vaikka ldheskdan aina niitd ei tiedosteta.
Abergin médrittelemit viisi perustehtivii kiydiin seuraavassa lyhyesti lipi (Ikdvalko
1999: 14-15, 19; Aberg 1993: 105-106):

1. Toiminnan tukeminen eli operatiivinen viestintd on tdrkein viestinndn muoto,
koska se on perusviestintdd. Ilman titd viestintdd ei tyOyhteisdo kykene
toimimaan. (Aberg 1989: 96). Se sisiltii suorittavan tason tydohjeet seki
ulkoisen ja sisdisen markkinoinnin. Sen tavoitteena on taata organisaation
toiminta ja sen tuotoksien (sekd henkiset ettd fyysiset) markkinointi ja
siirtdminen asiakkaille. (Ikdvalko 1999: 14). Erityisesti paatoksenteko edellyttaa
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operatiivista viestintdd. Tdmin viestinndn tukemiseksi kehitetddn erilaisia
informaatiojirjestelmid. (Martti Helsild 1978: 113.)

2. Kiinnittdminen tarkoittaa uuden tyOntekijin tyohon ja itse organisaatioon
perehdyttdmistd. Sen avulla henkil6std oppii tyonsd ja heiddt pyritdan
sitouttamaan organisaatioon. Viestinnin avulla pyritddn luomaan yhtendisyyden
tunnetta. (Ikdvalko 1999: 14).

3. Informointia pidetddn perinteisend viestintdnd, joka késittdd sekd sisdisen ettd
ulkoisen viestinnin. Se kertoo tydyhteisdd koskevista tapahtumista niin omalle
henkil6stolle kuin ulkopuolisillekin. (Ikdvalko 1999: 14). Informointi kattaa siis
seki tiedottamisen ettdi suhdetoimintaa. (Aberg 1989: 158.) Tiedotustoiminnassa
viestintd on usein yksisuuntaista. (Wiio 1989: 175.)

4. Profiloinnin avulla luodaan tydyhteison kaiken viestinndn perusvire ja se on
jatkuvaa toimintaa organisaation viestinndn “kivijalan” méaérittimiseksi sekd
ylldpitimiseksi (Aberg 1989: 70-71.) Se on tuote/palvelu- sekid yritys- ja
johtajaprofiilin rakentamista. Kaytdnnossd se toteutuu tekoina eli mitd yritys
tekee ja miten, viesteind eli mitd yritys sanoo ja miten sekd ilmeend eli miltd
yritys nayttdd ulospdin. (Ikdvalko 1999: 14.)

5. Vuorovaikutusta on ihmisten kesken organisaation sisdlld ja ulkopuolisten
sidosryhmien, kuten asiakkaiden ja alihankkijoiden, kanssa. Vuorovaikutuksen
tarkoituksena on tyydyttdd organisaation jdsenten sosiaalisia tarpeita.
Epévirallinen viestintd kuten huhupuheet kuuluvat tdhdn ryhmééin. (Ikdvalko
1999: 15).

De Ridder (2003) on tiivistdnyt organisaatioviestinndn tehtidvét kahteen osa-alueeseen.
Sen tarkoituksena on selventdd tyontekijoille heidédn tehtdviansd sekd organisaation
kaytdnnot ja muut oleelliset organisaatiota koskettavat asiat. Toinen oleellinen asia on,
ettd organisaatioviestinndn avulla luodaan organisaation sisdlle toimiva yhteisd. De
Ridderin luokitus on kiteyttinyt Abergin luoman viisi jaon tehokkaasti. (Elving 2005:
131).

2.2.3 Jako sisiiseen ja ulkoiseen viestintiin

Wiio jatkaa organisaatioviestinndn kuvailua jakamalla sen vield organisaation sisdiseksi

viestinniksi seki viestinnéksi yrityksen ulkopuolisen ympariston kanssa. (Erholm 1986:
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129). Koska sisdinen ja ulkoinen viestintd ovat samaa organisaation viestintdkenttdd ja
tavoittelevat samaa, yhteistd pddmadrdd, on niiden erotteleminen monesti turhaa.
(Ikdvalko 1996: 61.) Tutkimuksen kannalta erottelu on kuitenkin olennaista, koska

keskityn ainoastaan sisdisen viestinnédn késitteeseen.

Jako sisdiseen ja ulkoiseen viestintdén ilmenee tutkittaessa viestinndn suuntaa, joka on
yksi ulottuvuus Abergin pizza — mallissa (Kuvio 1.). Malli on syntynyt siiti ajatuksesta,
ettd viestinnélld on kaksi ulottuvuutta, jotka ovat viestinndn suunta ja sanomien siséllon
painopiste. (Aberg 1989: 64-66). Viestinti on sisdisti kohderyhmin ollessa
organisaation tyontekijoitd. Vastaavasti toinen ulottuvuus kuvaa sanomien sisdllon
painopistettd. Sanomien sisdltod voidaan pitdd erddnlaisena jatkumona, jonka toisessa
péddssd on koko organisaatiota koskevat sanomat ja toisessa péddssd henkilon omia
tyotehtivii ja tuotteita koskeva viestinti. (Aberg 1989: 64—65, 1997: 109)

Tulosviestinndn malli
“Abergin pizza”

Pernsitoimintojen
ki

rvohin
perehdyoes

Tulos
wiestimti

ryavheedstin | 1
perehdyoy:

vheevsoodm.
Justam:

yhbeystoim.
lzoran:

Informointi

Henkilalihiverkot Puskaradio

Kuvio 1. Abergin pizza.

Oikea puoli pizzasta on sisdistd ja vasen puoli on ulkoista viestintdd. Vastaavasti yldosa
on keskittynyt organisaation tuotteisiin, palveluihin ja muihin tuotoksiin, kun alaosan
viestinti perustuu puhtaasti tydyhteisén toimintaan. Abergin pizzamallista 16ytyy myds

aikaulottuvuus. Kiinnittdiminen, tydyhteis6on ja tyohon perehdyttiminen, on
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nykyhetkessd tapahtuvaa viestintdd, kun taas profilointia tehdddn pidemmalla
aikavélilla. (Ikdvalko 1999: 15.) Vaaka-akseli siis kuvaa viestinndn suuntaa ja

pystyakseli sanomien sisaltoa.

Edellisesséd kappaleessa esittiméni organisaatioviestinndn perustehtidvét voidaan asettaa
ylld olevaan kuvioon. Yrityksen tiedotustoiminta sijoittuu kuviossa alas keskelle
informointi tehtdvin alaisuuteen. Kyse on yleensé suurille kohderyhmille suunnatusta
koko tydyhteisod koskevista yleisistd asioista. (Ikdvalko 1999: 15). Perustoimintojen
tuki asettuu ylos keskelle myynnin ja tuotannon tukemisen alle. Profilointi ja

kiinnittdminen ovat niiden nimié vastaavilla paikoilla.

2.2.4 Organisaatioviestinnin ongelmat

Organisaatioviestintd on inhimillinen toiminto, mutta organisaatiorakenne kuitenkin
pakottaa osan viestinndstd kulkemaan tiettyjd reitteja pitkin, jotka ovat luonnollisista
ithmissuhteista poikkeavia. Nama erityiset keinotekoiset reitit tarvitsevat erityistd huolta
toimiakseen kunnolla. Eniten ongelmia organisaatioissa aiheuttaa alhaalta ylospéin
suuntautuva viestintd, joka yleensd on palauteviestintdd, sekd vaakatason viestintd.
Wiion ja Helsildn tutkimuksen mukaan suullisesta tiedottamisesta yrityksissd
suurimman osan hoitaa “puskaradio”, joka toimii hyvin. Sen sijaan yleiseen sisdiseen
tiedotukseen on yli puolet tyontekijoistd tyytyméttomid. Alhaalta ylospédin suuntautuvaa

informaation kulkua ei ole jdrjestetty juuri ollenkaan. (Helsild 1978: 112—-113, 115).

Yleinen ongelma on johdon ja alaisten erilaiset nikemykset tiedon tarpeellisuudesta ja
monesti myds kommunikointi tuottaa ongelmia. Yhteiset kdsitteet ja normit tulisi 16ytaa
vadrinkdsitysten valttimiseksi sekd liiallista ammattisanaston kayttod vihentdd. (Wiio
1978a: 74-75).

Helsildn (1978: 120-122) mukaan kdytdnnossd ongelmia esiintyy kaikenkokoisissa ja
kaiken ikdisissd, sekd kotimaisissa ettd kansainvilisissd yrityksissd. Nuorissa tai

nopeasti kasvaneissa organisaatioissa saattaa kustannuksia kasvattava viestintd monesti
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jdadd huomioimatta muiden kustannusten, tuotanto- ja markkinointikustannusten,
vuoksi. Vanhemmilla ja suuremmilla, usein eri paikkakunnilla tai toimialoilla
toimivilla, yrityksilld viestinndn kontrollointi on vain kdynyt hankalaksi. Monesti
tarkedd tietoa on saatavilla litan vdhdn suhteessa merkityksettoméén informaatioon ja
sithen on vaikea pééstd késiksi, koska se on hajonnut organisaation eri osiin. Toisaalta
tiedetdédn, ettd tieto on valtaa. Taméa saattaa johtaa tiedon pimittdmiseen, koska sen
kuvitellaan nostavan omaa statusta. (Ikdvalko 1999: 11). Sanoman laadulla ja
luotettavuudella on huomattava vaikutus viestinndn ongelmien poistamiseksi.
Ajoituksen tulee osua myds kohdalleen, jotta tieto on edelleen kéyttokelpoista eika
esimerkiksi vanhentunutta. Tavallisinta kuitenkin monissa yrityksissd on tiedon ja
taidon puute. Organisaatioviestintdd ei suunnitella niin kuin muuta toimintaa. (Helsila
1978: 121-122). Ikédvalko (1999:20) painottaa suunnittelun merkitysté, jotta nopeastikin
eteen tulevassa tilanteessa voidaan toimia suunnitelmallisesti ja tarkkaan, koska tilanne
on jo etukdteen mallinnettu. Tdmé tarkoittaa sitd, ettd tyOyhteisOssd tiedetddn
tavanomaiset viestintdtilanteet ja kuinka niissd toimitaan. Suunnitelmallisuudella
pyritddn vdhentdmédn sattumanvaraisuutta, joka voi aiheuttaa hankaluuksia ja

suoranaisia menetyksié riski- ja kriisitilanteissa.

2.2.5 Viestinnian mallit: kontingenssiteoria

Viestintdd on pyritty selittdmddn monenlaisten mallien avulla. Mallit ovat kehittyneet
yksinkertaisista yhd monimutkaisemmiksi ja tarkemmiksi. Viestinnidn tutkimus on
alkanut ensimmadisen maailmansodan jidlkeen ’lddkeruiskumalleista”. Taman jilkeen
ovat tulleet niin prosessimallit, vuorovaikutusmallit kuin jérjestelmi- ja sovitemallit.
Tutkimuksessani keskityn kertomaan tarkemmin jérjestelmiteoriaan pohjautuvasta
soviteteoriasta, koska tutkimusmenetelméni perustuu sithen.(Wiio 1989: 83-84, 98).
Jarjestelmateorioille viestintd muodostaa yksinkertaisimmassa muodossa avoimen
jarjestelmin, jossa informaatio on alkioita yhdistidvéa tekijd. Wiio (1971) on maédritellyt
viestinndn tapahtuman, joka voi tarkoittaa viestintdd 1ihes minkd tahansa jarjestelmien

vililld, koska se on niin yleisluontoisesti esitetty (Wiio 1989: 97):

”Viestinnilla tarkoitetaan sellaista jarjestelmdd, jossa yhden ohjausjérjestelmén tuotosinformaatio siirtyy
energian vilitykselld toisen ohjausjarjestelméén ja aiheuttaa informaationkisittelytapahtuman.”
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OCD-tutkimus perustuu kontingenssi- eli soviteteoriaan. Se korostaa joustavuuden
merkitystd ~ muuttuvassa  ymparistossa. Organisaation on sopeuduttava
toimintaympdristoon ja loydettdvd uudet ratkaisumuodot vastaan tuleviin ongelmiin.
Tatd samaa periaatetta sovelletaan myos viestintddn. Koska ei ole yhtd ainoaa oikeaa
tapaa organisoitua, niin ei ole myoOskdidn yhtd oikeaa tapaa viestid. (Yhteisoviestinnin
areena 2007). Tatd késitystd ilmentdd kontingenssindikemys, joka tarkoittaa tilanteen
mukaista ja tilanteesta riippuvaa. (Wiio 1989: 99.)

Sovitemalli pohjautuu jirjestelmiteoriaan, mutta se korostaa mallin dynaamista eli
muuttuvaa luonnetta. Viestintdjirjestelmét ovat aikaan sidottuja tapahtumasarjoja eli
prosesseja, joten ne eldvit ja muuttuvat jatkuvasti. Lisdksi viestintdjdrjestelmit ovat
laheisesti sidottuja omaan toimintaympéristoonsé ja yldjarjestelmiinsd, jotka maarddvat
informaation kisittelytapahtuman ehdot. Viestintdjarjestelmalld ei titen ole koskaan
tdydellistd toiminnanvapautta. Toisaalta viestintdjarjestelmit voivat aiheuttaa myos
muutoksia ympdéristossd. (Wiio 1989: 102.) Sovitemallin l&htokohtana on selvittda
viestinndn tarkoitus ja tilanne sekd viestinndn tavoiteltu vaikutus. Sovitemalli painottaa
viestinndn tapahtuman monimuuttuja luonnetta seki tapahtuman ainutkertaisuutta.(Wiio
1989: 103.) Viestintdjdrjestelmit osat ovat keskenddn riippuvuussuhteessa ja néitd
suhteita voidaan kuvata vain kunkin tilanteen asettamilla ehdoilla. Kunkin tilanteen
keskindiset riippuvuussuhteet voidaan kuvata vain kyseisessd jdrjestelméin puitteissa.
(YhteisOviestinnidn areena 2007). Osmo A. Wiio on mallintanut kontingenssiteoriaa

viestinndn sovitemallillaan. (Kuvio 2.).

Sovitemallille on asetettu tiettyjd ehtoja. Ensinndkin viestinndlld tarkoitetaan tiedoksen
késittelyjarjestelmdd, jossa tiedosta vaihdetaan jdrjestelmien vililld ja jossa
viestintdjdrjestelma toimii viestinndn perusyksikkond. Viestintdtapahtumaan vaikuttavat
monet sisdiset ja ulkoiset rajoitukset, jotka asettavat ehtoja itse jarjestelmien olotiloille.
Rajoituksiin vastaavasti vaikuttavat monet tilanneriippuvaiset drsykkeet, jotka
aiheuttavat virhetoimintoja ja hiiriditd tiedoksen tyOstimiseen. Rajoitustyyppejd on
olemassa kahdenlaisia. Kiintedt rajoitukset vaikuttavat pitkdaikaisesti, kun taas

soviterajoituksen vaikutus on lyhyempi. Viimeisend voidaan todeta, ettd viestinndn
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seurauksena muutoksia tapahtuu jarjestelmien ympéristossd ja viestintdjirjestelmassa.
(Wiio 1989: 102—-103.)
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Kuvio 2. Viestinnan sovitemalli.

Wiion viestinndn sovitemalli kokoaa yhteen kontingenssiteorian perusoletuksia, joiden
mukaan on  tdrkedd  korostaa  joustavuuden  merkitystd  dynaamisessa
toimintaympadristossd. Sovitemalli huomioi viestintd tapahtuman monimuuttuja

luonnetta ja tapahtuman ainutkertaisuutta. Malli on koonnut yhteen viestinndn
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perusedellytykset, joita ilman ei viestinti ole mahdollista sekd toisaalta myos
viestintdtapahtumaan vaikuttavia esteitd ja hairiotekijoitd. Viestintd on resurssi, joka
mahdollistaa erilaisten asioiden hoidon ja jonka avulla pyritddn saamaan aikaan

muutoksia olemassa olevissa asioissa.

Tutkimuksessa keskitytddn keksindisviestintdin ja siind erityisesti
organisaatioviestintddn osana monenvélistd viestintdd. Viestinnédn siirto-ominaisuus on
tarkedd ottaa huomioon, koska se keskittyy viestin sisdltoon ja sithen, kuinka itse
viestintéprosessi tapahtuu. Sisdisen viestinndn kannalta tdmad ndkokulmd on myos
ensisijaisen tirked. Oleellista sisdisen viestinnidn onnistumiselle on, ettd viesti saavuttaa
vastaanottajansa. Téstd syystd sanoman siséltoon sekd viestintdkanaviin tulee kiinnittda

huomiota, jotta sanoma on ymmérrettdvassd muodossa kohderyhmén kannalta.
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3 SISAINEN VIESTINTA

Sisdiselld viestinndlld tarkoitan tésséd tutkimuksessa organisaation sisdistd tiedonkulkua
ja vuorovaikutusta. Kyse on tiedon, informaation ja kokemusten vaihdosta sekd
organisaatiokulttuurista. (Juholin 1999a: 13.) Sisdinen viestintd kohdistuu yrityksen
jaseniin, mikd onkin oleellisin ero jaettaessa viestintdd sisdiseen ja ulkoiseen
viestintidin. (Aberg 1989: 178). Sisidinen viestinti antaa tydyhteisdn jésenille yhteisen
tietopohjan ja samalla sen tehtdvdnd on varmistaa, ettd jokainen organisaation jdsen on
tietoinen omista tehtdvistdén ja roolistaan, jotta organisaation yhteiset tavoitteet tulisi
saavutettua. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 1994: 90.)

Sisédiselld viestinndn avulla tyontekijat ovat sitoutuneempia, innovatiivisempia ja
tuottavuus on parempaa. (Juholin 1999b: 19.) Sisdiselld viestinndlld eli tydyhteison
jasenten tiedonsaannilla on vaikutusta my0s heiddn tyotyytyvidisyyteen, tyOpaikan
ilmapiiriin ja liséksi se saattaa lisitd myds heidin tydmotivaatiotaan. (Aberg 1993: 115).
Ainoastaan riittdvd tiedonsaanti mahdollistaa tyontekijoiden sitoutumisen organisaation
tavoitteisiin. (Daly et al. 2002: 52).

Ikdvalko (1999: 48—51) on madrittdnyt sisdisen viestinndn periaatteita, jotta padstiisiin
avoimen viestintddn. Tdhdn péddsyn edellytyksend on johdon ja henkiléston
sitoutuminen yhdessd sovittuihin pddmaériin. Sisdisen viestinndn keskeiset periaatteen
ovat kysymykset siitd, miten nopeasti, usein, avoimesti, rehellisesti ja ymmarrettavéasti
yritysjohto kertoo asioista henkilostolle ja muille sisdisille sidosryhmille. Avoimuuden
takaa se, ettd viestit pddsevdt kulkemaan esteittd sekd vertikaalisesti ettd

horisontaalisesti. Avoimuus ei onnistu ilman luottamusta ja keskusteluja.

Sisdiseen viestintddn ja tiedottamiseen vaikuttaa osaltaan myods yhteistoimintalaki eli
YT-laki. Yhteistoimintalaissa annetaan yksityiskohtaiset ohjeet yrityksissd henkildstolle
tiedotettavista asioista. Se madrittelee tiedottamisen minimitason ja antaa sille
suuntaviivat. Tyomarkkinajédrjestot ovat neuvotelleet ja luoneet timén lain sisdisestd
tiedottamisesta yrityksistd jo 1970-luvulla. Tyonantajan tiedottamisvelvollisuuksiksi on
siind madritelty muun muassa antaa selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta,
henkil6stoasioiden hoidon yleisperiaatteista seké erilaisista muutoksista, jotka koskevat

henkil6stod ja itse yritystd. (Suomen ammattiliittojen keskusjérjesto).
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3.1 Organisaation sisdisen viestinniin tehtavit

Organisaation sisdisen viestinndn tarkoituksena on saada organisaatio toimimaan
tehokkaasti varmistamalla yrityksen jdsenten tieto yrityksestd, motivoituneisuus
oikeiden ja toivottujen tulosten tekemiseen sekd saada ihmiset viithtymédin tyOssddn.
Yhté tirkedd kuin tavoitteiden kertominen on se, miten hyvin tavoitteet on saavutettu.
(Ikdvalko 1999: 46).

Ikdvalko (1999: 46) on jakanut sisdisen viestinnidn kentén eri tarkoitusperien mukaan
viiteen erilaiseen toimintoon. Luokittelu sivuaa Abergin tulosviestinniin mallin (Kuvio
1.) oikeaa puolta. Ensinndkin organisaation tulee informoida tyOyhteison jdseniddn
toiminnan tuloksista, tulevaisuuden suunnitelmista ja tavoitteista sekd kaikista muista
henkilostod kiinnostavista asioista. Toiseksi sisdisen viestinndn keskeisend tehtdvand on
perehdyttdd ja sitouttaa tyontekijat tyohon, tydyhteisoon sekd koko organisaatioon.
Kolmanneksi henkilokunnan kanssa tulisi kdydéd avointa keskustelua heidin tyostddn ja
tulevaisuudesta sekd informoida heitd koulutusmahdollisuuksista ja tavoitteista. Neljds
sisdisen viestinndn tehtivd on sisdinen markkinointi. Tehokkaalle ulkoiselle
markkinoinnille on edellytyksend, ettd yrityksen tyOntekijiat tuntevat omat tuotteet,
aatteet ja palvelut. Jotta tyOyhteisod pystytddn kehittdmiddn, tarvitsee organisaation
jasenille markkinoida uudet ideat ja suunnitelmat. Viidentend sisdisen viestinnin
tehtdvdnd on yleisen vuorovaikutuksen vahvistaminen tydyhteison jédsenien kesken

virallisissa ja epdvirallisissa yhteyksissa.

Viestinndn merkitys johtamisen vilineend tajutaan nyt yhd selkedmmin. Sisdisen
viestinnédn tdrkeimmaksi tehtdvéksi lamavuosina on noussut muutoksista tiedottaminen.
Tarve muutosviestintddn on monissa organisaatioissa todella kova. Viestinté ei sindnsa
muuta tilannetta paremmaksi, mutta oikea tieto oikeaan aikaan auttaa organisaation
jasenid ymmartdméain muutosten tarpeellisuuden ja sopeutumaan niihin helpommin.
Tyontekijat haluavat ja tarvitsevat tietoa kaikista eniten omaan ty0hdonsd ja
tyOpaikkaansa vaikuttavista seikoista, kehityssuunnitelmista ja tulevaisuuden
ndkymistd. Tadlld alueella kuitenkin tapahtuu eniten laiminlyontejé. (Ikdvalko 1999: 45—
46.) Muutoksen johtaminen ja erityisesti muutosviestinti ovat keskeisid kasitteitd

tutkimuksessa. Niihin keskitytddn tarkemmin neljannessd luvussa.



33

3.2 Viestintityytyvaisyys

Organisaatioviestinndn tavoitteena on selviytyd edelld mainituista tehtévista.
Viestintityytyvéisyyden késite on hyvé apukeino, kun mitataan viestinnin onnistumista.
Jokainen tyOyhteison jdsen muodostaa mielikuvan viestinnén tasosta omien kokemusten
ja tuntemustensa perusteella. Tyontekijdn yleinen tyytyvidisyys tietoon, mahdollisuus
tulla  kuulluksi  ja  vaikuttaa  organisaatiossa =~ muodostavat yhdessd
viestintityytyvdisyyden. Se syntyy tyontekijin verratessa tuntemuksiaan yrityksen
viestinndstd omiin odotuksiinsa organisaatioviestinndstd. (Juholin 1999a: 70.)
Viestintityytyvéisyys voidaan saavuttaa johdon aktiivisen ja vuorovaikutteisen
viestinndn sekd kannustavan ilmapiirin kautta. Ammattimainen viestintd toimii
erdadnlaisena  selkdrankana, mutta se ei itsessddn lisdd eikd vdhenni
viestintityytyvaisyytti. (Juholin 1997: 27).

Viestintdtyytyvaisyys ja tyotyytyviisyys ovat kaksi eri asiaa, vaikka niilld onkin pitkdan
oletettu olevan positiivista korrelaatiota keskenddan. Osmo A. Wiio ja Martti Helsild ovat
kuitenkin tutkimuksissaan pddtyneet toisenlaisen tulokseen. (Wiio 1977: 6,10). On
olemassa useita syitd siithen, miksi viestinndn méérd ja tyotyytyviisyys eivét voi olla
suoraviivaisesti toisistaan riippuvia. On jopa pystytty osoittamaan, ettd erdissd
tapauksissa tyotyytyvéisyyden ja viestinndn méadrdn vélilld on negatiivinen korrelaation.
(Wiio 1978b: 105.) Tiedonkulun parantaminen ja informaation lisddminen ei valttimatta
tarkoita tyOtyytyvdisyyden paranemista. Tyytyvéisyys organisaationviestintiin on
erittdin tilannesidonnaista.  Sithen vaikuttavat muun muassa organisaationrakenne,
lahettdjdin  ja  vastaanottajan  vdlimatka,  héirit sekd  viestin  suunta.
Organisaatioilmastolla ja viestintdilmastolla on suuri merkitys viestintityytyvéisyyteen,
johon vaikuttaa muun muassa edelli mainitut seikat. (Wiio 1977: 6, 10).
Tyytymittomyys on monesti hyvd mittari osoittamaan tietyt ongelmat organisaation

sisdisessd viestinndssd. (Wiio 1977: 8.)

Ikévalko (1995: 47) kuvaa viestintdtyytyvaisyyttd koko organisaation tyytyvéisyydelld
yrityksen sisdiseen viestintddn. Viestintdtyytyviisyydelld on todettu olevan selked

yhteys esimiesten johtamistapoihin, tydyhteisén ilmapiiriin ja henkeen. Aberg (1989:
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180) on havainnut my0s tyotyytyvéisyyden ja viestintityytyvéisyyden vélisen yhteyden.
Tyontekijat, jotka kokevat viestinndn onnistuneemmaksi ovat tyytyvdisempid myos
tyohonsd verrattuna nithin, jotka kokevat sisdisen viestinndn huonommaksi.
Viestintdtyytyvaisyyttd ja -tyytymattomyyttd mittaa viestintivaje, joka on saatujen ja
haluttujen tietojen vélinen erotus. (Ikdvalko 1999: 47). Viestintdvaje voidaan edelleen

jaotella kanava- ja tietovajeeseen.

Kun ihmisiltd kysytddn viestinndstd, on heille usein epdselvdd, mité silld tarkoitetaan.
Jokainen kokee asian eri tavalla. Sen takia viestintityytyvéisyyttd on hankala mitata.
Tutkimuksessa on mitattu sekd konkreettisia asioita kuten viestintdkanavien kdyton
saannollisyyttd sekd abstrakteja asioita kuten miten muutosviestintd on koettu vastaajien
keskuudessa. Konkreettisin ulottuvuus tutkimuksessani on viestintdkanavien kaytosta.
Abstraktein ulottuvuus liittyy viestintdilmastoon ja muutosviestintdin.(Juholin 1999b:
22).

Viestintdtyytyvaisyydelld uskotaan olevan merkitystd siithen, miten yksilo kokee
vithtyvéinsd tyossddn. Tastd syystd monet yritykset ovat alkaneet panostaa sisdiseen
viestintddn, jotta tyOtyytyvdisyys olisi parempi ja sen seurauksena myds tyoOssd
menestyminen. Organisaatiot ovat yhd enemmin kiinnostuneita myds viestinnin,
tuottavuuden ja tyohon sitoutumisen suhteesta. (Juholin 1999a: 72). On olemassa
yleinen oletus, jonka mukaan tyontekijd, joka on tyytyvdinen tyOnantajaansa ja
tyohonsd, pystyy viestimddn menestyksekkéddsti myos mahdollisten yrityksen
osakkeenomistajien kanssa. Tétd pidetddn erittdin tirkednd ulkoisten suhteiden hoidon
kannalta (PR). (Juholin 1999b: 19-20, 22). Sisdinen viestintd vaikuttaa siis
voimakkaasti yrityksen ulkoiseen kuvaan eli imagoon, joka on edellytys yrityksen

olemassaololle ja menestykselle. (Juholin 1999a: 13)

Tyo6tyytyvdisyys muodostuu tyontekijan henkilokohtaisesta kokemuksesta omaa ty6taén
kohtaan, mahdollisuuksista vaikuttaa tyotehtdviin ja osallistua koko tyOyhteiséd
koskevaan paitoksentekoon.(Juholin 1999a: 70). Viestintityytyvdisyyden vaikutus
tyotyytyviisyyteen vaihtelee tyontekijoiden vililld. Korkeamman koulutuksen saaneet

tyontekijit kykenevit erottamaan nimi kaksi asiaa toisistaan. (Aberg 1989: 182).
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3.3 Sisaisen viestinnidn kanavat

Nykyéddn organisaatioilla on kaytossddn lukuisa middrd erilaisia kanavia sisdisen
tiedotuksen hoitamiseksi, johon on auttanut tekniikan kehitys. Uusien vélineiden kaytto
ei mydskidn valttimattd vaadi korkeita kustannuksia. (Ikdvalko 1999: 59). Abergin
mukaan sisdisen viestinndn muodot ja kanavat voidaan jakaa neljddn ryhmdidn.
Viestinndn muodot jactaan  suoraan  keskindisviestintddn, joka  perustuu
henkilokohtaiseen kanssakdymiseen ja vilitettyyn pienjoukko- ja verkkoviestintddn.
Pienjoukkoviestinndssd kidytetddn joukkoviestinndn tekniikoita, mutta sanomat
valittyvit pienemmadlle joukolle kuin joukkoviestinndssd. Verkkoviestinndssé kdytetdian
intranetid ja muita sdhkoisen viestinndn sovelluksia. Kanavat puolestaan voidaan jakaa
lahikanaviin, jotka perustuvat suoraan keskindiseen sanomien Il&hettimiseen ja
vastaanottamiseen. Silloin tavoitellaan jonkun tietyn tydyksikon jdsenid tai yksittdisid
henkilditid. Kaukokanavia kiytetdin koko organisaatiolle tiedottamiseen. (Aberg 1989:
180, 2002; 173-179). Namid kaksi ulottuvuutta yhdistdmilld saadaan sisdisen

tiedotuksen kanavat. (Kuvio 3.)

Ikdvalko (1999: 59) jaottelee sisdisen viestinndn suullisiin ja kirjallisiin kanaviin seké
myo6s niiden sanomien vastaanottajien tavoittamisnopeuden mukaan. Suullisia kanavia
pidetddn nopeampina verrattuna kirjallisiin kanaviin. Haastajaksi nopealle suulliselle
viestinndlle on noussut sdhkdiset kanavat, joihin kuuluvat muun muassa sdhkdposti ja
intranet. Suullisen viestinndn etuna kuitenkin on, etti sanoman ldhettdjd saa suoraa
palautetta sanoman vastaanottajalta, mikéli viestid ei ole esimerkiksi ymmérretty.
Kirjallisien eli painettujen viestimien heikkoutena voidaan pitdd hidasta reagointia
nopeutta vaativissa tilanteissa. Sisdisessd viestinndssd ei saa unohtaa epévirallista
viestintid. Sen kanavana toimivat Abergin méirittelemit henkildkohtaiset 1dhiverkot eli

puskaradio.

Aberg (1993: 103) on jaotellut sisdisen viestinnin kenttéd eri kanavien ominaisuuksien
mukaan kolmeen osaan, jotka ovat henkilokohtainen kanssakdyminen, kirjalliset
kanavat ja sdhkdiset kanavat. Olennaista sisdisen viestinnidn tehokkuuden kannalta on,
ettd organisaatiolla on kéytossddn nopeat viestintdkanavat, jotka mahdollistavat
reaaliaikaisen ja asianmukaisen viestinndn, joka paneutuu asioiden ja ilmididen
kisittelyyn pintaa syvemmaltd. (Ikdvalko 1999: 70). Seuraavaksi kuvaillaan sisdisessa

viestinndssa kéytetyt kanavat ja niiden kayttoa.



36

Lahikanavat Kaukokanavat
Suoraviestinta

lahin esimies tiedotustilaisuus

muut esimiehet yhteistyoelimet

osastokokous

konttorikokous

projektikokous

neuvottelut

luottamushenkilo

tydtoverit

tyOystavat

ylimmén johdon

suora yhteydenpito
Viilitetty viestinta

yksikon ilmoitustaulu ilmoitustaulu

yksikon kiertokirjeet kiertokirjeet

tehdaslehti pikatiedote
tiedotuslehti
henkilstolehti
asiakaslehti
toimitusjohtajan katsaus
toimintokertomus
videouutiset
sisdinen radio
puhelinuutiset
ilmoitusruutu
uutisruutu
ammattiyhdistyksen

pienjoukkoviestinté

joukkoviestintd

Kuvio 3. Siséisen tiedotuksen kanavat.

3.3.1 Henkilokohtainen kanssakiyminen

Henkilokohtainen kanssakdyminen perustuu suoraan keskindisviestintdén. Se tapahtuu
kasvokkain ja on suullista. (Aberg 1989:180). Tyontekijit kaipaavat eniten tietoa
etenkin niin sanotuista ldhiaiheista eli omaa tyotd ja yksikkoddn koskevista
ajankohtaisista asioista ja muutoksista. Né&issd he toivovat kaytettdvin juuri

henkildkohtaisen kanssakiymisen kanavia. (Aberg 1993: 114).

Abergin (1993: 112) mukaan sisdisen viestinndn perusverkon muodostaa esimies-
alaisverkko. Tehokkain ja arvostetuin viestintdkanava on henkil6ltd henkilolle. Tahin
viestintdkanavaan tulisi siis panostaa. L&hin esimies on avainasemassa, koska hdnen

puoleensa kddnnytddn ldhes kaikissa tyOpaikan asioissa ensimmadisend. (Ikdvalko 1999:



37

60, 71; Aberg 1989: 144-145). Syiti esimiehen merkittiviin asemaan on muun muassa
hinen asemansa johdon ja tydntekijoiden vililli. Esimies toimii tyonsd puolesta
erddnlaisena linkkind alaisten ja ylemmin johtotason vélilld. Esimiesasema vaikuttaa
myo6s sithen, ettd alaisten on pakko kuunnella tyOasioissa l&hintd esimiestddn.
Esimiehelld on tidrked rooli motivoidessaan alaisiaan ja antamalla heididn tyodlleen
tarkoituksen. Esimiehelld on keinot suhteuttaa alaistensa ty0t laajempaan
kokonaisuuteen muita paremmin. (Aberg 1989: 182). Erityisen tirkedd esimies-
alaisviestinti on silloin, kun viestitdin ikévistid ja vaikeista asioista. (Aberg 1993: 84;
Ikédvalko 1999: 60).

Luottamushenkildiden asema viestinndssd on madritelty tydomarkkinajérjestdjen
vilisessd Luottamusmiessopimuksessa. Luottamusmiehet vilittdvat tietoa sekd
operatiivisista ettd yleisistd asioista. Alun perin luottamusmiestoiminta kehitettiin, jotta
saataisiin suora yhteys suorittavaa tyotd tekevien ja johdon vilille. Tyontekijét
kddntyvat yleensd luottamusmiehien puoleen silloin, kun haluavat informaatiota
tydehto- ja palkka-asioissa sekd tydpaikan ristiriitatilanteissa. Abergin (1986) tekemin
viitdskirjan mukaan luottamusmiesten kiyttd on kuitenkin melko vihiistid. (Aberg
1989: 142, 183).

Kokoukset ovat yksi suullisen viestinnin kanavista. Niihin osallistuu esimiehen kokoon
kutsuma ryhmid ihmisid, esimerkiksi tyoyksikko, osasto tai tiimi. Tdmén wvuoksi
kokoukset kuuluvat ldhikanaviin. Tavallisimmin kokoukset kisittelevit operatiivisten
asioiden lisiiksi myds yleisempii asioita. (Aberg 1989: 182). Kokouksia on syyti pitii
saannollisesti, jotta ei pddse syntyméddn epétietoisuutta luovia tietovajeita.
Tiedotustilaisuus on kokousta laajempi tilaisuus, jossa mukana on usein koko
henkil6std. (Ikdvalko 1999: 60-61.) Sielld kasitellddn suurempia, koko yksikkoa
koskevia asioita. Téllaisessa tapauksessa on kysymys kaukoviestinndstd. Hyvin
toteutettuina kokouksia pidetddn tehokkaana paikkana késitelld tydyhteis6d koskevia
asioita. Niissd viestintdtilanne ldheisempi ja pystytddn kéyttdméddn kaksisuuntaista
viestintddn. Voidaan antaa ja saada palautetta vélittomasti. kokouksissa voidaan myos
hyodyntdd ryhméadynaamisia tekijoitd. (Wiio 1989: 142, 182—183, 185).

Yrityksessd informaatiota kulkee sekd ylospdin ettd vaakasuoraan tyotoverilta toiselle.
Aberg erottelee viestintdii tydtoverien ja tydystdvien vilillid kiytdviksi viestinniksi.
Tyd6toveri eivit vaihda niin syvillistd tietoa kuin ty0ystdvit. Tastd syystéd tydtovereiden
tiedonvaihtoa voidaan kutsua puskaradioksi ja tyOystdvien viestintd kdydadn heidin

sisdisessd ldhiverkossa, joka on uskottavampaa. Molemmat ovat kuitenkin hyvid
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sisdisen viestinndn kanavia. Niiden etuina on viestinndn nopeus, tarkkuus ja sanomien
selkeys. Aberg kiyttid myds kisitettd “networking” kuvaamaan tydyhteisdn jdsenien
vuorovaikutusta ja kanssakdymisti keskeniin. (Aberg 1989: 141-142, 183—184).

Organisaation yhteistyoelimid ovat muun muassa tuotantokomitea,
yhteistoimintaneuvottelukunta ja tiedotustoimikunta. Niiden tehtivdnd on luoda
keskustelua eri henkilostoryhmien vilille. Yhteistyoelimilli on kuitenkin melko

vahdinen merkitys sisdisen viestinndn kanavana. (Wiio 1989: 142, 186—187).

Toimitusjohtajalla on usein merkittdvd statusarvo yrityksessd. Téastd syystd
toimitusjohtaja on keskeinen ja tirked sisdisen viestinndn kanava. (Ikdvalko 1999: 64).
Ylimmén johdon ja toimitusjohtajan nékyvyys ja suora yhteydenpito alaisiin on erittiin
tiarkedd, jos yritys on maantieteellisesti kovin hajallaan tai organisaatiotasoja on useita.
Se saattaa monesti tuottaa vaikeuksia. (Aberg 1989: 184). Esimerkkeji toimintatavoista
ovat muun muassa aamukahvi-, keskustelu- tai haastattelutilaisuudet, joissa ihmiset
voivat esittdd kysymyksid paikan pdilld. Myos ylimmén johdon haastattelutunti ja
kuukausilounas ovat hyvii viestintikanavia. (Ikdvalko 1999: 64; Aberg 1989: 184).

3.3.2 Kirjalliset kanavat

Kirjallisilla viestintdkanavilla tarkoitetaan painettua viestintdd. Se on suullista viestintdd
hitaampaa ja esimerkiksi muutosviestinndssd huono viestintikanava sen hitauden takia.
(Ikdvalko 1999:59). Kirjallisen sanoman luomiseen ja kohderyhmén saavuttamiseen
kuluva aika my®6s vaihtelee tilanteittain ja riippuen kdytosséd olevista tiedotuskanavista.
Sisdinen tiedote on yksi sisdisen viestinndn kanavista. Sen etuna on nopeus ja
edullisuus. Sisdinen tiedote on monissa organisaatioissa kdytdssd, mutta sdhkoiset
kanavat ovat syrjayttiméssd monia perinteisid, kirjallisia viestimiskeinoja tai ainakin ne
ovat muuttuneet paperiversioista sdhkoisiksi. Tiedotteet ldhetetddn esimerkiksi sisédiselld
sihkopostilla. (Aberg 1989: 187; Ikdvalko 1999: 64). Yksiselitteisyys ja
ymmarrettdvyys ovat tdrkeimpid vaatimuksia sisdisissd tiedotteissa. (Ikdvalko 1999: 64—
65).

[lmoitustauluissa vilitetdédn yleisluontoista tiedotuksellista asiaa sekd omaan ty6hon
liittyvadd informaatiota. Ne voi olla suunnattu vain oman yksikon kayttoon, koko osaston
tai jopa tydyhteison. (Aberg 1989: 185). Hyvin hoidettuna ilmoitustaulut toimivat
tehokkaina tiedon vélityskanavina, yrityksen tyontekijdt tietdvat niiden sijainnin ja

minkélaista tietoa niistd voi hakea. (Ikdvalko 1999: 67). Kiertokirjeet késittelevit
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yleensd vain oman yksikon asioita. Siksi niiden jakelu on rajoitettu tietylle
kohderyhmille. Muualle organisaation niitd voi jakaa tiedoksi. Kohderyhmiensd
puolesta sisiiset tiedotteet ja kiertokirjeet lasketaan kuuluviksi lihikanaviin. (Aberg
1989: 181, 185).

Organisaatioissa kdytetddn tiedotustoiminnassa myds erilaisia henkilostolle suunnattuja
lehtid. Tiedotuslehti on yleensd muutamasivuinen, sanomalehtimdinen tuote, joka
tehdddn omin voimin ja omalla tekniikalla. Ratkaisevassa asemassa on kuitenkin
yrityksen koko ja sen kasvun aiheuttama lisdéntynyt tiedontarve, mikd mééarittdd lehden
sisdllon sekd millaisia lehtid yrityksessd julkaistaan. (Ikdvalko 1999: 67). Tiedotuslehti
kasittelee yleisid, koko organisaatiota koskevia asioita tiedotetta laajemmin ja
syvillisemmin. (Aberg 1989: 188). Sdannollinen ilmestyminen on tunnusomaista tille
viestintdkanavalle. Nopeaa tiedottamista vaativissa tilanteissa on kuitenkin jarkevaa

turvautua sisdiseen tiedotukseen. (Ikdvalko 1999: 67—68).

Tiedotuslehtid informatiivisempi ja kattavampi on henkilostdlehti, jota kéytetddn
sisdisen viestinndn tiedotuskanavana yrityksissd. Siséllon laajuus johtuu siité, ettd lehted
julkaistaan huomattavasti harvemmin, yleensd neljastd kuuteen kertaa vuodessa. Sen
tehtdviand on tiedon jakaminen niin, ettd se muodostaisi kaikille yhteisen tietoperustan.
HenkilGstolehtien sisdltoon kannattaa kiinnittdd huomiota, koska niiden sisdlt6d luetaan
tarkkaan ja valikoiden. (Aberg 1989: 188-189.) Se luo myds taustaa yrityksen
tapahtumille. Se on tehokas véyld kertoa henkilostolle johdon nidkemyksistd koskien
nykytilaa, organisaation kehittdmisti ja tulevaisuutta. Henkilosto- ja tiedotuslehdilld on
my0s yhteinen tehtdvd. Ne toimivat tydyhteison jdsenien tiedotus-, mielipide- ja

kyselyvélineend. Lisdksi molemmat toimivat myos ilmoitustilana. (Ikdvalko 1999: 68).

Ulkoisia tiedotuskanavia eli joukkoviestimid hyddynnetddn my0s sisdisessd
viestinndssd. Monet organisaatiot ovat jatkuvan tarkkailun alla. Se vaatii sisdiseltd
viestinndltd paljon. Yrityksen velvollisuus kuitenkin on informoida tydyhteison jasenid
oman talon tapahtumista ennen tiedon julkistamista joukkotiedotusvilineille. Tdma
asettaa haasteita sisdisille pikatiedottamisen vilineille. Omaa tydyhteis6d ja
organisaatiota koskevia viestejd seurataan joukkoviestimistd tarkemmin kuin muita. Sen
takia on perusteltua kutsua joukkoviestimii sisdisen viestinniin kanavaksi. (Aberg 1989:
192-193).
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3.3.3 Sahkoiset kanavat

Sdhkoisten  viestintdkanavien — kdytt6  on  vilitettyd  pienjoukkoviestintda.
Pienjoukkoviestinndssd kohderyhménd on rajattu joukko, esimerkiksi osasto,
toimipaikka tai koko organisaatio, mutta silti se on pienempi kuin joukkoviestinnissa.
Pienjoukkoviestintd kayttdd kaukokanavia, koska sanomat vilittyvit koko tyOyhteison
piirissi. (Aberg 1989: 180, 185). Sihkdisten viestimien osalla kehitys on ollut nopeaa.
Intranet ja sdhkopostin  kdyttd ovat valtaamassa alaa perinteisiltd sdhkdisiltd
tiedotuskanavilta sekd muilta suullisilta ja kirjallisilta viestintdkanavilta. (Juholin 1999a:
152-153).

Intranet eli organisaation sisdinen tietoverkko on ldhiverkko, joka on tarkoitettu tietyn
ryhmén kdyttoon. Yleensd intranet on tietyn organisaation ldhiverkko. Sitd kdytetddn
yrityksen sisdiseen viestintddn ja tietojenkésittelytoimiin. Laudon & Laudon (2004: 32)
ovat médritelleet intranetistd saatavia hyotyjd organisaatiolle. Heiddn mukaansa intranet
on kustannuksiltaan edullinen ottaen huomioon aloitus-, kaytto- ja tiedon
jakelukustannukset. Se esiintyy yrityksen kaikissa koneissa samalla helppokayttoiselld
tavalla. Intranetin avulla pystytddn luomaan helpommin yhteistytd toimintokohtaiset
rajat ylittden. Avoimissa ja yhteistyotd kannustavissa yrityskulttuureissa intranetilld on
mahdollisuus tulla osaksi ithmisten péivittdistd tyoskentelyd yhtend viestintikanavana.
(Jalonen 2007).

Sahkoposti on kétevd keskustelukanava organisaation sisdisessd viestinnédssd, mikéli se
vain on kaikkien ulottuvilla ja tiedonvélityskanavan hyodyntdjilld on riittdvit taidot sen
kayttdmiseksi. (Juholin 1999a: 150). Sdhkopostia kuten myds muita verkkoviestimid
kdytetddn organisaatioviestinndssd paljon pienimuotoiseen, toiminnalliseen viestintddn
sekd tietojen etsintddn vélittomasti silloin, kun tiedontarve syntyy. Sadhkoposti
mahdollistaa kdtevisti, ilman suurta vaivaa yksittdisten tyontekijoiden, tietyn osaston tai
koko organisaation tavoittamisen. (Aberg 1997: 106). Lisdksi sihkdposti on
kayttokustannuksiltaan edullista verrattuna esimerkiksi postitukseen tai puhelimista
atheutuviin  kuluihin. S&hkopostin  kdyton tavoitteena on vihitellen luopua
paperitiedotteista. (Ikdvalko 1999: 66).

Sisédisten radioiden ja televisioiden tehokas kdytto edellyttdd, ettd vastaanottimia on
riittdvasti. Niiden tehtdvdnd on kuitenkin monesti olla vain mielenkiinnon herattdjié.
Koska sanomat voivat jd4dd usein pinnallisiksi, voidaan niitd tdydentdd muiden

viestimien, esimerkiksi tiedotteiden tai ilmoitustaulujen, avulla. (Ikdvalko 1999: 63).
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Sisdisen radion kdyttd on vdhentynyt organisaatioissa. Radion etuna on se, ettd
samanaikaisesti tavoitetaan kaikki tyOpaikalla olijat. Haittana voi pitdd sitd, ettd
vastaanottaja ei kykene varmistamaan sanoman perillemenoa seké kaikki ulkopuoliset,
rakennuksessa olijat kuulevat saman viestin. Parhaimmillaan radio toimii
viestintidkanavana onnettomuushetkelld, kun mahdollisimman moni pitdd tavoittaa.
(Aberg 1989: 191). Television etuna voidaan pitii sen havainnollistamiskykyi. Viestin

perillemeno tehostuu, kun mahdollisimman moni aisti on kdytossa. (Ikdvalko 1999: 63).

Puhelinuutiset ovat nopea ja kdteva tapa hoitaa sisdistd viestintdd verrattuna radioon ja
televisioon. Se ei kuitenkaan sovellu kuin lyhyiden sanomien ldhettdmiseen, koska
yhden viestin pituus voi olla maksimissaan vain 2-3 lausetta, jotta viesti ei menetd
tehokkuuttaan. (Ikdvalko 1999: 63). Monissa yrityksissd henkilostolle on annettu

mahdollisuus vilittdi omia uutisiaan puhelimitse. (Aberg 1989: 191.)

Uutistaulu on suurikokoinen ja monissa tapauksissa valotaulu. Sen sanomat voivat
muuttua nopeasti, mikd erottaa sen perinteisestd ilmoitustaulusta. Organisaatioiden
sisdisen viestinndn kdytossd ei juuri ole uutistauluja. L&hinnd niitd nédkee suurien
kaupunkien  vilkkaissa  keskuksissa.  Yrityksissd  kéytetddn  vastaavanlaisia
niyttdpditeuutisia, jotka ovat sihkopostin sovellus. (Aberg 1989: 191; Aberg 1993:
113).

Yritysten kdytossd olevat aktiiviset tietokannat edustavat uudempia yrityksen kadytossa
olevia sdhkoisid viestimid. Niiden tehtdvdnd on taata yrityksen tyontekijoille
tarpeellinen tieto muun muassa yrityksen toimintatavoista henkildeduista ja miten
menetelld sairastapauksissa silloin kun tiedontarve syntyy. Organisaation jadsenilla tulisi
olla vaivaton péédsy yrityksen tietovarantoihin. Téarkedd on, ettd tietoja péaivitetddn
jatkuvasti. Aktiivinen tietokannan voi ndppdrdsti toteuttaa verkkoversiona yrityksen
sisdisessi tietoverkossa. (Aberg 1997: 107-108).

3.4 Sanomien sisillot

Sanomaa voidaan kutsua informatiiviseksi silloin, kun se vidhentdd vastaanottajan
tiedontarvetta ja epditietoisuutta sanoman kuvaaman kohteen osalta. Sanomien
informatiivisuus vaihtelee tilanteittain. Riippuu sanoman siséllostd, vastaanottajan
aikaisemmista tiedoista ja itse viestintétilanteesta, kuinka paljon vastaanottaja ymmaértaa

sanomasta. Sanoman siséllon merkitystd vihentdé se, ettd vastaanottaja tietdd jo paljon
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kyseessd olevasta aiheesta tai viesti on niin ylimalkainen, ettei siitd saa mitdan irti. Kun
organisaatiossa syntyy tiedon tarve, on syyti olettaa, ettdi siihen vastataan. (Aberg 1989:
16).

Sanoman perillemenoon vaikuttaa sen sisdllon ymmairtdminen. Vasta kun vastaanottaja
ymmaértdd sanoman, on sen hyvaksikdyttd mahdollista. Erilaisten tutkimusten
perusteella on 10ydetty ymmérrettdvyyteen vaikuttavia osatekijoitd, joita ovat
kasitteellisyyden aste, samastumisen mahdollisuus, sanoman kieliasu, sanoman
kiinnostavuus ja ulkoasu, typografia. (Erholm 1986: 56; Wiio 1989: 131).

Wiion (1989: 131-132) kisitteellisyydelld tarkoitetaan sitd, missd méérin sanoma on
ndhtdvissd, kosketettavissa, kuultavissa ja yleensd aistittavissa. Sanoman
havainnollisuudesta eli mitd konkreettisempi sanoma on, sitd paremmin se
ymmarretddn. Jos sanoma on kovin kisitteellinen, on sitd vastaavasti vaikeampi
ymmartdd. Ymmarrettdvyystutkimusten mukaan késitteellisyydelld on suuri merkitys
tutkittaessa vastaanottajien koulutustaustaa. Mitd korkeammin koulutettu vastaaja on,

sitd enemman kisitteellinen ajattelukyky lisddntyy. (vrt. Erholm 1986: 56).

Koulutustaustalla on huomattu myds olevan vaikutusta samastumisen asteeseen.
Samastumiselle kuvataan vastaanottajan mahdollisuutta samastaa itsensd ja
ympaéristonsd sanomassa esitettyihin asioihin. Tdmén tekijan merkitys siis kasvaa
riippuen siitd, miten vihédn vastaanottaja on kdynyt kouluja. Kdytdnnossd samastuminen
tarkoittaa tuttujen késitteiden kayttdmistd. Esimerkiksi jos puhutaan tutuista ihmisistd ja
asioista, on ymmadrtdminen helppoa. Aikakausilehtien suosio perustuu juuri tdhén
temppuun. Thmisid kiinnostavat sellaiset tapahtumat ja ihmiset, joihin he voivat
samastaa itsensd. (Erholm 1986: 56; Wiio 1989: 132).

Kieliasulla on ratkaiseva vaikutus sanoman ymmarrettdvyyteen. Ongelmia
ymmarrettdvyydessd aiheuttaa 1dhinnd sanojen valinta eli niin sanottu sanatekijd ja
kielen monimatkaisuus. Jos kdytetddn paljon vierasperdisid tai muuten vaikeita sanoja,
tekee se ymmartamisen hankalaksi. (Erholm 1986: 56). Wiio mukaan (1989: 133) niilld
on myo0s erddnlainen tartuntavaikutus, joka saattaa vaikeuttaa koko lauseen tai tekstin
ymmaértdmistd. Myos monimutkaiset lauserakenteet ja virkkeet on vaikeampi ymmaértaa
kuin lyhyet ja yksinkertaiset. (Erholm 1986: 56-57; Wiio 1989: 133). Sanoman
kiinnostavuus on myds ymmarrettivyystekijd. Se liittyy ymmaérrettivyyteen sen

vaikeusasteen kautta. Kiinnostavan sanoman hyvidksi ollaan valmiita tekemidn
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enemman toitd, jotta se ymmaérretddn. Vihemmaén kiinnostavan sanoman vuoksi ei
viitsitd ndhda sellaista vaivaa. (Wiio 1989: 133).

Juholin jakaa organisaation sanomien sisdllot perusoletuksiin ja arkiasioihin.
Perusoletukset ovat organisaatiota yleiselld tasolla olevia asioita, kuten visio, arvot,
strategiat ja niiden viestinnéllinen sisdltd. Arkiasiat tukevat organisaation jokapéivéista
toimintaa ja pitdvét ihmisten kiinnostusta ylld niin omaa tyotddn kuin ympéaristodan
kohtaan. (Juholin 1999a:133.) Sanomat koostuvat erilaisista merkeistd ja merkityksista.
Kéytetyt merkit voivat olla sanoja tai muita kasitteitd esimerkiksi kuvia. (Erholm 1986:
8.)

Sisédisen viestinndn kisite on tirked ymmartaa tutkimuksen kannalta. Sisdisen viestinndn
kohderyhmi on aina yrityksen jésenet. Sen tehtivdnd on varmistaa, ettd jokaisella on
yhtdlainen tietopohja organisaatiossa tapahtuvista asioista sekd omista tehtivistd ja
tavoitteista. Siksi sanomien siséltoon tulee kiinnittdd my0s huomiota. Koska sisdiselld
viestinndlli on vaikutusta organisaation jdsenten tyotyytyvéisyyteen, tyOpaikan
ilmapiiriin ja tyomotivaatioon, tuli ne my0s tutkimuksen kannalta liittdd sisdisen
viestinndn kisitteeseen. Viestintdtyytyvdisyyden on monesti todistettu olevan hyvéa
mittari osoittamaan tietyt ongelmat organisaation sisdisessd viestinndssd. Tuloksien
tulkinnan kannalta tdma kisite piti oli tdrkedd selventdd. Sisdisen viestinnidn kanavien
luokittelussa kiyetty Abergin jakoa sisdisen viestinnin muotoihin ja kanaviin on

kaytetty tukemaan kyselylomakkeessa kdytettyd OCD-menetelmaa.



44

4 MUUTOKSEN JOHTAMINEN

Yrityksilld on ongelmia muutoksen loppuun viemisessi ja siitd johtuen harvoin piisee
nikeméidn muutoksen lopputulemaa. Tdlloin muutosprosessissa ei missddn vaiheessa
pédsti sithen vaiheeseen, jolloin uusi tyokdytintd vakiintuisi, miké rasittaa tydyhteisoa.
Niin kirjoittaa Satu R&mo artikkelissaan Ekonomilehdessd (5/06) “Ei muutoksia
muutoksen vuoksi”. Kirjoittajan ndkemys on olennainen nykyajan organisaatioille,
koska niitd ympérdivd dynaaminen ympdristd aiheuttaa jatkuvasti muutospaineita
yrityksille. (Hersey&Blanchard 1990: 321). Aina ei kuitenkaan muisteta, ettd siind
missd muutos merkitsee uuden luontia, tarkoittaa se samalla myds sitéd, ettd joudutaan
luopumaan vanhoista tavoista ja toimintamalleista. Onnistuneessa muutoksessa
vanhasta luopumisen on toimittava yhtd aikaa uutta luovan muutosprosessin kanssa.
(Martola ym.1997: 22). Suurin haaste nykypdivdnd ei koske siis niinkddn vain
muutoksen suunnittelua. Téarkedd on oppia eldméddn jatkuvan muutoksen kanssa,
ennakoida ja aina myos pyrkid tekemddn voittoa muutoksen seurauksena. (Daly et al.
2002: 48.)

Stephen P. Robbinsin (2002: 264-265) mukaan on kuusi tekijdd, jotka ajavat
organisaatioita muutokseen. Yrityksistd on tullut yhd enemmén monikulttuurisia, koska
tyovoima koostuu monen maalaisista ja  yritykset toimivat useammalla
maantieteelliselld alueella. Tdmd luo organisaatiolle ja henkildstopolitiikalle
muutospaineita, jotta pystytddn pitdimadn parhaat tyontekijét itselld ja houkuttelemaan
uusia kykyjd. Kehittynyt teknologia on muuttanut monia tyonkuvia ja jopa kokonaisia
litkketoiminta aloja. Se on mahdollistanut tyon tekemisen ldhes joka maailman kolkassa.
Robbinsin mukaan eletdédn jatkumattomuuden aikakautta. Ennen pystyttiin hyvin
ennustamaan, mitd tulevaisuus tuo tullessaan. Téna pédivédna se on kuitenkin mahdotonta.
Esimerkiksi it-kupla teki monet nopeasti rikkaaksi ja yhtd nopeasti he taas menettivét
rahansa. Kilpailu on muuttumassa. Pahimmat kilpailijat tuskin ovat samassa
kaupungissa tai edes samassa maassa. Kasvavan kilpailun vaikutukset ndkyvit muun
muassa tuotteiden elinkaarien lyhentymisend ja uusien tuotteiden nopeasta tulosta
markkinoille. Yritysten on oltava siis ddrimmadisen joustavia. Sosiaaliset trendit ja
maailman politiitkka aiheuttavat osaltaan myds vaatimuksia yrityksille. Kiina ja Etela-
Afrikka ovat avautuneet ja terrorismin uhka on kasvanut. Yrityksilld on yhd enemmain

haasteita kohdattavanaan.
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Muutoksen johtamista kasitellddn tutkimuksessa yleisluonteisella tasolla. Tarkeédé olisi
ymmartdd, mitd muutoksella tarkoitetaan, kuinka sitd tulisi johtaa ja mitd asioita ottaa
huomioon. Muutos- ja kriisiviestintd ovat merkittidvid kisitteitd tutkimukseni kannalta,

joista kerron my®0s téssé luvussa.

4.1 Muutosprosessi

Muutos mielletdén usein prosessiksi. Kurt Lewin on tunnistanut muutosta tutkiessaan
kolme wvaihetta: sulattamisen, muutoksen ja vakiinnuttamisen. Sulattamisella
tarkoitetaan yksilon tapojen, tottumusten ja perinteiden murtamista silld tavoin, ettd he
ovat valmiita hyviaksyméin uusia vaihtoehtoisia toimintatapoja. Voimakenttdanalyysia
voidaan kdyttdd apuna ilmaistaessa sulattamisen esiintymistd. Sitd esiintyy joko silloin,
kun muutosta vastustavat voimat védhentyvdt tai edistdvit voimat lisddntyvit.
Voimakenttdanalyysi on Lewinin kehittimd ja sitd kéytetddn tilanteiden
diagnosoimiseksi. Hin olettaa, ettd kaikissa muutostilanteissa vaikuttaa sekd muutosta
edistidvid ettd sitd vastustavia voimia. Tasapainoon voidaan vaikuttaa nostamalla tai
laskemalla edistidvien ja vastustavien voimien suhteita tapahtuvien muutosten mukaan.
(Hersey et al.1990: 130-131, 334-335.)

Prosessin toinen vaihe on muutos. Yksiloiden tulee motivoitua muutokseen ennen kuin
he pystyvit sisdistimaddn uusia kidytésmalleja. Motivoituminen esiintyy yleensd kahden
mekanismin, samaistumisen ja sisdistimisen, kautta. Tehokas muutos on seurausta
ndiden molempien mekanismien yhdistimisestd. Viimeisessd vakiinnuttamisen

vaiheessa omaksutusta kdytoksestd tulee mallin mukaista. (Hersey et al.1990: 335-336)

Muutosviestinnéssé tulisi kertoa asian tausta, mistd on kyse ja miten tdhén tilanteeseen
on paddytty sekd mitd on jo tapahtunut ja mité tulevaisuudessa tulee tapahtumaan. Usein
unohdetaan, kuinka tirkedd on viestid myos silloin, kun ei ole uutisia. Tavoitekuvan
tulee olla hyvin rakennettu ja viestitty, jotta se luo uskoa asiaan ja toiminnan
jatkuvuuteen. (Aberg 1993: 127-128.) Maslown tarvehierarkian mukaan turvallisuus
on ihmisille tirked ja konkreettinen asia. Jos alemman tason tarpeet eivit tyydyty,

ndyttdvit myos muut seikat vihemman tirkeiltd.(Hersey et al.1990: 31-32.)

Muutosprosessiin  osallistuvilta henkil6iltd edellytetdédn kahta asiaa, jotka ovat
luonteeltaan hyvin erilaisia. Muutoksen sponsoreiden eli muutoksen tukijoiden,

péaivittdiseen muutostyohon osallistuvien muutosagenttien ja muuttuvan organisaation
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muiden tyontekijoiden on ymmarrettdvd muutosprosessin tarkoitus ja mistid on kysymys
sekd hallittava litketoiminta. Nama ominaisuudet eivit valttdmaéttd henkildidy samaan
thmiseen, vaan prosessin ldpivientiin tarvitaan useampi osaaja. Muutosten toteuttajien
henkilokohtaiset roolit poikkeavat toisistaan riippuen asemasta ja omasta
erikoistumisesta. Sponsori kuuluu ylimpaa johtoon. Hanelld on valtaa pééttdd asioista ja
kdynnistdd muutos luomalla otolliset olosuhteet ja varmistaa resurssien riittivyys koko
muutosprosessin ajan. Viime kédessd sponsorilla on vastuu muutoksen toteutumisesta.
Muutosagentin tehtdvdnd on vastata kdytdnnon toteutuksesta kuten delegoinnista ja
toiminnan koordinoinnista. Hén johtaa ihmisid ja tdstd syystd muutosagentin pitda
hallita sekd liiketoiminta kokonaisuudessaan ettdi ymmaértdd muutosprosessin merkitys
henkil6tasolla. Muutosagentin roolin voi ansaita vain omalla toiminnallaan. (Martola
1997: 67-70). Muutosagentti voi olla esimerkiksi johtaja, suorittavan tason tyontekija
tai ulkopuolinen konsultti (Robbins 2002: 266). Muutoksen tekijat ovat ne, jotka
kaytdnnOssd muuttavat organisaatiota tahdonvoimalla ja konkretisoimalla ideoita, joiden
avulla muutokset pystytddn juurruttamaan organisaatioon. Puhemiehet auttavat
muutoksen toteutuksessa ilman, ettd todellisuudessa voivat vaikuttaa siithen johtuen
esimerkiksi asemastaan. (Martola 1997: 70-71).

4.2 Johtamiskiytannot

Johtajilta vaaditaan paljon muutostilanteissa. Muutoksen johtamisessa on pitkalti
kysymys siitd, kuinka ihmisten reaktioita kyetddn hallitsemaan ja ennakoimaan.
Muutosvastarinta on tavallinen ilmid, joka ldhtee liitkkeelle yksilostd tai ryhmisti.
Johtajien on kuitenkin syytd muistaa, ettd muutosvastustuksen syntyyn ja sen
voimakkuuteen vaikuttaa myds johtamistapa, jolla tilannetta ennakoidaan ja hoidetaan.
(Martola ym.1997: 103). Filosofi Maija-Riitta Ollilan mukaan karismaattiset ihmiset
saavat muut mukaansa ja saavat aikaan yhteistoimintaa. Karismaattisen henkilon yksi
luonteenpiirre on kyky intensiiviseen ldsndoloon. Kun keskustelukumppanin ldsnéolo
on intensiivistd, tulee sanomastakin helpommin ymmarrettdva ja yksinkertainen. (Rdmo
2006: 51). Karismaattista henkil6d olisi hyvd kdyttid muutoksen johtamisessa apuna

muutosagenttina.

Kurt Lewinin muutosprosessin mallia voi hyvin soveltaa myos johtamiskayténtoihin.
Edgar Schein (1994: 244-245) ja Stephen Robbins (2002: 267-268) ovat molemmat
kayttineet Lewinin mallia esitellessddan muutoksen johtamisen menetelmié.

Sulattamisvaiheessa edellytetidn normaalin, tasapainoisen tilanteen jarkkymistd, joka
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johtaa uuteen vaiheeseen, muutokseen. Lopuksi muutos vakiinnutetaan normaaleihin
kdytdntdihin. Teorian mukaan sulattamisvaiheessa tyontekijd huomaa omien
asenteidensa olevan viddrid eikd hdn endd saavuta toivottuja tuloksia omien
toimintatapojensa kautta. Tdmd on tyontdva eli edistdvd tekijd, joka motivoi hintd
muutokseen. Muutoksen torjunta silloin, kun se aiheuttaa tarpeeksi voimakasta
syyllisyyttd tai mielipahaa, voi olla my0s tarpeeksi voimakas tekiji motivoidakseen
tyontekijdd muutoksen hyviksymiseen. Kysymyksessd on vastustava tekijd. Kolmas,
edelliset yhdistdvi, tekijd synnyttdd motivaatiota muutokseen luomalla turvallisuuden
tunnetta ja sitd kautta madaltaa esteitd muutokselle ja pienentdd uhkakuvia mahdollisista
menneisyyden epdonnistumisista. Muutosagentilla on merkittdvd rooli tissd asiassa.
Robbinsin (2002: 270) mukaan pelko tuntematonta kohtaan ja tarve turvallisuuteen ovat
merkittavid tekijoitd muutosvastarinnan aiheuttajina. Téstd syystd johtajien on syytd

ottaa ne huomioon.

Vasta kun sulattamisvaihe on kéyty ldpi ja luotu motivaatio muutokseen, voidaan siirtya
muutosvaiheeseen. Tdssd vaiheessa voidaan kédyttdd apuna samaistumista esimerkiksi
roolimalliin, mentoriin tai ystdvddn ja sitd kautta oppia ymmairtimiin asiat toisen
ndkokulmasta. Tdma on kuitenkin melko rajoittunut keino, koska se keskittyy liikaa
vain yhteen tietoldhteeseen. Toinen tapa on kiinnittdd ihmiset organisaatioon
keskittymailld juuri heiddn ongelmiinsa ja hakea vastauksia useista ldhteistd. Tami on
huomattavasti edellistd parempi tapa, koska se, mitd tidssd opitaan, sopii tdydellisesti
henkilon persoonallisuuteen, koska keinot on sovitettu juuri hdnelle. Oleellista on
muistaa, ettd muutos on oppimisprosessi, jossa pyritddn sisdistiméiin uusia uutta tietoa
ja toimintatapoja. (Schein 1994: 245). Oppimisessa voidaan kéyttdd hyvéaksi
muutosagentteja. Myo0s jarruttelijoita tulee kuunnella, koska heitd tarvitaan muutoksen
kdynnistimisessd ja he my0s pakottavat katsomaan asioita uudesta ndkokulmasta.
Vasta, kun muutos on heiddn mielestddn jarkeva ja perusteltu, ldhtevdt he mukaan.
(Suomalainen 2007: 14).

Muutos on vakiinnutettava normaaleihin kayténtoihin, koska usein kdy niin, ettd kun
muutosprosessiin kdytetty aika pddttyy, palataan helposti takaisin vanhoihin, tuttuihin
toimintamalleihin. Jotta voitaisiin taata uusien toimintamallien pysyvyys, tulee ihmisten
asenteisiin kiinnittdd erityistd huomiota. TyoOntekijoille pitéisi jdrjestdd mahdollisuus
testata uusien mallien sopivuus heiddn persoonallisuuteensa, jotta sulautuminen
tapahtuisi mukavasti. Kiinnittdminen toimii tukena tdssd, jos sitd on kéytetty

muutosvaiheessa. Ryhmin vaikutusta voidaan kéyttdd myoOs hyoddyksi. Jos ryhmén
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jasenet ovat vakiinnuttaneet toimintamallit, vahvistaa se tietyn yksilon kayttdytymista,

mikali hidn kokee kuuluvansa ryhméén. (Schein 1994: 246.)

KTT Visa Huuskonen korostaa niin sanottujen pehmeiden asioiden tirkeyttd
muutosprosessissa. Johtajilla on yleensd yhtenevd nidkemys muutosprosessista
etukéteen, mutta toteutus vaiheessa alkavat ongelmat nousta esiin. Huuskosen mukaan,
kun sopusointuinen konsensus yrityksessd hajoaa ja johtajat huomaavat, ettd joutuvat
luopumaan heille tdrkeistd asioista, toimintatavoista ja ithmisistd, aiheuttaa se ongelmia
muutoksen johtamisessa ja ldpiviennissd. Hén esittdd Balance Scorecard-malliin
perustuvan johtamistavan, jolla pyritdin hallitsemaan kokonaisuutta tasapainoisesti eika
keskity wvain kustannuksiin. Héanen nelikenttd on nimeltddan muutoshallinnan
onnistumisen avaimet. Sen viesti on lyhyesti ja ytimekké&ésti: opasta ihmiset, anna
evait, osallista ja johda asiat. Opastamisella tarkoitetaan konkreettista, arkista,
kannustavaa johtamista, jolla on selvét tavoitteet. Thmisille selvitetddn, miksi vanhoista
toimintamalleista luovutaan. Resurssien riittdvyyteen pitdd kiinnittid huomiota. Anna
evait eli aikaa, rahaa, vilineitd ja ihmisid toteutukseen. Muutos vaatii johdon
sitoutumista. Jos johto ei usko muutokset, kasvavat ihmisten pelot ja epéluulot eli
muutosvastarinta. (Eila Hietanen 2006: 50-51).

4.3 Muutosvastarinta

Henkilokohtaisesti koettu muutos heréttdd ldhes poikkeuksetta voimakkaita
tuntemuksia. Muutosvastarintaa aiheuttavat muun muassa pelko tuntemattomasta,
tiedon puute, pelko epdonnistumisesta sekd aseman menetyksestd. (Doukakis loanna &
Proctor Tony 2003: 268; vrt. Elving 2005: 133). Ihmisen ensimmdiinen reaktio
muutokseen on aluksi epdluulo. Organisaatiossa sen ilmentymismuoto on
muutosvastarinta. Muutos herittdd tunnereaktioita siis koko organisaation tasolla sekéa
yksittédisissd henkildissd. Muutoksen syvéllisyys ja laajuus vaikuttavat vastustamisen
ilmenemiseen. Vastarintaa syntyy, vaikka muutos olisikin positiivisen suuntaan ja se
aiheuttaisi parannusta nykyiseen. Tdmd johtuu monesti siitd, ettd tyontekijd nékee
mahdollisuuksien lisdksi my0ds uhkia. (Martola ym. 1997: 102, 104).

Organisaation muutoshistoria, muutospaine ja muutostavoitteiden haluttavuus
vaikuttavat sithen, kuinka helposti syntyy muutosvastarintaa. Muutostoimenpiteet tulisi
aloittaa heti muutoksesta tiedottamisen jélkeen, kun muutoksia odotetaan eniten. Se

vihentdd vastarinnan maidrdi. (Martola ym.1997:103.) Tavallaan muutosvastarintaa
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voidaan pitdd hyvdnd asiana, koska se tuo pysyvyyttd ja ennakoitavuutta ihmisten
kaytokseen. Lisdksi se luo tarvetta kyseenalaistaa uudet péddtokset ja sitd kautta
mahdollistaa parempien toimintamallien kehittymisen. Yleensd vastustamisen
seurauksena sopeutuminen ja vakiinnuttaminen kuitenkin hidastuvat. (Robbins 2002:
269).

Muutosvastarintaa voidaan ennakoida ja valmistautua etukdteen. Muutosvastarinnan
hallinnassa keskeiselld sijalla on henkildston osallistaminen. Heidén tulisi pitdd mukana
suunnittelemassa ja toteuttamassa muutosta, koska silloin henkildstd on sitoutuneempi
muutosprosessin toteutukseen. Muutosviestintd eli riittdvd ja avoin tiedottaminen
vidhentdd epdvarmuuden tunnetta. Muutosvastarinnan syynd pidetddnkin tehotonta ja
epatarkkaa viestintdd. Sama vaikutus on my0s kouluttamisella. Kun henkil6stolle lisda
osaamistaan, vihentdd se epédluuloja. Henkil6ston motivaation voidaan vaikuttaa myos
palkitsemalla esimerkiksi muutoksen hyvidksi tehdyistd toimista. Asenteisiin
vaikuttaminen on kuitenkin kaikista pysyvin keino. Tdmi voidaan tehdd esimerkiksi
kouluttamisen ja vaikuttamismahdollisuuksien lisddmisen kautta. Myos tuen
tarjoaminen ja  aktiivinen kuuntelu = muutosagenttien  toimesta  vdhentda
muutosvastarintaa organisaatiossa. (Martola ym.1997:105-106; Robbins 2002: 271—
272).

Muutosvastarinta ei aina ilmene perinteisin reaktioin. Se voi toki ilmetd konkreettisena
asioiden vastustamisena, jolloin tyontekijd esimerkiksi osoittaa mieltddn valittaen,
tehden huonolaatuista tyotd tai menemdilld lakkoon. Téllaiseen muutosvastarintaan on
helppo reagoida. Organisaatioilla on suurempi haaste silloin, kun vastustus epdsuoraa
muun toiminnan tai kéyttdytymisen kautta. Se esimerkiksi ilmenee motivaation
heikkenemisend,  kasvaneina  virheind tai  sairauspoissaoloina.  Vaikeinta
muutosvastarintaa ilmenee silloin, kun se tydtekija on torjunut sen mielessdin.
Vastarinnan saattaa laukaista esimerkiksi jokin pieni muutos tai asia, johon reaktio on

suuresti liioiteltu usean kuukauden tai jopa vuoden kuluttua. (Robbins 2002: 269).

Martolan ja Santalan (1997: 106—107) mukaan muutosvastarinta on seurausta kolmesta
seikasta. Henkilon taidot ja kyvyt eivét riitd ongelmien ja tyotehtdvien ratkaisuun.
Talloin  kyse on kyvyttomyyskriisistd. Péédtoksien perustelu ja koulutukseen
panostaminen poistavat yleensd tdmédn ongelman. Taloudelliset tekijdt aiheuttavat
vastusta, mikéli henkilé pelkdd esimerkiksi tulojensa heikentyvédn. Tdmd on suuri syy
varsinkin silloin jos palkka on sidottu omaan tydpanokseen. (Robbins 2002: 270).

Ulkoisen motivaation puutteesta aiheutuvassa muutosvastarinnassa on kyse



50

motivaatiokriisisti. Muutosvastarintaa aitheutuu my0s silloin, kun muutos on
ristiriidassa vallitsevan organisaatiokulttuurin kanssa. Thmiset eivit ole sitoutuneita
organisaation visioon periaatteellisella tasolla ja sithen mitd se tuo mukanaan. Sisdisen
motivaation puuttuminen aiheuttaa epdoikeudenmukaisuuskriisin. (Martola ym.1997:
108). Organisaatiotasolla muutosvastarintaa voi aiheuttaa moni tekijd. Erikoistuneet
tyontekijét tai tiimit kokevat muutoksen uhkana esimerkiksi ulkoistettaessa palveluita.
Heilla saattaa hallita my6s merkittdvad osaa yrityksen resursseista ja budjettileikkaukset
vahingoittaisivat suuresti heiddn toimintaansa. Valtasuhteet ovat merkittdvad tekijd
muutoksen vastustamisessa. Tdméd koskee monesti keskijohtoa. Organisaatioissa on
monesti  sisddnrakennettu mekanismi, joka luo pysyvyyttd. Tamid ilmenee
rekrytoinneissa, perehdytyksessd ja organisaatiokulttuurissa. My0s ryhmén painostus
aitheuttaa muutosvastarintaa. (Robbins 2002: 270-271).

4.4 Muutosviestintia

Organisaatioviestintd eldd reaaliajassa ja yhd useammin viestinndn tulisi toimia
etuajassa eli suunnitelmista sekd muutoksista pitéisi tiedottaa etukéteen henkildstolle
sekd sidosryhmille. Koska viestintd on muuttunut niin etupainotteiseksi, olisi yritysten
oleellista kiinnittdd huomiota suunnitelmallisuuteen sekd muutos- ja kriisitilanteiden
hallintaan. Muutokset tulevat eteen yhd lyhyemmalld varoitusajalla, joten
organisaatioilta vaaditaan nopeaa reagointikykyi. Sithen vaaditaan hyvit materiaaliset
ja henkiset valmiudet. Viestintdosaamista tulisi olla johdolla, esimiehilld ja ylipddtdan
kaikilla, jotka ovat tehtdvinsd vuoksi kanssakdymisessd muiden ihmisten ja tahojen,
sekd sisdisten ettd ulkoisten sidosryhmien, kanssa. Suunnitelma on siis laadittava
etukdteen. (Ikdvalko 1999: 9). Myds Wiio (1978: 15) on todennut, ettd “Viestinti

yleensd epdonnistuu, paitsi sattumalta.”

Muutos herittdd aina kiinnostusta sekd yrityksen sisélld ettd ulkopuolella, silld muutos
on kaiken uutisoinnin alkuvoima. David Bernstein on todennut "No news is bad news.
Good news is no news.” Taméd pédtee myods muutosviestinndssd. (Ikdvalko 1999: 76).
Tastd syystd muutoksen tiedottamiseen on paneuduttava perusteellisesti. Muutoksesta
tiedottaessa tulisi olla sekéd avoin ettd rehellinen, oli kyse sitten sisdisestd tai ulkoisesta
viestimisestd. lkdvalko (1999: 112, 114) painottaa muutoksen onnistumisen

takaamiseksi yhteisollisyyttd ja koko organisaation panosta. Tdméd onnistuu vain jos
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asian viestimisestd on huolehdittu ja koko ylin johto on mukana viestinndssd. Se ei saa
siirtdd viestintdvastuutaan viestintdyksikolle missddn vaiheessa. Jos yritys toimii
fyysisesti monella paikkakunnalla tai useassa maassa, pitdd viestintd organisoida siten,
ettd informaatio menee perille koko organisaatioon samanaikaisesti ja samanlaisena.
Yksi keino tdmén asian takaamiseksi on yhteistyoverkosto, joka koostuu viestinnin
ammattilaisista. Verkosto on tehokas keino varmistaa, ettd tiedotteet eivit jaa

makaamaan esimerkiksi telefax-laitteen luo.

Muutosviestinndn voi mieltdd projektiksi tai prosessiksi kuten muutoksenkin. Se voi
olla joko kertaluonteinen tai jatkua jopa useita vuosia. Projektia ja prosessia voi olla
hankalaa erottaa toisistaan, koska useimmiten lyhyemmadt projektit yhdessd
muodostavat pidemmaén aikavélin prosessin. Muutosviestinnén tulisi olla ennakoivaa eli
proaktiivista viestintdd. Muutosvaiheessa olevalla organisaatiolla tarvitsee olla erillinen
muutosviestintipolitiikka ja — strategia, koska muutoksien alkaessa vanhat suunnitelmat
ja taktiikat eivdt endd pdde ellei nithin ole siséllytetty muutosviestintda.
Muutosvaiheessa tdytyy seurata tilannetta jatkuvasti ja olla valmiina nopeisiinkin
ratkaisuihin. (Ikdvalko 1999: 112). Muutosviestinndssd on pidettdvd huolta, ettd
viltyttdisiin tietoaukoilta ja — vajeilta. On myds huomioitava ettei synny turhia

paédllekkiisyyksid. Muutosviestinnédssa johdolla on keskeinen rooli.

Muutosviestinndlld on tidrked tehtivd valmistaessaan organisaation jésenid tulevaan
muutokseen sekd innostaessaan heitd tydskentelemddn sen onnistumisen puolesta.
Samalla my0s yritetddn vdhentdd mahdollista muutosvastarinnan syntymisti. Jotta
tyOyhteisdd voitaisiin motivoida muutokseen, on tirkedd kertoa heille mitd tehddédn ja
miksi. Heille pitdd my0s perustella muutoksen seuraukset ja mitd tapahtuisi ilman
muutosprosessia. Tarkedd on aina kertoa, miten tuloksia tullaan seuraamaan sekd miten
ja kuinka usein niistd tiedotetaan tyontekijoille. (Ikdvalko 1999: 116-117). Tehokas
muutosviestintd kasvattaa organisaation jdsenten sitoutumista sekd vidhentdd
himmennystd ja muutosvastarintaa. Téstd syystd yhteisen kielen merkitys korostuu
muutoksen viestinndssd. Organisaation tulisi luoda yhteiset kommunikointi sddannét
viestinnédn helpottamiseksi. (Daly et al. 2002: 50.)
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4.4.1 Muutosviestinniin edellytykset

Viestinndn tavoitteet pitdd madritelld konkreettisesta ja sama koskee my0s
muutosviestintdd sekd ulkoista ettd sisdistd. Jotta tavoitteet voidaan toteuttaa, tarvitsee
yritys tietyt pelisddnndt eli vastuun ja tyonjaon tulisi olla kaikille selvd muutoksesta
viestittdessd. Muutosviestinndn tirkeimpdnd tavoitteena on jatkuvasti tiedottaa
meneillddn olevasta tilanteesta ja tulevaisuuden suunnitelmista organisaation jésenid
sekd muita keskeisid sidosryhmid. Ikdvalko esittdd muutosviestinndn periaatteena
kolmen o:n sddntdd: oitis, oikein ja oma-aloitteisesti. Tdmédn liséksi tarvitaan vield
kolme a:ta: aktiivisuutta, ammattimaisuutta ja ajankohtaisuutta. (Ik&valko 1999: 112—
113).

Tehokas muutosviestintd edellyttda tietoa, osaamista ja myoOnteistd asennetta. Esimiehet
toimivat erdénlaisina solmukohtina johdon ja alaisten vélilld. Siksi he ovat tirkeédssa
asemassa. Tdssd kohdin syntyy myo6s monesti pullonkauloja tiedottamisessa eli
viestintdvajeita. Esimiehiltd tdmad edellyttdd kéaytdnnossd riittdvdd tietoa omilta
esimiehiltd sekd keinoja perehtyd itse sithen ja sovittaa se oman yksikon tarpeisiin.
Esimiesten tulee osata kertoa asiat ymmarrettdvisti ja tarvittacssa myos kirjoittaa
tekstejd sekd hoitaa ne jakeluun riittdvdn nopeasta, mikd vaatii yhteistyotd tiedottajan
kanssa. Oleellista on, ettd esimies luo mydnteisen ilmapiirin keskustelulle ja
mielipiteiden vaihdolle, johon vaikuttaa sekd esimiechen viestintdtaidot ettéd
persoonallisuus. (Ikdvalko 1999:116). Professori Riitta Viitala toteaakin esimiehelld
olevan kaikkein arvokkain tehtdvd. Esimies voi olla joko katalysaattori tai tulppa.
(Suomalainen 2007: 13.)

Muutosviestinndssd kuten muussakin viestinndssd on oleellista, ettd sanomat
ymmarretddn. Siksi kdsitteilli on siis keskeinen merkitys. Kotoaron (1991) mukaan
ammattitermejd voidaan kayttda vain ryhmaissé, jossa tiedetdén kaikkien hallitsevan ne.
Hén painottaa johdonmukaisuutta kdsitteiden kdytossé eli samassa yhteydessa kdytetdén

samoja termejé. (Ikdvalko 1999: 117).
4.4.2 Myonteisestid muutoksesta tiedottaminen
Myonteisestd muutoksesta tai kddnteestd tiedottaminen ei yleensd tuota vaikeuksia. Se

el kuitenkaan tarkoita ettei positiivisen uutisen kertominen vaatisi valmistelua. Jos

sisdinen tiedotus ei onnistu oikea-aikaisesti tai sanomaa ei ymmarretd, voi olla ettei
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viesti mene perille ollenkaan tai se tulkitaan védrin. Huhupuheet organisaation sisilla
voivat aiheuttaa sen, ettd sanomaa kohtaan on yliodotuksia jolloin tulee wvain
pettymyksid. (Ikdvalko 1999: 112, 118-119).

Myonteiseksi  asiaksi tarkoitettu uutinen saattaa aiheuttaa samalla tavalla
muutosvastarintaa siind missé kielteinenkin. Téll6in sanomaa voidaan vastustaa tai sitd
el uskota todeksi. Kyse on usein torjunnasta. Positiivisen asian kertomisessa tulee
vahvistaa viestijin ja sanoman uskottavuutta sekd asian painoarvoa. Néitd voidaan
tehostaa perustelemalla muutoksen tarpeellisuus organisaation jdsenille erilaisin
taustaselvityksin ja vertailuin. Johdon on pystyttdva esittimédn ulkopuolisia tosiasioita
ja visioita, jotka tukevat heiddn perustelujaan ilman epiilyja ldhteen aitoudesta. Omaa
organisaatiota voi verrata myds laajempaan ymparistoon. Esimerkkeind voi kéyttda
koko toimialaa, talouseldméa yleiselld tasolla tai johonkin muuhun yleisesti tunnettuun
yhteyteen. (Ikdvalko 1999: 119).

Joukkoviestimet esittdvit samanlaisia epdilyjd positiivisen muutosuutisen kohdalla kuin
sisdiset sidosryhmit. Usein positiivinen muutos vaatii enemmén syvempid perusteluja
kuin negatiivinen sanoma. T&dmaé johtuu siitd, ettd positiivisia muutosuutisia tarjotaan
huomattavasti useammin. Kyse on puhtaasti uutisarvosta ja — kriteereistd. (Ikdvalko
1999: 119.)

4.4.3 Kielteisesti muutoksesta tiedottaminen

Ikédvastd asiasta tai muutoksesta kertominen ei ole helppoa. Monesti siitd pdétetdan jopa
vaieta tai ainakin yritetddn olla kertomatta. Henkilokohtainen vuorovaikutus on kaikista
tehokkainta ikdvén asian kertomisessa. (Ikdvalko 1999: 112, 120). Kirjallisten
tiedotteiden tai sdhkopostin taakse on helppo piiloutua, mutta pitkélld tdhtdimelld
ratkaisu on huono. Ainoastaan suulliset kanavat mahdollistavat palautteen ja
keskustelun. Léhettdjd ei voi olla varma, onko viesti mennyt perille ja onko se
ymmarretty ilman vuorovaikutusta vastaanottajan kanssa. Jos kysymyksid ilmenee,
voidaan nithin vastata heti eikd epdilykset ja huhut lihde saman tien kulkemaan.
Abergilla on muutama ohje ikéivien asioiden kertomiseksi. Hin neuvoo suhtautumaan
vaikeisiin asioithin vakavasti. Kertomisen kanssa ei sovi viivytelld, koska aika vain
karjistdd ongelmia. Viestin vélittdjdn tulee ottaa huomioon vastapuolen tunteen eikd
jattdd hantd yksin kielteisten tunteiden kanssa. Asiat pitdisi keskustella loppuun asti.

Yksi tarkeimmistd ohjeista on itsensd likoon laittaminen. Asiat tulee ottaa puheeksi
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mahdollisimman aikaisin, hoitaa loppuun asti ja pistii persoonallisuus peliin. (Aberg

1993: 83).

Hodson (1990) esittdd mallin ikdvien asioiden kertomisesta. (Kuvio 4.) (Ikdvalko 1999:
120). Se pitkilti noudattelee Abergin antamia ohjeita samasta asiasta. Malli on
kuitenkin viety hieman pidemmaille. Sen mukaan viestin vilittdjdin on syytd
valmistautua huolella ennen asian kertomista, jotta hdn voi perustella muutoksen
tarpeellisuuden ja ymmairtdd mahdolliset vastalauseet. Analyysivaiheessa kisitellddn

vastaanottajan kielteisid tuntemuksia, jotka tulee kdydd ldpi ennen muutoksen

hyviaksymistd ja toimeenpanoa.

Valmistautuminen

l

Asian kertominen

l

Suuttumus ja muut

kielteiset tunteet Analyysi

l

Hyviiksyminen

l

Jatkotoimet

Kuvio 4. Ikdvien asioiden kertominen. (Hodson 1990).
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4.5 Kriisiviestinti

Kriisi on tilanne, jossa yrityksen normaali liiketoiminta vaarantuu tai estyy.
Kriisitilanne on usein ylldttdvd ja ennakoimaton. Se voi aiheuttaa yritykselle suurta
aineellista vahinkoa tai turmella sen mainetta. Kriisitilanteiden hallinnassa
avainasemassa ovat johto ja esimiehet. Viestinndn tehtivd on minimoida kriiseistd
aitheutuneet haitat ja samalla hoitaa tdrkedd siséistd tiedotusta. Avointa, nopeaa ja
vastuullista viestintdd tarvitaan jokaisen ongelmatilanteen hoitamiseksi. (Jollas
Instituutti 2005: 4). Kriisiviestintd on siis jatkoa muutosviestinnille, joka kulminoituu

ennalta odottamattomaan tilanteeseen ja vaatii nopeita toimenpiteitd seka ratkaisuja.

Ikdvalko (1999: 122-123, 128) esittdd hyvdn ohjeen kriisitilanteessa tiedottamiseen:
kerro kaikki ja heti. Kriisitilanteessa tdytyy antaa vain oikeita tietoja. annetut tiedotteet
ja lausunnot eivdt saa sisdltdd minkéédnlaisia olettamuksia eikd arvioita mahdollisista
tilanteen aiheuttaneista syistd. Tarkedd on, ettd tietoja annetaan sitd mukaan, kun asiat
varmistuvat ja niille 10ytyy selitys. Pahinta, mitd voidaan tehdé, on kertoa liian my&hddn
vain osa totuudesta. “Kaikki ja heti” -periaate edellyttdd, ettd johto ottaa tiedottamisen
ohjat alusta l&htien. Tama tarkoittaa sitd, ettd henkilostolle ja sidosryhmille on
tiedotettava tapahtumista ennen, kun he ehtivit kuulla niistd muuta kautta. Ensimmaéiset
tunnit ovat kriittisimmit viestinndn kannalta. Jos ei siind ajassa anna tietoa
tapahtumista, menettdd luottamuksen, kunnes toisin todistaa. Jatkuva tiedon virta on
valttimaton kriisiviestinndssd. Lausuntojen antajien pitdd myds kiinnittdd huomiota

sanoman sisdltoon ja ymmarrettdvyyteen, jotta se ei herdtd epdluuloja tai hammennysta.

Kriisin kohdatessa tilanne on saatava hallintaan nopeasti. Tami edellyttdd yhteisesti
sovittua strategiaa ja taktiikkaa. Toimintamalli tulee olla testattu etukéteen ilman kriisia,
jotta  tarvittavat parannukset voidaan tehdd. Toimintamallissa maédritelldén
kriisitoimintaryhmd, joka koostuu johtajista, asiantuntijoista ja tiedottajista. Heiddn
koollekutsuminen on tarkoin suunniteltu eli missd jarjestyksessd kenellekin ilmoitetaan
ja milloin sekd miten henkilost6ad on tarkoitus asiasta informoida. Lehdist6tilaisuuksien
hoitaminen ja muun ulkoisen tiedottamisen vastuualueet on kaikilla selvilld, jotta
tiedotteet, yhteystiedot ja kaikki organisaatiota koskeva materiaali ovat ajan tasalla.

Tama on erityisen tiarkedd kriisinhallinta tilanteissa. (Ikdvalko 1999: 128).

Koska tutkimuksen kohteena oleva yritys koki organisatorisen muutoksen, teki se
muutoksen johtamisen sekd erityisesti muutosviestinndllisen nakokulman ja

toimenpiteiden késittelyn oleelliseksi tutkimuksen kannalta. Muutosviestintd on
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muutosjohtamisen ja —prosessin onnistumisen kannalta tirkein tekija. Se ehkdisee myos
muutosvastarinnan syntymistd. Ilman kommunikointia muutoksen implementointi on
mahdotonta. Muutosviestinnissd tulee kiinnittid huomiota erityisesti proaktiiviseen
viestintddn ja pidettdvd huolta, ettd viltyttdisiin tietoaukoilta ja —vajeilta. Tutkimuksen
kannalta oli oleellista selvittdd myos myonteisen ja kielteisen muutoksen
tiedottamisessa olevat erot, koska tutkimuksen vastaajat ovat kokeneet muutoksen eri
tavalla. Tkdvien asioiden kertomista esittimé kuvio kuvaa hyvin, miten vastaajat ovat

organisatoriseen muutokseen suhtautuneet mikéli ovat sen kielteiseksi kokeneet.
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5 ORGANISAATIOVIESTINNAN TUTKIMINEN

Organisaatioviestinndn tutkimus on jaettu viiteen osa-alueeseen. Kéyttaméni OCD-
menetelmd on osa ilmastotutkimuksia, kuten johdantokappaleessa jo aiemmin kerroin.
[Imastotutkimukset perustuvat mielipidemittauksiin organisaation sisdisestd viestinnésti
henkil6kohtaisesti koettuna ilmioné. Niiden tarkoituksena on 16ytdd viestinnén hyvét ja
huonot puolet. Varhaisimmat tutkimukset olivat yksittdisid tutkimuksia, joissa jokaista
tutkittavaa organisaatiota kohden laadittiin oma auditointilomakkeensa. 1970-luvulla
tapahtui ilmastotutkimuksissa muutos, kun Suomessa ja Yhdysvalloissa otettiin
kayttoon standardoidut lomakkeet, jotka mahdollistivat laaja-alaisen vertailun eri
yritysten vélilla. (Juholin 1999a: 73).

Téssd luvussa kerron tarkemmin kohteena olevasta organisaatiosta ja itse tutkimuksen
suorittamisesta. Esittelen myos kdytetyn tutkimusmenetelmén, miten sitd on sovellettu

tutkittavaan yritykseen sekd viimeaikaisia tutkimustuloksia.

5.1 OCD-menetelma

Organisaatioviestintd ja sen eri osa-alueet voidaan késittdd prosesseiksi. Organisaation
prosesseilla tarkoitetaan tietylld hetkelld kdynnissd olevia toimintoja yrityksen sisélla.
Viestintd voidaan erotella prosesseiksi. Tdméd mahdollistaa sen, ettd sitd voidaan tutkia
ensisijaisesti tiedonvélityksend, jolloin huomio voidaan keskittdd informaatiota
vilittdviin tietorakenteisiin eli organisaation tiedotuskanaviin. (Leena Lintild 2002: 19).
Tdmd huomio puoltaa OCD-lomakkeen kéyttod tutkimusmetodina tutkittaessa

organisaation jdsenten tyytyvaisyyttd tiedotuskanaviin.

Professori Osmo A. Wiio on kehittinyt OCD — menetelmdn. OCD — kéytintod
(Organizational Communication Development) on kehittynyt LTT — lomakkeesta, jonka
Wiio kehitti yhdessd Martti Helsildn kanssa vuonna 1970-luvun alussa. Alun perin

lomake kehitettiin vastaamaan organisaatioiden muuttuviin tarpeisiin koskien sisdistd
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viestintdd, kun tyomarkkinajdrjestot padsivdt sopimukseen sisdisestd viestinndstd
organisaatioissa vuonna 1971. Lomakkeen piti selvittdd, kuinka hyvin henkilosté koki
tyOnantajansa noudattavan yhteistoimintalain periaatteita tiedottamalla sddnnollisesti
tyontekijoille sopimuksen piiriin kuuluvista asioista, kuten odotettavissa olevista
suurista muutoksista. (Aberg 2000: 179; Wiio 1977: 8-9).

OCD- mittarin avulla pyritdén selvittimdidn henkildston yleinen viestintityytyvaisyys.
Mittariston avulla kartoitetaan, minkélaisia kanavista henkilostd saa tietoa tietyistd
aihealueista. Menetelmadlld selvitetddn henkildston kokemat tieto- ja kanavavajeet eli
saadun ja halutun tietomé#irin poikkeamat toisistaan. (Aberg 1989:286-287, 2000:181.)
OCD-menetelméssd kéytetddn standardoitua kyselylomaketta, jonka tarkoituksena on
kerdtd yhteneviistd tietoa eri organisaatioiden viestinndstd. Menetelmd on nopea ja
yksinkertainen sekd suhteellisen halpa tapa kerdtd tietoa. Se osoittaa hyvin
organisaatioviestinndn ongelmakohdat. Muita etuja OCD-menetelméssd ovat sen
henkildstod viestinnén kehittdimiseen kannustava luonne sekd tutkimuksen yhteydessd
saatava palaute. Lisdksi se mahdollistaa vertailun yrityksen sisdlld eri ajankohtina seké
eri organisaatioiden vélilld. (Wiio 1978: 96; 1977: 6).

OCD-menetelmédn tutkimuksen osa-alueita ovat viestintityytyvdisyys, kanava- ja
tietovajeet, tyotyytyvdisyys, esimiesviestintd, tiedonkulun ongelmat, viestintdverkot ja
viestintdjirjestelmén rakenne. (Juholin 1999a: 77-78). OCD-menetelmén avulla ei saa
suoraan parannuskeinoa organisaatioviestinndn ongelmakohtiin. Tastd syystd sitd ei
pidetd kovin tehokkaana keinona mitata viestinndn tehokkuutta ja organisaation
sosiaalisia suhteita. Menetelmédn avulla voidaan kuitenkin nopeasti ja helposti 16ytdd
organisaatioviestinndn heikkoudet, jonka jdlkeen voidaan keskittyd yrityksen sisdisen
viestinndn ongelmiin ja pyrkid kehittimddn ratkaisuja niiden parantamiseksi. (Wiio
1978: 94.)

Organisaation sisdistd viestintda tutkittaessa ei ole olemassa mitddn yhta pédtevad sddntoa
tutkimusajankohdaksi. Yleensd OCD:n kaltaisia menetelmid ryhdytddn hyodyntdméiin
vasta ongelmien ilmennettyd, kun jarkevampdd olisi  keskittyd niiden

ennaltachkdisemiseen. Wiio on listannut oireita, jotka kuvastavat organisaation alhaista
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tiedonkulun tasoa. Ndmi on jaettu kolmeen ryhméén. Toiminnallisella tasolla heikko
viestinti voi johtaa lopputuotteen virheisiin, myOhédstymisiin ja védrdnlaisiin
toimituksiin. Alhainen tyGtyytyvédisyys, epdvarmuus ja katkeruus, tyontekijoiden
keskindiset erimielisyydet sekd suoranaiset valitukset sisdisen viestinnidn heikkoudesta
ovat selvid merkkeja sisdisen viestinndn heikkoudesta, jotka ilmenevét henkildstopuolen
ongelmina. Molemmat oireet kertovat ongelmista operationaalisessa viestinndssd sekéa
organisaation sosiaalisissa suhteissa. Kolmas oire, jota Wiio my0s painottaa enemmaén,
on organisatorisesta ndkOkulmasta esiintyvdt ongelmat. Organisaatiossa tapahtuvat
muutokset aiheuttavat usein ongelmia, jollei niitd tarkastella sisdisen viestinnidn
ndkokulmasta. Tillaisia muutoksia ovat muun muassa fuusioiden tai yritys ostojen
aitheuttamat organisaatiorakenteiden muutokset sekd muutokset teknologiassa tai
tuotannossa. Johdon tasolla on syytd miettid viestinndn tehokkuusanalyysin
suorittamista muutosten yhteydessd. Myos henkilostd voi ilmaista halukkuutensa

sisdisen viestinnan kehittdmiseen. (Wiio 1978a: 95.)

5.2 Auditointiprosessin kuvaus

Auditointiprosessi muodostuu neljdstd vaiheesta. Ensimmaisessd, aloitusvaiheessa, on
ilmennyt tarve tutkia organisaation viestintityytyvéisyyttd ja tehokkuutta. Téssd
vaitheessa  tehdddn pddtds OCD-metodin  kdytostd ja  valitaan  aineiston
analysointimenetelmét. Diagnosointivaiheessa suoritetaan varsinainen OCD-metodin
kyselylomaketta hyvidksikdyttden. Standardoitujen kysymysten lisdksi vastaajista
selvitetddn myds taustatietoja ja heidét identifioidaan. (Wiio 1977: 15).

Kolmannessa vaiheessa analysoidaan vastaajilta tulleet vastaukset ja esitellidn ne
organisaatiolle. Tdssd vaiheessa tutkijat antavat ehdotuksia organisaation sisdisen
viestinndn parantamiseksi sekd mahdollisesti my0s ehdotuksia, kuinka muutokset
voitaisiin  toteuttaa kdytdnnon tasolla ja saada ne vakiinnutettua uusiksi
toimintamalleiksi. Lopuksi analyysin tulokset tarkistetaan tietyn ajan kuluttua ja jos on
tarpeen, annetaan ehdotuksia jatkotoimenpiteille, miten viestintdtyytyvaisyyttd
voitaisiin kehittdd organisaatiossa. ( Wiio 1977: 16).
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5.3 Vahinkovakuutusyhtio Pohjola Oyj

Pohjola on vakavarainen kotimainen vahinkovakuuttaja. Yhtid on perustettu vuonna
1891. Vahinkovakuutusyhtié Pohjola Oyj on OKO Osuuspankkien Keskuspankki Oyj:n
tytdryhtio ja osa OP-ryhméi. Pohjolaan kuuluvat myds vuoden 2002 alussa liitetty A-
Vakuutus, sekd Seesam-vahinkovakuutusyhtiot Baltian maissa. (Pohjola Oyj 2007b).

Pohjolan tehtdvd on luoda asiakkailleen turvallisuutta ja hyvinvointia. Pohjolan
vakuutukset  tarjoavat sekd  yksityis- ettd  yritysasiakkaille  kattavan
vahinkovakuutusturvan. Lisdksi Pohjola tarjoaa laajasti riskienhallintaan ja
turvallisuuteen liittyvid palveluja. Pohjolalla on kaikkiaan noin 1,6 miljoonaa yritys- ja
yksityisasiakasta.  Pohjola on runsaan neljinneksen markkinaosuus Suomessa
vahinkovakuuttajana. Pohjolan liikevaihto oli vuonna 2006 1 063,9 miljoonaa euroa ja
vakuutusmaksutulo 876,9 miljoonaa euroa. Pohjolassa tydskentelee noin 2 000 henkil6a
eri puolilla Suomea erilaisissa ammateissa muun muassa vakuutus- ja
korvauskisittelyssd sekd asiakaspalvelu- ja myyntitehtivissd. Baltiassa tydskentelee
noin 180 henkilod. Kaikkiaan OP-ryhmaissd tyoskentelee 12 200 henkildé. (Pohjola Oyj
2007b).

Toimipaikkoja ja -pisteitdi Pohjolalla on ympéari Suomea. Viime vuoden aikana ja
edelleen tdnd vuonna tavoitettavuutta on laajennettu ja laajennetaan entisestdin, kun
Pohjolan ja Osuuspankkien konttoreita on yhdistetty. Asiakkaita palveleva verkosto
koostuu 170 yhteiskonttorista, eli osuuspankki ja Pohjolan konttori, asiamiespiste tai A-
Vakuutus, palvelevat saman katon alla. Lisdksi Pohjolalla ja A-Vakuutuksella on
parisenkymmenti erillistd konttoria. Vuoden 2007 lopussa yhteiskonttoreita arvioidaan
olevan noin 250. (Pohjola Oyj. 2007a).
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5.4 Pohjola Oyj:n viestintijirjestelmi osana OP-ryhmai

Pohjolassa on aiemmin ollut oma viestintd- ja markkinointiyksikkonsd, joka on
huolehtinut seki ulkoisesta ettd sisdisestd viestinnédstd. OKO:n ostettua Pohjolan osake-
enemmistdn on toimintoja yhdistetty paljon. Néin kévi my0s viestintd- ja
markkinointiyksikolle. Pohjolalla ja Osuuspankkikeskuksella on télld hetkelld yhteinen
viestintdyksikko, joka huolehtii viestinnéstd. Pohjolalla on olemassa kuitenkin pieni,
kolmen hengen yksikkd, joka osaltaan vastaa Pohjolan sisdisestd ja ulkoisesta
viestinndstd. Heiddn tehtidvdnddn on tukea liiketoimintaa ja uudistumista viestinnin
keinoin. Lisdksi heidédn vastuullaan on Pohjolan henkil6ston Sinisen lehden sisélto.
Osuuspankkikeskuksen Viestintdyksikko vastaa OPK:n ja OKOn sekd ryhmitasolla OP-
ryhmén sisdisestd ja ulkoisesta viestinndstd. Viestintdyksikon tehtdvét jakaantuvat
neljdin alueeseen: sisdiseen viestintddn, talousviestintdin, mediasuhteisiin ja
julkaisuihin.(Osuuspankki 2007, Pohjola Oyj 2007b)

Sisdisen viestinndn kéytdssd on useita kanavia. Sisdisen viestinndn pddkanava on
tyOoyhteisokohtainen tiedottaminen, joka on esimiehen vastuulla. Kokonaisvastuu OP-
ryhmén sisdisestd viestinndstd on OPK:n johtokunnalla ja kédytdnnon toteutuksesta
vastaa OPK:n Johdon tuki ja viestintd-osasto. Tarkein rooli sisdisessd viestinndssid on
tyOyhteisoviestinnélld, joka perustuu henkilokohtaiseen kanssakdymiseen esimiehen ja
alaisen vililld. Saannolliset keskustelut osapuolten wvililldi luovat pohjan
vuorovaikutteisen viestinndn kehittdmiselle. Tydyhteisoviestintdd tukevat muut sisdiset
viestintdkanavat, joita ovat muun muassa Opinet, Verkkolehti, Osuuspankkilainen ja
Andelsbanknytt Osuuspankin puolelta ja Pohjolassa Intra sekd Sininen lehti. OP-
ryhmén Opinet ja Pohjolan Intra ovat tirked kanava ryhmén paivittdisviestinnissa seka
ne toimivat tietovarastoina. Osuuspankkilainen on OP-ryhmidn ammattilehti. Sen
tehtdvind on tukea strategia- ja vuositavoitteiden toteutumista, vélittdd pankkitoimialaan
liittyvdd ajankohtaista ammatillista hyotytietoa sekd edistid ryhmén me-henked ja
yhteistd arvomaailmaa. Pohjolan Sininen lehti ajaa samaa asiaa, mutta on vaan
verkkolehden muodossa. (Osuuspankki 2007, Pohjola Oyj 2007b)
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Ulkoisen ja sisdisen viestinndn tavoitteena on tukea OP-ryhmén strategisia ja
litkketoiminnallisia tavoitteita erityisesti ydinliiketoiminnan osalta sekd rakentaa ja
ylldpitdd osaltaan OP-ryhmén vahvaa yrityskuvaa ja edistdd ryhmén toimintaa. Sisdinen
viestintd on keskeinen osa johtamista ja esimiesty0td. Sisdisen viestinndn ldhtokohtana
on antaa laajaa ja monipuolista asiatietoa OP-ryhmén, OPK-konsernin ja sen eri
yksikodiden tavoitteista, suunnitelmista, taloudellisesta tilanteesta ja
toimintaympadristostd. Sisdinen viestintd on osa OP-ryhmin ja sen jdsenpankkien
kokonaisviestintdd ja tukee omalta osaltaan ulkoista viestintdd. Sisdisen viestinnidn
avulla pyritddn tukemaan asiantuntijaorganisaatiolle ominaista keskustelevaa
johtamiskulttuuria. Tédten henkilostod pyritddn kannustamaan toiminnan aktiiviseen

kehittdimiseen ja avoimeen vuoropuheluun. (Osuuspankki 2007)

Sisdisen viestinndn on tarkoitus tukea OP-ryhmén strategian jalkauttamista
viestinnillisin keinoin. Strategian siséltd ja siithen liittyvdt tulkinnat viestitdén
henkildstolle mahdollisimman selkeésti ja konkreettisesti henkildston tiedontarpeet
huomioon ottaen. Avoimella viestinnélld pyritdén eliminoimaan védrinkésityksid ja
lisédmddn ryhmin sisdistd luottamusta. Tarkoituksena on samalla kehittdd
toimintamalleja, joiden avulla tuetaan aktiivista sisdistd viestintdd palveluiden
kehittamisestd ja tuottamisesta. Sisdisen viestinnén tarkoituksena on tukea OP-ryhmén
yhtendisyyttd ja sisdistd lojaalisuutta sekd ennaltachkdistd mahdollisia ryhmén siséisid

ristiriitatilanteita syntymasté. (Osuuspankki 2007)

Ulkoisen viestinndn tavoitteena on tukea OP-ryhmén strategisia ja liiketoiminnallisia
tavoitteita erityisesti ryhmin ydinliiketoimintojen osalta sekd rakentaa ja yllapitaa
osaltaan OP-ryhmédn yrityskuvaa ja edistdd ryhmén yhteistoimintaa. Viestinnédssa
pyritddn korostamaan OP-ryhmidn tavoiteyrityskuvan ominaisuuksia, joita ovat
luotettava kumppani, menestyjd, asiantuntija ja kansainvilisesti suuntautunut
suomalainen. (Osuuspankki 2007)

Viestinndn péédperiaatteet ovat luotettavuus, aloitteellisuus, pitkdjénteisyys ja avoin
vuorovaikutus. Ne on johdettu OP-ryhmén arvoista sekd aikaisemmin kéytossd olleista

viestinndn periaatteista. Periaatteet ohjaavat sekd ulkoista ettd sisdistd viestintdi.
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Viestinndn on oltava luotettavaa ja tosiasioihin pohjautuvaa, koska sen avulla annetaan
oikea kuva asioista noudattamalla OP-ryhmén eettisid periaatteita. Viestinnin on oltava
ennakoivaa ja aktiivista. Viestinnélld vilitetidn oma-aloitteisesti sidosryhmille oikeaa
tietoa yrityksen tavoitteista ja toiminnasta. Uutiset tulee julkaista myos ilman aiheetonta
viivytystd. Viestinnédn tulee olla suunnitelmallista ja yhdenmukaista. Sen avulla luodaan
pitkdaikaisia suhteita keskeisiin sidosryhmiin. Téstd syystd viestintikanavat valitaan

siten, ettd avoin vuorovaikutus toteutuu mahdollisimman hyvin.

5.5 Viimeaikaisia tutkimustuloksia

OCD-metodilla tehtyjéd tutkimuksia on tehty paljon lomakkeen kehityksestd asti. Talla
hetkelld OCD-menetelmén kéyttdoikeudet ovat Inforviestintd Oy:1ld. Heiddn
suorittamat tutkimukset 1990-luvulla ovat osoittaneet, ettd noin puolet suomalaisista
organisaatioissa tyOskentelevistd on tyytyvéisid. Sen sijaan viestinndn osalta tulokset
tyytyméttomyys vaihtelee 20 prosentista 80 prosenttiin. Tutkimusten avulla on
selvitetty, miten tieto etenee organisaatiossa eli tyytyvéisyyttd viestinndn rakenteeseen,
eri viestintdkanavien toimivuutta ja sanomien puutteellisesta ymmarrettivyydestd
aitheutuvaa tietovajetta. Tutkimuksissa selvitettiin my0s viestinndn puutteita ja sen
vaikutuksia tyomotivaatioon. (Ikdvalko 1999: 47).

Viestintdtyytyvdisyydelld on todettu olevan selked yhteys esimiesten johtamistapoihin
sekd tyoyhteison henkeen ja ilmapiiriin. Tydmotivaation syntyyn ja sdilymiseen
viestintd vaikuttaa vilillisesti vield muutoksen tai kriisin jélkeenkin. Suulliset kanavat
aitheuttavat eniten viestintivajeita. Tietoa kaivattiin eniten omaa tyOtddn ja yritystd
koskevista asioista 1dhimmaéltd esimieheltddn. Tédssd kohdin on havaittu kuitenkin suuria
puutteita. Myos luottamusmiehiltd toivotaan nykyistd enemmén tietoa. Ongelmana on,
ettd luottamusmiehet eivit tiedosta informaatiovelvollisuuttaan. He pitdvit itsedén vain
henkilokuntaryhmén edustajina. Epévirallista kautta eli tydtovereilta saadaan eniten
tietoa. Tyotovereiden tieto perustuu pitkdlti huhuihin ja spekulaatioihin, joten sitd ei
arvosteta yhtd paljon kuin ylhééltd, esimerkiksi esimiehilti tai johdolta, tullutta tietoa.

Kuitenkin puskaradion” kautta tullut tieto on monesti hyvin paikkaansa pitidvaa.
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(Ikdvalko 1999: 47-48). Schweiger ja Denisi ovat loytdneet tutkimuksissaan
positiivisen yhteyden organisaation sisdisen viestinnin ja poissaolojen mairin seké tyon
tuottavuuden vililla. (Daly et al. 2002: 47). Tama tukee myds Wiion tekemid OCD-

tutkimuksien perusteella saatuja havaintoja.

5.6 Tutkimuksen suorittaminen

Tatd tutkimusta varten empiirinen tutkimusaineisto hankittiin  Pohjolan ja
Osuuspankkikeskuksen tyontekijoille tehdyn muokatun OCD-kyselylomakkeen avulla.
Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka organisaatiomuutos on vaikuttanut sisdiseen
viestintddn ja kuinka muutosviestinndssd on onnistuttu. Vastaajilta kysyttiin yleistd
tyytyvdisyyttd viestintdkanaviin, kanavien kdytto- ja lukutiheyttd sekd mikd on heidén
tarvitun ja saadun tiedon nyky- sekd toivottua tilaa ennalta annetuista aihealueista ja
viestintidkanavista. Kyselyssd kadytettiin sekd strukturoituja ettd avoimia kysymyksid,
joten  kaikille annettiin  mahdollisuus  kertoa  mielipiteensd  anonyymisti

tiedonkeruumenetelmaistd johtuen. Muokattu kyselylomake 16ytyy liitteend (Liite 1.).

Tutkimusote on  kvantitatiivinen eli ~ madédrdllinen.  Tutkimus  suoritettiin
otantatutkimuksena, koska perusjoukko on hyvin suuri. Otantamenetelmani on kéytetty
ositettua otantaa. Perusjoukko on jaettu sopiviin ositteisiin etukdteen ja jokaisesta
ositteesta valittiin otokseen tilastoyksikoitd suhteellisen kiintidinnin mukaisesti.
(Heikkild 2001: 35-39). Pyrin vertailemaan eri toimintoja keskenddn. Toiminnot jaoin
korvaus- ja puhelinpalveluihin, konsernitoimintoihin sekd myyntitehtdvissd toimiviin
myyntineuvojiin. Myos vaihtoehto muu, mikd oli mahdollinen, jos mikéddn valmiista

vaihtoehdoista ei vastannut omaa toimenkuvaa.

Tiedonkeruumenetelménd kéytettiin internetin kautta tehtyd www-kyselyd. Tata
tiedonkeruumenetelmid voidaan pitdd perusteltuna, koska kaikilla perusjoukon jasenilld

on mahdollisuus ja riittdvit taidot internetin kédyttoon jo tyonsd puolesta. (Heikkild
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2001: 69). Kysely perustui formaatiltaan OCD-tutkimusmenetelmddn, mutta
kysymykset muokattiin Pohjolan ja Osuuspankkikeskuksen toimintaan sopiviksi.
Kyselylomake oli ldhes tdysin strukturoitu lukuun ottamatta lopussa olevia kahta
avointa kysymysta. Strukturoiduissa kysymyksisséd kéytettiin Likertin asteikkoa, joka on
mielipideviittamissd kéaytetty, tavallisesti 4- tai 5-portainen jdrjestysasteikollinen
asteikko. Toisena ddripdénd on yleensa tdysin samaa mieltd ja toisena adripadnad tdysin
eri mieltd. Siind vastaaja valitsee parhaiten omaa késitystdidn vastaavan vaihtoehdon.
Asteikolla voi kuitenkin olla arvoja enemmankin kuin viisi.(Heikkild 2001: 53). Omassa
tutkimuksessani kéytin 7-portaista vastausvaihtoehtoskaalaa. Avoimilla kysymyksilla
pyrittiin kartoittamaan tarkemmin muutosviestintdd. Erityisesti sitd, ettd miten se on
hoidettu yleisesti ja kuinka se on koskettanut henkil6kohtaisella tasolla.

Tutkimus suoritettiin lomakekyselyni kevaélld 2007, joka perustui formaatiltaan OCD-
menetelmddn. Kysymykset muokattiin Pohjolan toimintaan sopiviksi. Virallinen OCD-
tutkimus on suojattu ja sitd saavat kdyttdd ainoastaan Inforviestintd Oy sekd Helsingin
Yliopiston viestinnén laitos. Siksi kysely muotoiltiinkin uudelleen hyddyntéen ideaa ja
mallia viestintityytyvdisyyden tutkimisesta. Kyselylomakkeen valmistelin ensin itse
OCD-menetelmén pohjalta, jonka jidlkeen kdvin lomakkeen ldpi Pohjolan
yhteyshenkiloni kanssa. Tein tarvittavat korjaukset ja tarkennukset kyselyyn, jonka
jalkeen testasin lomaketta viidelld Pohjolan tyontekijdlld, jotka kuuluvat muutamiin eri
toimintoihin. Otin heiddn kommenttinsa huomioon ja kdvin lomakkeen ldpi vield
graduohjaajani kanssa. Pyrin pitdmédn lomakkeen melko lyhyend ja selkednd, jotta

vastausten maard ja laatu eivét kérsisi.

Oletuksena www-kyselyéd tehtdessd on, ettd kaikkia otokseen kuuluvia on tiedotettu
tutkimuksesta ja sen tiedonkeruutavasta etukéteen.(Heikkild 2001: 19). Téastd johtuen
kyselyn yhteydessd 1dhti saate myOs Pohjolan yhteyshenkil6ltdni, henkildston
kehittamispadllikoltd, joka kannusti kaikkia vastaamaan ja kertoi hieman tutkimuksen
taustasta sekd myos, ettd lupa kyselyn ldhettimiseen on saatu kaikkien esimiehilta.
Hénen saatteensa alla oli minun saatteeni, jossa kerroin tarkemmin tutkimuksesta ja
aikataulusta. Saatteesta 16ytyi myos linkki www-kyselyyn. Vastaamisaikaa kyselyyn oli
10 arkipédivdid. Vastausaika oli melko pitkd, mutta samaan aikaan Pohjolassa oli myos
henkilGstotyytyvaisyys kysely, joten en saanut kyselyyni tarpeeksi vastauksia

vastausajan puitteissa. Pohjolan puolelta yhteyshenkiloni laittoi “karhukirjeen”
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vastaajille ja sain riittdvésti vastauksia takaamaan tilastollisesti merkitsevit tulokset

aineistosta.

Vastaajat sain henkiloston kehittimispaéllikoltd. Kyselyyn vastasi yhteensd 229
Pohjolan ja Osuuspankkikeskuksen tyontekijdd. Kysely ldhetettiin jokaisen vastaajan
henkilokohtaiseen sdhkdpostiosoitteeseen, joten kukaan ulkopuolinen ei pystynyt
vastaamaan kenenkdén toisen koneelta. Toisaalta on vaikea estdd saman henkilon
vastaaminen useaan kertaan. Vaikka vastaamisprosentti oli pienempi kuin mitd oli

tarkoitus saada, voidaan aineistoa pitéa riittdvéana.

5.7 Aineiston Kisittely ja analysointimenetelmit

Aineiston piddasiallinen kisittely tapahtui SPSS-ohjelmalla. Aineistoa kuvataan
sanallisesti sekd muutamalla keskiarvo- ja frekvenssitaulukolla. Lisdksi vastauksille
laskettiin hajonnat ja suorat jakaumat. Niiden kdytto tutkimustulosten analysoinnissa on
kuitenkin vdhdinen. Vastaaminen kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin oli aktiivista
ja niitd on kéytetty tukemaan tilastollisia analyyseja. Muokattu kyselylomake

frekvensseineen 16ytyy tutkimuksen liitteend (Liite 1.).

5.7.1 Ristiintaulukointi

Ristiintaulukoinnin avulla on tutkimuksessa selvitetty kahden luokitellun muuttujan
vdlistd yhteyttd. Ristiintaulukoinnin yhteydessd on haluttu selvittdd, onko
taustamuuttujien sekd vastauksien vililld riippuvuutta. Tdméin tiedon saamiseksi on
tutkimuksessa kaytetty Khiin nelid-testid eli y2-riippumattomuustestid, jonka avulla
pystytddn selvittiméddn, onko taustamuuttujien vélilld tilastollisesti merkitsevad
riippuvuutta. Khiin nelid-testi on parametrinen menetelmé, johon siséltyy tiettyja

edellytyksid testin kdytettdvyydelle. Ensinndkin muuttujiksi riittivdt nominaaliasteikon



67

tasoiset muuttujat. Toiseksi korkeintaan 20 % odotetuista frekvensseisti saa olla
pienempid kuin 5 ja nédiden liséksi jokaisen odotetun frekvenssin on oltava suurempi
kuin 1. Mikéli ndmai edellytykset eivit ole voimassa, on olemassa riski, ettd testi johtaa
litan helposti nollahypoteesin hylkddmiseen ja nidin ollen virheellisen johtopditoksen
tekemiseen. Tdhén voi kuitenkin auttaa alkuperidisten luokkien yhdistely tai jattda pois
luokat, joiden frekvenssi on liian pieni. (Heikkild 2001: 210-213). Tutkimuksessa
nollahypoteesina on, ettd taustamuuttujien ja rivimuuttujien eli vastausten vélilld ei ole
riippuvuutta. Tutkimuksessa on haluttu vélttdd nollahypoteesin liian helppoa
hylkdémista siten, ettd aluksi testi suoritettiin alkuperdisilla frekvensseilld. Riippuvuutta
esiintyi eli testin ehdot tdyttyivdt ja merkitsevyystaso (0,05) alittui muutamissa
kohdissa.

Kun Khiin nelio-testin edellytykset tayttyvit, tarkastellaan lopuksi vield p-arvoa eli
merkitsevyystasoa, joka mittaa johtopaitoksen tilastollista luotettavuutta ja kuinka suuri
riski on, ettd saatu riippuvuus johtuu sattumasta. P-arvon ylittdessd tutkimuksessa
kdytetyn merkitsevyystason todetaan, ettd muuttujien valilld ei ole tilastollisesti
merkitsevdd riippuvuutta. Téssd tutkimuksessa kaytetddn 5 %:n merkitsevyystasoa
(p<0,05). Tilastollinen merkitsevyys voidaan vield jakaa tarkemmin kolmeen osaan.
Tassd tutkimuksessa riippuvuuden voimakkuutta on eritelty vain, mikéli se todella
merkitsevdd. Tuolloin p-arvo on pienempi tai yhtd pieni kuin 0,001.
Merkitsevyystestauksia tehdessd on syytd muistaa, ettd testit eivédt ilmoita, kuinka
merkittdvad riippuvuus on. Se ainoastaan ilmaisee, ettd tilastollista riippuvuutta 16ytyy.
Korrelaatiokertoimen avulla saadaan tutkittua riippuvuuden suuntaa ja voimakkuutta.
(Heikkild 2001: 194-195, 206, 212-213).

5.7.2 Korrelaatiokerroin

Tavallisimpia tapoja ilmaista kahden muuttujan vilinen yhteys on korrelaatiokerroin.
Useimmiten kdytetty on niin sanottu Pearsonin korrelaatiokerroin, jota on kdytetty myos
tidssd tutkimuksessa. Se osoittaa kuitenkin vain lineaarisen riippuvuuden suuruutta.

Silloin, kun korrelaatiokerrointa vastaava p:n arvo alittaa 0,05 merkitsevyystason, on se
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tilastollisesti merkitseva. Korrelaatiokertoimet vaihtelevat -1:n ja +1:n vililla. Etumerkit
ilmentdvit muuttujien vélisen riippuvuuden suuntaan eli pienenevitkd vai kasvavatko
toisen muuttujan arvo toisen kasvaessa. Mikéli korrelaatiokerroin on tasan nolla, ei
muuttujien vililld ole lainkaan riippuvuutta. (Heikkild 2001: 195, 203).

Tieteellisesti pétevélld mittarilla on myos tiettyjd vaatimuksia. Mittarin validiteetilla
tarkoitetaan sen pétevyyttd eli sen hyvyyttd mitata juuri sitd, mité silld halutaan mitata.
Mittaria on osattava kayttdéd oikeaan kohteeseen, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan, jotta
se tavoittaa kohteen. Mittarin on oltava my0s luotettava mittauksia toistettaessa eli silld
on oltava pysyvyyttd. Mittarin eduksi luetaan se, ettd se mittaa kokonaisuudessaan
samaa asiaa toisin sanoen mittarin konsistessi on hyvd. Ndma ominaisuudet liittyvét
mittarin reliabiliteettiin. (Menetelmdopetuksen valtakunnallinen tietovaranto). Koska
tutkimuksessa kdyttdméni mittari on todistetusti mitannut viestintdtyytyviisyyttd ja sitd
on kéytetty toistuvasti saaden samansuuntaisia tuloksia, voidaan mittarin todeta olevan

validiteetiltaan ja reliabiliteetiltaan luotettava.



69

6 TUTKIMUKSEN TULOKSIA

Tésséd luvussa esittelen tutkimuksen varsinaisia tuloksia. Aloitan kertomalla vastaajien
taustatietoja, jonka jéilkeen keskityn tarkemmin varsinaisiin tuloksiin. Tuloksista
ilmenee, mistd tietoldhteistd vastaajat saavat tdlld hetkelld tietoja ja mistd toivoisivat
niitd saavan nykyistd enemmén. Lisdksi tuloksista selvidd, mistd asioista saadaan tietoa

ja mistd haluttaisiin saada enemmain informaatiota.

6.1 Vastaajien taustatietoja

Tutkimuksen kannalta oli tdrkedd selvittdd vastaajien taustaa, jotta tuloksia pystytdén
analysoimaan. Tétd kartoitettiin kyselylomakkeen loppuun sijoitetuilla neljdlla
kysymykselld. Tarkedksi katsottiin selvittdd vastaajien sukupuoli, ik, yrityksessa
tyoskentelyaika sekd missd toiminnossa vastaaja tyOskentelee. Taustamuuttujien avulla
tarkastettiin  my0s otoksen edustavuus. Tdmi selvitettiin vertaamalla otoksen ja

perusjoukon jakaumaa keskenddn.

Kyselyyn vastasi 229 henkil64d, joiden enemmistd koostui naisista. Heitd oli 192 (84 %)
ja miehid 26 (11 %). Vastaajista 11 (5 %) ei ilmoittanut sukupuoltaan. Kysely ldhetettiin
350 tyontekijdlle, joten vastaamisprosentti oli 65,4 %. Vastanneista 4 % oli alle 25-
vuotiaita. 25-34-vuotiaita oli 16 % ja ldhestulkoon saman verran oli 55-64 vuotta
tayttaneitd (18 %). 35—44-vuotiaita tyontekijoitd on yrityksessd 26 % vastaajista. Suurin
ikdluokka oli 45-54-vuotiaat, joita oli 36 % vastaajista. Ikdluokkia jouduttiin kuitenkin
vield muokkaamaan paremman kokonaiskuvan saamiseksi. Vastaajien jakautuminen

ikdluokkiin nikyy seuraavan sivun taulukosta (Taulukko 1.).



70

Taulukko 1. Vastaajien jakaantuminen ikéluokkiin.

Lukumiira | Prosenttia
vastaajista
alle 25-vuotiaat 9 4

25-34 -vuotiaat 36 16
35-44 -vuotiaat 59 26
45-55 -vuotiaat 81 36
55-64 -vuotiaat 39 18
Yhteensi 224 100

Taustamuuttujana yrityksessd tydskentelyaikaa tarkoitetaan nimenomaan henkilon
tyOhistoriaa tiysissd vuosissa Pohjolassa ja OP-ryhméssi. Vastaajat on luokiteltu viiteen
luokkaan, jotta havainnointi helpottuisi. Vastaajien jakautuminen yrityksessd
tyoskentelyaika-luokkiin noudatti suurelta osin ikdjakaumaa. Nididen kahden
taustamuuttujan vililld on tilastollista riippuvuutta ja voimakasta korrelaatiota. Alle
vuoden tydskennelleitd oli 11 % vastaajista. Yrityksessd tyoskentelyaika oli melko
tasaisesti jakautunut kahdesta viiteen vuoteen (15 %), kuudesta kymmeneen vuoteen
(13 %) ja yhdestitoista yhdeksdintoista vuoteen (15 %) luokissa. Selvdsti suurin
vastaaja méérd on tyoskennellyt organisaatiossa kaksikymmentd vuotta tai pidempaén.

Heitd oli vastaajista melkein puolet eli 46 %.

Yrityksen toiminnot jaoin viiteen luokkaan: myyntityd, korvauspalvelu, puhelinpalvelu,
hallinnolliset tehtdvit sekd muu toiminto, mikd. Suurin osa vastaajista tyoskentelee
myyntity0ssd esimerkiksi konttorissa. Heitd oli vastaajista reilu puolet (57 %). Muut
vastaajat jakautuivat tasaisesti korvauskisittelyn (12 %), puhelinpalvelun (10 %) ja
hallinnollisissa tehtdvissd (10 %) toimivien kesken. Liséksi muissa tehtivissd vastaajista
toimii 11 %. Muita tehtdvid ovat muun muassa asiantuntijatehtdvét, henkiloston
kehittamispalvelut, back office toiminnot, internetpalveluissa tydskenteleminen,

esimiestehtdvit ja assistenttina toimiminen.

Otoksen edustavuus on tutkimusongelman kannalta tutkittu ldhes kaikkien
taustamuuttujien, sukupuolijakauman, ikdryhmien ja yrityksessd tyoskentelyajan, osalta

(Taulukko 2.). Toiminnoittain tdtd ei pysty tekeméén, koska tarkkoja lukuja ei ole
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tiedossa. Henkilostod ei ole eritelty endd yksityiskohtaisesti toiminnoittain.
Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa vastaajien eroja tiedotustoiminnoissa

taustamuuttujien osalta.

Taulukko 2. Otoksen edustavuus.

Otos Perusjoukko
lkm % lkm %
Sukupuoli
miehet 26 11 645 32
naiset 192 84 1358 68
Ikaluokat
alle 25-vuotiaat 9 4 232 12
25-34 -vuotiaat 36 16 378 19
35-44 -vuotiaat 59 26 643 32
45-54 -vuotiaat 81 36 624 31
55-64 -vuotiaat 39 18 126 6
Tyoskentelyaika
alle vuoden 25 11 169 8
1-5 vuotta 33 15 361 18
6-10 vuotta 28 13 227 11
11-19 vuotta 34 15 467 23
yli 20 vuotta 104 46 779 39

Saadut vastaukset edustavat melko hyvin perusjoukkoa. Sukupuolen osalta otoksen
edustavuus ei vastannut niin  hyvin perusjoukkoa, vaikka kyseessd onkin
naisenemmistdinen organisaatio. Toimintojen kohdalla voidaan sanoa, ettd luvut
vastaavat pédpiirteittdin organisaation tdménhetkistd tilannetta. Myyntity0ssd toimii
tilld hetkelld selvésti eniten 1hmisid suhteessa muihin. Konttoriverkostossa
tyoskentelevien madrd on huomattavasti suurempi kuin puhelin- ja korvauspalveluiden
osuus varsinkin nyt, kun on perustettu suuri médrd yhteiskonttoreita Osuuspankkien
konttoreiden yhteyteen. Tdmid on lisdnnyt osaavan myyntihenkiloston tarvetta

asiakaspinnassa.
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6.2 Tyytyviisyys viestintain

Ensimmaéiseksi vastaajilta kysyttiin yleiskuvan saamiseksi, mitd mieltd he ovat
padpiirteiselld tasolla Pohjolan ja Osuuspankkikeskuksen sisdisestd viestinnéstd eli
tietojen kulusta sekd tietojen saantimahdollisuuksista. Neliportaisella asteikolla
vastausten odotetuksi keskiarvoksi muodostuu 2,5. Tiastd ylospdin olevat arvot
osoittavat, ettd viestintdén ollaan ennemmin tyytyviisid kuin tyytyméttdmié. Pohjolan ja
Osuuspankkikeskuksen tyontekijdt arvioivat sisdisen viestinndn odotettua keskiarvoa
paremmaksi (2,92), eli vastaajat ovat yleisesti ottaen tyytyvéisid kuin tyytymédttomia
viestintddn ja tiedonkulkuun. Kukaan vastaajista ei ollut hyvin tyytyméton viestintdén,
mutta melko tyytymittomid oli 12,7 % vastaajista. Vastaavasti erittdin tyytyviisid oli

5,2 % vastaajista.

Mikddn taustamuuttuja ei ole tilastollisesti merkittivd verrattuna sisdiseen
viestintityytyvéisyyteen ja tiedonkulkuun organisaation sisdlld. Kuitenkin eroja 10ytyi
kaikkien taustamuuttujien osalta, kun katsottiin tarkemmin ik&&, tyOskentelyaikaa,
sukupuolta ja toimintoa, jossa tyOskentelee suhteessa kunkin ryhmidn vastaajien

lukumaéirin suhteen.

Iain vaikutus yrityksen sisdiseen viestintddn nédkyi nuorilla ja idkkdimmilld
tyontekijoilla. Alle 25-vuotiaista erittdin tyytyvéisid viestintdédn oli 11 prosenttia. 55—-64-
vuotiaat oli suurin ryhma, joka oli melko tyytymiton tiedonkulkuun organisaatiossa.
Heité oli 15 prosenttia. Sukupuolen osalta naiset olivat pddosin melko tyytyviisid, kun
taas miesten vastaukset jakautuivat enemmaén. Heistd oli erittdin tyytyvaisid 8 prosenttia

ja vastaavasti tyytymattomid viestintdén oli 15 prosenttia.

Tyoskentelyajalla kyseisessd organisaatiossa ei ollut juurikaan merkitystd, kuinka
vastaajat kokivat yrityksen sisdisen viestinndn ja tiedonkulun onnistuneen. Kuitenkin
erittdin tyytyvdisid viestintdén oli eniten pisimpidén talossa olleilta eli yli 20-vuotisen
uran talossa tehneiltd (8 %). Melko tyytyméttdmien enemmisto oli tydskennellyt talossa

6-19 vuotta (16 %). Melko tyytyviisid viestintdin oli suhteellisesti vastaajien
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lukumaardidn ndhden kussakin ryhmaéssd yhtd paljon. Noin 70 prosentin luokkaa kunkin
tyoskentelyhistorian vastaajien médrddn nidhden. Tdmén osoittaa myos keskiarvon
nousu odotettua keskiarvoa paremmaksi yleistd viestintityytyvéisyyttd tarkasteltaessa.
Toiminnoittain tutkittaessa yleistd viestintityytyvéisyyttd erittdin tyytyvaisiad viestintdan
oli eniten myyntityOossd toimivissa henkildissd (8 %). Hallinnollisissa ja muissa
tehtdvissd toimivissa kukaan ei ollut erittdin tyytyvdinen sisdiseen tiedonkulkuun.
Melko tyytyviisid oli kaikissa toiminnoissa suurin osa vastaajista. Tyytyméattomimpid

viestintddn olivat puhelinpalveluissa ja korvauspalveluissa toimivat tyontekijat (18 %).

Tyytyvaisys yrityksen sisaiseen viestintaan
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Kuvio 5. Yleinen tyytyvéisyys viestintdédn (%).
6.3 Vastaajien tyytyviisyys tietolihteisiin

Kyselyssé selvitettiin yrityksen tyontekijoiden tiedon tarvetta eri tietoldhteistd. Kyselyn
avulla saatiin selville, mistd kanavista tyontekijit saavat tietoa ja mistd toivoisivat
saavan enemmdin ja mistd vihemmin. Keskiarvoprofiilit saadun ja halutun tiedon

madrista eri tietoldhteista 10ytyy liitteistd (Liite 2).
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Kyselyn toisessa vaiheessa selvitettiin, kuinka usein vastaajat lukevat tai seuraavat
tutkimuksen kohteena olevia sisdisid tiedotuskanavia. Vertailussa oli mukana sisdiset
lehdet, eli Sininen lehti ja Osuuspankkilainen, Pohjolan intra ja Osuuspankin opinet
sekd Pohjolan ja OP:n kotisivut. Kaikkien kolmen kohdalla laskettiin ndiden vastausten
aritmeettiset keskiarvot, jotka ndkyvét kuviossa 6. Vastaajat lukevat selvidsti eniten
intraa ja opinetid (ka 5,96, asteikolla yhdestd seitsemddn). Sisdisid lehtid, eli Pohjolan
Sinistd lehted ja Osuuspankin Osuuspankkilaista, (ka 5,0) sekd Pohjolan ja OP:n
kotisivuja (ka 4,93) luetaan ldhes yhté paljon.

Pohjolan ja OP:
kotisivut (ka 5,0)

Intra ja Opinet (ka
5,96

Sisaiset lehdet (ka
4,93)

=

Kuvio 6. Tietoldhteiden luku- ja kéyttotiheys.

Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin, ettd taustamuuttujilla ei ole tilastollista merkitysti
sisdisten lehtien kdytossd. Naiset ja miehet lukevat sisdisid lehtid ldhes yhtd paljon. Noin
puolet kaikista vastaajista kdyttdd sisdisid lehtid silloin tédlloin tai melko sdénnollisesti.
Ikdluokissa alle 34-vuotiaat lukevat vdhemmén siséisid lehtid suhteessa heitd
kohdalla. Alle vuoden talossa olleet eivét osanneet hyodyntdd sisdisid lehtid niin hyvin
kuin kauemmin talossa olleet. Heistd 32 % kaytti kyseistd tietoldhdettd harvoin tai ei

juuri koskaan. Toiminnoittain ei 10ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja.
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Pohjolan intra ja Osuuspankin opinet olivat suosituimpia. Niitd luettiin selvisti eniten
verrattuna sisdisiin lehtiin ja yritysten kotisivuihin. Miehilld ja naisilla ei ollut
tilastollisesti merkitsevaa eroa intran sekd opinetin luku- ja kdyttotiheydessd. Molemmat
kayttavat niitd melko sddnnollisesti tai sdédnnollisesti. Muidenkaan taustamuuttujien

osalta ei I0ytynyt tilastollisesti merkitsevid tuloksia.

Pohjolan ja Osuuspankin kotisivuja luetaan néistd tietoldhteistd vdhiten. Naiset (31 %)
kayttavit kotisivuja kuitenkin miehid enemmén (15 %). Tdmé on ainut taustamuuttuja,
jolla on tilastollista merkitsevyyttd. Ialld ja yrityksessd tyoskentelyajalla ei ollut

merkitystd. Vastaukset jakautuivat tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen vilille.

6.3.1 Tietoldhteet paremmuusjirjestyksessi

Vastaajat kokivat saavansa yleiselld tasolla eniten tietoa tydstddn ja tyOnantajastaan talla
hetkelld Pohjolan intrasta ja Osuuspankin opinetistd (keskiarvo 5,63). Séhkopostia
pidettiin  my0s merkitsevdnd tietoldhteend (ka 5,45). Ldhin esimies oli vasta
kolmannella sijalla (ka 5,37) nykyhetken tietoldhteend. Lisdksi tyGtovereilta saatiin
melko paljon tietoa omaa tyotd ja tyOnantajaa koskien (ka 5,1). Huonoimmaksi
tietoldhteeksi nykytilanteessa koettiin selvdsti luottamusmiehet. Heiltd ei saatu tietoa
juuri  koskaan (ka 2,93). Muilta esimichiltd (ka 3,79) samoin kuin my0s
joukkoviestimistd (ka 3,94), eli sanomalehdistd, radiosta ja televisiosta, tietoa saadaan

harvoin.

Naiset kokevat saavansa tietoa ldhimméltd esimieheltddn paljon (38 %) tai erittdin
paljon suhteessa miehiin. Miehet vastasivat naisia useammin saavansa tietoja
lahimmaltd esimieheltddn silloin tdlldin (15 %). 1kd ei vaikuttanut siithen, miten 1dhin
esimies koettiin tiedonvilittdjdnd. Vastaukset olivat jakautuneet samansuuntaisesti
kaikissa ikdluokissa. Valtaosa vastaajista sai 1dhimmalti esimieheltddn melko paljon (30
%) tai paljon (36 %) tietoa. Tuloksista ilmeni, ettd pisimpéén yrityksessa tydskennelleet,
yli 20 vuotta, saivat erittdin paljon tietoa esimieheltddn (21 %) suhteessa lyhyemmaén

aikaa talossa olleisiin. Yrityksessd alle viisi vuotta ty0skennelleet saivat paljon tietoa
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esimieheltdéin (43 %). Pohjolassa 6-19 vuotta tydskennelleet kokivat I&himmén
esimiehen tyydyttdvan heidin tiedontarpeensa melko hyvin. Toiminnoittain jaoteltaessa
myyntity0ssd toimivat olivat tyytyvdisimpid I&himman esimiehen toimintaan

viestintikanavana.

Muilta esimiehiltd vastaajat eivdt saa kovin paljon tietoa. Alle 25-vuotiasta ldhes
kolmannes (33 %) ei koe saavansa heiltd lainkaan tietoa. Muissakaan ikdluokissa tietoa
saadaan harvoin tai silloin tdlloin. Yrityksessd tyOssdoloaika osoitti, ettd alle vuoden
tyoskennelleistd 20 prosenttia ei saa lainkaan tai juuri ollenkaan (28 %) tietoa muilta
esimiehiltd. Kuitenkin kaikki muut, jotka ovat olleet yrityksessd vuoden tai pidempédn
kokivat tilanteen paremmaksi. He saivat tietoa silloin téllin ja melko paljon.
Hallinnollisissa ja muissa tehtdvissd toimivat vastaajat pitivit muiden esimiesten
asemaa tiedonvilittdjind suhteellisen hyvind. Heistd 41 prosenttia sai tietoa melko
paljon. Muiden toimintojen osalta tilanne ei nidyttdnyt niin hyvaltd, mikad laski

keskiarvoa.

Suurin osa vastaajista ikdén, sukupuoleen, tyotehtiviin ja tydssdolovuosiin katsottuna
eivit saaneet luottamusmiehiltd juuri lainkaan tietoa. Naisista kuitenkin 20 prosenttia sai
melko paljon informaatiota kyseisestd tietoldhteestd. Sukupuoli osoittautui téssa
kysymyksessa tilastollisesti merkitsevéksi taustamuuttujaksi (p<0,05). Idn kohdalla oli
havaittavissa, ettd nuoremmat ikdluokat kokivat luottamusmiehet selvésti vieraammaksi
kuin vanhemmat vastaajat. Alle 25-vuotiaista yli puolet (56 %) ja 25-34-vuotiaista
neljannes (25 %) ei saanut luottamusmiehilti lainkaan tietoa omaa tyGtddn ja

tyOnantajaansa koskien.

Toiminnosta riippumatta kaikki saavat tyGtovereiltaan tietoa paljon (35 %) tai melko
paljon (35 %). Naiset jakavat tietoa tydtovereilleen suhteessa miehid enemmén. Yli
puolet alle 25-vuotiaista ja ldhes puolet 55—64-vuotiaista saavat tietoa melko paljon kun
valiin jaavat ikdluokat kokevat saavansa paljon tietoa. Nuorempien korkea osuus
alemmassa luokassa alentaa yleistd keskiarvoa (p<0,05). TyOskentelyajasta riippumatta

vastaajat saivat tietoa tydtoveriltaan melko paljon tai paljon (69 %).
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Sisdisid lehtid kiytettiin tietoldhteind melko paljon (ka 4,38). Myyntitydssd ja
hallinnollisissa tehtdvissd tyoskentelevit saivat selvdsti enemmin tietoa sisdisistd
lehdistd kuin puhelin- ja korvauspalveluissa olevat vastaajat. Nuoret kokivat sisdiset
lehdet huonommiksi tietoldhteiksi verrattu vanhempiin vastaajiin. Yli 35-vuotiaat
hyodynsivit paljon sisdisid lehtid (20 %). Sama suuntaus oli myos yrityksessd
tyoskentelyajalla. Mitd kauemmin on ollut talossa, sitd paremmin osaa kéyttdd sisdisid
lehtid sisdisend viestimend. Pohjolan ja OP:n kotisivut olivat ldhes yhtd hyoddyllisid
sisdisten lehtien kanssa (ka 4,39). Yrityksessd tydskentelyaika oli tilastollisesti
merkitsevisti eroava taustamuuttuja (p<0,05) tarkasteltaessa kotisivujen merkitysta.
Alle vuoden yrityksessé olleet kokivat kotisivujen antavan heille erittdin paljon tietoa,
kun vastaavasti enemmistd vastaajista sai mielestddn vain melko paljon hyddyllistid

tietoa nettisivujen kautta.

Yrityksessa tyoskentelyaika toimii jakavana tekijdnd hyodynnettiessd intran ja opinetin
tietoja. Alle vuoden tydssd olleista melkein puolet kdyttda titd kanavaa erittdin paljon,
kun taas pidempéédn yrityksen palveluksessa olleista vain vajaa 20 %. Kokouksien ja
neuvotteluiden osalta ratkaisevaa tilastollisen merkityksellisyyden kannalta on se, missi
toiminnossa tyoskentelee (p<0,05). Hallinnollisissa ja muissa tehtdvissd toimivat saivat
niistd melko paljon (47 %) tai paljon (35 %) tietoa. Muiden toimintojen osalta tietoa

noin 60 prosenttia vastaajista saivat ldhiverkon kautta paljon tietoa.

6.3.2 Toivotut tiedotuskanavat

Lihes kaikista kanavista toivottaisiin nykyistd enemmain tietoa. Selvisti eniten vastaajat
haluaisivat saada tietoa ldhimmaltd esimieheltd (ka 6,5), kun on kyse omasta tyostd ja
tyOnantajasta. Toinen toivotuimmista tiedotuskanavista oli Pohjolan intra ja OP:n opinet
(ka 6,15). Séhkopostia (ka 5,56) sekd kokouksia ja neuvotteluita (ka 5,39) pidettiin
myos tirkeind. Selkeimmin védhiten tietoa toivottiin tulevan huhujen eli niin sanotun
puskaradion kautta (ka 1,73) seké joukkotiedotusvélineistd eli sanomalehdisté, radiosta

ja televisiosta (ka 3,66). Muut edelld mainitsemattomat tiedotuskanavat, kuten
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tyotoverit, sisdiset lehdet, kotisivut, luottamusmiehet ja muut esimiehet, koettiin l&hes
yhté térkeiksi ja kaikkien keskiarvo oli noin 5. Sisdiseen tiedotukseen siis kaivattaisiin

yleiselld tasolla parannusta.

Vaikka naiset saivat miehid enemmén tietoa ldhimméltd esimieheltddn, he myos
toivovat saavansa sitd erittdin paljon (60 %) kyseisestd tietokanavasta. Vastaava luku
miehillé oli 46 prosenttia. Ikdluokissa tulos oli samanlainen kaikenikéisilla. Ladhimmalta
esimieheltd toivotaan erittdin paljon (58 %) informaatiota. Pitkd tyossdoloaika samassa
yrityksessd ei vdhennd esimiehen tarpeellisuutta, koska vastaajat tyohistoriastaan
riippumatta tarvitsevat esimiestdéin kertomaan asioista erittdin paljon (59 %) tai paljon
(36 %). Toiminnoittain tiedontarpeet olivat samansuuntaisia kuin muillakin

taustamuuttujilla.

Muilta esimieheltd kaivattaisiin enemmidn tietoa kuin tilld hetkelld saadaan.
Tietoldhteend muut esimiehet eivdt kuitenkaan ole niin suosittuja kuin oma esimies,
mikd ndkyy siind, ettd muilta esimiehilti toivotaan tietoa melko paljon (27 %) tai paljon
(33 %). Naiset pitdvét titd tietoldhdettd miehid parempana, samoin kuin vanhemmat
vastaajat suhteessa nuorempiin. Naiset haluaisivat huomattavasti enemmaén tietoa
luottamusmiehiltd kuin miehet. Naiset toivoivat saavansa melko paljon (28 %) tai paljon
(25 %) miesten osuuden ldhennellessd nollaa. Naisten osuus nosti luottamusmiehid
toivottuna tietoldhteend, mikd oli tilastollisesti merkitsevdd (p<0,05). Myyntitydssa
toimivat haluaisivat eniten tietoa luottamusmiehiltd. Vidhiten sitd kaipaavat

hallinnollisissa tehtévissé tydskentelevit.

Tyotovereiltaan suhteessa enemman tietoa saivat naiset ja he myo0s sité toivoivat (36 %)
miehid enemmén (12 %). Téamé vaikutti keskiarvoa korottavasti yleistulokseen ja
taustamuuttujana sukupuoli oli tilastollisesti merkitseva tekija (p<0,05). Tyotovereita
pidettiin kaikissa ikdluokissa toivottuna tietoldhteend. Hallinnollisissa ja muissa
tehtdvissd toimivat vastaajat arvostivat tyOtovereitaan paljon (41 %) jaettaessa
informaatiota, kun myyntitydssd titd tietokanavaa toivoi 29 prosenttia vastaajista ja

puhelin- ja korvauspalveluissa 35 prosenttia.
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Sisédiset lehdet, Pohjolan Sininen lehti sekd Osuuspankin Osuuspankkilainen, ovat
toivotuimpien tietoldhteiden listalla keskivaiheilla. Sukupuoli oli tdmén tietoldhteen
kohdalla myds tilastollisesti merkitsevd (p<0,05) niin kuin kotisivujenkin kohdalla.
Tosin miehet (46 %) toivoivat sisdisten lehtien hyddyntdmistd naisia enemmin (38 %).
[4lld ei juuri ollut merkitystd, mutta 45-54-vuotiaista puolet (51 %) oli selvésti
innokkaimpia  kdyttdmddn  sisdisid lehtid tiedotuskanavanaan. Puhelin- ja
korvauspalveluissa tyOskentelevét vastaajat toivoivat eniten erittdin paljon tietoa tatd
kautta (20 %). Pohjolan ja OP:n kotisivut eivdt olleet toivotuimpia miehilld juuri
koskaan (31 %). Naiset sitd vastoin haluaisivat tietoa paljon (30 %), samoin yli 45-
vuotiaat haluaisivat hyodynnettdvdn kotisivujen informatiivisuutta. Tietoldhteen

toivottavuus kasvoi mitd kauemmin on yrityksessa tyoskennellyt.

Intra ja opinet olivat yhtd suosittuja kaikkien taustamuuttujien kesken. Kaikkien
tekijoiden osalta tietoa haluttiin paljon tai erittdin paljon nykyisti enemmén tietoa
koskien omaa tyOtd ja tyOnantajaa. Sdhkopostin osalta ainoastaan sukupuoli aiheutti
hajontaa tiedonléhteen toivottavuuden suhteen. Naiset halusivat miehid selvésti
enemmin sihkopostitse tietoa. Naiset toivoivat tietoa paljon (37 %), kun miehille

riittéisi silloin télloin (31 %). Muut taustamuuttujat eivét poikenneet toisistaan.

Kokouksien ja neuvotteluiden kautta sekd myyntitydssd (23 %) ettd hallinnollisissa
tehtdvissd olevat (22 %) vastaajat toivoivat erittdin paljon tietoa titd kautta verrattuna
puhelin- ja korvauspalveluissa toimiviin vastaajiin (14 %). Naiset kokivat tdmén
tietokanavan mielekkddmmaksi kuin miehet. Kukaan miehistd ei halunnut tistd

kanavasta tietoa erittdin paljon (p<0,05).

Huhupuheet tietoldhteend oli véhiten toivottu sisdisen viestinndn kanava (ka 1,73).
Naiset kuitenkin olivat hieman suopeampia niitd kohtaan, koska suurin osa miehisté (77
%) oli sitd mieltd, ettei kaipaa huhujen kautta minkéinlaista informaatiota ja loput eivét
juuri koskaan. Naisista sen voisi hyviksyd muutamat harvoin (11 %) ja silloin tilloin
(7 %). Samoin alle 34-vuotiaat eivdt olleet niin ehdottomia, kuin vanhemmat
tyontekijat. Toiminnoittain  tiukimpia huhujen suhteen ovat korvaus- ja

puhelinpalvelussa tydskentelevdt vastaajat. Sanomalehdistd, radiosta ja televisiosta
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toivottiin melko paljon tietoa alle 25-vuotiaden keskuudessa (44 %). Muissa ikdluokissa
kyseistd tiedotuskanavaa haluttaisiin kdytettivin harvoin tai ei juuri koskaan. Uran
pituus yrityksessd védhensi myos halua joukkotiedotusvilineiden kéytostd sisdisend

viestintdkanavana.

6.3.3 Saadun ja halutun tiedon kanavavaje

Jotta viestintdd olisi mahdollista parantaa henkiloston ndkokulmasta, on syytd
tarkastella tietoldhteistd saadun ja halutun tiedon maéérallistd erotusta eli kanavavajetta.
Kanavavajeessa sanomien vastaanottajat kokevat saavansa liian védhdn tietoa jonkin
tietyn kanavan kautta. (Aberg 2000: 181). Eri kanavien vajeet on esitetty kuviossa 7.
Tastd kuviosta voidaan paitelld, ettd kaikista kanavista lukuun ottamatta
joukkotiedotusvélineitd ja huhuja, halutaan enemmén tietoa kuin tdlld hetkelld on

saatavissa.

Sanomalehdet, radio, tv -

Huhut—

[ ]
|
Kokoukset/neuvottelut — I:I
Sahkodposti — I:I
Intra ja opinet— I:I
Pohjolan ja OP:n kotisivut—] I:I
Siséiset lehdet I:I
1
|
[ ]
[ ]
T
0

Tybtoverit

Luottamusmiehet—|

Muut esimiehet—

Lahin esimies —

Kuvio 7. Kanavavaje: saadun ja halutun tiedon erotus tietoldhteittiin.
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Suurin parannustarve oli luottamusmiehiltd tulevassa tiedon maérdssd. Téssa
kanavavajeeksi keskiarvoilla mitattuna tuli 1,66. Muita suuren kehittimistarpeen
kohteita olivat esimichiltd, sekd ldhimmailtd esimieheltd (1,13) ettd muilta (1,22),
tulevan tiedonkulun parantaminen. Sisdisien lehtien (0,75) sekd kokouksien ja
neuvotteluiden (0,73) osalta on suurin piirtein yhtd paljon kehitettivda. Sama tilanne on
myos intralla ja opinetilld sekd kotisivuilla. Molempien kanavavaje on 0,63. Lahinnd
optimitilannetta ovat sdhkopostitse (0,12) ja tydtovereiden (0,1) vililld kulkeva
informaatio. Niihin kuitenkin kaivattaisiin hieman parannusta. Pdinvastainen tilanne oli
kahden tiedonléhteen osalta. Huhuista (-1,86) sekd joukkoviestimistd (-0,28) kaivattiin

talld hetkelld vihemman tietoa kuin saatiin.

Taustamuuttujien suhteen vertailtaessa kanavavajeita yli 45-vuotiaat (73 %) haluavat
huomattavasti enemmén tietoa ldhimmaéltd esimieheltdéin verrattaessa nuorempiin
vastaajiin (27 %). Nuoremmat olivat tyytyvdisempid normaaliin tasoon vanhempien
halutessa jopa huomattavaakin parannusta nykyiseen. Yrityksessd tyoskentelyajan
suhteen jakauma oli hieman erilainen kuin ikdluokissa. Suurin osa pisimpdin talossa
olleista kaipasi vain hieman enemmaén tietoa 1dhimmalta esimieheltddn. Koska selvésti
suurin osa vastaajista on tydskennellyt yli 20 vuotta talossa, laskee tdmé keskiarvoa
lahimmén esimiehen suhteen muiden kuitenkin halutessa enemmaén tietoa. Yrityksessd
tyoskentelyaika oli tilastollisestimerkitsevd tulos kanavavajeen kokemisen kohdalla
(p<0,05). Sukupuolen ja toimintojen osalta ei 16ytynyt merkittédvid poikkeuksia timédn
tietoldhteen kohdalle. Kaikki toivoivat tasaisesti tdiman suhteen parannusta.

Muiden esimiesten kohdalla ei ikéluokkien kesken ollut hajontaa. Sukupuolen osalta
miehet (41 %) olivat tyytyvdisid muiden esimiesten toimintaan viestintdkanavina, kun
naiset olisivat kaivanneet enemmaén tietoa. Toiminnoittain tutkittaessa muita esimiehid
kaikista vastaajista 33 prosenttia lukee yritysten kotisivuja melko sdédnndllisesti. Vihiten
kotisivuja luetaan korvauskasittelyssé johtuen varmasti tyon vaatimasta erikoistumisesta

kapean alan asiantuntijuuteen.

Taustamuuttujilla  ei  ollut  merkitsevid eroja  luottamusmiehien  suhteen
tiedotuskanavana. Yleisesti ottaen saadun ja halutun tiedon viélilld oli huomattava ero ja

luottamusmiehiltd toivottaisiin nykyistd enemmén tietoa koskien omaa tyOtd ja
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tyonantajaa. Tydtovereiden suhteen tietoldhteend oltiin  yleisesti tyytyvéisid
nykytilanteeseen. Alle 34-vuotiaat kuitenkin kaipaisivat vanhempia hieman enemmain
tietoa ja tukea kollegoiltaan. Sama asia nikyi tydssdolovuosia tarkasteltacssa. Alle viisi
vuotta Pohjolan tai Osuuspankkikeskuksen palveluksessa olevista tyontekijoistd (31 %)

kaipaisi lisda tietoa kollegoiltaan.

Sisdisten lehtien osalta taustamuuttujilla ei ollut mitddn merkittdvid eroja.
Viestintdkanavana toivottaisiin  yleiselld tasolla enemmén informatiivisuutta.
Kolmannes (36 %) vastaajista oli kotisivujen palvelujen nykytasoon tyytyvéisid, kun
katsottiin ikdluokkien mukaan ja vastaavasti kolmannes toivoi parannusta tilanteeseen.
eniten parannusta toivoivat 6-19 vuotta yrityksen palveluksessa olleet vastaajat.
Tilastollisesi merkittdvdd oli, ettd miesten mielestd kotisivuja voisi parantaa

enemmaénkin (p<0,05).

Tyytyvdisimpid intran ja opinetin informatiivisuuteen olivat nuorimmat vastaajista.
Heistd 43 prosentin mielestd tietoa saadaan tdlld hetkelld riittdvasti kyseisestd
tiedotuskanavasta. Suuntaus on samanlainen tyoskentelyajan suhteen. Uusimmat
tyontekijit organisaatiossa (44 %) kokivat nykytilanteen parhaimmaksi. Hallinnollisissa
tehtdvissd toimivat (35 %) kaipaavat eniten parannusta intran ja opinetin
hyddynnettdvyydessd. Myds myynnin parissa (32 %) tyoskentelevét toivovat parannusta
tdimédn suhteen. Korvaus- ja puhelinpalvelussa toimivat vastaajat ovat suhteellisen

tyytyvdisid tilanteeseen. Miesten ja naisten vastauksissa ei ollut juurikaan eroja.

Sahkopostin osalta tulokset olivat samansuuntaisia kuin intranetin ja opinetin kohdalla.
Nuorimmat vastaajista (45 %), alle 34-vuotiaat, olivat tyytyvdisid sdhkopostin kautta
tulevan tiedon méaérddn. Parannusta toivottiin erittdin vdhdn. Heiddn kohdallaan onkin
toivottu, ettd tietoa tulisi jopa nykyistd vihemmaén tdmén tiedotuskanavan kautta (20 %).
Myos tyOhistorialla pituus vaikutti tyytyvéisyyteen. Alle viisi vuotta Pohjolan tai
Osuuspankkikeskuksen palveluksessa olleet tyytyivdt olemassa olevaan tasoon.
Tydssdolovuosien kohdalla erot eivit kuitenkaan ole kovin suuria. Pddosin sdhkdpostiin
oltiin tyytyviisid, jonka huomasi myds saadun ja halutun tiedon keskiarvon jdddessa

alhaiseksi (ka 0,12). Toiminnoittain sdhkopostin informatiivisuutta tutkittaessa ei
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16ytynyt eroja. Yhteistd kaikilla kuitenkin on, ettd tiedonsaantiin oltiin tyytyvéisid ja

jopa vihempikin riittdisi. Kaikista vastaajista ldhes 60 prosenttia oli titd mielti

Kokoukset ja neuvottelut koettiin tdrkedmmiksi vidhiten aikaa (33 %) yrityksen
palveluksessa olleiden keskuudessa suhteessa pidemmén tyohistorian omaaviin (21 %).
Nuorimmat (33 %) toivoivat selvisti enemmén panostusta kokouksissa jaettavan tiedon
madrdin ja laatuun. Vanhemmat tyontekijit (23 %) pitivit tdtd tiedotuskanavaa myos
tarkednd ja toivoisivat sen suhteen kehitystd, mutta eivdt niin voimakkaasti kuin
nuoremmat. Viestimen tirkeyden osoitti myos suhteellisen korkea kanavavajeen
keskiarvo 0,73. Puolet miehistd oli tyytyviisid kokouksiin tiedotuskanavana, kun

vastaava luku naisilla oli (31 %). Toiminnoittain ei eroja ollut 1dhes lainkaan.

Huhujen eli puskaradion kanavavajeen suunta oli huomattavan negatiivinen. Tdma
tarkoittaa sitd, ettd tietoa saadaan titd kautta huomattavasti enemmaén kuin haluttaisiin.
Kaikkien taustamuuttujien osalta tulokset olivat samansuuntaisia. Minkdén muuttajan
kohdalla ei ilmennyt tilastollista merkitsevyyttd eikd hajontaa eri arvojen kohdalla.
Tamin tiedotuskanavan kayttod toivottaisiin vahennettivin. Organisaatioiden on vain
vaikea kontrolloida epavirallisia ryhmittymid organisaation sisdlld ja valvoa heiddn

kommunikointiaan.

Kanavavaje oli negatiivinen myds joukkotiedotusvélineiden kohdalla (ka-0,28). Talla
viestintdkanavalla tarkoitetaan muun muassa radiota, televisiota ja sanomalehtia.
Yrityksessd alle viisi vuotta tyoskennelleet (21 %) toivoivat vdhdn parannusta
joukkotiedotusvélineiden viestintdkykyyn, kun pidempéén talossa olleista 1dhes puolet
oli tyytyvdisid nykytilanteeseen tai halusivat tietoa jopa vihemmain julkisen median

kautta. TyOssdolovuodet osoittautuikin tilastolliseksi merkitseviksi tulokseksi (p<0,05).
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6.4 Organisaation tyontekijoiden tiedontarve

Kyselyn avulla selvitettiin yrityksen tyontekijoiden tiedon tarvetta eri aihealueista.
Kyselyn avulla saatiin selville, mistd aiheista tyontekijat saavat tietoa ja mistd
toivoisivat saavan enemmédn ja mistd vdhemmén. Keskiarvoprofiilit nykyisistd ja

toivotuista aihealueista ja tiedon maardsté 10ytyy liitteistd (Liite 2).

6.4.1 Nykyinen tiedonsaanti aihealueittain

Eniten tietoa vastaajat saivat tdlld hetkelld kannustinjérjestelmistd (ka 5,02). Téma
aihealue sisdltdd muun muassa tulospalkkauksen ja myyntipalkkiot. Melko paljon tietoa
saatiin vakuutus- ja pankkialan tilanteesta (ka 4,59) sekd oman ammattitaidon
kehittdmismahdollisuuksista (ka 4,55), kuten erilaisista koulutuksista ja kursseista.
Melko paljon tiedotetaan myds yhtion taloudellisesta tilanteesta (ka 4,38) ja oman
toimipaikan tulevaisuuden hankkeista (ka 4,22). Tyytyméattomimpid tyontekijét olivat
tiedonsaantiin ~ koskien tyollisyystilannetta (ka 3,78). Lisdksi he kokivat
vastuuhenkildiden ja asiantuntijoiden yhteystietojen olevan episelvid (ka 3,95).
Yleisesti ottaen keskiarvot olivat korkeampia aihealueittain verrattuna kuin
viestintdkanavien osalta. Aihealuissa ei mikddn kohta saanut myodskdin negatiivisia

arvoja. Tietoa ei siis saada liikaa mistdéin asiasta. Kaikessa on varaa parantaa.

Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin taustamuuttujien vaikutuksia sithen, kuinka hyvin
miltdkin aihealueelta saadaan tietoa organisaatiossa tdlld hetkelld. Tuloksena saatiin,
ettd kaikilla taustamuuttujilla paitsi vastaajan idlld oli merkitystd vastaajan
tiedontarpeeseen  eri  aihealueista.  Vastaajan  sukupuolella ja  yrityksessd
tyoskentelyajalla  ei  kuitenkaan ollut merkitsevdd riippuvuutta  vastaajan
tiedontarpeeseen.  Tilastollisesti merkitsevdd riippuvuutta esiintyi molempien

taustamuuttujien kohdalla ainoastaan yhden aihealueen kohdalla.
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Vastaajan sukupuolella oli vaikutusta sithen, ettd miechet kokevat saavansa naisia
harvemmin tietoa henkildstopolitikkan muutoksista organisaatiossa. Miehistd 31 %
saavat harvoin tietoa kyseisestd aihealueesta. Tydssédolovuodet yrityksen palveluksessa
vastaavasti vaikutti sithen, kuinka vastaajat kokevat tarvitsevansa tietoa yhtion
taloudellisesta tilasta. Alle 5 vuotta talossa olleista 12 prosenttia koki, ettei ole saanut
lainkaan tietoa aihealueesta. Samoin kokivat myos alle 34-vuotiaat vastaajat. Vastaukset

ovat hajonneet eri vaihtoehtojen vililld kyseisen aihealueen kohdalla erittéin paljon.

Tulokset osoittivat, ettd vastaajan tyotehtdvit vaikuttavat merkitsevasti sithen, kuinka
paljon he kokevat saavansa tietoa. Hallinnollisissa tehtdvissd tyOskentelevdt saivat
huomattavasti enemman tietoa erilaisista organisaatiossa tapahtuvista muutoksista kuin
myyntihenkildstd sekd puhelin- ja korvauspalvelussa toimivat vastaajat. Aihealueiden
sisdllostd riippuen eri toiminnoilla on erilaisia tiedontarpeita, mikd ndkyi myds
tuloksissa. Hallinnollisissa tehtévissd tyoskentelevit henkildt saivat muissa tehtdvissi
toimivia enemmén tietoa henkildstopolitilkan muutoksista. Kyseisissd tehtdvissd
tyoskentelevistd vastaajista 33 % koki saavansa tietoa paljon tai erittdin paljon. Tulos
johtui siitd, ettd osa vastaajista tyOskentelee henkildstohallinnon tehtdvissd. Vaikka
hallinnon puolella tydskentelevit ihmiset saivat tietoa tyollisyystilanteesta melko paljon
(33 %), ei se riittdnyt nostamaan keskiarvoa (3,78) ylemmaéksi, koska muut kokivat

saavansa tietoa liian véhan. Tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0,016).

Tyotehtdvien erilaisuudesta johtuva erilainen tiedontarve ndkyy muun muassa
riippuvuudessa vastaajan toiminnon ja yhteystietojen tarpeen vélilld. Riippuvuus ndiden
kahden wvililli on tilastollisesti merkitsevdd (p=0,035). Myynnin parissa toimivat
kokevat tilanteen kaikista huonoimmaksi. Heistd ainoastaan 19 prosentilla on riittdvasti
tietoa vastuuhenkildiden ja asiantuntijoiden yhteystiedoista. Organisaatiomuutos ja
vaihtuneet vastuualueet sekd tehtdvdt ovat varmasti vaikuttaneet tdhdn asiaan
huonontavasti.  Erilainen tiedontarve ndkyy my0s siind, miten paljon
kannustinjdrjestelmistd saadaan tietoa. Myyntihenkildstd saa paljon (43 %) tietoa
kyseistd aihealueesta, kun taas puhelinpalvelussa 25 % ja hallinnollisissa tehtivissa
toimivista 27 % saa paljon tietoa. Tdmia johtuu siitd, ettd myyntihenkiloston palkka
perustuu suurelta osin tulospalkkaukseen ja erilaisiin myyntipalkkioihin, jotka ovat

kannustejdrjestelmien keskeinen osa-alue.
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6.4.2 Halutut aihealueet

Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd kaikista aihealueista tiedontarve on huomattavan
korkea. Erityisesti pehmeidt asiat korostuivat halutuimmissa aihealueissa. Eniten
vastaajat haluaisivat tietoa oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeista (ka 6,60).
Toiseksi halutuin asiasiséltd oli selvésti henkildstopolitiikan muutoksia koskevat asiat
(ka 6,46). Tietoa kaivataan erittdin paljon my0ds koko yhtiota koskevista tulevaisuuden
suunnitelmista ja mahdollisista muutoksista (ka 6,23). Oman ammattitaidon
kehittdmisti pidetdin tirkednd (ka 6,15). Juuri koettu suuri muutos on varmasti lisénnyt
tiedontarvetta vastaajien keskuudessa ja oman ammattitaidon kehittiminen katsotaan
tarkedksi muuttuvassa yritysmaailmassa, jossa on tdrkedd sopeutua muutoksiin.
Péivittdisen tyon helpottamiseksi vastuuhenkiléiden ja asiantuntijoiden yhteistietoja
kaivataan erittdin paljon (ka 6,14). Myds kannustinjirjestelmistd halutaan paljon lisdd
tietoa (ka 6,14). Yrityksessd vallitsevasta tyollisyystilanteesta tiedottamiseen halutaan
lisdd panostusta (ka 5,83). Asiasisélloistd vihiten tiedon lisdystd haluttiin niin sanotusti
kovemmista asioista eli vakuutus- ja pankkialan tilanteesta (ka 5,71) sekd yhtion
taloudellisesta tilanteesta (ka 5,67). Keskiarvot eivét kuitenkaan ndidenkdén kohdalla

ole alhaisia, joten parantamisen varaa on.

Ristiintaulukoinnin avulla selvisi, mitkd ovat taustamuuttujien vaikutukset halutun
tiedon madrddn tietystd aihealueesta. Nykyisestd tiedonsaannista poiketen
tyossdolovuosilla ja tydtehtdvilld ei ollut tilastollista merkitsevyyttd ollenkaan.
Vastaajan sukupuolella oli tilastollisesti riippuvuutta, mutta se vaikutti vain yhden
aithealueen valintaan tilastollisesti merkitsevisti (p<0,05). Ikd, joka ei vaikuttanut
nykytilanteen aihealueen valintaan lainkaan, oli merkittdvin haluttuun tiedon maarin

aihealueeseen vaikuttava taustamuuttuja.

Sukupuolella oli vaikutusta tydllisyystilanteesta tiedottamisen toivottavuuteen. Naiset
halusivat huomattavasti miehid enemmain tietoa yrityksen tyollisyystilanteesta. Naiset
37 % haluaa aiheesta tieto erittdin paljon, kun enemmistolle miehistd riittdd melko
paljon tai silloin tédlléin. Tulos oli tilastollisesti erittdin merkitsevd (p=0,000).

Sukupuolten vililld ei muuten juurikaan ollut eroja aihealueiden kohdalla. Ainoastaan
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yhtion tulevaisuudesta ja muutoksista miehet haluavat paljon tai erittdin paljon tietoa.
Kaikki miehet jakaantuivat tasaisesti ndihin kahteen kategoriaan. Naisten vastaukset

jakaantuivat useampaan vaihtoehtoon.

Tuloksista selvidd, ettd ikd on merkittdvin taustamuuttuja tutkittaessa haluttuja
aihealueita. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd nuorimmille vastaajista, alle 34-
vuotiaille, riittdd vahempikin tieto yritystd yleisesti koskevista asioista kuten vakuutus-
ja pankkialan tilanteesta ja taloudellisesta tilanteesta. Vanhempien kohdalla kyseisten
aihealueiden siséltd korostui. Vastaavasti kun kyse on vastaajaa henkildkohtaisesti
koskettavasta asiasta kuten oman toimipaikan tulevaisuuden suunnitelmista tai
mahdollisista henkilostdpolitiikan muutoksista, kokevat nuoremmat selvésti enemmén
haluavan tietoa niistd asiasisédlloistd. Esimerkiksi henkildstopolititkan muutoksista 79 %
alle 34-vuotiaista haluaa erittdin paljon tietoa. Vastaajista 35—44-vuotiaista 59 % ja yli
45-vuotiasta 51 % haluaa erittdin paljon kyseisestd aiheesta tietoa. Vaikka nuorempien
osuus on suurempi muutoksiin kohdistuvissa asiasisilloissd, se ei kuitenkaan tarkoita
etteiviat vanhemmat olisi niistd kiinnostuneista. Heille vain riittdd hieman vihempi tieto.
Tuloksien perusteella voidaan kuitenkin yleisesti todeta, ettd tiedontarve kaikista
aihealueista on korkea. Sen osoittaa keskiarvojen keskittyminen 5,67-6,6 vilille ja se

tarkoittaa, ettd tietoa halutaan paljon, osasta jopa erittdin paljon.

6.4.3 Saadun ja halutun tiedon tietovaje

Tietovaje kertoo epédsuhdasta saadun ja halutun tiedon vililld aihealueittain.
Vastaanottajat saavat tilldin liian vihin tietoa jostain tietystd aiheesta. (Aberg 2000:
181-182). Kuviossa 8 esitetddn tarkemmin tutkimuksessa ilmenneet tietovajeet, kun

halutun tiedon méairésté on vdhennetty saatu tieto eri aihealueittain.
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Yhteystiedot —

Kannustinjarjestelmat

Oman ammattitaidon_|
kehittdmismahdollisuudet

Henkildstopolitiikan_|
muutokset

Tyollisyystilanne —

Oman toimipaikan_|
tulevaisuuden hankkeet

Yhtidn tulevaisuus ja _|
muutokset

Yhtion taloudellinen tilanne =

Vakuutus-ja pankkialan _|
tilanne

Kuvio 8. Tietovaje: saadun ja halutun tiedon erotus aihealueittain.

Kaikista aihealueista haluttaisiin selvidsti nykyisti enemmain tietoa. Eniten vastaajat
toivoisivat saavansa tietoa henkilostopolitiikan muutoksista yrityksessd. Keskiarvoilla
mitattuna lukema on korkealla, 2,42. Lihes samoissa luvuissa on tiedontarve oman
toimipaikan tulevaisuuden hankkeista (2,38). Tietovajetta on paljon my0s
vastuuhenkildiden ja asiantuntijoiden yhteystietojen saatavuudessa (2,19), yhtiota
koskevien muutoksien tiedottamisessa (2,18) sekd yleisessd ty6llisyystilanteen
tiedostamisessa (2,05). Muissa aihealueissa saadun ja halutun tiedon erotus ei ole niin
suuri, vaikka tietoa kaivataan lisdd. Mistddn aihealueesta ei koeta saavan liikaa tietoa,
kuten viestintdkanavien osalta on muutaman tietoldhteen kohdalla. Oman ammattitaidon
kehittimismahdollisuuksien tiedonsaantiin tulisi kiinnittdd enemmén huomiota (1,6).
Samoin myds yhtion taloudellisesta tilanteesta tiedottamiseen (1,29). Vihiten
tietovajetta on kannustusjarjestelmien (1,11) sekd vakuutus- ja pankkialasta viestimisen
kohdalla. Tdma tulos tukee saadun tiedon mairaa nykyhetkelld. Eniten tietoa koetaankin

saavan juuri kannustinjirjestelmistd seka vakuutus- ja pankkialan tilanteesta.
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Taustamuuttujista kaikilla paitsi tyOtehtdvilld on merkitystd siithen, mink&lainen
tietovaje on aihealueiden kohdalla. Tydssdolovuodet, sukupuoli ja vastaajan ikd ovat
tilastollisesti merkitsevid taustamuuttujia. Tyollisyystilanne on aihealue, jolla
sukupuolella on tilastollisesti merkitystd (p=0,005). Naisten kohdalla tietovaje on
huomattavasti miehid suurempi. Naisten saadun ja halutun tiedon korkea erotus nostaa
myos osaltaan tyollisyystilanteen kokonaistietovajetta, joka on 2,05. Myo0s
yhteystietojen kohdalla tulos on tilastollisesti merkitsevd (p=0,002). Naiset kokevat

tietovajeen olevan miehid suurempi.

Vastaajien iké vaikutti tietovajeen syntymiseen tiettyjen aihealueiden kohdalla. Yleisesti
voidaan sanoa, ettd suurin ero halutun ja saadun tiedon vililld on nimenomaan
nuorimpien vastaajien kohdalla. Sama suuntaus ndkyy myos tydssdoloajan kohdalla.
Vastaajista alle 25-vuotiaat vastaajat kokevat tietovajeen olevan suurin, kun on kyse
yhtion taloudellisen tilanteen tiedottamisesta. Samoin kokevat alle 34-vuotiaat oman

toimipaikan tulevaisuuden hankkeiden kohdalla.

Tulokset osoittavat my0s tydssdoloajan suhteen samansuuntaisia tuloksia. Nuorimmat
vastaajista ovat useammin my0s ne, jotka ovat olleet vdhiten aikaa organisaation
palveluksessa. Tdma voidaan paitella siitd, ettd suurimmalla osalla vastaajista on yli 10
vuoden ura takanaan, jollei jo kahdenkymmenenkin vuoden ura. Silloin he eivit voi olla
endd kovin nuoria. Yrityksessd alle vuoden tyOskennelleet vastaajat kokevat suurta
tiedon puutetta vakuutus- ja pankkialan tilanteen kohdalla. Toinen yleisempi aihealue
eli yhtion taloudellinen tilanteen tiedottamisessa koetaan tietovajetta erityisesti alle 34-

vuotiaiden keskuudessa.

6.5 Tietoliihteiden ensisijaisuus aihealueittain

Tietoldhteet on asetettu paremmuusjirjestykseen siten ettd frekvenssitaulukosta katsotut

vastaajien ensisijaisten vastausten lukuméérd saa arvon kaksi. Téllin ne painotetaan
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kaksinkertaisina, kun toissijaiset saavat arvon yksi. Esimerkiksi ensimmadisen
aithealueen kohdalla 70 vastaajaa on valinnut Pohjolan intran ja Osuuspankin opinetin
ensisijaiseksi tietoldhteekseen. Luku 70 kerrotaan kahdella vastaajien valinnan
ensisijaisuuden painottamiseksi. Siihen lisdtddn vield toissijaisten vastausten méard 24,
jolloin saadaan intran ja opinetin kokonaisarvoksi 124. Samalla lailla voi laskea my0s
saatavien prosenttiosuuksien kanssa. Tuloksien havainnollistamiseksi kéytdn sekd

vastaajien lukuméadrié seki prosenttiosuuksia.

Taulukossa 3 kuvataan, miten vastaajien suosimat aihealueet jakautuvat toivottujen
tietoldhteiden osalta. Yleisesti voidaan todeta, ettd Pohjola Oyj:n viestintikanavien
kayttd on todella keskittynyttd. Usean aihealueen kohdalla vaihtoehdot keskittyvét vain
kahteen tiedotuskanavaan ja muutamassa vain yhteen. Vastaajat toivoivat eniten tietoa
tulevan omalta esimieheltdén sekd Pohjolan intrasta ja Osuuspankin opinetisté. Sisdisten
tietoverkkojen merkitys korostuu monesti toissijaisena tietolédhteend. Témin perusteella
voidaan paitelld, ettd suurimmat odotukset vastaajilla on omia esimiehiddn kohtaan.
Esimiehiltd vaatii paljon, jotta alaisten odotukset tdyttyisivdat. Vaikka sdhkdisten
viestinten suosio on kasvanut, arvostavat vastaajat selvisti henkilokohtaista

kanssakdymisté toisen ihmisen kanssa.

Esimiehen asema viestintdkanavana korostuu etenkin viestittdessd vaikeista asioista
kuten muutoksista omaa tyota ja yritystd koskien. Omaa tyotd, koulutusmahdollisuuksia
ja tulevaisuutta koskevat tiedot toivotaan myos tulevan 1dhimmalti esimieheltd. Kyse on
siis 1dhinnd pehmeiden asioiden tiedottamisesta. Vastaajista noin puolet valitsi
ensisijaiseksi tietoldhteekseen ldhimmén esimiehen kyseisistd asioista tiedotettaessa.
Oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeista perdti 84 prosenttia vastaajista toivoi
tiedon tulevan omalta esimieheltddn. My06s kannustinjdrjestelmistd tulevaa
informaatiota kannatettiin voimakkaasti tulevan kyseisestd ldhteestd (82 %). Muut
tietoldhteet jddvdt ndiden aihealueiden tiedottamisessa selkeédsti taka-alalle.
Henkilostopolitilkan muutoksissa Oma esimies oli selvdsti ensisijaiseksi toivottu
tietoldhde (324 pistettd). Prosentteina tdma sama tarkoittaa, ettd vastaajista 64 prosenttia
haluaisi saada tarvitsemansa tiedon ldhimmaéltd esimieheltdin. Oman ammattitaidon
kehittdmismahdollisuuksista vastaajat toivoivat tiedon tulevan mielelldin my0s

esimicheltiin.
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Ainoastaan kolmen asiasiséllon tiedot vastaajat hakisivat mieluiten intranetista.
Sisédisten tietoverkkojen eli intran ja opinetin ensisijaisuus korostuu enemmaén
tiedotettaessa ilmoitusluontoisista, selkeistd asioista kuten vakuutus- ja pankkialan seka
yhtion taloudellisesta tilanteesta. Vakuutus- ja pankkialan tilanteesta 36 prosenttia
vastaajista hankkisi tiedon intranetin kautta. Omalta esimieheltddn ensisijaisesti tiedon
toivoisi kuulevan kuitenkin 31 prosenttia. My0s yhteystietojen 10ytdmisessd yli puolet
vastaajista eli 53 prosenttia korosti kyseisen tiedotuskanavan merkitystd (279 pistettd).
Toiseksi suosituin tdimén aihealueen kohdalla oli toinen sdhkdinen kanava, sdhkdposti
(17 %). Vastaajista 43 prosenttia haluaa lukea yhtion taloudellisesta tilanteesta intrasta

(244 pistettd). Toiseksi toivotuimmaksi tietoldhteeksi tuli esimies 148 pisteella.



92

Taulukko 3. Vastaajien ensisijaiset valinnat (%).
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Vakuutus- ja pankkialan tilanne 31 | 4 1 2 9 3 36 | 4 4 1 5
Yhtion taloudellinen tilanne 26 |11 |1 0 7 4 43 | 1 3 0 1
Yhtion tulevaisuus ja muutokset 45 | 10 |1 0 3 3 27 | 2 5 0 0

Oman toimipaikan tulevaisuuden | 84 | 4 3 12 1 1 3 3 1 0 0
hankkeet

Tyollisyystilanne 40 |4 510 5 3 25 |1 1 0 6

Henkildstopolitilkan muutokset (mm. | 64 | 4 7 0 1 1 14 |3 3 0 0
tyosuhde- ja henkildstoetuudet)

Oman ammattitaitoni | 56 | 11 | 0 |0 1 2 29 |5 5 0 0
kehittimismahdollisuudet (mm.
koulutus, kurssit)

Kannustinjarjestelmat 82 |2 0 |1 2 0 8 2 12 |0 0
(mm.tulospalkkaus)

Vastuuhenkildiden ja asiantuntijoiden | 14 | 4 1 0 1 4 53 | 17 |2 0 0
yhteystiedot (puh.nrot/osoitteet)

6.5.1 Tietoldhteen ensisijaisuuden valinta

Tutkimuksen kannalta tarpeelliseksi katsottiin  myods selvittdd taustamuuttujien
vaikutukset tietoldhteen ensisijaisuuden valintaan. Selvyyden vuoksi ristiintaulukointi
on suoritettu tutkimalla ainoastaan vastaajien ensisijaisia valintoja. Ristiintaulukoinnissa
tarkastellaan vain kolmea mieluisinta tietoldhdettd. T&hdn uskallettiin ryhtyd, koska

kolmen karki erottui suhteellisen selvdsti kaikkien asiasisdltdjen kohdalla muiden
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tietoldhteiden osuuden jdddessd pieniksi. Vastausta haetaan varsinaisesti kysymykseen,

mitka tekijdt erottelevat vastaajia heiddn ensisijaisen tietoldhteen valinnassa.

Eniten vastaajia tietoldhteen valinnassa erottelevat tekijit ovat vastaajan organisaatiossa
tyoskentelyaika sekd missd toiminnossa eli organisaatioryhméssi vastaaja tydskentelee.
Myos idlld on jonkin verran vaikutusta tietoldhteen valintaan. Vastaajan sukupuoli
vaikuttaa ainoastaan vastaajan tietoldhteen valintaan silloin, kun halutaan saada tietoa
oman ammattitaidon kehittdmismahdollisuuksista. Riippuvuus kyseisten muuttujien
vililld on tilastollisesti merkitsevdd (p=0,19). Naiset toivovat saavansa esimicheltddn
kyseistd tietoa michid enemmén. Naisista 76 % ja miehistd 50 % halusi ensisijaisesti
tietoa oman ammattitaidon kehittimismahdollisuuksista lahimmaéltd esimicheltdén. Intra
ja opinet ovat molempien keskuudessa toiseksi toivotuin tietoldhde asiasta

tiedottamiseen.

Ensisijaiset toiveet tietoldhteeksi poikkeavat vain vidhdn eri ikéluokkien wvalilla.
Tilastollisesti merkitsevéd riippuvuutta (p<0,05) esiintyy kuitenkin kolmen asiasiséllon
kohdalla. Oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeista vanhimmista tyontekijoistd 1dhes
kaikki (96 %) haluaisivat saada tiedon asiasta ldhimmaltd esimieheltdén. Nuoremmista
tyontekijoistd noin 85 prosenttia piti esimiestd ensisijaisena tietoldhteend. Alle 34-
vuotiaista useampi suhteessa vanhempiin vastaajiin valitsi intranetin toissijaiseksi
tietoldhteeksi.  Ikdluokat vaikuttavat my0s henkildstopolititkan  muutoksissa
tiedottamiseen. Alle 34-vuotiaat (92 %) toivovat muita enemmin tiedon asiasta tulevan
lahimmaltd esimieheltddn. Kaikissa muissakin ikdryhmissd esimies on selvisti
ensisijainen tietoldhde ja intra on toiseksi suosituin. Se on my0s asetettu usein
toissijaiseksi tietoldhteeksi. Kolmas asiasisdlto, johon ikdryhmit luovat tilastollisesti
merkittdvad riippuvuutta, on yhteystietojen saatavuus. Intra ja opinet olivat vastaajien
ensisijainen tietoldhde, jonka kannalla oli yli puolet vastaajista. Yli 35-vuotiaista noin
80 % asettaa intranetin ensisijaiseksi tietoldhteeksi. Nuorimpien vastaava osuus on 61
prosenttia. He asettavatkin sen muita useammin toissijaiseksi tietoldhteeksi. Riippuvuus

on tilastollisesti merkitsevad (p=0,048).
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6.5.2 Tyotehtiavien eli toimintojen merkitys

Yrityksen toiminnot on jaettu myynnin parissa toimiviin, puhelin- ja korvauspalveluihin
sekd hallinnollisissa tehtdvissd toimiviin vastaajiin. Muiden osuus oli niin vidhdinen,
ettei niitd ole otettu huomioon tulosten analysoinnissa. Vastaajien tyotehtdvilld on
huomattava vaikutus heidén valintoihinsa ensisijaiseksi tietolédhteeksi. Lihin esimies on
kuitenkin kaikissa ryhmissé eniten ensisijaiseksi tietoléhteeksi toivottu. Vaihtoehtoisilla
viestimilld on kuitenkin merkittdvd rooli ottaen huomioon tyétehtdvien erilaisuuden.
Tyontekijoilld on hyvin erilaiset tiedon tarpeet, jotta he saavat tehtdvinsd hoidetuksi.

Esimerkiksi erikoistuminen vain tiettyyn alaan vaikuttaa myos tietoldhteiden kayttoon.

Myynnin parissa toimivat vastaajat (57 %) valitsivat muita vihemmén intranetin
ensisijaiseksi tietoldhteeksi, kun oli kyse vakuutus- ja pankkialan tilanteesta.
Tietoldhteen ensisijaisuus korostui etenkin hallinnollisissa tehtdvissd toimivien (75 %)
tietoldhteend. Esimiehen ldheisyys siis fyysisesti paikan péélld olo vaikuttaa tietoldhteen
ensisijaisuuteen. Myynnin parissa toimivat vastaajat ovat jatkuvassa kontaktissa
esimichensé kanssa ja tdstd syystd kiyttdvit esimiestddn tietoldhteend muita useammin.
Tami nédkyy siind, ettd he useammin asettavat esimiehen ensisijaiseksi tietoldhteeksi

muiden kayttdessd my0s vaihtoehtoisia tietoldhteita.

Esimerkkind vastaajan tyotehtdvien vaikutuksesta tietoldhteen valintaan esitetdén
taulukko 4 kuvaamaan vastaajan tyoOtehtdvid ja hdnen valintaansa ensisijaiseksi
tietoldhteeksi koskien oman ammattitaidon kehittdmismahdollisuuksia. Riippuvuus
muuttujien vélilla on merkitsevad (p=0,17). Siitd voidaan havaita, ettd esimiehen valitsi
ensisijaiseksi tietoldhteeksi huomattava osa myynnin parissa tyOskentelevistd
vastaajista. Heistd 67 % haluaisi tiedon omista ammattitaidon
kehittdmismahdollisuuksista esimieheltddn. Esimies on suosittu tietoldhde kyseisen
tiedon viélittdimiseen, mutta muiden tietoldhteiden merkitys kasvaa muiden toimintojen
osalta ja hallinnollisissa tehtdvissd toimivat suosivatkin tdssd asiassa intranetid
enemmaén. Puhelin- ja korvauspalveluissa toimivien henkildiden vastaukset hajautuvat

huomattavasti myyntihenkilditd enemmaén.
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Taulukko 4. Tyotehtédvien vaikutus ensisijaisen tietoldhteen valinnassa.

Toiminnot (tyotehtavit)
Puhelin-ja
Myynti | korv.palvelu | Hallinto | Yht.
Ensisijainen Lahin Lukumaééra 88 22 19 129
tietoldhde: esimies % 67 51 42 59
oman ammattitaidon [y ja | Lukumédrd | 29 16 22 67
k.ehlttamlsmahdol— Opinet % 22 3 7 49 3 O
lisuudet

Muut Lukumaara 15 5 4 24
esimichet % 11 12 9 11
Yhteensd Lukumaéara 132 43 45 220
% 100 100 100 100

6.5.3 Tyossdolovuosien merkitys

Yrityksen palveluksessa oloaika on toinen huomattavasti tietoléhteen ensisijaisuuteen
vaikuttava tekija. Yrityksen tyOntekijoistd huomattava osa on ollut organisaatiossa
pitkddn. Vastaajista 23 % on ollut 11-19 vuotta tydonantajan palveluksessa ja yli 20
vuotta talossa olleita on 39 % vastaajista. Tdma vaikuttaa merkittdvasti sithen, kuinka
organisaation tietoldhteitd osataan hyddyntdd. He tietdvit, milloin kannattaa etsid tietoa
mistakin l&hteestd. Konkreettisella tasolla sen huomaa siind, ettd he pystyvit
hyodyntdmédan useampia tietoldhteitd ja kokoamaan niisté tarvitsemansa tiedon. Yli 20
vuotta yrityksen palveluksessa olleet hakevat tietonsa useammin intrasta. Useimmin
omalta esimieheltd kysyvit alle 5 vuotta yrityksessd olleet. On kuitenkin todettava, etti
my0s suurin osa pidempiddn yrityksen palveluksessa olevista kéyttdd esimiestd

ensisijaisena tietoldhteend.

Tydssdolovuosien merkitsevyydestd tietoldhteen valintaan esitetddn yksi tilannetta
melkein kaikkien asiasisdltojen kohdalla hyvin kuvaava taulukko (Taulukko 5). Lihin
esimies on ensisijainen tietoldhde tyoOssdolovuosista riippumatta. Alle viisi vuotta
yrityksessd olleet turvautuvat usein esimiehiin tietoldhteend, kun on kyse yhtion
tulevaisuuden hankkeista ja muutoksista. Eniten intranetid hyodyntavit 11-19 vuotta

yrityksessé tyoskennelleet (39 %). Eniten eri tietoldhteitd kayttavat yli 20 vuotta yritysta
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palvelleet. He myo0s kéyttdvdt toisia useammin muita esimiehid tietoldhteinddn

kyseisestd asiasisdllosta.

Taulukko 5. Tyossdolovuosien vaikutus ensisijaisen tietoldhteen valinnassa.

Tydssdolovuodet
Alle5Sv | 11-19v | yli20 v | Yhteensd
Ensisijainen Esimies Lukumaari 32 27 47 102
tietoldhde: % 65 59 52 55
yhtion tulevaisuuden | iy Lukumaéird 13 18 30 61
hankkeet ja % 27 39 33 33
muutokset
Muut Lukumaéra 4 1 13 22
esimichet % 8 2 14 12
Yhteensi Lukumaara 49 46 90 185
% 100 100 100 100

6.6 Tietojen kulkuun parannusta

Vastaajat saivat arvioida, mistd tietokanavasta tuleva tieto ei vastaa kohderyhmin
tarpeita. Vaihtoehdoista piti valita vain yksi, joka ldhinnd vastaa omaa mielipidetta.
Tyontekijoiden osalta toivottaisiin erityisesti parannusta ylhddltd alaspdin tulevassa
tiedossa. Tdméa suuntaus erosi selvdsti muista parannustarpeista. Johdolta henkildstolle
tulevaan tietoon tulisi kiinnittdd erityistd huomiota. Vastaajista 41 % koki tdmén
tarkeimmaksi. Myos ldhimmaltd esimieheltd kaivattaisiin parannusta tiedonkulkuun

(25 %). Kuviossa 9 ndkyvit tiedonkulun parannustarpeet yksityiskohtaisesti.
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Kuvio 9. Tiedonkulun parannustarpeet.

Vastaajien mukaan alhaalta ylospdin kulkeva tieto toimii paremmin. Henkildstolta
johdolle suuntautuvaan tiedonkulkuun kehitystd toivoi 15 prosenttia vastaajista.
Ty6tovereiden keskindistd viestintdd parantaisi 8 prosenttia ja melkein yhtd moni
kehittdisi luottamusmies-henkilostd suhdetta (7 %). Tyontekijoiltd esimiehille tieto
kulkee suhteellisen hyvin, koska vain 4 prosenttia haluaisi tdssé tapahtuvan parannusta.
Alle prosentti vastaajista kaipaisi parannusta tiedonkulussa henkildstolta

luottamusmicehille tai jossain muussa asiassa.

Taustamuuttujien kesken on eroja siind, minkd osa-alueen kohdalla vastaajat kokevat
suurimman parannustarpeen. Esimerkiksi sukupuolen osalta miehet haluavat kehitysta
enemmadn alhaalta ylospdin menevén tiedon kohdalla kuin naiset. Miehistd 16 % pitdd
tatd suurimpana kehitystarpeena, kun naisten vastaava osuus on 2 %. Ikdluokittain ainut
huomattava ero on johdolta henkilostdlle kulkevassa tiedossa. Alle 25 vuotiaista

vastaajista yli puolet (56 %) toivoo, ettd kyseistd osa-aluetta parannettaisiin. Myos yli
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55-vuotiasta samaa mieltd on 46 %. Muiden ikdluokkien osuudet ovat vdhdisempid,
vaikkakin  tidtd pidetddn selvdsti suurimpana kehitystarpeen  osa-alueena.
Tydskentelyaika taustamuuttujana sai eroja aikaan ylhadltd alaspdin suuntautuvassa
tiedossa sekd johdolta henkilostolle tulevan tiedon ettd I&himmaltd esimieheltd
tyontekijoille kulkevan informaation kohdalla. Alle 5 vuotta organisaatiossa
tyoskennelleistd 56 % kokee johdolta tulevassa tiedossa olevan eniten parantamisen
varaa, kun on kyse yrityksen sisdisestd tiedotuksesta. Yleinen keskiarvo on myos melko
korkea. Vastaajista 41 % riippumatta tydssdoloajasta valitse kyseisen osa-alueen.
Esimiehen viestinndn alaisilleen suurimmaksi parannustarpeeksi kokevat 6-10 vuotta
organisaatiossa tyoskennelleet (36 %) verrattuna muihin (21 %). Toiminnoittain ainoan
huomattavan eron aiheutti se, ettd hallinnollisissa tehtivissid toimivat vastaajat (30 %)
kokevat henkilostoltd johdolle menevén tiedon olevan huomattavan kehittimistarpeen

edessa.

6.7 Tiedonkulun pahimmat puutteet

Kyselyssd vastaajilta tiedusteltiin lisdksi my0s oman toimipisteen ja yrityksen
tiedonkulun suurimpia puutteita. TyOntekijéd sai itse médritelld, kuinka monta asiaa hén
valitsee eri vaihtoehdoista. Vaihtoehtoja oli kymmenen. Tiedon ristiriitaisuus eri
tietoldhteistd oli suurin puute vastaajien keskuudessa. Kaikista vastaajista 38 prosenttia
oli tdtd mieltd. Tietojen saatavuus koettiin myds ongelmana (34 %), mutta toisaalta

asian kdantdpuolena monet kokevat saavansa litkaa tietoa (29 %).

Yleisesti ottaen tiedon laatua pidettiin huonona. Vastaajista 14 prosenttia piti saamaansa
tietoa epdluotettavana ja epitarkkana. Melkein yhtd moni piti tekstissd kédytettyd kieltd
usein lilan vaikeasti ymmadrrettdvind (12 %). Saatavaa tietoa pidettiin jopa
hyodyttoménd ja merkitykseltddn vidhdisend (15 %). Osa koki viestintdkanavat
suurimmaksi ongelmaksi tyOyhteisdssd. Vastaajista 11 prosenttia oli sitd mieltd, ettd
johto ja esimiehet salaavat tdrkeitd asioita ja osa kokee, ettd tiedot eivit tule lainkaan
perille saakka (12 %).
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6.8 Muutoksen viestiminen

Muutoksen viestimisen onnistumisesta tiedusteltiin kyselylomakkeessa avoimien
kysymysten avulla. Kysymyksien tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien omakohtaisia
kokemuksia ja tuntemuksia. Avoimien kysymyksien avulla selvitettiin, miten Pohjolan
ja OP:n yhdentymisen viestimisessd on onnistuttu sekd ovatko vastaajat saaneet
riittdvasti tietoa yhdentymisestd aiheutuvista muutoksista ja miten muutokset ovat
vaikuttaneet heihin henkildkohtaisella tasolla. Vastaajat olivat melko aktiivisia, kun
saivat kirjoittaa vapaasti oman mielipiteensd aiheeseen liittyen. Yleisesti voidaan sanoa,
ettd muutoksen viestintdén oltiin melko tyytyvédisid. Tamé tukee myos tulosta, kun

samaa asiaa kysyttiin arvoasteikon avulla. Asteikolla 1-4 keskiarvoksi tuli 2,92.

Muutosviestinndn onnistuneisuutta tiedusteltaecssa 55 prosentilla vastaajista oli
jonkinndkdinen kanta asiaan. Vastaavasti 45 9% vastaajista jatti kayttdmatta
mahdollisuuden kommentoida. Suurin osa kantaa ottaneista (35 %) oli melko
tyytyvdisid muutosviestintddn organisaatiossa ja 4 prosentin mielestd viestinndssd oli
onnistuttu erittdin hyvin. Parantamisen varaa viestinnéssd on vastaajista 18 % mielesta,
jotka olivat melko tyytyméttomié sisdisen viestinndn hoitoon. Tdysin tyytyméttomid on

vain prosentin verran.

Vastaajat kokivat viestinndn tulevan monesti yksipuolisena saneluna OP:n puolelta.
Ylhééltd alaspdin tulevaa viestintdd pidetddn pddosin toimivana. Johdolta kaivataan
kuitenkin enemmén ndkyvyyttd ja tietoa tulevaisuuden suunnitelmista. Vastaajat
toivoivat enemmaén aitoa dialogia ja keskustelua asioista. Lisdksi he haluavat tietoa
myos siitd, miten muutokset ovat toteutuneet. Huhupuheet liitkkuvat usein varsinaista
sisdistd viestintdd nopeammin. Vastaajat olivat huomanneet myds, ettd vakuutus- ja
pankkialan ihmiset puhuvat niin sanotusti eri kieltd. Tamd luo lisdd haasteita
viestinndlle. Moni vastaaja toivoikin, ettd puolin ja toisin saisi enemmain informaatiota
toisen osapuolen toiminnasta. Osa vastaajista kokee joutuneensa informaatiotulvaan.
Monesta kanavasta tulee tietoa samaan aikaan eikd oikein osata eikd ehditd kdymé&én

kaikkea aineistoa ldpi. Vastaajien kokemusten mukaan muutoksesta tiedottamista ei ole
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hoidettu niin, ettd vastaajat saisivat tiedon muutoksista ennen joukkotiedotusvélineita.

Esimiesten tirkeyttd viestintdkanavana korostetaan paljon.

Sisdisen viestinndn riittdvyydestd koskien organisaatiomuutosta oltiin yleisluontoisesti
tyytyvdisid, mutta ei niin selvésti kuin viestinnidn onnistuneisuutta kysyttdessd. Melko
hyvin tietoa oli saanut 28 % vastaajista. Tiedon riittdvyyden koki huonoksi 21 prosenttia
vastaajista. Ero on hieman kapeampi tdmén osion kohdalla. Kukaan vastaajista ei ollut
erittdin tyytyvédinen tiedon méiérddn, kun vastaavasti erittdin tyytymattomid oli 2

prosenttia. Vastaajista ldhes puolet (49 %) ei ottanut asiaan kantaa ollenkaan.

Muutoksesta tiedottamisen riittdvyydestd ei monikaan vastaaja ollut varma, koska he
kokivat saavansa niin paljon tietoa etteivit tiedd mikd on oleellista ja miké ei. Tiedon
omaksumiseen ja oleellisen tiedon poimintaan kului paljon aikaa, mutta intraa pidettiin
hyvénid viestintdkanavana ja se koettiin opinetid paremmaksi tietoldhteeksi. Opinet on
kuitenkin vield melko vieras Pohjolan tydontekijoille, joten sitd ei osata hyddyntda
samalla tavalla kuin heiddn omaa sisdisté tietoverkkoaan. Suurimpia henkilokohtaisesti
koettuja muutoksia on konttorien yhdentyminen eli muutto Osuuspankin kanssa saman
katon alle. Tyoolosuhteet ovat monissa yhdentyneissd konttoreissa epakédytinnolliset ja
vastaajat kokevat sen vievdn energiaa, jolloin myds myynti kérsii. Toinen asia, mika
heritti paljon keskustelua, on henkilostéetuisuuksien huonontuminen. Tdmé sai paljon
kritiikkid suurelta osaa vastaajista. Epdvarmuus on tekijd, joka koskettaa monia. He ovat
joutuneet etsimddn tietoa ja kyseleméén paljon. Omin sanoin he odottavat sitd lopullista

“pommia”, ettd miten heidén tulee lopulta kaymaién.
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7 JOHTOPAATOKSET

Kohdeyrityksen vastaajat olivat paddasiassa melko tyytyviisid Pohjolan viestintdén ja
sithen, kuinka muutosviestinnésté on suoriuduttu. Vaikka organisaatiomuutos, Pohjolan
ja Osuuspankin yhdentyminen, on tuonut monenlaisia haasteita sekd johdolle ettd
henkildstolle, ollaan sisdiseen viestintddn ja viestinndn kanaviin edelleen pddosin
tyytyvéisid. Muutoksia sisdisessd viestinndssd on kuitenkin ollut havaittavissa
yhdentymisen mydtd, joka on osaltaan alentanut vastaajien tyytyvidisyyttd viestinndn ja
sisdisen tiedottamisen hoitoon. Muutoksesta tiedottamiseen ollaan yleiselld tasolla

suhteellisen tyytyvéisid, vaikka sité ei koeta olleen riittdvésti.

Viestintdkanavien kéyttd on erittdin  keskitettyd kohdeyrityksessd. Selvisti
kdytetyimmadt viestintdkanavat ovat ldhin esimies sekd Pohjolan intra ja Osuuspankin
opinet. Séhkoisid kanavia kidytetddn eniten nuorempien vastaajien keskuudessa, kun
vastaavasti 1dhin esimies koetaan tdrkedksi idstd, sukupuolesta, toiminnosta ja
tyoskentelyvuosista riippumatta. Tutkimuskohteena olevassa yrityksessd vastaajien
tyoskentely perustuu suurelta osin tietokoneen hyddyntdmiseen ja kdyttoon. Téstd
syystd sdhkoiset kanavat koetaan melko helpoiksi hyddyntédd, koska pédsy tietoldhteelle
on itsestddnselvyys. Vastaajat kuitenkin kokevat joskus vaikeaksi 10ytdd hakemansa
tiedon intrasta ja opinetistd, koska informaatiota on niin paljon. Sdhkdisten viestimien
kayttd on selvdssd nousussa, mutta sdhkopostitse ei kuitenkaan haluta paljon tietoa, kun

vertaa intran ja opinetin suosioon.

Keskindisviestintd eli henkilokohtainen kanssakdyminen ja suora kontakti toiseen
ithmiseen ovat suuressa arvossa. Tyontekijit kaipaavat eniten tietoa l&himmalta
esimicheltdén etenkin niin sanotuista ldhiaiheista eli omaa tyotd ja yksikkodddn
koskevista ajankohtaisista asioista ja muutoksista. Lidhin esimies on selvésti toivotuin
viestintdkanava monella aihealueella tai vihintdén toiseksi suosituin intran ja opinetin
jalkeen muutaman aihealueen kohdalla. Esimiehilld on merkittdvd asema viestijdni ja
sitd kautta motivoijana sekd ilmapiirin luojana. Téstd syystd olisi tidrkedd kouluttaa
my0s esimiehid viestijoind. Oleellista olisi kiinnittdd myos huomiota sithen, minkilaisia
thmisié kyseiseen tehtdvéadn palkataan, koska silld on vaikutusta niin monen tyontekijén
panostukseen ja hyvinvointiin tydyhteisossa sekd sitd kautta koko yrityksen tulokseen.
Henkilokohtaisen kanssakdymisen tirkeyttd korostaa se, ettd luottamusmiesten

toivottaisiin parantavan toimintaansa myds tyOntekijoiden parissa. Muutokset ovat
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varmasti osaltaan vaikuttaneet siihen, etti vastaajat haluavat saada enemmin tietoa
oikeuksistaan luottamusmiehiltd ja siitd, kuinka tydehtosopimusta sekd muita

tyOnantajan ja tyontekijoiden vilisid sopimuksia noudatetaan tyopaikalla.

Kaikissa tietoldhteissd voi kuitenkin todeta olevan parantamisen varaa. Ainoastaan
joukkotiedotusviélineistd ja huhupuheiden kautta saadaan liikaa tietoa. Tehokas sisdinen
viestintd el aina auta estiméddn puskaradion toimintaa. Tietysti se vdhentdd huhujen
merkitystd, mutta epévirallisia ryhmid sekd verkostoja on aina organisaatiossa. Ndma
ryhmittymat jakavat tietoa ja keskustelevat keskendin heiddn ympérillddn tapahtuvista

asioista jatkuvasti, miké vaikuttaa sisdiseen viestintdin.

Kysymysosiossa tarkastelussa olleet aritmeettiset keskiarvot nostivat esille tdrkedn
asian. Tiedonsaantia koskevissa kysymyksissd vastaajien tarkeédksi kokemat asiat eivit
menestyneet nykytilan arvioinnissa Ldhes kaikkien tutkimuksessa eriteltyjen
tietoldhteiden ja asiasiséltojen kohdalla esiintyy Pohjolan Oyj:ssd viestintdvajetta. Talla
tarkoitetaan vastaajien kokemaa eroavuutta tietystd aihealueesta tai viestintdkanavasta
heiddn haluaman ja saadun tiedon vililld. Viestintdvaje synnyttdd organisaatiossa
tyytyméattomyyttd organisaation viestintdd ja tiedotustoimintaa kohtaan. Viestintidvaje
voidaan jakaa kanava- ja tietovajeeseen kuten on myoOs tehty téssd tutkimuksessa.
Kanavavajetta esiintyy Pohjola Oyj:ssd ldhes kaikkien kanavien kohdalla.
Kohdeorganisaatiossa tietovaje on suurin vastaajia ldheisesti koskettavien asioiden
kohdalla kuten puhuttaecssa muutoksista, jotka koskettavat omaa toimipaikkaa tai

henkil6stopolitiikka. Myos koko yhtion tasolla muutoksista halutaan enemmaén tietoa.

Naiset ovat selvisti miehid kiinnostuneempia tyotid koskevista pehmeédmmista asioista.
Naitd ovat esimerkiksi oma toimipaikkaa koskevat muutokset, henkilostopolitiikassa
tapahtuvat muutokset sekd oman ammattitaidon kehittimismahdollisuudet. Wiio
(1977:10) on aiemmissa tutkimuksissaan saanut samansuuntaisia tuloksia erityisesti
vakuutusyhtidissd ja pankeissa. Idlld ja sukupuolella on silloin todettu olevan
tilastollista merkitsevyyttd viestintityytyvaisyyttd tutkittaessa kyseisilla aloilla.
Vastaajan toiminto eli missd tehtdvissd hdn tyoskentelee, médrittelee pitkdlti hdnen
tiedontarvettaan. Myyntitehtdvissd toimivat vastaajat ovat tyytyvdisimpid l&himpain
esimicheen ja toisaalta he kokevat saavansa liian védhdn tietoa etenkin eri alojen
asiantuntijoiden yhteystiedoista sekd henkildstopolitiilkan muutoksista. Tulokset
tyytyvédisyyteen esimiestd kohtaan ovat samansuuntaiset kuin yrityksessd tammikuussa

suoritetussa henkildstotyytyvaisyystutkimuksessa.
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Ylhaéltd alaspdin kulkevaan tietoon, eli johdolta henkildstolle sekd 1dhimmalti
esimichiltd henkilostolle, ei olla tyytyviisid. Vastaajat kokevat tiedon tulevan
yksipuolisena saneluna, johon ei voi itse vaikuttaa mitenkéén. Tietojen ristiriitaisuus eri
tietoldhteistd on vastaajista sekavaa. Himmennystd aiheuttaa myos toisaalta liiallisen
tiedon saatavuus ja toisaalta informaation puute. Viestintdkanavia voisi kehittdéd siten
ettd tyontekijit osaisivat etsid tiettyd tietoa aina tietystd paikasta. Muutoksesta
aitheutunut informaatiotulva monesta kanavasta on aiheuttanut vastaajille monenlaista

vaivaa, kun he eivit ole tienneet, mika tieto on milloinkin aiheellista.

Monet muutosviestinndn perusasiat tunnutaan unohtaneen, kun Pohjolan ja OP:n
yhdentymisestd on ldhdetty tiedottamaan. Sanomat ovat usein vaikeasti ymmarrettivia,
koska kohderyhmét ovat kovin erilaiset. Vastaajien mielestd monesti on tuntunut silti
kuin heille olisi puhuttu kieltd, jota he eivdt ymmarrd. Lisdksi viestintd tuntuu olevan
hajautettu liilan monelle taholle. Tietoa tulee monesta kanavasta, jolloin ei endi tiedetd,
mistd tietoa kannattaa etsid eikd sithen usein ole edes aikaa. Vastaajat ovat huomanneet
saman asian ja heiddn mielestdén monia asia on muuttunut. Paitoksenteko on hidastunut
ja yhdentymisen koetaan lisdnneen byrokratiaa. Viestintdd tuntuu hoitavan moni eri
taho, jolloin tieto on ollut muutosviestinnén osalta sirpaleista ja vastaanottajan kannalta

oleellinen informaatio on monesti kenties jainyt saamatta.

Tyytymittomyys sisdiseen viestintddn ja tiedotustoimintaan on ollut osallisena
nostattamassa organisaatiossa muutosvastarintaa. Tyontekijoiden antamista vastauksista
voi paitelld, ettd tiedon sdédnnostely ja ’sanelujohtaminen” eivét ole ainakaan edisténeet
heiddn myoOnteisyyttddn organisaatiomuutosta kohtaan. Konttorien ja toimintojen
yhdistiminen ovat olleet konkreettisempia toimenpiteitd, joita vastaajille on aiheutunut.
Pohjolan puolen tyontekijit ovat kokeneet viestinndn monesti tulevan vain tiedotuksena
Osuuspankin puolelta. Monet, etenkin pitkddn Pohjolan palveluksissa olleista
vastaajista, kokevat henkildstoetujen menneen huonoon suuntaan yhdentymisen myaté.
Erittdin tarkedksi asiaksi vastaajat kokevat muutoksen toteutuksesta tiedottamisen.
Tamai on siis asia, johon tulisi nyt kiinnittdd erityisesti huomiota, koska yhdentymisen

tuomaa muutosta koetaan edelleen.

Jatkotutkimusehdotuksena suosittelisin, ettd yrityksen kannattaisi tehdd vield uusi

tutkimus OCD-menetelmii tai vastaavaa kéyttden, jotta he ndkisivdt onko muutoksia
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tapahtunut suuntaan tai toiseen sekd miten viestintdvajeet ovat kehittyneet. Uuden ja
vanhan tutkimuksen vertailtavuuden kannalta olisi hyodyllistd kéyttdd samaa
kyselypohjaa  kuin tdssd tutkimuksessa. ~Muutokset organisaatiossa, kuten
organisaatiorakenteiden muutokset fuusioiden ja yritysostojen yhteydessid, aiheuttavat
monesti ongelmia sisdisen viestinndn kannalta. Organisatorisella tasolla on syytid miettid
myos viestinndn tehokkuusanalyysin suorittamista muutosten yhteydessd. (Wiio 1978a:
95). Vastaavan tutkimuksen voisi suorittaa jo mahdollisimman pian, jotta nikisi, ovatko
mielipiteet ja tuntemukset olleet vain sen hetkisid vai kenties jo vakiintuneita
ajatusmalleja. Néiden tulosten pohjalta tulisi kehittdd suunnitelma ongelmakohtien
ratkaisemiseksi ja tulevien konfliktien ennaltachkédisemiseksi. Ikdvalko (1999: 11) on
sanonut, ettd viestintd on vuorovaikutusta viestijoiden ja vastaanottajien vélilld. Se ei
riitd, ettd tietoa vain ldhetetddn. Pitdd myds varmistus siité, ettd tiedolle on kysyntéa eli
puhutaan oikeista asioista oikeille ihmisille oikeaan aikaan. Pohjola ja OPK ovat
yleiselld tasolla onnistuneet sisdisessd viestinndssd melko hyvin. Vastaajilta on tullut
paljon kehittdvaa palautetta. Tutkimus osoittaa sisdisen viestinnédn tarkeyden muutoksen

johtamisessa ja organisaation péivittdiseen toimintaan vaikuttavana tekijana.
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LIITE 1. Kyselylomake ja vastausten frekvenssit prosentteina

Pohjolan ja OP-ryhmiin yhdentymiseen ja sen tuomiin muutoksiin liittyvia sisaista

tiedonkulkua ja viestintatyytyviisyyttia koskeva Kkysely

Valitkaa kussakin kysymyksessd se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa omaa mielipidettédnne.
Kayttdkdd rohkeasti myos asteikon daripditd ja vilttdkdd “en osaa sanoa” — vaihtoehtoa. Jos
teistd tuntuu mahdottomalta antaa vastausta, voitte valita keskimmdisen vaihtoehdon.
Lomakkeessa on myds muutama avoin kysymys, joihin vastataan omin sanoin. Toivon, ettd
kaytatte mahdollisuuden Kkirjoittaa, mitd mieleenne tulee kyseisistd aiheista — sana on vapaa!

Vastaattehan kaikkiin kysymyksiin! Suuret kiitokset avusta!

1. Mitd mieltd olette Pohjolan sisdisestd viestinnisti eli tietojen kulusta seké tietojen

saantimahdollisuuksista?

Erittdin tyytyméaton (8 %)
Melko tyytymiton (13 %)
Melko tyytyvdinen (74 %)
Erittdin tyytyvdinen (5 %)

2. Kuinka usein luette seuraavia? (1= en koskaan, 7= usein ja sdannollisesti)

1 23 4 5 6 7

0 12 7 10 25 28 17
Pohjolan intra ja Osuuspankin opinet 0 2 3 4 14 41 36

0 6 1513 25 28 13

Sisdiset lehdet: Sininen lehti ja Osuuspankkilainen

Pohjolan ja OP:n kotisivut



3. Kuinka paljon saatte nykyiin omaa tydtinne ja tyonantajaanne koskevia tietoja

seuraavista tietoldhteista? (1= en lainkaan, 7= erittdin paljon)

Lahimmalti esimiehelti

Muilta esimiehilté

Luottamusmiehilta

Tyo6tovereilta

Sisdisistd lehdistd: Sininen lehti, Osuuspankkilainen
Pohjolan ja OP:n kotisivuilta

Pohjolan intrasta ja Osuuspankin opinetista
Sahkopostilla

Kokouksista / neuvotteluista

Huhuista

Sanomalehdist4, radiosta tai televisiosta

1 2 3 45 6 7
1 3 7 7 303617
6 21 16 15 28 13 1
26 21 18 12 18 5
35 7

1 3 8 1235
2 13 12 17 34
313 16 12 31
04 4 6 24
1 6 4 725
310 12 10 32
92517 16 19
320 18 19 26

21
20
37
35

1

6
26
23

28 6

10

4

13 3

4. Kuinka paljon haluaisitte saada tietoa tyostinne ja tyonantajastanne

tietoldhteistid? (1= en lainkaan, 7= erittdin paljon)

Lahimmalti esimiehelti

Muilta esimiehilté

Luottamusmiehilta

Tyo6tovereilta

Sisdisistd lehdistd: Sininen lehti, Osuuspankkilainen
Pohjolan ja OP:n kotisivuilta

Pohjolan intrasta ja Osuuspankin opinetista
Sahkopostilla

Kokouksista / neuvotteluista

Hubhuista

Sanomalehdist4, radiosta tai televisiosta

1 3 4 5
0 0 2 4
37 6 1227
6 11 7 17 25
0 7 7 1322
3 6 6 1421
2 8 8 1323
01 3 6 9
1 2 7 9 18
3 4 6 8 20
6220 10 6 2

1118 19 16 20

=)

34
21
33
39
30
36
35
39

11

seuraavista



5. Kuinka paljon saatte nykyisin tietoa seuraavista tyohonne liittyvisti asioista? (1= en

lainkaan, 7= erittdin paljon)

1 2 3 45 6 7
Vakuutus- ja pankkialan tilanteesta 1 8 13 14 40 21 4
Yhtion taloudellisesta tilanteesta 4 9 18123123 3
Oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeista 3 1324172516 2
Tyollisyystilanteesta 4 14 15152918 5
Henkil6stopolititkan muutoksista 52121152512 2

(tyosuhde, henkilostoetuudet)

Oman ammattitaidon kehittimismahdollisuudet 4 1521 1429 12 4
(koulutukset, kurssit)

Kannustinjarjestelmista (tulospalkkaus) 2 1115 7 3525 5
Vastuuhenkil6iden ja asiantuntijoiden yhteystiedoista 5 14 23 14 26 16 1

(mm. puhelinnumerot ja osoitteet)

6. Missd miirin haluaisitte saada tietoa seuraavista tyohonne liittyvista asioista? (1= en

lainkaan, 7= erittdin paljon)

1 2 3 45 6 7
Vakuutus- ja pankkialan tilanteesta 0 0 3 8 273625
Yhtion taloudellisesta tilanteesta 0 0 3 9 303524
Oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeista 0 0 0 1 5 2668
Tyollisyystilanteesta 0 2 2 8 2330 35
Henkildstopolitiikan muutoksista 0 0 0 2 8 3159
(ty6suhde, henkildstoetuudet)
Oman ammattitaidon kehittimismahdollisuudet 0 2 2 2 13 36 45
(koulutukset, kurssit)
Kannustinjarjestelmisté (tulospalkkaus) 0 0 2 2 16 36 43

Vastuuhenkildiden ja asiantuntijoiden yhteystiedoista 0 1 1 6 10 35 46

(mm. puhelinnumerot ja osoitteet)



7. Mita tietolidhdetta ensisijaisesti haluaisitte kayttia, kun tarvitsette tietoa

seuraavista asioista?

Valitse jokaisella rivilld kaksi vaihtoehtoa ja aseta ne tirkeysjarjestykseen siten,

ettd 1=térkein ja 2=toiseksi tirkein. Jos jokin sisélto ei kiinnosta sinua lainkaan, jata rivi

kokonaan tyhjéksi.

ILahin esimies

Muut esimiehet

Luottamusmiehet

Tyotoverit

Sisdiset lehdet: Sininen lehti ja Osuuspankkilainen

Pohjolan ja OP:n kotisivut

Pohjolan intra ja opinet

Sahkoposti

Kokoukset ja neuvottelut

[Huhut

Sanomalehdet, radio ja televisio

Vakuutus- ja pankkialan tilanne

Yhtion taloudellinen tilanne

Yhtién tulevaisuus ja muutokset

Oman toimipaikan tulevaisuuden hankkeet

Tyo6llisyystilanne

Henkildstopolitiikan muutokset
(ty6suhde/henkildstoetuudet)

Oman ammattitaitoni kehittimismahdollisuudet
(koulutus, kurssit)

Kannustinjérjestelmat (tulospalkkaus)

Vastuuhenkil6iden ja asiantuntijoiden
yhteystiedot
(puhnrot/osoitteet)




8. Haluaisin parannusta tietojen kulkuun seuraavassa kohdassa (valitkaa 1dhinna
omaa mielipidettdnne oleva vastaus)

1 Henkil6stoltéd johdolle (15 %)
2 Johdolta henkilostolle (41 %)
3 Tyontekijoiltd 1dhimmalle esimiehelle (4 %)
4 Lahimmaltd esimieheltd tyontekijoille (25 %)
5 Tyotovereiden kesken (8 %)
6 Luottamusmicehiltd henkilostolle (7 %)
7 HenkilOstoltd luottamusmichille (1 %)
8 Muu, mika? (0 %)

9. Valitkaa luettelosta haluamanne maéadrid toimipisteenne ja yrityksenne
tiedonkulun pahimpia puutteita

1 Tietoja ei ole helposti saatavilla (34 %)
2 Tiedot tulevat minulle vanhentuneina (7 %)
3 Tieto on epéluotettavaa ja epétarkkaa (14 %)
4 Saan ristiriitaista tietoa eri lahteista (38 %)
5 Tiedot ovat usein hyodyttomid ja merkitykseltddn vahdaisid (15 %)
6 Tekstissd kiytettyd kieltd on usein vaikea ymmartda (12 %)
7 Saan liian paljon tietoa (29 %)
8 Tiedot eivét tule perille minulle saakka (12 %)
9 Esimiehet ja johto salaavat tirkeitd asioita (11 %)
10 En voi lausua vapaasti mielipidettd tyostani (0 %)
Avoimet kysymykset:

10. Miten OP:n ja Pohjolan yhdentymisen viestimisessi on mielestinne onnistuttu?

11. Oletteko saaneet riittavisti tietoa yhdentymisesti aiheutuvista muutoksista?
Miten muutokset ovat koskettaneet teiti?



Vastaajan taustatiedot

1. Sukupuoli?

1 Nainen (84 %)
2 Mies (12 %)
2. Ika?

1 alle25 v (4 %)

225-34v (16 %)
33544 v (26 %)
445-54v (36 %)
555-64v (17 %)

6 65 tai vanhempi (0 %)

3. Yrityksessa tyoskentelyaika?

1 Yhden vuoden tai lyhyemmin aikaa (11 %)
2 1-5 vuotta (14 %)
3 6-10 vuotta (12 %)
4 11-19 vuotta (15 %)
5 20 vuotta tai pitempédn (45 %)

4. Missi toiminnossa tyoskentelette?

1 Myyntitydsséd esim. konttorissa (56 %)
2 Korvauskdisittelyssa (12 %)
3 Puhelinpalvelussa (10 %)
4 Hallinnollisissa tehtavissi (9 %)

5 Muu, mika (11 %)



LIITE 2: Viestintiavajeet
Kanavavaje: mistd tietoldhteisti_saatte omaa tyotdnne ja tydnantajaanne koskevia tietoja

Sanomalehdet, tv, radio -
Huhut—
Kokoukset/neuvottelut —
Sahkoposti -

Intra ja opinet—]

Pohjolan ja OP:n kotisivut]
Sisaiset lehdet
Tydtoverit
Luottamusmiehet—

Muut esimiehet—

Lahin esimies

Kanavavaje: mistd tietoldhteistd haluaisitte saada tietoa

Sanomalehdet, tv, radio —
Huhut—
Kokoukset/neuvottet —
Sahkoposti

Intra ja opinet—

Pohjolan ja OP:n kotisivut—]
Sisaiset lehdet —
Tyotoverit
Luottamusmiehet—

Muut esimiehet—

Lahin esimies —




Tietovaje: missd maérin saatte tietoa Kyseisistéd asioista

Vastuuhenkildiden ja _|
asiantuntijoiden yhteystiedot

Kannustinjarjestelmat —

Oman ammattitaidon_|
kehittdmismahdollisuudet

Henkildstopolitiikan muutokset—

Tydllisyystilanne —

Oman toimipaikan_|
tulevaisuuden hankkeet

Yhtion tulevaisuus ja _|
muutokset

Yhtion taloudellinen tilanne —

Vakuutus-ja pankkialan tilanne =

Tietovaje: missd maérin haluaisitte saada tietoa kyseisisté asioista

Vastuuhenkildiden ja _|
asiantuntijoiden yhteystiedot

Kannustinjarjestelmat

Oman ammattitaidon_]
kehittamismahdollisuudet

Henkildstopolitiikan muutokset—

Tyéllisyystilanne =

Oman toimipaikan_|
tulevaisuuden hankkeet

Yhtion tulevaisuus ja _|
muutokset

Yhtion taloudellinen tilanne =

Vakuutus-ja pankkialan tilanne —




