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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda yrityksen sisaisesta viestinnésta kanavat, joita pit-
kin viestit valittyvat tyontekijdille. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona suomalaiselle, noin
140 henkil6 tydllistavalle henkilostdopalvelualan yritykselle. Viestintdakanavien selvityksella ol
tarkoitus tukea yrityksessa tapahtuvien muutosten tehokasta viestintaa.

Opinnaytetyota varten tehtiin selvitys kayttamalla kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. Selvi-
tysta varten kerattiin aineisto sahkoisella kyselylomakkeella, joka lahetettiin yrityksen koko
henkilostolle, ja aineistoa analysoitiin kokonaisotantana. Vastausprosentiksi muodostui 39
prosenttia.

Selvityksen perusteella pystyttiin tunnistamaan, etta yrityksen x sisdisessa viestinnassa
viestittiin eniten suorissa lahiviestintakanavissa. Viestintakanavista merkittavimmat olivat
johto, esimiehet, kollegat ja intranet. Viestintdkanavissa oli tunnistettavissa eroja viestittavan
aiheen mukaan.

Tuloksista oli mahdollista tehda useita yrityksen viestintaa kehittavia johtopaatoksia. Tar-
keimpin& kehittamiskohteina olivat muutoksiin vaikuttamisen mahdollisuuksien lisdaminen,
muutoksista viestimisen aikataulutus ja viestinnan avoimuuskaytanteiden selkeampi vies-
tinta. Yrityksen viestinn&sta oli myos tunnistettavissa sailytettavia ominaispiirteitd, kuten ma-
tala kynnys lahestya johtoa ja tyontekijoiden véalinen vuorovaikutus.

Avainsanat yhteisdviestinta, sisdinen viestinta, muutosviestinta, viestintéka-
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This study was commissioned by a Finnish company, which employs approximately 140
people. The objective of this study was to identify different information channels within the
company, which its employees use to obtain information. This was carried out to support
the change in communication styles for the ongoing and future changes within the organi-
zation.

The research was conducted by using quantitative research methods. The data for the
guantitative research was gathered by using an online questionnaire, which was sent to the
employees. The response rate was thirty eight percent.

From the results, it was possible to recognize several different information channels that
are in use inside the organization. These channels were, e.g. management, supervisors,
colleagues and the intranet. Different channels were used for different purposes.

The results of this study provided a lot of information on how to improve the communication
procedures in the company. The author suggests different kinds of solutions how to improve
the employees” ability to contribute to the upcoming changes, how to time information bet-
ter, and how to notify about information release policies to the employees. It was also pos-
sible to identify some communications qualities that were specific for the company, and
which should be preserved.

Keywords organizational communication, change communication, com-

munication channels
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Yritysten sopeutuessa toimintaymparistéjensa ja kilpailutilanteen nopeisiin muutoksiin
tulee yhd useammalle organisaatiolle ajankohtaiseksi miettid, miten naihin muutoksiin

vastataan ja miten ratkaisuista viestitaan.

Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon mukaan on tarkeata ymmartaa, kenelle ja miten
viestitdan. Viestinnassa on aina kaksi osapuolta ja, jotta viesti saadaan onnistuneesti
perille, on tarkeda osata mukauttaa viestinta vastaanottajalle sopivaksi (Lohtaja-Ahonen
& Kaihovirta-Rapo 2012, 33-34).

Viestintaa on kuitenkin vaikea toteuttaa, jos viestia ei saada vastanottajalle perille. Talla
opinnaytetydlla pyrittiinkin vastaamaan ongelmaan misté tai kenelta yrityksen X tydnte-
kijat saavat viestinsa, pyrittiin siis [0ytamaan yrityksessa X kaytdssé olevat viestintéaka-

navat.

Viestintaa lahdettiin selvittdmaan erityisesti muutoksista viestinnan tueksi. Muutosvies-
tinta ja viestintd ovat esimiestyon seka johtamisen keskeisia aihealueita (Helsila 2008,
173; Aberg 2006, 93.) Aihealue osuu siis taydellisesti johtamisen seka esimiestydn opin-
toihini.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia erdan keskikokoisen, valtakannullisesti toi-
mivan yrityksen sisdista viestintaa. Opinnaytetydn tavoitteena on 16ytaa yrityksen sisai-
sesta viestinnasta organisaatiolle ominaisia piirteitd seka selvittda viestinnan nykyinen
tila. Kohdeyrityksessa on kaynnissa yksi yrityksen historian suurimmista muutoshank-
keista. Tutkimuksen taustalla onkin tarve ymmartd& organisaation sisaisen viestinnan
rakenteita ja toimintatapoja, jotta muutosviestinté voidaan toteuttaa mahdollisimman te-

hokkaasti.

Opinnaytety6n aihealue rajattiin tukemaan haluttua padamaaraa. Aihealueeksi muodostui
sisdisen muutos- ja johtamisviestinnan teoria. Tasta syysta opinnaytetytssa kasitelladn
paaasiassa vain yrityksen sisdista viestintaa ja yrityksen ulkoista viestintaa vain sivutaan

kokonaiskuvan hahmottamisen helpottamiseksi.
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1.2 Yrityksen esittely

Opinnaytetyon kohteena oleva yritys on noin 140 toimihenkil6a tyollistava henkilostopal-
velualan yritys. Yritys palvelee yrityksia, yhdistyksia ja julkisia toimijoita henkildstpalve-
lukokonaisuuksilla. Yrityksen palveluihin kuuluvat henkildstdn vuokraus-, rekrytointikon-
sultaatio-, suorahaku ja ulkoistuspalvelut sekd henkildarvioinnit. Yritys on osa kansain-

valistad konsernia ja Suomessa toimipisteitd on 21. (Yritys X 2018.)

Yrityksen organisaatio on jaettu eri tulosalueisiin jotka myotailevat toimipisteiden maan-
tieteellisia sijainteja. Nama tulosalueet ovat: Paakaupunkiseutu, Etela, Lansi, It ja Poh-
joinen. Henkildstémaaraltddn suurimmat toimialueet ovat hallinto ja lannen alue. Alueet
on lisaksi jaettu erilleen kolmeen eri brandiin seka erikoistumiseen kuten esim. teollisuus
& logistiikka, rakentaminen tai ICT. (Yritys X 2018.)

kitoimintoihin kuten palkkahallinto, taloushallinto, it, myynnintuki jne. (Yritys X 2018.)

2 Viestinta

2.1 Viestinta yleisesti

Elisa Juholin (2017, 22) maarittelee viestinnan seuraavanlaisesti: "Viestintd on ihmisen
lajityypillinen ominaisuus ja kaiken inhimillisen tekemisen ja vuorovaikutuksen perusta.
Viestinta on valttamatén ehto ihmisen elamalle ja sosiaaliselle jarjestykselle. lIman vies-

tintéé ei olisi organisoitua toimintaa eik& organisaatiota.”

Leif Aberg puolestaan maérittelee viestinnan prosessiksi, jossa tulkitaan jonkin asian ti-
laa luomalla asioille erilaisia merkityksia ja joka sitten valitetd&n muille vuorovaikutteisen
verkoston kautta (Aberg 2000, 95).

Molemmissa maaritelmisséa kasitelladn vuorovaikutusta, ja tamén ympaérille rakentuukin
koko viestinnan idea: jokin viesti pyritddn saattamaan viestijaltd vastaanottajalle sellai-

sena, etta vastaanottaja sisdistaa viestin sisallon.
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Jokaisessa yrityksessa toteutetaan viestintdd omalla tavalla, ja termi, jota kaytetaan siita
puhuttaessa, vaihtelee. Juholin kertoo kaytdssa olevista termeista esimerkit organisaa-
tioviestinta, yritysviestinta ja yhteistviestintd. Organisaatioviestinndsta puhuttaessa tar-
koitetaan usein yrityksen sisaista viestintad, kun taas yhteist- tai yritysviestinnasta pu-
huttaessa tarkoitetaan yrityksen ulkoista viestintaa, kuten esim. markkinointia, tiedotta-

mista ja sidosryhmaviestintaa (Juholin 2017, 29).

2000-luvulla viestinnan kasitteiksi on tullut myds tyoyhteiséviestintd, joka pitaa sisallaan
tydyhteisdjen sisaisen viestinnan ja sisaisen tiedotuksen lisaksi myos kasityksen siita,
ettd tyoyhteisdjen viestinta levidd nykyaan myos yhteisén ulkopuolelle (Juholin 2017,
118).

Termistdn erojen liséksi viestintdkanaviin ja viestintatyyleihin vaikuttavat merkittavasti
myds yrityksessa vallitseva kulttuuri seka yrityksen muoto ja lait. Erimuotoisissa organi-
saatiossa viestitdan eri tavalla. Esimerkiksi lait ja sdddokset vaikuttavat merkittavasti sii-
hen, miten organisaation tulee viestia. Myds eettisilla arvoilla ja toimintatavoilla on mer-
kitysta viestinnan tyylille. Esimerkkeind organisaation muodon vaikutuksista viestintaan
Juholin esittaéd kuinka yrityksissa, julkisyhteisdissa ja jarjestoissa viestintaa ohjaavat eri-
laiset lahtokohdat, jotka tulevat joko organisaation luonteesta (esim. yritysten tavoite
tehda voittoa) tai laeista (esim. julkiset yhteistt joiden viestintavelvollisuuksista maara-
taan laeissa). (Juholin 2017, 34.)

Wiion laeissa sanotaan, etta viestinta epaonnistuu yleensa ja onnistuu vain sattumalta.
Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon mukaan viestinnan epaonnistumisen taustalla on
ajatus siita, etta viestija usein viestii asian niin, ettéa han kuvittelee vastaanottajan ajatte-

levan asiasta samoin kuin han itse. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 20.)

Aberg esittad, etta viestinta alkaa, kun joku keksii idean, jonka haluaa valittaa eteenpain.
Vélitettydan viestin jotain kanavaa pitkin vastaanottaja tulkitsee viestin sanomaa. Sano-
maa tulkitsemalla vastaanottaja pyrkii ymmartamaan mita viestilla tarkoitetaan. Usein
vastaanottajan tulkinta ideasta eroaa siita mita lahettgja on alkuperaisella ideallaan tar-
koittanut. Aberg kertoo télle syyksi sen, ettd vastaanottaja tulkitsee viestia aikaisempien
kokemuksiensa ja tietojen perusteella syntyvilla mielikuvilla, ja ndméa ovat harvoin samat

vastaanottajan ja viestijan valilla. (Aberg 2006, 85.)
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Abergin (2006, 85) mukaan viestinndn onnistumisen yksi perusedellytyksista on, etta
viestija on muotoillut viestin vastaanottajalle helpommin ymmarrettavaan muotoon. Loh-
taja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo puolestaan vaittavat, etta viestinnalla on suurempi mah-
dollisuus onnistua, kun viestija valitsee viestille ja vastaanottavalle kohderyhmalle par-
haiten sopivan viestintdkanavan. Viestinnan onnistumiseksi on hyva kunnioittaa viestin
vastaanottajaa ja lahettaa viesti vain niille henkilGille jota se koskee. Nain véltytaan silta,
ettd vastaanottaja ei suuren viestimaaran takia jata tarkeaa viestia huomiotta. (Lohtaja-
Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, 49.)

Riippuen kulttuurista joissakin yrityksissa suositaan kasvokkain tapahtuvia viestintatilan-
teita, joissakin puolestaan viestintd tapahtuu séhkdisesti ja joissakin viestinndsta vastaa
muutama avainhenkil®, joihin tukeudutaan (Lohta-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49).

2.2 Yrityksen yhteisoviestinta

2.2.1 Maaritelma

Aberg (2000) maarittelee yhteisdviestinnan olevan “tydyhteisén viestintatoiminto eli
funktio, jossa viestinnén keinoin tuetaan tyoyhteisdn tavoitteiden saavuttamista pitk&jan-
teisen profiloinnin, tiedotus- ja yhteistoiminnan sek& luotauksen avulla.” (Aberg 2000,
96.)

Viestinnan ammattilaisia kouluttava seka viestintdalan kehittymista edistava jarjestt Pro-
Comin mukaan yhteistviestintd on suhteiden rakentamista ja yllapitoa. ProComin mu-
kaan yhteisOviestinta voidaan maaritella viiden eri tehtavan kautta.

Viestinnan tehtdvana on

- tavoitteellinen ja vuorovaikutteinen strategiatyd, jossa strategia luodaan
keskustelun kautta

- luodata, tulkita ja reagoida, eli seurata organisaation toiminnassa tai
toimintaymparistdssa tapahtuvia muutoksia niin, ettéa niihin ehditd&n reagoida
ajoissa

- nakyvaksi tekeminen. Viestinnalla pyritddn selittdmaan, miksi on tehty niin kuin
on tehty ja kasvattaa jonkin asian tunnettuutta

- yhteydenpito ja verkottuminen. Ammattimaisesti ja monipuolisesti toteutetulla

viestinnalla on mahdollista 16ytaa yhteinen ndkemys asioihin
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- virittdminen. Viestinnan ammattilaiset pystyvat hyvalla viestinnalla edistamaan

viestin vastaanottajien tekemista. (ProCom 2012; Juholin 2017, 33.)

Myds Juholin nakee viestinnan vuorovaikutteisena tarkeana osana johtamista. Toisin
kuin 1940-luvulta aina 1990-luvulle asti vallinnut prosessikoulukunnan mukainen ajatus
viestinnasta tiedottamisena, on viestinta nykyaan tarkea osa johtamista ja viestinta on
muuttunut yksisuuntaisesta tiedottamisesta kaksisuuntaiseksi dialogiksi (Juholin 2017,
30-32).

Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo puolestaan méaarittelevat yhteisdviestinnan viestin-
naksi jota kaydaan jonkin yhteison sisdisten seka yhteison ulkopuolisten toimijoiden va-
lilla (2012, 13). He kuvaavat yhteistviestinnan koostuvan vuorovaikutteisesta, kaksi-
suuntaisesta viestinnasta. Yhteisoviestinnalla tuetaan liikketoiminnan ja sen tavoitteiden

saavuttamista seka sita kaytetaan johtamisen valineena. (2012, 13-14).

Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon mukaan yhteiséviestintd voidaan maaritella neljalla
eri tavalla. Ensimmainen tapa on perinteinen jako sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan. Toi-
sessa tavassa yhteisOviestinta jaetaan epaviralliseen ja viralliseen viestintaan. Kolman-
nella tavalla maariteltyna yhteisdviestinta voidaan jakaa eri osa-alueisiin kuten esim.
markkinointiviestinta, yhteisdviestinta ja sijoittajaviestinta. Neljannessa tavassa yhteiso-
viestinta jaetaan eri viestintdkanavien mukaan valitettyyn viestintaan (intranet, tiedotteet)

ja suoraan viestintaan (kasvokkain tapahtuva viestinta). (2012, 13-19.)

2.2.2 Osapuolet

Taman paivan yhteisoviestinnan keskustelevaa luonnetta korostaa entisestaan nykyai-
kainen teknologia. Toisin kuin aikana, jolloin viestit kulkivat ensisijaisesti kirjeina ja sah-
keina yhdeltd vastaanottajalta toiselle, on viestinta nykyaan paljon moniulotteisempaa.
Nykyisen informaatioyhteiskunnan eri sovellukset ja palvelut mahdollistavat reaaliaikai-
sen kaksisuuntaisen viestinnan useille samanaikaisille vastaanottajille missa ja milloin
tahansa. (Juholin 2009, 153; Juholin 2017, 45.)

Nykyisin viestinnan luonne vaatiikin organisaatioilta entistd suurempaa suunnitelmalli-
suutta niiden yhteistviestintaan. Juholin esittaa, ettd nykyisin organisaatioiden tulee pys-

tya tunnistamaan sidosryhmanséa selkeammin sekd analysoida niiden odotuksia. Nain
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tehdessé, parhaimmassa tapauksessa organisaation ja sen sidosryhmien vélinen yhteis-
tyd paranee. (Juholin 2017, 44.)

Juholin maarittelee organisaatioiden sidosryhmien koostuvan kaikista niista tahoista, joi-
den kanssa organisaatio on tekemisissa tai joista se on jollakin tavalla riippuvainen. Si-
dosryhmille ominaista on, ettéd organisaatio pyrkii vaikuttamaan niihin ja ne pyrkivat vai-

kuttamaan organisaatioon. (Juholin 2017, 142.)

Talla maaritelmalla tutkimuksen kohteena olevalla yrityksella on useita sidosryhmié. Si-
dosryhma ovat henkilosto (tyontekijat), yhtiomuodon mukaiset tahot (osakeyhtion halli-
tus), institutionaaliset asiakkaat (yritykset ja jarjestot), henkildasiakkaat (tyonhakijat), toi-
mittajat (palveluntarjoajat joilta organisaatio ostaa itselleen palveluita), viranomaiset, etu-
jarjestot (tyomarkkinajarjestot), media ja oppilaitokset.

2.2.3 Ohjaavat tekijat

Sidosryhmaviestinnasta puhuttaessa toistuu usein sana lapinékyvyys. Juholinin (2017)
mukaan viestintatilanteissa on erotettavissa velvollisuus antaa tietoa ja oikeus saada tie-
toa. Tama tarkoittaa sita, etta yritysten on toimittava eettisesti niin, etta yritys voi antaa
tietoa sité kysyvalle ilman, ettd organisaation maineelle tai luotettavuudelle aiheutuu siitéa
ongelmia. (Juholin 2017, 43—-44.)

Kohdeyrityksen tapauksessa sidosryhmien yhteisoviestintdad maarittelevat pitkalti yritys-
muoto, lait ja eettiset pelisaannot. Kohdeyritys on yli 20 henkea tyollistava osakeyhtio,
joka on osa kansainvalistd porssinoteerattua konsernia. Sen viestintdd maarittelevat
koon ja yhtiomuodon puolesta yhteistoimintalaki ja osakeyhtitlaki. Yhtiomuoto madaritte-
lee osakeyhtion lahtokohtaiseksi tehtdvaksi luoda arvoa sen omistajille, joten kaupallinen
myyntiin tahtaava viestintd on ominaista yrityksen viestinnalle. Lisaksi yritys toimii hen-
kildstbpalvelualalla, ja yritys on sitoutunut noudattamaan Henkilostopalveluyritysten liiton
auktorisointisdadoksia toiminnassaan. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 1 luku 2 § 1

momentti; Osakeyhtidlaki 1 luku 5 §.)

Samoin kuin joitakin yritysten ulkoisen viestinnan osa-alueita, kuten esim. pérssiyhtioi-
den lakisééteiset tiedotteet, myds siséistd viestintdd maaritellaan laissa. Yli 20 henkeé
tyollistavien yritysten siséista viestintdd ohjaa yhteistoimintalaki (Laki yhteistoiminnasta

yrityksissa 1 luku 2 § 1 momentti.)
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Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa yrityksen henkiléston ja johdon yhteistoimin-
taa. Lailla velvoitetaan yritykset viestimaan henkilostélle tulevista suunnitelmista ja yri-
tyksen tilasta ajoissa ja riittavasti. Lailla pyritddn mahdollistamaan henkilostélle mahdol-
lisuus vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat heidéan tydntekoaan, tydoloja tai asemaa yri-
tyksessa. Yhteistoimintalain avulla tiivistetdén tydnantajan, yrityksen henkilston ja vi-
ranomaisten yhteistoimintaa. TAman tarkoituksena on parantaa tyontekijoiden asemaa
yrityksessa seka edesauttaa heidan tyoéllistymistadn, mikali yrityksessa tapahtuu toimin-
tamuutoksia, joissa henkilosta vahennetaan. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 1 luku 1
8.)

Y hteistoimintalakiin kirjattu lain tavoite mahdollistaa tydntekijdiden vaikutusmahdollisuu-
det yrityksen kehittdmiseksi tehtaviin paatoksiin tiivistdd merkittdvan syyn miksi sisainen

viestintd on organisaatioissa olemassa.

2.2.4 YhteisOn sisdinen viestinté ja sen tarkoitus

Organisaatioiden sisaisen viestinnan lahtokohtaisena tarkoituksena on mahdollistaa ja
edistaa organisaation jasenten tyén tekemistd. Juhani Kauhasen (2012) mukaan sisai-
sella viestinnalla on kolme tarkoitusta. Ensiksi sen tarkoituksena on vélittaa tietoa orga-
nisaatiosta. Sisdisen viestinnén kautta tyontekijdille viestitddn organisaation visiosta, ar-
voista, liiketoiminnasta, strategiasta, tuotteista, palveluista, markkinoinnista, tapahtu-
vista muutoksista, taloudellisesta tilanteesta ja yhteistybkumppaneista. Toisena tavoit-
teena on edistaa ja taata yhteistoiminnan toteutuminen ja kolmantena parantaa toimin-

nan sujuvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta. (Kauhanen 2012, 175.)

Sisdinen viestintd on myds olennainen osa johtamista ja tyon organisointia. Juholin maa-
rittelee viestinnélle useita strategisia tehtavia. Siséinen viestintd toimii johtamisen ja esi-
miestydn tukena. Se mahdollistaa tydyhteis6- ja paivittaisviestinnan jonka avulla tyon-
kannalta tarkeda tietoa kyetddn valittamaan tyontekijoille. Viestinnalla edesautetaan
myds yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin sekd maineen ja imagon rakentaminen.
Sisdisella viestinnalla tuetaan myts markkinoinnin seka brandin johtamista ja yhteiskun-
nallista vaikuttamista. (Juholin 2017, 47-50.)

Naista viestinnan strategisista maaritelmista siséiseen viestintaan liittyvat erityisesti tee-
mat johtaminen ja esimiesty0, tydyhteiso- ja paivittaisviestinta, informointi, tiedonvalitys

sekd yhteisollisyys ja organisaatiokulttuuri. Tana paivana sisdiseen viestintaan liittyy
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my0s enenevissa maarin maineen ja imagon rakentaminen, silla osaavista tyontekijoista
kilpailtaessa tydnantajamielikuvalla on merkittava rooli oikeiden ihmisten houkuttelemi-
sessa yrityksen palvelukseen. Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa suurelta osin mita yrityk-
sen henkildsto yrityksesta ajattelee ja miten he siita viestivat julkisissa verkostoissa ja
foorumeissa. (Juholin 2017, 47.)

Virpi Hamalainen ja Hanna Maula (2004, 31) kasittelevat strategiaviestinnan tarkeytta.
Heidan mukaansa organisaatioiden johdon suunnitteleman ja hyvaksyman strategian
lahtokohtaisena tarkoituksena on kehittaé organisaation toimintaa tavoitteellisemmaksi
ja menestyksekkaammaksi.

Hamalainen ja Maula sitovat (2004, 34—35) strategiaviestinn&n osana sisaista viestintaa
my06s merkittavaksi tekijaksi tyontekijoiden motivoijana. Heidan mukaansa tyontekijat,
jotka ymmartavat oman tytvaiheensa merkityksen osana kokonaisuutta ja sitd kautta
saavat tyolleen oikeutuksen seka tarkoituksen, ovat tyohonsa motivoituneempia.

Strategian suunnittelusta ja hyvaksymisestéd vastaa organisaation johto, mutta strategian
kaytannossa toteuttaa tyontekijat. Strategian toteuttamiseksi tyontekijan on kuitenkin tie-
dettava, mika strategia on ja miten strategiaa tulisi toteuttaa (Hamaldinen & Maula 2004,
34). Strategia, visio ja missio ovat kaikki organisaatioiden johdon suunnittelemia suunta-
viivoja organisaation toiminnalle ja ndiden saaminen organisaation operatiiviselle tasolle

vaatii tehokasta ja oikein toteutettua sisaista viestintaa.

Sisdisesta viestinndsta ei vastaa vain johto, esimiehet ja yrityksen viestintaosasto. Yri-
tysten organisaatiorakenteiden muuttuessa projektiorientoituneiksi ja tiimipainotteisiksi
on tiimin jasenilla entistd suurempi rooli sisdisen viestin liikkumisessa. Viestinta ei ole
enda vain ylh&aalta alaspain tulevaa vaan viestit kulkevat usein vertikaalisesti ja horison-
taalisesti (Kauhanen 2010, 178).

Nykyisten tydyhteistjen viestintékulttuuri on enemmankin keskusteleva kuin hierarkki-
nen ylhaalta alas viestiva. Nykydan organisaatioissa tapahtuu aikaisempaa enemman
vuoropuhelun mahdollistamaa tiedon luomista, jakamista ja vaihdantaa. (Juholin 2017,
118.)

Aberg tutki vuonna 1986 viitoskirjassaan 18 suomalaisen yrityksen viestintarakenteita

tarkoituksenaan selvittda mistéd henkilosto etsi tietoa. Tutkimuksen mukaan henkildsto
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haki tietoa omaa ty6taan, omaa yksikkédan ja omaa tulosaluettaan koskevissa asioissa
ensisijaisesti lahimmalta esimieheltdén. Muita yksikditd koskevissa asioissa tietoa haet-
tiin tiedotteista tai sanomalehdista ja koko organisaatiota koskevissa asioissa yleisista
tiedotustilaisuuksista. (Aberg 1986, 145.)

Vuoteen 2006 mennessa viestinnédn kanavissa oli havaittavissa merkittava muutos. Sah-
koiset viestintdkanavat olivat jo tuolloin korvanneet lahes taysin ilmoitustaulut, pikatie-
dotteet seka puhelimen ja videon valityksella tapahtuneen viestinn&n. Muut kanavat oli-
vat puolestaan sailyneet lahes samanlaisina. (Aberg 2006, 109.)

2.3 Viestintaroolit, kanavat ja foorumit

2.3.1 Viestintaroolit

Jokaisella henkildlla on viestintéarooli organisaatiossa. Yrityksen henkilostélla on viestin-
nan nakodkulmasta erilaisia rooleja riippuen henkilostén asemasta. Juholinin mukaan roo-
lit jakautuvat tiedon aktiivisiin etsijoihin, tuottajiin, valittdjiin ja vaihtajiin. (Juholin 2017,
131) Viestinnassa on kuitenkin samat vastuusuhteet kuin muidenkin vastuiden jakami-
sessa. Organisaatioiden ylin johto siis vastaa lopulta myds organisaation viestinnasta.
(Aberg 2000, 247.)

Johtajilla ja johtoryhmalla on rooli kaikessa organisaation viestinnassa. Johtajien vas-
tuulla on luoda organisaation viestinnalle kokonaiskuva seka suunnitella viestinnélle oi-
kea kanava ja tyyli. (Juholin 2017, 133) Juholin méaaérittelee johtoryhman viestinnallisiksi
tehtaviksi tulevien asioiden ennakoinnin ja valmistelun, valittdman viestinnan paatoksista
ja niiden vaikutuksista, organisaatiossa kaytavaan keskusteluun reagointi, henkiloston
kuunteleminen ja palautteen kasittely, keskustelu henkildston ja sidosryhmien kanssa
sekad palautteen antaminen tulleeseen palautteeseen tai muutosehdotuksiin. (Juholin
2017, 134.)

Johto joutuu viestinndssaan vastaamaan moniin haasteisiin. Johtoryhmalta toivotaan
avoimuutta ja oikein ajoitettua viestintdd, jonka vuoksi johto joutuukin usein pohtimaan
mit&a kaikkea johtoryhman keskusteluista voidaan turvallisesti viestia ja milla aikataululla.
Viestinndllisia paineita helpottaakseen johdon tulisi kertoa avoimesti, miten he tulevat

viestimaan, mitka asiat ovat lahtokohtaisesti julkisia ja milla aikataululla niista viestitaan.
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(Juholin 2017, 134) Hyvin toteutettuna johtoryhman viestinta kasvattaa yrityksen mai-
netta ja henkiloston ylpeytta tyéhonsa, jolloin myds tyytyvaisyys omaan tyohon ja teke-
miseen kasvaa. (Juholin 2009, 158.)

Lahiesimiehilla on erittain tarkea rooli organisaatioiden viestinnassa. He valittavat ja aut-
tavat tulkitsemaan johdolta tulevia sanomia. (Juholin 2017, 135) Esimies on se henkilo,
jolta haetaan tietoa lahes kaikissa asioissa (Aberg 2006, 110). Esimiehien viestinnalla
on suuri merkitys tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijat jotka ovat tyytyvaisia esi-
miehen toteuttamaan sisaiseen viestintaan, ovat my0s motivoituneempia tyossaan.
(Aberg 2006, 110) Samaa mieltd on myds Juholin. Alaisista epamiellyttava esimiehen
johtamis- ja viestintatyyli on yksi merkittavimpia syita tyopaikan vaihdolle. Esimiehelta
odotetaan yksilollista ja helposti lahestyttavaa viestintaa, siksi esimiesten viestinnallinen
rooli onkin usein epavirallinen, jota tdydennetaan virallisin keinoin. (Juholin 2017, 135.)

Esimiesten viestinnén tavoitteeksi voidaan maadritella tietoisuuden lisaéaminen oman yk-
sikon tydntekijoihin, tyontekotapoihin ja yritykseen yleisesti liittyvissa asioissa. Esimie-
hella on vastuu hankkia ja vastaanottaa tietoa seka tavoitella hyvan viestinnan avulla
tydntekoa edistavaa ilmapiiria. Esimiesten rooli on hyvin monimuotoinen, silla heidan
tehtavanaan ei ole pelkastaan ylemmailta taholta tulleiden viestien tulkitseminen, valitta-
minen ja hankkiminen, vaan heidan tulee myos pystya itse kaymaan dialogia esimerkiksi
kehityskeskustelujen ja uusien tydntekijoiden perehdyttamisen muodossa. (Siukosaari
2002, 92.)

Johtajien ja esimiesten liséksi organisaatiossa merkittdvassa viestinnallisessa roolissa
on myds vahvan substanssiosaamisen omaavat asiantuntijat. Asiantuntijoilta vaaditaan
substanssiosaamisen liséksi kykya viestia. Asiantuntijoiden viestintaa helpottaa keskus-
televa viestintdkulttuuri, ja asiantuntijoiden viestintarooli korostuukin erityisesti organi-

saatioissa, joissa tydskennellaan tiimeissa ja ryhmissa. (Juholin 2017, 138.)

Muita organisaatioissa esiintyvia viestijarooleja on myds luottamushenkilét seka viestin-
nan ammattilaiset ja heitd tukevat verkostot, jotka muodostuvat esimerkiksi henkilosto-
hallinnon ja juridiikan osastoilla tydskentelevistd asiantuntijoista (Juholin 2017, 138).
Aberg kuitenkin vaittaa, ettd esimerkiksi luottamushenkildiden muodostamat viestinté-

verkostot eivat ole osoittautuneet kovinkaan tehokkaiksi (Aberg 2006, 108).
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2.3.2 Kanavat

Aberg maarittelee viestintakanavan joksikin vaylaksi, jota pitkin viesti vélittyy lahettajalta
vastaanottajalle (Aberg 2006, 91). Kanavalla on suuri merkitys siin&, ymmaérretdanko
viesti oikein. Viestintdkanava voi itsessaan vaikuttaa viestin tulkintaa. Mikali viesti tulee
kanavasta, jonka vastaanottaja mieltaa epaluotettavaksi, ei viestia uskota, ja puolestaan,

jos viesti tulee luotettavaksi mielletysté kanavasta, siihen luotetaan. (Aberg 2006, 138.)

Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon mukaan kanavat voidaan jakaa kirjallisiin ja suulli-
siin seka epavirallisiin ja virallisiin kanaviin (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
50).

Viralliset kanavat ovat sellaisia, jotka ovat tietoisesti luotu tai vakiinnutettu organisaa-
tioon. Tasta esimerkkeja ovat esimerkiksi viikkopalaverit, tarjouspyyntélomakkeet seka
saanndllisin valiajoin pidettavat kehityskeskustelut. Epavirallisia viestintakanavia on puo-
lestaan organisaation kulttuurin muokkaamat toimintatavat kuten esimerkiksi kahvipoy-
dissé ja toimiston kaytavilla kasvokkain kaydyt keskustelut. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta Rapo 2012, 14.) Virallisilla ja epavirallisilla kanavilla on molemmilla omat tarkeat
roolinsa viestinnan onnistumisessa (Lohtaja-Ahonen, Kaihovirta-Rapo 2012, 52).

Epavirallisista kanavista erityisesti laajat siséiset ja ulkoiset verkostot ovat tehokkaita tie-
don valityksen ja vaihdannan kanavia. Tallaisten verkostojen ansiosta henkilostd on
saattanut jo kuulla viestin ennen kuin virallinen viestintd on ehtinyt toimia tai kantautua
heille (Juholin 2009, 156). Tarkeimpana tallaisena kanavana Aberg pitaa esimiehen ja
alaisen valista viestintakanavaa. Abergin mukaan suurin osa péivittiisesta operatiivi-
sesta viestinnasta tapahtuukin horisontaalisesti kollegalta kollegalle. Kollegojen vies-
tiessa toisilleen on viestit valmiiksi ymmarrettavassa muodossa. (Aberg 2006, 108.) Tata

puskaradioksi kutsuttua viestinnan kanavaa avaan myéhemmin tassa luvussa.

Viestintaa voidaan lisaksi jakaa kauko- ja l&hikanavissa tapahtuvaan suoraan seka vali-
tettyyn viestintd&n. Lahikanavissa kaytavaa suoraa viestintda on esimerkiksi oman tiimin
kollegojen kanssa kaytavat keskustelut, esimiesten toteuttama péivittaisviestind seka
osastokokoukset. Suora lahiviestinta tapahtuu usein kasvotusten. Esimerkkeja suorasta
kaukokanavaviestinnastad on puolestaan tiedotustilaisuudet, toisen yksikén kollegoiden

valilla kaytava viestintd seka johtoryhmén suora viestinta. (Juholin 2009, 170.)
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Valitetylla viestinnalla tarkoitetaan viestintaa, jolla viesti saatetaan vastaanottajalle tulkit-
tavaksi. Téllaisia kanavia ovat esimerkiksi oman yksikdn ilmoitustaulu ja sahkdposti. Va-
litettyna viestintdkanavat ovat samoja seka lahiviestinnassa ettd kaukoviestinnassa,
mutta erona on, etta kaukoviestinnéssa viestijat ovat ylimman johdon edustajia ja asiat
usein koskettavat koko organisaatiota. Valitetyt lahiviestit liittyvat omaan yksikkéon. (Ju-
holin 2009, 170.)

Kauhanen (2010) sen sijaan jakaa viestinn&n neljaan eri kanavaan, lahikanaviin, kauko-
kanaviin, suoraan keskinaisviestintaan ja valitettyyn pienjoukkoviestintaan. Lahikanavat
viestivat omaa yksikk6a tai yksittaista henkiléa koskettavia asioita ja kaukokanavat vies-
tivat koko organisaation asioita. Kauhasen jaossa suoralla keskinaisviestinnalla tarkoite-
taan henkildiden valisia kanssakaymisia ja pienjoukkoviestintd on kanava, jossa joukko-
viestintddn soveltuvalla menetelmalla viestitddn rajatulle joukolle. (Kauhanen 2010,
176.)

2.3.3 Foorumit

Viestinnan eri roolit ja kanavat tulevat kaytanndssa nékyviin monissa erilaisissa fooru-
meissa. Foorumeilla tarkoitetaan paikkoja ja alustoja, joissa ihmiset viestivét ja toteutta-
vat omaa rooliaan viestijana. Foorumit voivat olla virallisia, epavirallisia, fyysisid sahkoi-
sia, sisaisia tai ulkoisia. Foorumit voivat olla suunniteltuja tai ne voi muodostua taysin
spontaanisti. (Juholin 2013, 212—-220.)

Virallisia foorumeja voi olla esimerkiksi palaverit ja epéavirallisia avokonttorit. Fyysisina
foorumeina voi toimia vaikkapa tyotilat, kun taas s&hkoisid foorumeja on muun muassa
intranet ja sdhkoiset ryhmatydskentelyvalineet. Sisdisistd foorumeista esimerkkind mai-
nittakoon tydyhteis6ssa muodostuneet sisapiirit, jotka pitdvat yhteytta tdissa ja tyfajan
ulkopuolella. Ulkoisena foorumina voi toimia vaikkapa sosiaalinen media. (Juholin 2013,
214-220.)

Tarkeimp&né organisaation viestinnan foorumina on itse tyotila, jossa ty6ta tehdaan.
Suurin osa kaikesta viestinnasta tapahtuu tyotilassa, ja tyttila antaa pohjan myods muille
foorumeille. Tydtila ei rajoitu fyysiseen sijaintiin, vaan ty6tilana voidaan pitd& myds ver-
kossa toimivaa alustaa, jossa tydskennellaan tai fyysisen ja sdhkoisen tilan yhdistelmaa.
(Juholin 2013, 214.)
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Tyétilan suunnittelulla on tarkea rooli viestinnan edistamisessa. Hyvin toimivassa tilassa
henkildstén vuorovaikutus, tiedonvaihto ja luovuus paranevat. Suorassa viestinnassa va-
henee myo@s tarve jarjestaa palavereja ja lahettda viesteja séhkdisesti. (Juholin 2013,
215.) Yksi vuorovaikutusta edistavista tiloista on avoin tyétila, mutta avoimissakin tiloissa
piilee riskinsd. Avoimissa tyotiloissa tydskentelevat saattavat joutua liilan suurten tieto-

virtojen aarelle, jolloin tydntekijoiden keskittyminen heikentyy. (Juholin 2013, 214.)

Tyétilan mahdollistamista foorumeista juuri epaviralliset suoraan viestintdan rohkaisevat
foorumit ovat tiedon vélityksen ja vaihdannan kannalta hyvin merkittdvassa asemassa.
Yksi téllainen epavirallinen viestintdkanava on esimerkiksi kahvittelufoorumit, joissa ih-
miset kokoontuvat tiettyind aikoina tiettyyn paikkaan vaihtamaan kuulumisia seka kes-
kustelemaan tuntemuksistaan ja huolistaan. Téallaisista epavirallisista, luovaa ja spon-
taania viestintda edistavista foorumeista voidaan kayttaéd myos nimitysta Ahaa-aukio
(Aberg 2000, 175). Kahvittelufoorumeilla on organisaatiossa seké positiivinen etté nega-
tiivinen rooli, silla niisté voi saada tarkeaa tukea sitd tarvittaessa, mutta niiden kautta
saattaa myds tulla tietoon epavarmuutta ja pelkoa lisdavia huhuja sekd spekulaatioita

epavarmoista asioista. (Juholin 2013, 219.)

Huhujen, spekulaatioiden ja oikean tiedon leviamista edistavasta foorumista voidaan
kayttaa myds viestintdkanavaa kuvaavana termina puskaradio tai viidakkorumpu (Juho-
lin 2013, 211).

Organisaatioihin muodostuneet sisaiset verkostot valittavat tietoa eteenpéin vaikka or-
ganisaatiossa olisi virallisetkin kanavat tiedon valittamiseksi. Naissa verkostoissa tieto
kuitenkin usein liikkuu nopeammin kuin virallisissa kanavissa ja vaikka riskina onkin, etta
tieto on spekulatiivista tai huhuihin perustuvaa, niin usein tieto on kuitenkin aivan oikeaa.
(Juholin 2013, 211.) Puskaradion toiminnasta on muistettava, ettd sen negatiiviset omi-
naisuudet tulevat aina silloin voimakkaimmin esiin, kun organisaation virallinen viestinta
on hidasta, salailevaa tai riittamétonta. Kun virallinen tiedotus on avointa ja nopeaa, voi-
daan puskaradiolla tukea viestin tehokasta leviamista organisaatiossa. (Siukosaari 2002,
100.) Vaikka puskaradiolla on tarkea rooli viestin kulkemisessa, voi se tehokkaasti toimi-

essaan heikentaa tyopaikan iimapiiria (Aberg 2000, 175).
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2.4  Muutosviestinta

Martti Helsila (2008, 173) maarittelee muutosviestinnan olevan organisaatiossa tapahtu-
vaa strategista viestintaa, jolla tuetaan muutosten toteuttamista. Muutosviestinnalla on
mahdollista vaikuttaa siihen, miten muutos koetaan. Organisaatioiden viestinnassa muu-

tosviestinta asettuukin erityisesti johtamisviestinnéan yhdeksi osa-alueeksi.

Helsila (2008, 182-185) jakaa muutoksen onnistumisen edistamisen viestinnallisilla kei-
noilla, kymmeneen tarkedan viestittdvaan kokonaisuuteen. Viestinnassa tulee korostaa
muutoksen Kiireellisyytta ja valttamattomyytta. Viestintaa varten tulee perustaa muutok-
sen ohjausryhma. Pitada luoda visio ja viestid se koko organisaatiolle. Muutoksen koh-
teena olevat henkiltt tulee ottaa mukaan muutokseen. Pienistékin muutoksen tuomista
onnistumisista tulee viestia ja sita kautta vakiinnuttaa halukkuus muutokselle. Muutoksen
pysyvyys tulee varmistaa. Johdon on oltava muutoksessa lasna ja toimia esimerkillisesti
sekd muutoksesta on yllapidettava jatkuvaa viestintaa vaikka siita ei olisikaan valtta-
matta mitdén kerrottavaa. (Helsila 2008, 184-185.)

Myds Siukosaari (2002, 120) pitaa tarkeana sita, ettd muutoksen aikana viestitdan vaikka
ei olisi mitdan uutta tiedotettavaa. Muita muutosviestinnaltd hanen mukaansa odotettavia
asioita on hyvissa ajoin tapahtuva faktojen viestinta, empaattisuus, palaute ja vuorovai-

kutus sek& moninkertaisesti normaalista poikkeava viestinnan maara.

Oikeanlaisten ja haluttujen muutosten toteutumiseksi on muutosta pystyttava johtamaan.
llman johtamista muutokset eivat valttamatta ole sellaisia mita tavoitellaan. Muutosten

johtamisen yksi tarkeimmista mahdollistajista on muutosviestinta. (Myllymaki 2018, 9.)

Pystydkseen toteuttamaan muutosviestintaa ja sitd kautta johtamaan muutosta, tulee
esimiesten kuitenkin itse ensin ymmartadd muutoksen taustat ja tavoite (Helsila 2008,
174).

Reino Myllymaen mukaan muutosviestintda tarvitaan muutostahdon luomiseen ja yllapi-
tdmiseen seka muutosvastarinnan vahentamiseksi. Muutosviestinnan avulla pystytaéan
muutoksen kohteena oleville henkildille viestimdan, miksi muutos taytyy tehda ja miten

muutos tullaan toteuttamaan. (Myllyméki 2018, 13.)

Myllyméaki esittad, ettd muutos saadaan tapahtumaan silloin kun tahto muuttua on suu-

rempi kuin muutosvastarinta. Muutosvastarintaa aiheuttaa muutoksen kohteena olevien
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henkildiden epétietoisuus siita, miten he tulevat parjagdmaan muutoksen jalkeisessa ti-
lanteessa. Muutosvastarintaa voi pyrkia vahentamaan kysymalla muutosta vastustavilta
henkililta mita he itse tekisivat toisin. (Myllymaki 2018, 10-12.)

Vuonna 1993 yhdysvaltalainen konsulttitalo Wyatt Company toteutti tutkimuksen yli 500
yritykselle, joissa oli toteutettu merkittdva muutos organisaation toimintaan. Tutkimuksen
vastausten perusteella muutosviestinndssa tehtiin usein virhe siina, etta johto viestitti
muutoksesta paivittdiseen toiminnan nakokulmasta hyvin etéisin keinoin. Yritysten johto
tiedotti muutoksista suurten tiedotustilaisuuksien, videoiden ja tiedotteiden kautta. Tutki-
muksessa huomattiin, etta tydntekijat olisivat halunneet kuulla muutoksesta yksil6llisem-
min oman esimiehensa kautta. Se mité he halusivat kuulla ei ollut arvoja ja visioita, vaan
totuuden muutoksesta. (Larkin & Larkin 1996, 95-104).

Jim Collinsin mukaan yritykset voi jakaa menestyjiin ja kuihtujiin. Yksi hanen tutkimuk-
sessaan tekemistd huomiosta liittyi yritysten kykyyn viestid muutokset niin, etta henki-
|0st0 pystyi seisomaan muutoksen takana. Samoin kuin Wyatt Companyn tekemassa
tutkimuksessa, myo6s Collinsin tutkimuksessa merkittavaksi muutosviestinndn onnistu-

misen mittariksi tuli kuinka todenmukaisesti muutoksista viestittiin. (Collins 2001, 131.)

Collins huomasi, etta yrityksia kehittaessa oleellista oli dialogi, vastauksia ei pitanyt an-
taa ylhaalta alaspdain, vaan vastaukset kysymyksiin keksittiin yhdessa. Collinsin mukaan
yksi tarkeimpia tekijoita sille miksi jotkin yritykset menestyvat muita paremmin, on yrityk-
sessa vallitseva keskustelun kulttuuri. Erityisesti sellainen organisaatiokulttuuri, jossa
viestijoiden on mahdollista tuoda omat mielipiteensé totuudenmukaisesti kuulluksi mah-

dollistaa yrityksen menestymisen. (Collins 2001, 132.)

Juholin (2017, 242) on aiheesta samaa mielta. Mitd suurempi muutos on kyseesséa niin
sitd enemman sen onnistuminen vaatii vuorovaikutteista viestintda. Muutokset saadaan

aikaan johtamalla ja kdymalla keskusteluja ihmisten valilla.

Myo6s Myllymaki (2018, 18) nostaa esille totuuden tarkeyden muutosviestinnassa. Hanen
mukaan muutoksesta viestijdiden motiiveja ja muutoksen taustoja lahtékohtaisesti epail-
l&&an. Muutosviestinndssa onkin erittiin tarkeda viestia aina totuuden mukaisesti. Mylly-
maen mukaan valheet lopulta paljastuvat ja valehtelun jalkeen viestintd hankaloituu luot-

tamuspulan vuoksi.
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Juholinin (2017, 249) mukaan muutosviestinnén téarkein kohderyhma on organisaation
henkilost6. Henkildsto jakautuu erilaisiin ryhmiin, joita on esimerkiksi eri yksikot, toimialat
ja maantieteellinen sijainti. Henkiloston lisdksi muutosviestintaa pitaa tehda myos orga-

nisaation sidosryhmille.

Juholin maarittelee organisaation eri henkilostéryhmille erilaisia rooleja muutosviestinta-
tilanteessa. Hanen mukaan organisaation johdolla on tarkein asema ja vastuu johtaa
muutosviestinnalle tarke&a dialogia. Johdolla on l&htbkohtaisesti paras kyky johtaa kes-
kustelua, koska heilla on keskustelun johtamiseen vaadittavat tiedot ja taidot. (2017,
246.)

Esimiehilla on myds merkittava rooli muutoksessa. Esimiehet ovat muutoksessa hanka-
lassa tilanteessa. Muutoksen aikana esimiehet saattavat siirtdé vastuuta johtoryhmalle
heitd ja heidan alaisiaan koskevissa kysymyksissa, silld esimiehilla ei valttamatta ole
tietoa, jota alaiset heilté kysyvat. Esimiesten tulisikin muutosten aikana olla aktiivisia ja
kadyda mahdollisimman paljon keskustelua johdon kanssa itsedan sek& omaa tiimiaan
koskevista muutoksista. Pelko omasta asemastaan ja tiimin tuloksien huononemisen
pelko saattaa kuitenkin usein passivoida esimiehid, joka vaikuttaa myds suoraan tiimin

muiden jasenten tydskentelyyn. (Juholin 2017, 247.)

Sen lisaksi, etta esimiesten tulisi pyrkid aktiivisesti selvittamaan muutosten vaikutuksia
itseensa ja tiimiinsa, tulisi muutoksista viestivien johtajien kiinnittdd huomiota viestinsa
ymmarrettavyyteen. Esimiesten asemaa muutosviestijana vaikeuttaa entisestaan se, jos
esimies ei ymmarra mita han viestii. Esimerkiksi strategiassa kaytettavat tai taloudelli-
sista muutoksista puhuttaessa kaytetyt termit voivat olla esimiehelle itselleenkin niin epa-

selvia, etta han ei kykene niitd avaamaan omille alaisilleen. (Helsila 2006, 129.)

3 Selvityksen toteutus

3.1 Tutkimusprosessin vaiheet

Tutkimusprosessissa oli yhdeksan vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa maariteltiin tut-
kittava asia, tutkimusongelma ja hypoteesi. Toisessa vaiheessa tutkimukselle maaritel-
tiin perusjoukko. Perusjoukon maarityksen jalkeen suunniteltiin mik& tutkimusmenetelméa

olisi parhain tutkimusaineiston kerddmiseksi. Seuraavaksi suunniteltiin ja paatettiin to-

metropolia.fi WM etropolia



17

teuttamistapa. Kun tutkimuksen toteutustapa ja muoto oli paatetty, suunniteltiin tutkimus-
kysymykset ja laadittiin kysymyslomake. Lomakkeen laatimisen jalkeen lomakkeen toi-
mivuus testattiin, huomatut virheet korjattiin ja lomake lahetettiin perusjoukolle. Kahdek-
sannessa vaiheessa vastauksista muodostettiin kuvaajat, joiden avulla tulokset analy-
soitiin. Analyysin jalkeen luotiin yhteenveto tuloksista seka pohdittiin tuloksiin perustuvia

kehitysehdotuksia.

3.2 Tutkimusongelma ja hypoteesi

Opinnaytetyolla oli tarkoitus selvittaa, miten yrityksen X sisdinen viestinta toimii. Erityi-
sesti haluttiin selvittaa, miten viestinta toimii organisaatiossa tapahtuvien muutosten ai-

kana.

Selvityksen tutkimusongelmana oli seuraava: Mista viestintakanavista tyontekijat saavat

tietonsa muutoksissa?

Ongelmaa selvittdékseni tutkimuskysymyksiksi maarittelin seuraavat kysymykset: Mista
tai kenelta yrityksen henkil6t etsivat tietoa ja mista tai keneltd yrityksen tydntekijat koke-
vat saavansa parhaiten tietoa? Apukysymyksilla ”Misté tyontekijat saavat apua ja mihin
tyontekijat tukeutuvat muutoksen aikana?”, pyrin selvittamaan muutosta tukevia viestin-

takanavia.

Hypoteesina oli, etta yrityksen X organisaatiossa tehokkaimpina viestintdkanavina eivat
ole viralliset sdhkdiset kanavat vaan epéaviralliset suorat viestintdkanavat, joista vaikut-

tavimpina yksildiden véliset keskustelut.

3.3 Tutkimusmenetelma ja tutkimusaineiston kerddminen

Koska tutkimusongelmana oli selvittda, mitka viestintékanavat miellettiin koko organisaa-
tion henkildston keskuudessa tarkeimmiksi muutosviestinnan kanaviksi, paatin toteuttaa
selvityksen kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma so-
veltuu erityisesti tutkimukseen, jonka tarkoituksena on selittda, kuvata, kartoittaa, ver-
tailla ja ennustaa jotain ilmi6ta tai luonnetta (Vilkka 2007, 19). Koska téssa selvityksessa
oli nimenomaan tarkoitus kartoittaa viestintdkanavia, sopi kvantitatiivinen tutkimusmene-

telmé& selvityksen toteuttamiseen hyvin.
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Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan tutkimusta, jossa saatua tietoa tar-
kastellaan numeerisesti. Numeerisesti tarkastellen pystytaan vastaamaan kysymyksiin,
kuten "kuinka moni?” ja "kuinka paljon?”. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava tieto
tulee joko valmiiksi numeerisessa muodossa tai saatu tieto muutetaan numeerisesti tul-
kittavaan muotoon. (Vilkka 2007, 14.)

Tutkimusaineiston keraamiseksi valikoitui kysely. Kysely sopii erityisen hyvin aineiston-
ker&d&mistavaksi silloin, kun tutkittavia on paljon ja he ovat jakautuneet laajalle alueelle.
Kysely on myds sen suoman anonymiteetin ansiosta erinomainen tapa kerété aineistoa
silloin kun selvitettdvana asiana on hyvin henkilokohtaiset asiat. (Vilkka 2007, 28.) Koska
tassé selvityksesséa henkilosto oli jakautunut maantieteellisesti hyvin laajalle alueelle ja
tutkittavia henkildita oli paljon ja koska kysymyksilla pyrittiin selvittdm&an hyvinkin hen-
kilokohtaisia asioita, soveltui kysely parhaiten tutkimusaineiston keréamiseksi.

Koska selvityksen kohteena oli koko henkilostd, maarittelin tutkimuksen perusjoukoksi
koko henkiloston ja kaytettavaksi otantamenetelmaksi kokonaisotannan. Perusjoukolla
tarkoitetaan niita henkil6ita, joiden toiminnasta halutaan tehda paatelmiad ja kokonais-
otannalla tarkoitetaan sita, etta kaikkia tutkimusaineiston vastauksia havainnoidaan
(Vilkka 2007, 51).

Tutkimusaineisto keréattiin sahkdisesti Questback-kyselyalustalla.

3.4 Kyselylomakkeen laatiminen ja vastausten analysointi

Maarallisen tutkimuksen kyselylomakkeessa voidaan kerata aineistoa suljetuin ja struk-
turoiduin monivalintakysymyksin tai avoimilla sekd sekamuotoisilla kysymyksilla. Sulje-
tuissa strukturoiduissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi ja tarkoi-
tuksena niilla on keraté vertailukelpoisia tuloksia. Avoimilla kysymyksilla puolestaan py-
ritadn kerddmaan mahdollisimman vahan rajattuja mielipiteitd. Avointen kysymysten
vastauksia tutkittaessa on vastaukset muutettava numeraaliseen muotoon, eli tulkita

vastauksista eri aihealueita joihin vastaukset ryhmitellaéan. (Vilkka 2007, 68.)

Kyselylomakkeeseen suunnittelin yhteensa 15 kysymysta, joista nelja oli strukturoituja
kysymyksia taustatietoja varten, yksi strukturoitu tutkimuskysymys ja loput kymmenen

olivat avoimia kysymyksia.
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Taustamuuttujiksi kyselyyn valittiin sukupuoli, tulosyksikko (toimialue), tydsuhteen kesto
ja tehtavaalue. Sukupuoli valittiin, jotta pystytdan varmistamaan, etta vastaajakunta
edustaa realistisesti organisaation sukupuolijakaumaa. Tulosyksikdlla ja tehtavaalueen
avulla pystyttiin selvittdmaan, onko organisaation eri tehtavien ja maantieteellisten alu-
eiden valilla eroja. Tydsuhteen kestoa kysyttiin taustakysymyksena, jotta pystyttiin ana-
lysoimaan, onko viestintakulttuuri samanlainen riippumatta siita, kuinka kauan vastaaja
on ollut yrityksen palveluksessa. Tama oli tarkea selvittéaa, silla organisaatiossa on yri-
tyskaupan myota kahteen erilaiseen viestintékulttuurin tottunutta henkildstoa. Tydsuh-
teen kestoa kysymalla pystyttiin varmistamaan, etté vastaukset edustavat kattavasti hen-
kiloita, jotka ovat kokeneet viestintakulttuurin ennen yritysten yhdistymista seka sellaisia
henkilditd, jotka ovat kokeneet vain yhdistymisen jalkeisen viestintakulttuurin.

Kysymykset oli suunniteltu niin, etté vastaajat pystyivat nimeamaan henkiloita. Vastauk-
sissa nimettiin yhteensa 17 eri henkil6a, jotka toimivat yrityksen eri toimialueilla. Henki-
I6iden nimi& ei paljasteta tdssa opinnaytetytssa. Vastausten analysoinnissa kyseisista
henkildista kaytetaan nimityksia henkil a, henkild b, henkilo ¢ jne.

Vastaukset analysoitiin jakamalla vastaukset toimialueittain erilaisiin, vastauksista nous-
seisiin aihealueisiin. Eri toimialueidin vastauksia verrattiin keskenaan. Nain pyrittiin sel-
vittdmaan, onko eri toimialueille muodostunut erilainen viestintakulttuuri ja sitéa kautta

erilaiset viestintakanavat.

Vastauksista maadrittelin numeerisesti mitattaviksi viestintdkanaviksi johtajat, esimiehet,
intranet, tiedotustilaisuudet, IT-palvelut, hallinnon tukipalvelut ja kollegat. Ongelmatilan-
teiksi maarittelin vastauksista yleiset paivittdiset ongelmat, IT-ongelmat, tydsuhdeasiat

ja myynnin ongelmat.

Johtajat pitavat sisalladn kaikki vastaukset joissa mainittiin jokin johtaja, esimerkiksi toi-
mitusjohtaja, henkilostbjohtaja tai aluejohtaja. Esimiehet-vastausten alle jaottelin vas-
taukset, joissa mainittiin yksikdnpaallikkd, esimies tai tiiminvetdja. Tiedotustilaisuuksiksi
maatrittelin puhelinkonferenssit, tapahtumat, joihin on kutsuttu osa tai koko henkil6std,
seka verkon valityksella jarjestetyt "kysymys ja vastaus” -tilaisuudet. Intranetin vastauk-
siksi on tulkittu vastaukset, joissa on mainittu suoraan intranet, sisdverkko tai jokin muu
sisdiseen viestintaverkkoon viittaava sana. IT-palveluihin jaoin ne vastaukset, joissa sel-

vasti viitattiin olemassa oleviin IT-palveluihin tai nimeltad henkil6ihin, jotka tydskentelevéat
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IT-palveluissa. Hallinnon tukipalvelut kasittavat vastauksissa nimetyt henkil6t, jotka tyos-
kentelevat esim. palkkahallinnossa tai henkilostéhallinnossa seké viittaukset hallinnon
toimintoihin. Kollegat pitavat sisalladn kaikki vastauksissa nimetyt henkil6t, jotka eivat
kuulu mihinkdan edelld mainituista alueista seka kaikki ne vastaukset, joissa mainittiin

tiimikaveri, tydkaveri, kollega tai muuhun samankaltainen kollegaan viittaava sana.

4  Selvityksen tulokset

4.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 55 henkildd 140 henkea kattavasta perusjoukosta. Vastausprosentiksi
muodostui 39 prosenttia. Vastaajista naisia oli 65 prosenttia ja miehia 35 prosenttia (ku-

vio 1).

= Mies

= Nainen

Kuvio 1. Vastaajien sukupuolijakauma.

Kyselyn vastaajat jakautuivat niin, etta vastaajista 31 prosenttia oli padkaupunkiseudun
ja etelan alueelta, 31 prosenttia lannen, 24 prosenttia hallinto tai muu -alueelta ja 12
prosenttia pohjoisen ja rakentamisen alueelta. 2 prosenttia ei halunnut ilmoittaa toimialu-

ettaan (kuvio 2).
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= En halua vastata
= Hallinto / muu

= Lansi

= PK-seutu & Etela
= Pohjoinen

= Rakentaminen

Kuvio 2. Vastaajien toimialue.

Vastaajista 51 prosenttia on ollut yrityksen palveluksessa yli 18 kuukautta. Seuraavaksi
suurin vastaajaryhma on 6-18 kuukautta organisaatiossa tytskennelleet, joita vastaa-
jista oli 31 prosenttia. Pienin vastaajaryhma oli organisaatiossa alle kuusi kuukautta tyds-

kennelleet, joita oli vastaajista 18 prosenttia (kuvio 3).

=6 - 18 kk
= Alle 6 kk
= Yli 18 kk

Kuvio 3. Vastaajien tydsuhteen kesto.

Vastaajista suurin osa, eli 31 prosenttia, tydskentelee organisaatiossa konsultin ja myy-
jan yhdistelméroolissa. 29 prosenttia vastaajista tyoskentelee hallinnon eri tehtévissa ja
22 prosenttia konsultteina. Pelkastaan myyntia tekevia vastaajia oli 14 prosenttia. 4 pro-
senttia vastaajista ei halunnut paljastaa omaa tehtavaansa (kuvio 4).
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4%

= En halua vastata

= Hallinto / muu
Konsultti

= Myynti

= Yhdistelmarooli

Kuvio 4. Vastaajien tehtavaalue.

4.2 Tiedonhankintakanavat

4.2.1 Jarjestelmauudistus

Kysymykselld "Keneltd tai mista haet tietoa jarjestelmauudistuksesta?” tarkoituksena oli
selvittaa vastaajilta, mitad kautta he lahtevat hakemaan tietoa organisaatiossa tapahtu-
vista jarjestelméauudistuksista. Erityisesti kysymyksella pyrittiin keraamaan tietoa uudis-
tuksen kannalta tehokkaimmasta viestintdkanavasta. Kysymykseen ei ollut annettuja
vastausvaihtoehtoja, jotta saatiin vastauksia, joiden avulla pystyttiin luomaan realistinen

kuva siita, mitka kanavat tyontekijat kokevat tarkeiksi itselleen.

Kysymyksen vastauksien kautta pystyttiin tunnistamaan tiedonhakukanaviksi yrityksen
johto (johtoryhma tai aluejohto), intranet, joukkotiedotus (tiedotustilaisuudet, sahkoisesti
toteutetut Q&A tilaisuudet kuten Skype palaverit), esimiehet, IT-palvelut ja kollegat. Yri-
tyksen X tydntekijoiden keskuudessa kolme merkittavinta kanavaa tiedon hakemiseksi

olivat yrityksen johtoryhma, intranet ja kollegat. (Kuvio 5.)

Vastauksissa huomionarvoista oli se, etta toisin kuin viitekehyksessa (luku 2.2.4) ilmeni,
niin yrityksessa X henkilostod ei hakenut muutoksesta ensisijaisesti tietoa lahimmalta esi-
mieheltaan. Vastaajista selva enemmistd ohittaa lahimman esimiehensa ja kysyy suo-
raan alue- tai maajohdolta muutoksista. Intranetilla on tulosten perusteella merkittava

rooli tiedon valityksen kannalta, silla kaikilla alueilla vastaajat etsivat myos sielta tietoa.
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Kuten viitekehyksessa luvussa 2 maariteltiin, horisontaalisella viestinnalla on tiedon ku-
lussa nykyisin merkittéva rooli. Kysely osoittaa, etta erityisesti yrityksessa X kollegat koe-

taan tarkeiksi tiedon lahteiksi.

Vastauksissa oli havaittavissa alueellisia eroja. Kaikkien vastaajien keskuudessa koros-
tuivat merkittavimmiksi tiedon lahteiksi johtoryhmaén tai aluejohdon edustajat ja intranet,
mutta hallinnon sekéa paakaupunkiseudun ja etelan alueilla vastaajien keskuudessa yri-
tyksen johto korostui selvasti muita alueita enemman. Merkittdvana erona oli myds lan-
nen vastauksien huomattavasti pienemmat tulokset. Lannessa vastauksissa ei paasty
samalle tasolle muiden alueiden kanssa ja sé&hkoiset viestintdkanavat (intranet ja IT-pal-
veluiden tiedotus) olivat kasvokkain tapahtuvaa viestintda tarkedmmassa asemassa.
Tama selittyy silld, ettd useat lannen vastaajista vastasivat, etteivat he kokeneet jarjes-
telmauudistuksen koskettaneen heidan ty6taan mitenkéaan, eivatka he siksi kokeneet tar-
peelliseksi etsia siita tietoa.

Mista haetaan tietoa jarjestelmauudistuksesta
100% 92% [ 94%

90%
80% 71%
70%
0,
60% 57%
o0% ° A)so/ 0 35% 35% 359
0 0 0

40% 29% 29%

0,
28 Of’ 1A% 18% 18%

o 6% 8% 8%
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mHallinto mPk-seutu & Etela Lansi  ®Pohjoinen & Rakentaminen

Kuvio 5. Misté haetaan tietoa jarjestelmauudistuksesta.
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4.2.2 Organisaatiomuutokset

Kysymykselld "Keneltd tai mistd haet tietoa organisaatiomuutoksista yleisesti?” tarkoi-
tuksena oli selvittda vastaajilta, mita kautta he lahtevat hakemaan tietoa organisaatiossa
tapahtuvista yleisistd muutoksista. Erityisesti kysymyksella pyrittiin kerdamaéan tietoa tu-
levien uudistuksien kannalta tehokkaimmista vaikuttamisvaylistd. Samoin kuin edelli-
sessd kysymyksessa, ei tihankaan kysymykseen annettu vastausvaihtoehtoja ennalta.
Nain saatiin vastauksia, joiden avulla pystyttiin luomaan realistinen kuva siitd mitka ka-

navat tyontekijat kokevat olevan heille tarkeita.

Kuten jarjestelmauudistuksen kysymyksissa, niin myos yleisesti organisaatiomuutoksin
kysymyksissa on tunnistettavissa nelja tarkeinta kanavaa: johto, intranet, esimies ja kol-
legat. Johtoryhmaa tai aluejohtoa pidetaan tarkeimpana tietolahteend. Toisin kuin jarjes-
telmauudistuksessa, organisaatiouudistuksessa esimiesta pidetaan huomattavan mer-

kittavana lahteena. (Kuvio 6.)

Vastauksissa nousee paljon esille intranetin ja esimiesten roolin tarkeys. Vastaajat kui-
tenkin kritisoivat sita, etta tiedotus tapahtuu vasta kun tiedotettava asia on jo toteutettu,
jos edes silloinkaan. Tasta syysta intranet talla hetkella ei ole sen merkittavasta ase-
masta huolimatta tehokas kanava organisaatiomuutoksista tiedon saamiseksi, koska tie-

dot muutoksista tulevat intranettiin vasta siina vaiheessa, kun muutos on jo tapahtunut.

Selva viestinnallinen ongelma tulee esiin siing, ettd vastausten perusteella esimiehilta
selvasti pyritddn etsim&an tietoa organisaatiomuutoksista, mutta valitettavasti he eivat
vastaajien mukaan tieda muutoksista tarpeeksi. Tasta syystéa tiedon saamiseksi useat
vastaajat ohittavat oman esimiehensé ja menevat kysymyksineen suoraan seuraavalle
tasolle, joko johtoryhmén tai aluejohdon puheille. Tama selittddkin johtoryhmé&n saamia

suuria vastausmaaria.

Johtoryhman merkitysta vastauksissa selittaa myds se, ettd etenkin etelan ja paéakau-
punkiseudun alueella paakonttorin sijainti vaikuttaa johtoryhman lahestyttavyyteen. Joh-
toryhméa mielletddn pk-seudun ja etelan alueilla helposti [Ahestyttavéaksi ja sitéa kautta

merkittavaksi seka tehokkaaksi tietolahteeksi.
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Mista haetaan tietoa organisaatiomuutoksista
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Kuvio 6. Mistéd haetaan tietoa organisaatiomuutoksista.

4.2.3 Paivittdisen toiminnan ongelmatilanteet

Sen lisaksi, ettd tutkimuksella haluttiin tunnistaa mitk& kanavat ovat tarkeita organisaa-
tion viestinnalle, pyrittiin myds tunnistamaan mitk& aiheet aiheuttavat eniten ongelmati-
lanteita ja ketk& ovat niité henkil6ita, joilla on suuri vastuu viestin perille saattamisessa
tai ongelman ratkaisussa. Tata selvitettiin kysymyksella "Kenelta tai mistd haet tietoa

paivittaisen toiminnan ongelmatilanteissa (Kerro myos esimerkki ongelmatilanteesta)?”

1) Yleiset paivittaiset ongelmat (Laskutukseen liittyvat ongelmat, jarjestelmakirjauk-

set, uusien tietueiden perustaminen jarjestelmaan, organisaation toimintatavat).

2) IT-ongelmat (Jarjestelmat ei toimi, tiedot ei kirjaudu oikein, tiedot eivat siirry jar-
jestelmien valilla oikein, tietokone ei toimi).

3) Tydsuhdeasiat (TES-tulkinnat, palkanmaksu, tyontekijoihin liittyvat yleiset ongel-
matilanteet).

4) Myynnin ongelmat (Hinnoittelu, valtuuksien puute, sopimusten sisaltd, sopimus-

ten muokkaaminen, myyntimateriaalit).
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Yleiset péivittdiset ongelmat

Henkild q

Henkild n
Kollega Henkilé o

Henkild p

IT ongelmat

Henkilo b
Henkilé o
Kollega

Tyosuhdeasiat

Henkilot f, g, h, i &j
Hallinnon
tukitoiminnot
Kollega Myynnin ongelmat

Kollega

Kuvio 7. Ongelmat, joihin haetaan neuvoa, ja kanavat, joista neuvoa ongelmaan saadaan.

Teemoissa nousi esiin eri henkilot tai lahteet, joilta haetaan neuvoa ongelmien ilmaan-

tuessa (kuvio 7).

Yleisissa paivittaisissa ongelmissa tukeuduttiin useimmiten kollegaan sitten esimieheen
ja vahiten intranetiin. Vastaajien mukaan kollegoihin on helppo tukeutua avokonttorin ja
kollegalta kysymisen helppouden vuoksi. Intranetia ei pidetty hyvana paikkana etsia neu-

voa, koska vastaajat eivat tieda mista tai miten intranetisté l0ytaisi tietoa ongelmaan.

Kaikilla alueilla tietoa etsittiin omalta esimiehelta ja kollegoilta. Padkaupunkiseudun, ete-
lan ja l&annen alueilla kollegan tuki nousi tarkeimméksi kanavaksi. LAnnessa intranetilla
oli muita alueita suurempi merkitys ongelmien ratkaisussa, mutta kollegoihin ja esimie-

hiin tukeuduttiin myds lannessa ensisijaisesti. (Kuvio 8.)

Vastauksista on havaittavissa, ettd paakaupunkiseudun ja etelan alueella paakonttorin
lAheisyys vaikuttaa siihen, etta siella missd normaalisti haetaan tukea esimiehelta tai
kollegalta, menndan pk-seudun ja etelan alueilla asiasta tietdvan hallinnon tukihenkilon

puheille. Taloushallinto, IT ja nimetyt hallinnon tyontekijat (henkil6t f, g, h, ijaj) nostetaan
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tarkeiksi neuvonantajiksi pk-seudun vastaajien keskuudessa. Pohjoisen ja rakennuslii-

ketoiminnan alueilla nousevat puolestaan esiin henkil6t b, k, | ja m.

Vastauksista ilmenevat merkittavimmat ongelmat liittyvat IT -tuen hitauteen tai palvelun
saannin vaikeuteen. IT -tuella kestaa vastaajien mielesta liian kauan ratkaista ongelmat,

jolloin ongelma on jo usein ehtinyt selvitd, tai asioiminen englanniksi koetaan haasteel-

liseksi.
Mistd haetaan neuvoa paivittdisen toiminnan
ongelmiin
80%
69% 71%
70%
60% 53% 3%
50% 47%
38%
40% 5% 5%
. 9% 29% 9%
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20% 18% 406 15%
0% 0%
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Kuvio 8. Misté haetaan neuvoa péaivittdisen toiminnan ongelmiin?

4.3 Parhaat tiedon lahteet

Kysymyksen "Mistd koet saavasi parhaiten tietoa organisaation muutostilanteissa?”
taustalla oli viitekehyksessa luvussa 2.4 kasitelty muutosviestinnan onnistumisen kan-
nalta olennainen osa-alue eli luottamus. Kysymys oli monivalintakysymys, ja vastaajat

saivat valita useita vaihtoehtoja. Kysymyksessa nousi selvid eroja toimialueiden valilla.
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Hallinnon vastaajat kokivat tarkeimmiksi tietolahteiksi johtoryhman ja jaetulla toisella si-
jalla kollegat seké hallinnon tukipalvelut. Johtoryhman suurta merkitysta hallinnon vas-
tauksissa selittda se, ettéd hallinnon henkil6t ovat paivittdin tekemisissa johtoryhmén
kanssa. Hallinnon henkilét myds osallistuvat muutosten suunnitteluun ja toteutukseen

asemansa puolesta tiivimmin kuin muut toimialat. (Kuvio 9.)

Lannen vastaajat kokivat tarkeimmaksi tiedonlahteeksi tiiminsa kollegat ja aluejohdon.
Lannen vastaajien vastauksista on nahtavissa, etta lannen vastaajat ovat maantieteelli-
sesti eriarvoisessa asemassa esim. hallinnon ja etelan alueen vastaajiin, mita tulee joh-
toryhméan tapaamiseen. Hallinto ja eteld tydskentelevat paivittdin samoissa toimistoissa
johtoryhmén kanssa, joten heilla luonnollisesti suoraan tiedon saaminen johdolta on hel-
pompaa paivittdisessa tyossa. Lannen alueen vastauksista onkin tulkittavissa, etté lan-
nessa aluejohto toimii niin kuin sen on tarkoituskin toimia. Siita huolimatta kollegoilla on
ylivoimaisesti suurin rooli viestinndssa. Tama lannen ominaispiirre kertoo puolestaan hy-
vasta luottamuksesta kollegojen valilla, mutta my6s samalla siitd, etta viestinta I[&nnen
suuntaan ei toimi oikein. Viestin siirtyessé kollegalta toiselle puskaradion kautta kolle-
galta viestiin saattaa helposti muodostua "rikkinainen puhelin” -efekti, eli sanoma vaa-

ristyy. (Kuvio 9)

Paakaupunkiseudun ja etelén alueella vastaukset olivat kaikista tasaisimmat. Pk-seutu
ja eteldn alueen esimies mielletddn parhaimmaksi tiedonsaantikanavaksi ja kollegat
seka johtoryhma ovat hyvin lahella toisiaan toiseksi tarkeimpana kanavana. Vastauksista
on tulkittavissa, etta Pk-seudun ja etelan alueen esimiehille on muodostunut hyva luot-
tamus ja sitd kautta he ovat ensisijainen tiedonlahde. Vastauksista myds nakyy, etta
vastaajat kuitenkin kokevat, ettei esimiehilla ole aina sita tietoa, jota vastaaja etsii, minka
vuoksi merkittava osa vastaajista kokee saavansa parhaiten tietoa johtoryhmalta. (Kuvio
9)

Pohjoinen/rakentaminen-alueella vastauksien perusteella koetaan johtoryhméa parhaim-
maksi kanavaksi. Pohjoinen/rakentaminen-alueelta on kuitenkin niin vahén vastaajia,
ettd tata tietoa ei voida pitéa taysin luotettavana. Pohjoinen/rakentaminen alueella vas-
tauksia saattaa myos vaaristaa se, etta talla alueella on paljon henkil6stéa, jolla on suo-

rat yhteydet alue-, myynti- ja johtoryhmien henkiléihin asemansa kautta. (Kuvio 9.)
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Mista koetaan saatavan parhaiten tietoa
organisaatiomuutoksista
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Kuvio 9. Mistéa kokee saavansa parhaiten tietoa organisaatiomuutoksista.

4.4  Asiantuntija-avun lahteet

Kysymykselld "Mista tai kenelta haet asiantuntija-apua?” selvitettiin, mista vastaajat ko-
kivat saavansa parhaiten tukea paatdksenteolleen ja millaisissa asioissa vastaajat ha-
kevat apua. Vastausten avulla pyrittiin luomaan kuvaa organisaation vaikuttajaverkos-
toista ja henkil6ista, joilla on korkea substanssiosaaminen. Vastauksista nousi esiin
useita henkilo6ita, jotka tietdvat aiheista paljon, ja aihealueita, joista heiltd pyydetddn neu-

voa. Kuviossa 10 on esitetty kenelta tai mista apua haetaan. (Kuvio 10.)

Yleisella tasolla hallinnon tukipalvelut ja kollegat olivat kaikilla alueilla merkittdvimmat
asiantuntija-avun antajat. Esimiehien merkitys avun antajana oli melko pieni. Vain hallin-

nossa esimiehelta haettiin merkittdvissa maarin apua haastaviin kysymyksiin.

Vastauksissa nousi esiin samoja teemoja kuin kysymyksessa "Keneltéa kysyy neuvo pai-

vittdisen toiminnan ongelmatilanteissa (anna myos esimerkki ongelmasta)?”.

Kaikkien alueiden vastaajat hakivat tydsuhdeasioissa yleisimmin apua henkildlta f. Muita
tydsuhdeasioissa apua antavia kollegoja olivat henkilot i, j ja m. Heidan kohdallaan ei
kuitenkaan paasty tilastollisesti merkittaviin lukemiin. IT-ongelmissa apua antoi useim-

miten henkil6t g ja h.
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Kuvio 10. Keneltad tai mista haetaan sisdista asiantuntija-apua.

4.5 Tuki muutoksen aikana

Kysymykselld "Mista tai keneltd haet tukea muutoksenaikana?” pyrittiin selvittdmaan,

jaéko vastaajille muutoksesta aiheutuvat huolet tai kysymykset kasitteleméatta vai koke-

vatko vastaajat, etté he saavat tarvittaessa huoliinsa tukea.

Vastauksissa ei ollut alueellisia eroja (kuvio 11). Lahes kaikki vastaajat kertoivat hake-

vansa tukea esimiehelta tai kollegoilta.
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Kuvio 11. Mista saa tukea muutoksen aikana.
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4.6 Muutoksiin vaikuttamisen mahdollisuus

Kysymyksella "Koetko pystyvasi vaikuttamaan muutoksiin?” selvitettiin muutosviestin-
nassa tarkeassa roolissa olevan dialogin tilaa organisaatiossa. Kysymyksen avulla pys-
tyttiin tekem&éan johtopaatoksia siitd, kokevatko vastaajat, etta heilld on mahdollisuus
osallistua muutoksien suunnitteluun ja toteutukseen. Vastaajista selva enemmisto ei koe
pystyvansa vaikuttamaan muutoksiin tai ei osaa sanoa, pystyyko vaikuttamaan niihin.
(Kuvio 12.)

Koetko pystyvasi vaikuttamaan muutoksiin?

= Ei
= Kylla

Ei osaa sanoa

Kuvio 12. Koetko pystyvasi vaikuttamaan muutoksiin?

4.7 Muutoksiin vaikuttamisen esteet

Mikali vastaaja oli vastannut edelliseen kysymykseen "koetko pystyvasi vaikuttamaan
muutoksiin?” kielteisesti, kysyttiin jatkokysymyksend, miksi vastaaja kokee, ettei voi vai-
kuttaa muutoksiin. Vastauksissa oli pienid alueellisia eroja, mutta samat teemat kuitenkin

toistuvat kaikilla toimi- ja tehtavaalueilla.

Kysymykseen vastanneista enemmistd kokee, ettd muutokset tulevat ’sanelupolitiik-
kana” (kuvio 13). Vastauksissa korostuu, ettei vastaajille anneta mahdollisuutta vaikut-
taa heita koskeviin paatoksiin. Vastaajien mukaan muutokset pidetdén niin kauan vain
johtoryhmaén tiedossa, kunnes muutos on jo valmiina toteutettavaksi, ja silloin siihen vai-
kuttaminen on jo mahdotonta. Vaikuttamiskanavia ja lapindkyvampaa viestintaa kaiva-

taan lisaa.
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Vastauksissa on myos nahtavissa vastaajien lyhyet tydsuhteet, silla useat vastaajat nos-
tavat esiin sen, ettéd he kokevat olevansa liilan kokemattomia ottamaan asioihin kantaa ja

sita kautta vaikuttamaan.

Vastaajat kokevat organisaation hierarkkisuuden ongelmana vaikuttamiseen. Monet
vastaajat eivat koe, ettéd heidan sanalla on mitdan painoarvoa, koska heidan asemansa
organisaatiossa on alhainen. Tallaiset vastaukset ovat selvasti nakyvissa erityisesti paa-
kaupunkiseudun vastaajien vastauksissa. Lannen ja hallinnon vastaajien keskuudessa
puolestaan koetaan suurimpana ongelmana vaikuttamiskanavien ja muutoksista ennak-
koon tiedottamisen puutteet.

Miksi koetaan ettei voida vaikuttaa muutoksiin
45% 42%
40%
35%

31%
30%

27%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Paatokset tehdéaén kuulematta Muutokset vain johtoryhmén  Tunne, ettd mielipiteelld ei ole
tyontekijoita (sanelupolitikka)  tiedossa eika niista viestita valia

Kuvio 13. Miksi koetaan, ettei voida vaikuttaa muutoksiin.

4.8 Muutoksen lapiviennin hidasteet ja esteet

Samoin kuin vaikuttamiselle esteita selvittdvassa kysymyksessa niin myos kysymyksen
"Mika estaa tai hidastaa muutosten lapivientia yrityksessa?” vastauksissa nousee mer-
kittdvaksi ongelmaksi tiedottaminen (kuvio 14). Vastaajat kokevat, ettei muutoksista ja
niiden tavoitteista viestita tarpeeksi selvasti. Viestinnan puutteet puolestaan aiheuttavat
muutosvastarintaa, kun vastaajat eivat tieda syita ja perusteluja sille, miksi asioita teh-

daan niin kuin tehdaéan. Tiedottamisen puute aiheuttaa myds tuntemuksia, etta asioita ei
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ole valmisteltu kunnolla. Niissa tapauksissa, kun muutoksia on alettu toteuttaa ja myo6-
hemmin ne perutaankin tai tehtyja paatoksid muutetaan, aiheutuu riittdmattéman vies-
tinnan vuoksi vastaajille kuva siitd, ettd asioita ei ole valmisteltu kunnolla ja suunnitel-

mien kaytannon toimivuutta ei ole arvioitu.

Yrityksen X kansainvélinen organisaatio mielletddn monessa suhteessa rajoittavaksi te-
kijaksi sen tuoman byrokratian ja kankean organisaatiorakenteen vuoksi. Muutenkin yri-
tyksen iso organisaatio nahd&aén ongelmallisena muutoksia ajatellen. Kansainvéalisen or-
ganisaation tuomista kankeuksista mainitaan monimutkainen organisaatiorakenne ja
vaatimukset yksilOityyn tietoon. Monimutkaisella organisaatiorakenteella tarkoitetaan
vastuun vierittamisté asioissa toisaalle ja yksil6idylla tiedolla tarkoitetaan useiden erilais-
ten mitattavien asioiden mittaamista, jonka keraaminen monimutkaisessa organisaa-
tiossa on aikaa ja resursseja vievaa. Kansainvalinen organisaatio aiheuttaa vastaajien

mukaan myo6s ongelmia, kun kaikista asioista ei voi paattaa Suomessa. (Kuvio 14.)

Muita merkittavia ongelmia muutoksien lapiviennille 16ytyy vastaajien mukaan kulttuurien
(seka alueelliset toimintatavat etté yrityksessa X vallitsevien kahden eri organisaatiokult-
tuurin) yhteentérmayksista. Kulttuurien yhteentérmayksen tuomista ongelmista noste-
taan esiin eri kulttuuritaustaisten sisainen kilpailu sekéa toisten kaytanteiden merkityksen
vahattely. Myds kaksi eri jarjestelmaa nahdaan merkittavana esteena. Kahden jarjestel-
man ja toimintakulttuurin aiheuttamat tuntemukset heijastuvat vastauksissa myés orga-
nisaation kankeutta kasitteleviin vastauksiin. Vastauksista on tulkittavissa, etta yrityksen
X kankea tietojarjestelma aiheuttaa tuntemuksen hitaasta ja byrokraattisesta toimin-

nasta. (Kuvio 14.)
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Kuvio 14. Muutoksen hidasteet ja esteet.

4.9 Mita pitéisi tehda toisin?

Luvussa 2.4. kasitelladn muutosviestintad, jossa esitelladn Myllymaen (2018, 12) nake-
mys siita, ettd muutosvastarintaa voi pyrkia vahentamaan kysymyksella ”mita itse tekisit
toisin?” Kysymyksella "mita tekisit itse toisin johdon tai kollegan asemassa?” olikin tar-
koitus tarjota vastaajille juuri tallainen, muutosvastarinnan alentamista edesauttava, ti-
laisuus nostaa anonyymisti esiin omia ajatuksiaan organisaation ongelmista seka mah-
dollistaa viestinnalle tarked vuorovaikutteisuus. Naiden vastausten avulla pystyttiin tun-
nistamaan vastaajien mielesta tarkeimpia kehittamisen kohteita. Kysymyksen tarkoituk-

sena oli myds toimia aikaisempien kysymysten vastausten vahvistajana.

Kysymysten vastausten perusteella viestinnan kehittdmiselle oli selvasti kysyntdd. 58
prosentissa vastauksista haluttiin, ettéd organisaatiossa kehitetaan viestintaa. 18 prosent-
tia vastaajista puolestaan kaipasi lisdd vuorovaikutusta johdon ja muiden tydntekijoiden
vdlille, jotta tydntekijat voisivat vaikuttaa tehtaviin paatoksiin. 11 prosenttia vastaajista
kaipasi parempaa tyontekijoiden sitouttamista. Muita aiheita ei noussut esiin tilastollisesti
niin merkittavissd maéarin, etta niista voisi tehda perusteltuja paatelmia. (Kuvio 15.)

metropolia.fi

ﬂ7 Metropolia



35
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Kuvio 15. Mita tekisit itse toisin johdon tai kollegan asemassa.

Avoimessa palautteessa siitd, mitd vastaaja itse tekisi toisin johdon tai kollegan ase-
massa nousivat esiin selvasti teemat viestinta, vaikuttamisen mahdollisuudet, sitoutta-

minen, brandin yhdenmukaistaminen ja lapinakyvyys.

Viestintdan kaivataan lapinékyvyytta ja avoimuutta. Viestintd koetaan usein salailevaksi
ja useissa kyselyn vastauksista oli tulkittavissa, etta vastaaja kokee, etta hénelta sala-
taan tarkoituksella asioita. Organisaation muutoksista ja suunnitelluista asioista kaiva-
taan aktiivisempaa tiedotusta esimerkiksi viikkotiedotteen tai tiedotustilaisuuksien muo-
dossa. Myds viestintaa siita, miksi muutos tehdaéan ja mita silla tavoitellaan, kaivataan

lisaa.

Vaikuttamisen mahdollisuudet nousivat myds koko kyselyn ajan esiin. Vastaajat eivat
koe, ettd he voisivat vaikuttaa omaan tekemiseensa tai itseaan koskeviin paatoksiin. Vai-
kuttamisen puutteella on my6s suora yhteys vastaajien motivaatioon, kun asioita vain

tapahtuu eika niille voi mitaan.
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5 Pohdinta

Opinnaytety6n tarkoituksena oli selvittdd mita viestintédkanavia pitkin yrityksen X tyonte-
kijat etsivat ja saavat tietoa organisaatiossa tapahtuvista muutoksista. Hypoteesina oli,
ettd tarkeimméssa roolissa tiedon levittAmisessa olisi henkildiden valisten verkostojen
muodostamat viestintakanavat. Selvitys tehtiin, jotta organisaatiossa talla hetkellda, seka
tulevaisuudessa, tapahtuvien muutosten viestintaa voidaan parantaa. Kanavia selvitet-
tiin kysymyksilla mista tai kenelta tyontekijat etsivat tietoa sek& misté tai kenelta he saa-
vat sita parhaiten.

Yrityksen X sisdisen viestinnan selvitysta varten tehty kysely tuotti paljon mielenkiintoista
tietoa organisaation viestinnan tilasta. Selvityksesta on tunnistettavissa monia yrityksen
viestinnan piirteitd, joista osa on ominaisia juuri tutkitun organisaation viestintakulttuurille
ja osa puolestaan noudattaa yhteisoviestinnén luvussa 2 kasiteltyja yleisia lainalaisuuk-
sia. Selvityksestad on myos tunnistettavissa useita selvia viestinnallisia kehittamisalueita

seka piirteita, joita on hyva vahvistaa tai vahintaankin pitaa ylla.

Selvityksen perusteella voidaan sanoa, etta tutkimuksen hypoteesi oli oikea. Yrityksen X
sisdisessa viestinndssa merkittdvimmassa asemassa on luvussa 2.3.2 esitellyt epaviral-
liset suorat viestintakanavat. Yrityksen henkildstd saa suurimman osan viesteistaan, esi-
miehiltaan, kollegoiltaan tai johdolta. Viestintaa ei kuitenkaan tapahdu hyvan viestintata-
van mukaisesti, silld vastaajat kertovat, kuinka he joutuvat itse hakemaan ja kysymaan
tietoa. Luvussa 2.4. kasitellyt, Helsilan (2008, 185) maarittAmien muutosviestinnan kym-
menen tarkedn ohjeen mukaan, hyvin toteutettu muutosviestinta viestii koko ajan, vaikka
sille ei olisi tarvettakaan. Myos Abergin (2006, 132) mielestd muutoksista on viestittava

silloinkin, kun ei ole mitaan viestittvaa tai tiedotuksen puutteen tayttaa huhut.

Yrityksessa X puutteellinen muutosviestintd nakyykin selvasti kuvioissa 5, 6 ja 9, joista
on nahtavissa, etta vastaajat kontaktoivat johtoa suoraan, mika puolestaan kuormittaa
muutenkin haastavassa muutostilanteessa olevia johtajia. Abergin (1986) ja Wyatt Com-
panyn (1993) aiheesta tekemien tutkimusten mukaan vastaajat haluavat saada viestia
omilta esimiehiltdan. Yrityksessa X on havaittavissa, etta koska esimiehet eivat tieda
muutoksista tarpeeksi, heidat usein sivuutetaan. TAma voi aiheuttaa sen, etta puskara-
dio saa organisaatiossa vallan tai johtoa kuormitetaan kysymyksilld, joihin esimiesten

pitaisi kyetd vastaamaan. (Luku 2.4.)
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Epavirallisista suorista viestintdkanavista tarkedassa asemassa on myos kollegojen vali-
nen puskaradio. Hyvin monessa aiheessa tukeudutaan kollegoihin tai luotetaan, etta kol-
legoilta kuulee tai saa haluamansa viestin. Kuten viitekehyksessa (luku 2.3.3) mainitaan,
on puskaradiolla tarkea rooli organisaation viestinnassa, mutta vain silloin kun virallinen
viestinta on hoidettu oikein. Selvityksen perusteella yrityksessa X puskaradio on suu-
ressa roolissa sisadisen viestinnan kanavana, mutta puskaradion rooliksi jaa enemmankin

huhujen ja spekulaatioiden seka kritiikin levittdminen.

Puskaradiolla ei kuitenkaan ole pelkastaan huonoja piirteitd. Monet vastaajat kokevat,
ettd kollegoilta saa myds tarkedé tukea asiantuntijuutta vaativissa kysymyksissa seka
muutoksen aiheuttaman ahdistuksen lievityksessa. (Kuvio 8; luku 4.4.)

Suurimmat viestinnalliset ongelmat ovat selvityksen mukaan viestinnédn vahaisyys, hi-
taus, lapinakymattomyys seka vaikuttamismahdollisuuksien véhyys (kuviot 9, 10 ja 11.)
Johdon tulisikin kehittaa selvasti naita viestinnan osa-alueita.

Luvussa 2.3.1 kasiteltiin, miten johtajien tulisi viestia. Johdon tulisi tehda selvaksi, mitka
asiat ovat lahtokohtaisesti avoimia ja mitka asiat ovat vain johdolle tiedoksi. Yrityksessa
X johdon olisikin hyva tehda luvussa 2.3.1 esitelty viestintdsuunnitelma siitd, mista asi-
oista, milla aikataululla ja missa kanavissa viestitdan, jonka avulla lapinakyvyytta ja tyon-

tekijoiden tyytyvaisyyttd viestinnan hoitamiseen voitaisiin edistaa.

Yksi suurimmista viestinnan ongelmista on selvityksen mukaan muutoksiin vaikuttamis-
mahdollisuuksien puute. 78 prosenttia vastaajista kokee, ettei voi tai ei tieda voiko vai-
kuttaa muutoksiin (kuvio 9.) Luku on niin suuri, etta talle tulee ehdottomasti tehda jotain.
Erityisesti luku on huolestuttava sen vuoksi, etta kuvioista 5 ja 6 on paateltavissa, etta
johto mielletdan helposti [Ahestyttavaksi, kun halutaan tietoa muutoksista. TAma ei kui-
tenkaan selvastikaan korreloi sen kanssa koetaanko muutoksiin pystyttavan vaikutta-
maan. Johdon tulisikin pyrki& kehittdmaan kanavia, kulttuuria tai kaytanteitd, jotka edes-

auttavat henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksiin.

Luvussa 2.2. kasittelen viestinnan maaritelmaa. Yhteisoviestinnan kaikissa maaritel-
missa kasiteltiin vuorovaikutusta. Tahan perustuen yrityksessa X onkin alettava kiinnit-
tamaan huomiota vuorovaikutteisten viestintadfoorumien jarjestamiseen. Henkildstolle tu-
lee jarjestaa mahdollisuus tuoda mielipiteensa muutoksista ilmi jo muutosten valmistelu-

vaiheessa eika vasta siind vaiheessa, kun muutos on jo tehty. Tahankin ratkaisuna voisi
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olla muutosviestintdsuunnitelma, josta kay ilmi minkéalaisia muutoksia on suunniteltu, mil-
loin niista viestitaan ja missa kanavissa sekd minkalaisista aiheista viestitaan. Suunni-
telman avulla johto pystyy viestimdan hyvissa ajoin, millaisia organisaatiomuutoksia on
suunnitteilla, ja nain toimiessaan mahdollistaa henkiléstélle foorumeja vaikuttaa muutok-

siin.

Tulokset antoivat hyvan pohjan tuleville viestinnan kehitysté tukeville selvityksille. Vas-
tausten perusteella yrityksessa X olisi hyva lahtea tekemaan jatkotutkimuksia siité, miten
tyontekijoita olisi mahdollista ottaa laajemmin mukaan muutosten valmisteluun ja sita
kautta mahdollistaa muutoksiin vaikuttamisen. Tuloksien perusteella voidaan myds suo-
sitella yrityksen X viestinnéllisten kaytantdjen selkeyttdmisté. Erityisesti viestinnan la-
pinakyvyytta lisdavien toimintatapojen, suunnitelmien ja aikataulujen kayttoonotolla on
mahdollista ratkaista monia vastauksissa nousseita viestinndn epakohtia.

6 Arviointi

6.1 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen onnistumista arvioidaan maarittelemalla tuloksille reliabiliteetti ja validi-
teetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitda, kuinka pysyvia tutkimuksen tulokset ovat. Relia-
biliteetilla arvioidaan tutkimuksen tuloksien samankaltaisuutta, mikali tutkimus toistettai-
siin. Tutkimuksen reliabiliteetti on silloin hyva, jos toistettaessa saadaan samanlaiset tu-

lokset kuin ensimmaisella kerralla. (Vilkka 2007, 149.)

Reliabiliteettia arvioidessa tulee pohtia, kuinka hyvin tutkimusaineiston otos edustaa pe-
rusjoukkoa, mika on kyselyn vastausprosentti, miten huolellisesti havaintoyksikdiden tie-
dot on syotetty ja millaisia mittausvirheitd tutkimukseen mahdollisesti siséltyy (Vilkka
2007, 150).

Validiteetilla puolestaan méaaritellddn, kuinka hyvin tutkimus vastaa siihen, mita oli tar-
koitus tutkia. Validiteettia arvioidessa otetaan huomioon esimerkiksi se, kuinka hyvin teo-
reettiset kasitteet on siirretty tutkimukseen, miten vastausvaihtoehtojen muotoilu ja si-
saltd on onnistunut, kuinka hyvin valitut mitta-asteikot toimivat seka millaisia epéatark-
kuuksia mitta-asteikot pitavat sisallaan. (Vilkka 2007, 150.)
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Reliabiliteetti ja validiteetti yhdessa maarittelevat tutkimukselle kokonaisluotettavuuden.
Kokonaisluotettavuus on silloin hyva, jos otos edustaa hyvin perusjoukkoa ja mittaami-

sessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 152.)

Tassa opinnaytetydssa selvitys tehtiin aiheesta, joka on jatkuvassa muutoksessa ja ke-
hityksessa. Muutosviestinta ei ole vain kerran tehtava toimenpide vaan sita tulee toteut-
taa ja muokata koko prosessin ajan (Helsila 2008, 185; Aberg 2006, 131). Tdma huomi-
oon ottaen reliabiliteetti on vaikea maaritella. Mikali viestinnassa ei ole tapahtunut mitaén
muutoksia, niin vastaukset vastaavanlaisessa tutkimuksessa olisivat hyvin varmasti sa-
mansuuntaiset tdman selvityksen kanssa. Mikéli puolestaan viestintddn on tehty muu-
toksia ja esimerkiksi tdssa opinndytetydssa esitettyja toimenpiteitd on tehty, voivat vas-
taukset uudessa samankaltaisessa tutkimuksessa erota merkittavastikin toisistaan. Ky-
selyn reliabiliteettia parantaa 39 prosentin vastausprosentti, mutta sita heikentaé se, etta

organisaatiossa vaihtuvuus on ollut melko suurta.

Validiteetti selvityksessa on hyvalla tasolla. Kyselyn tulokset osoittavat sen, etta tutki-
muskysymykset on muotoiltu niin, etté niilla on saatu aineistoa, jota pyrittiinkin saamaan.
Aineistosta on selvasti tunnistettavissa erilaiset viestintékanavat seka alueelliset eroa-
vaisuudet viestintakanavissa. Vastaukset myds osoittavat, ettéd avoimista kysymyksista
huolimatta perusjoukko on ymmartanyt kysymykset samalla tavalla. Validiteettia heiken-
taa jonkin verran aineiston jaottelussa aihealueisiin mahdollisesti tapahtuneet virheet.
Olen saattanut ymmartaa jotkin vastaukset eri tavalla, kuin mité vastaaja on tarkoittanut.
Jos nain on tapahtunut, olen saattanut analyysivaiheessa méaritella vastauksen virheel-

liseen aihealueeseen.

Selvityksen kokonaisluotettavuus on hyvalla tasolla. Taustatietojen perusteella otos ku-
vastaa hyvin perusjoukkoa ja vastauksista on kyetty mittaamaan sitd mité on ollut tarkoi-
tuskin mitata. Analyysin tuloksena saadut tulokset ovat yhdenmukaisia eika ole syyta

epailla, ettd mittaamisessa olisi kaynyt virheita.

Kaytetty tutkimusmenetelma ja aineiston keruu tapa soveltuivat opinnaytetydn tutkimus-
ongelman selvittdmiseksi hyvin. Anonyymilla internetin valityksella toteutetulla kyselylla
kerétty aineisto, joka analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin, antoi vastaajille tulosten
kannalla erittdin tarkedn anonymiteetin. Kvantitatiivisesti toteutetulla kyselylla saatiin ai-
neisto, josta pystyttin tekem&an luotettavia p&atelmia tutkimusongelman ratkaise-

miseksi.
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6.2 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi kokonaisuudessaan oli onnistunut, vaikka monessa kohdassa
kohtasinkin jonkin verran vaikeuksia. Merkittavimmat ongelmat prosessin aikana tuli tut-
kimuskysymyksen suunnittelussa, silla kasiteltavan aiheen arkaluontoisuuden vuoksi ne
oli aseteltava mahdollisimman hyvin riittavan tutkimusaineiston saamiseksi, aikataulu-
tuksessa, seka viitekehyksen riittavassa rajaamisessa. Viestinta on hyvin laaja sekd mo-
niulotteinen osa yritysten toimintaa. Tasta syysta viitekehys tulikin kyeta rajaamaan niin,
ettd siitd kykeni hahmottamaan monia viestintaan vaikuttavia tekijoitd, mutta kuitenkin
samalla keskittya johtamis- ja muutosviestintaan. Viitekehyksen suunnittelusta ja rajaa-

misesta johtuikin prosessin suurimmat aikataululliset haasteet.

Kokonaisuutena opinnaytetyd onnistui kuitenkin hyvin. Saavutin tavoitteeni, eli onnistuin
selvittamaan kuvan kohdeyrityksen viestintakanavien tilasta. Viitekehys tuki tutkimuson-
gelmani ratkaisua ja onnistuin rajaamaan sen riittavan tarkasti, mutta kuitenkin samalla
my0s avaamaan mité kaikkea yritysten viestintaan kuuluu. Aihealue oli erittéin kiinnos-
tava ja varmasti monelle yritykselle tai organisaatiolle ajankohtainen. Erityisesti kiinnos-
tava huomio on, etta vaikka yhteiskuntamme ja viestintdmme jatkuvasti digitalisoituu ja
viestinta sahkaistyy, niin yrityksessa X, kasvotusten tapahtuvalle viestinnélle on edelleen

suuri kysynta.

Uskon, etta tasta tydsta on hyotya kohdeyritykseni muutos- ja johtamisviestinnan kehit-
tamisessa, ja tulokset seka kehitysehdotukset ovat varmasti hyoddyllisia myoés muille sa-

mankaltaisessa tilanteessa oleville organisaatioille.
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Saatekirje

Heil

Kutsun sinut vastaamaan lyhyeen, n. 2-5 minuuttia aikaasi vievaan opinnaytetyoni kyselyyn. Ky-
selylla pyrin selvittamaan yrityksen muutosviestinnan kanavia organisaation muutosten aikana.
Vastausten avulla on tarkoitus tunnistaa muutosviestinnan ongelmakohdat ja kerata tarkeaa tie-

toa muutoksiin vaikuttamismahdollisuuksien parantamiseksi.

Toivonkin mahdollisimman laajoja ja rehellisid vastauksia, jotta syntyisi riittdvan laaja aineisto,

johon vaikutusmahdollisuuksien kehitysta voidaan pohjata.

Vastaaminen on luottamuksellista ja anonyymia eika vastauksista voi tunnistaa vastaajaa.
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Kyselylomake

Taustatiedot:

Sukupuoli: Mies, Nainen, Muu, En halua vastata
Toimialue: Pk-seutu, lansi, pohjoinen, rakentaminen
Aika organisaatiossa: alle 6kk, 6 - 18kk, yli 18kk

Tehtavaalue: Hallinto, Myynti, Konsultti, Yhdistelméarooli

Viestintdkanavat organisaatiossa

1) Kenelta tai mista haet tietoa seuraavista asioista:

a) Jarjestelmauudistuksesta

b) Organisaation muutoksista yleisesti

c) Paivittdisen toiminnan ongelmatilanteissa (anna my6s esimerkki ongelmatilan-
teesta)

2) Mista koet saavasi parhaiten tietoa organisaation muutostilanteissa?

Vastausvaihtoehdot: Johtoryhma, aluejohto, myynninjohtoryhma, yksikon paal-
likk®, kollegat tiimiss&, hallinnon tukipalvelut

3) Misté/kenelta haet sisdista asiantuntija-apua
4) Mista/kenelta haet tukea muutoksen aikana

(esim. Johtoryhma@, aluejohto, myynnin johtoryhma, yksikon paallikko, kollegat
tiimissa, hallinnon tukipalvelut, henkild X)

Vaikuttaminen organisaatiossa

5) Koetko pystyvasi vaikuttamaan organisaation muutoksiin
Vastausvaihtoehdot: kylla, ei, en osaa sanoa

6) Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, niin mink& koet estavan tai vaikeutta-
van vaikuttamismahdollisuuksiasi?

7) Miten ja/tai milla keinoilla pyrit saamaan oman aanesi kuuluviin muutostilan-
teissa? (vrt. jarjestelméauudistukset, toimintatavat yleisesti, liiketoiminnan avauk-
set, jne.)

Muutos organisaatiossa

8) Mika estaa tai hidastaa muutosten lapivientid yrityksessa?

9) Mita tekisit itse toisin johdon ja/tai kollegan asemassa?
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