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1 JOHDANTO

Esimiesviestinta on yrityksissa tarked johtamisen tytkalu. Esimiesviestinnan tar-
koituksena on lisatd omassa tiimissa tietoisuutta mm. tydntekoon, tuloksen teke-
miseen seka organisaatioon yleensa. Osuuskauppa Maakunta halusi tietdd oman
yrityksensa esimiesviestinnan toimivuuden ja siispd sain toimeksiannon tutkia
esimiesviestinnan toteutumista Osuuskauppa Maakunnassa. Lahdin ensiksi tutki-
maan asiaa tarkastelemalla johtamisen ja viestinndn teoreettista sisaltdoa, joiden
ymmartaminen auttaa esimiesviestinnan hahmottamisessa. Taman vuoksi opin-
naytetyoni teoreettinen osio koostuu johtamisesta, viestinnasta seka niiden syn-
teesistd, esimiesviestinnasta. Teoriaosuus on koostettu mahdollisimman kattavak-

si, jotta lukija pystyy ymmartamaan itse tutkimuksessa esiintyvia asioita.

Teoriaosuutta seuraa tutkimusongelman esittdminen alaongelmineen, seka itse
tutkimuksen mallintaminen, suorittaminen, tulokset ja johtopaatokset. Tutkimuson-
gelmana oli: Miten esimiesviestinta toimii Osuuskauppa Maakunnassa esimiesten

ja tyontekijoiden nakdkulmasta. Alaongelmia olivat:

e Miten esimiesviestinta jalkautuu yrityksessa.

¢ Minkéalaisia haasteita esimiesviestinnassa ja sisédisessa viestinnassa on.

Tiedonkeruumenetelmind kaytin seka kvalitatiivista ettéa kvantitatiivista tutkimus-
menetelmaa. Kvantitatiivisessa osiossa kerasin tietoa kayttden kahta erilaista ky-
selylomaketta, toinen tydntekijdille (N=79) ja toinen esimiehille (N=20). Kyselylo-
makkeeseen vastattiin sahkoisen linkin kautta, joka jaettiin tyontekijoille ja esimie-
hille sahkopostitse. Kvalitatiivisessa osiossa kerasin tietoa haastattelemalla kol-
mea tyontekijdad ja kolmea esimiesta. Haastattelun tarkoitus oli hakea tarkentavaa
tietoa kyselylomakkeessa esitettyjen kysymysten pohjalta. Tulokset esitetaan jar-
jestyksessa, jossa esimiesten tulokset ensimmaisend, tyontekijdiden toisena ja
ndiden osapuolten nakdkulmien valiset erot kolmantena. Miksi tuloksia ja eroja ei
esimerkiksi esiteta rinnakkain, on selked. Halusin esittda asiat niin, ettd molempien
osapuolten nadkdkulmat kasitelladn omina kokonaisuuksinaan jattden néakdkulmien
valiset erot omaksi kokonaisuudeksi. Talla pyrin ehkaisemaan sekaannuksen syn-

tymista tuloksia tarkasteltaessa.



2 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Johtajan rooli yrityksissa on erittdin keskeinen, silla johtaja toimii yrityksen suun-
nannayttajana, kapteenina. Johtaminen on suunnannayttdmisen lisaksi myds voi-
mavarojen suuntaamista, joka edellyttdd suunnittelua, siispa johtamiseen liittyy
vahvasti myos vastuu. Paatoksien tekeminen seka vastuun valuttaminen alaspéain
organisaatiossa kuuluu johtajalle, joka tekee sita yrityksen yhteisten paddmaéaarien ja
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyonjako johtajien kesken on jaettu suuremmissa
yrityksissa yleensa niin, etta ylinta paatdsvaltaa pitaa yrityksen ylin johto, heista
alempi porras on keskijohto, jonka kautta tieto ja toimintapyynnot jalkautuvat edel-
leen suoritustason johdolle eli esimiehille. Esimiestyd on olemista sidoksissa oman
esimiehensa liséksi alaisiin, kollegoihin, organisaatioon seka tyoprosessiin. Esi-
mies ei koskaan toimi yksin, silla esimies on henkild, joka toimii jossain tydyhtei-
s0ss4, jolla on alaisia. Esimies toimii johdon ja alaisten valisessa valimaastossa,
jonka kautta tietoa valitetaan puolin ja toisin. Esimies on oman ryhméansa tukihen-
kilo ja h&n auttaa tyontekijoita toteuttamaan yrityksen strategioita tukemalla heita
tyossaan. (Viitala 2004, 68; Aberg 2006, 63.)

2.1 Johtamisen osa-alueet

Esimiesty0 on jaettu perinteisesti kahteen erilaiseen luokkaan. Viitala (2004) jakaa
johtamisen asioiden- ja ihmisten johtamiseen, jotka toimivat yhdessa. Asiaa ei voi
johtaa yksistddn, mutta ihmisten johtamisen kautta myos asioiden johtaminen on
mahdollista (Viitala 2004, 69). Ihmisten johtaja ndhddan itsenaisend suhteessa
olemassa oleviin jarjestelmiin. Inmisten johtaja on innovatiivinen, valmis ottamaan
riskeja, hanelld on persoonallinen johtamistyyli seké hén kohtaa ihmiset suoraan.
(Peltonen 2007, 123.)

Ihmisten johtaminen eli leadership on kykyd saada ihmiset toimimaan. Siina on
kyse johtamisjarjestelmista seka tekniikoista, joilla pyritaan vaikuttamaan tyonteki-
jaén. Leadership-ominaisuudet ovat myds henkilokohtaisia kykyja. Ihmisten johta-
minen on suunnan maaritysta eli luotausta, jossa katsotaan usein pidemmalle tu-
levaisuuteen seka vision kehittamista ja strategian maarittamista. lhmisten johtaja

pyrkii sitouttamaan ihmisid sek& nayttamaan suunnan, niin sanoin kuin teoin, kai-
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kille niille, joiden ty6ta strategian onnistuminen edellyttdd. Ihmisten johtaja motivoi
ja innostaa tyontekijoita antamalla heille voimaa ja resursseja ylittdd henkiset ja
organisatoriset muutosesteet, han myods auttaa heita tyydyttamaan tyohon liittyvéat
tarpeet. Onnistuessaan ihmisten johtaja luo edellytyksia jatkuvalle oppimiselle ja
muutokselle, joka puolestaan lisaa yrityksen kilpailukykya. (Bjerke 1999, 57; Aberg
2006, 65.)

Asioiden johtaminen eli management korostaa vakautta ja valvontaa. Asioiden
johtaja, manageri, vélttelee riskeja, tasapainottelee, pitaa etdisyyttd ihmisiin, on
jopa persoonaton. (Peltonen 2007, 123.) Manageri suunnittelee ja hallinnoi. Han
maarittelee yksityiskohtaiset toimenpiteet ja aikataulut seka jakaa resurssit tavoi-
teltujen tulosten saamiseksi. HAn my6s organisoi suunnitelmien toteutusta valvo-
via jarjestelmia — h&n on osa systeemia. Asioiden johtaja tekee paatoksia vertai-
lemalla saatuja tuloksia, tunnistamalla eroja sek& suunnittelemalla niihin ratkaisut.
Talla toimintatavalla luodaan jarjestystd sekd ennustettavuutta, joiden ansiosta
ylletaan asetettuihin tuloksiin ja korkeaan tasoon. Manageri vaikuttaa vain ja aino-
astaan ihmisten toimintaan ja paatoksiin. Ero managerin ja ihmisten johtajan valilla
on, ettd manageri on ihminen, joka tekee asioita oikein, kun taas leader on ihmi-
nen, joka tekee oikeita asioita. (Bjerke 1999, 57; Viitala 2004, 69-70.)

Organisaatio tarvitsee aina systemaattisia suorittajia, mutta myods ihmisten puolella
olevia ihmislaheisia johtajia. Johtajuusroolien maaran painottuminen pelkkiin ma-
nagereihin luo yritykseen liikaa jaykkyytta, riskin ottoa seka turhan byrokratian syn-
tymista. Ihmisten johtamisen ollessa ylipainossa voi yleinen kuri ja jarjestys jark-
kya, kun johtajan ja tyontekijan rooli lahenee toisiaan. Téarkeinta olisi tasapainon
|I6ytdminen. Molempia rooleja tarvitaan ja johtaminen yrityksessa toimii parhaiten
ndiden kahden toimiessa rinnakkain. (Yukl 2010, 24-25.)

2.2 Nakokulmia johtajuuteen

Johtamista voidaan tarkastella monista erilaisista ndkdkulmista. Jotta johtamisesta
saataisiin kiinted ja kattava kuva, voidaan sita tarkastella tutkijoiden hahmottamien
suuntausten mukaan viidesta eri paanaktkulmasta, joista osa jakautuu edelleen

alanakokulmiin.



Paanakodkulmat ovat

e luonneteoria
e tyyliteoriat
e kontingenssi- ja tilanneteoriat

e johtaja-alaissuhdeteoriat

muutoksen johtaminen

Nykyiset johtajuuden tutkijat ovat naiden lisdksi myds erityisen kiinnostuneita
osaamisen johtamisesta sek& johtamisen tulevaisuuden haasteista. Mygs visiojoh-
taminen seka tunteiden ja intuition vaikutus johdon paatéksentekoon on noussut
vahvaksi osaksi keskusteluita. Vaikka edella esitetyt uudet nakdkulmat ovatkin
tehneet tuloaan, siséaltavat ne hyvin paljon samoja elementteja viidesta paasuun-
tauksesta. (Viitala 2004, 74; Peltonen 2007, 124.)

2.2.1 Luonneteoria

Luonneteoriat on normaalisti jaettu kahteen alanakokulmaan: piirre- seka suur-
miesteoriaan. Suurmiesteoriassa johtajuutta pyritddn hahmottamaan erittelemalla
johtohahmojen luonnetta sek& kokoamaan johtajia yhdistavia johtajuuden tunnus-
merkkejd. Tunnetuimmat johtajat ovat saaneet kunnioitusta ja menestysta juuri
omantyyliselld seka oivallisella toiminnallaan. He ovat juuri niita ihmisia, jotka pys-
tyvat erottumaan massasta ja he pystyvat ottamaan johtajan aseman organisaati-
ossa silloin, kun sitéd eniten tarvitaan. Kyseista teoriaa kutsutaan suurmiesteoriak-
si, jossa teorian mukaiset johtajat erottuvat muista juuri persoonansa vahvuuksien
ja luonteen lujuuden vuoksi. Heidan toimintansa perustuu synnynnaisiin vahvuuk-
siin ja ominaisuuksiin, joita voi olla hankala hankkia koulutuksen, ty6kokemuksen

tai muun ulkoisen muokkauksen kautta. (Peltonen 2007, 124.)

Piirreteoriat korostavat lahinnd yksil6tasoisia ominaisuuksia, joita voidaan tutkia
tieteellisesta ndkdkulmasta. Tutkimalla johtajayksildiden psykologisia taipumuksia
saadaan tietoa hyvia johtajia yhdistavista tekijoistd. Johtajilta vaadittavia ominai-
suuksia selvitetdaan piirretutkimuksilla, joissa pyritdéan kuvailemaan johtajilta vaadit-

tavia ominaisuuksia erilaisissa persoonallisten tekijoiden listoissa. Piirreteoreettis-
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ten tutkimusten yksi tavoite, persoonallisten piirteiden havaitsemisen liséksi, on
lisatd vertailua johtajilta vaadittavista ominaisuuksista. On vaikeaa sanoa, mitka
ovat oikeita johtajan ominaisuuksia ja vield vaikeampaa on maaritella, onko jokin
tietty piirre toista tarkeampi. Yleisimmat johtajuudenpiirteet, joita monet tutkijat
nostavat esille, ovat alykkyys, itseluottamus, paattavaisyys, nuhteettomuus seka
sosiaalisuus. (Sydanmaanlakka 2009, 31; Yukl 2010, 30.)

2.2.2 Tyyliteoria

Johtajuustyylien teoria tarkastelee johtamista toimintana tietyssd ympéaristossa.
Johtajuustyyleja tarkasteltaessa huomio siirtyy johtajan yksildllisista ominaisuuk-
sista erilaisiin kayttaytymistyyleihin. Tyyliteoriassa johtajuutta etsitddn kayttayty-
mistavasta, joka ilmenee erilaisissa tydelaman tilanteissa. Tyyliteoriat voidaan ja-
kaa kolmeen eri johtamistapaan, joilla johtaja lahestyy tyontekijoitaan. (Peltonen
2007, 125.)

Ensimmaisessa johtamistyylissa johtajuus esiintyy itsendisend toimintana, jossa
johtaja tekee esimerkiksi paatokset itsenaisesti tyontekijoiltd kysymatta. Johtaja
voi sen sijaan keskittyd asiakysymyksiin seka toimia autoritaarisesti suhteessa
tyontekijoihin. Johtaja pitda valvonnan sekad vaikutusvallan itselladn, han toimii
etdisesti seka viestii lahinna yksisuuntaisesti. Kyseessa on autoritaarinen johta-
mistyyli. Toinen johtamistyyli, antaa menné -johtaja ei piittaa toiminnasta eika tyén-
tekijoistak&aéan, vaan johtajalla on valinpitamaton tyyli johtaa. Taman tyyppinen joh-
taja antaa vaikutusmahdollisuuden sille, joka sattuu sen ottamaan. Kiirehtiminen ja
huolettomuus ovat lasna ja vaikuttavat tydhén negatiivisesti samoin, kuin jarjes-
telmallisen kommunikoinnin puuttuminen. Valvonnan ja seurannan puute voivat
aiheuttaa motivaation puutetta tyontekijoissa, mika vaikuttaa tyon laatuun heiken-
tavasti. (Viitala 2004, 78.) Antaa menna -tyylinen johtaja muodostaa yhdessa auto-

ritddrisen johtajan kanssa aaripaat johtamistyylien teoriassa. (KUVIO 1.)



(Demokraattinen) » (Autoritaarinen)

Ihmiskeskeinen < Tehtavakeskeinen

Alaisten kaytdssa oleva vapaus

Johtajan kayttama
auktoriteetti

O H4F  fh 4F R f& AF

Alaiset Esimies Esimies Esimies  Esimies Esimies  Esimies
maarittel ~ maarittele  esittas esittaa esittaa "myy"” tekee
evatrajat e rajf-_l’{ ja ongelman, vaihtoeh-  suun- paatok- paatoksen
a pyytaa saa siihen toisia nitelman sensa ja ilmoittaa
ratkaisut ~ tekemd@an  ehdotuksia  ideoita ja kysyy siita
niiden paatokse  ja paatds keskus-  alaisten
sisalla n niiden on yhteinen  teltavaksi  mielipi-

sisalla detta

KUVIO 1. Johtamiskayttaytymisen jatkumo (mukaillen Bjerke 1999, 63.)

Naiden aaripaiden valiin sijoittuu demokraattinen eli ihmiskeskeinen johtamistyyli,
jossa johtaja esimerkiksi osallistuu tyontekijoiden kanssa kaytavaan keskusteluun
ongelmien ratkaisemiseksi. Demokraattinen johtaja kysyy muiden mielipidetta ja
antaa jokaisen vaikuttaa osaltaan paatoksen tekoon. Paatds ei myoskaan synny
johtajan omasta toimesta vaan paatos tehdaan yhteisesti. Demokraattinen johtaja
tekee yhteisty6tda muiden kanssa sekd arvostaa luottamusta. Keskeisintd johta-
juustyylien teoriassa on, etta johtamistyyli tulisi valita tilanteen mukaan, valinta
tulisi tehda ihmis- seké tilannekeskeisen tyylin valiltd. Hyva johtajuus rakentuu so-
pivana yhdistelmana niin demokraattisesta kuin kaskevasta johtamistavasta. (Pel-
tonen 2007, 125; Viitala 2004, 78.)

2.2.3 Kontingenssi- ja tilanneteoria

Tilanneteoria auttaa osaltaan ymmartamaan eri johtajuustyylien merkitysta, koska
tilanneteoriassa eri tydelaman tilanteet luovat tarvetta erilaisille johtamistyyleille.
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Tilanneteoria lahtee liikkeelle tyontekijoiden eri kypsyysasteesta suhteutettuna
tyotehtavan vaatimiin taitoihin. Tasta johtuen kullekin kehitystasolle on siihen op-
timaalinen johtamistyyli. (Yukl 2010, 173-174.)

Kehitystasoja on Yukl (2010) mukaan nelja. Uudet tyontekijat ovat kehitystason
alkuvaiheessa, jossa heita tulisi johtaa lahinnd tehtdvakeskeisesti. Tallbin paa-
huomio on ohjeistuksessa, tavoitteiden asettamisessa seka tyontekijéiden oman
roolin selkiyttdmisessa. Tassa tilanteessa autoritddrinen johtamistyyli astuu esiin.
Ensimmaista tasoa seuraa toinen taso, jossa esimiehen tulisi tehtéavien lisaksi
keskittyd myos tyontekijoiden inhimillisiin tarpeisiin ja etenkin motivointiin. Koska
tilanteeseen tulee mukaan ihmiskeskeisyys, ottaa myds johtamistyyli vivahteita
demokraattisesta johtamistyylistd autoritddrisen johtamistyylin rinnalle. Kolman-
nessa vaiheessa johtaja keskittyy enemman ty6ilmapiirin tukemiseen ja demo-
kraattinen johtamistyyli vahvistuu edelleen. Viimeisessa vaiheessa ihmiskeskeinen
tyyli ja& enemman taka-alalle esimiehen antaessa enemman vapautta ja vastuuta
tyotehtavien suorittamiseen. Vapauden antaminen tiettyjen rajojen sisélla on seu-
rausta harkitusta antaa menna -tyylin kayttamisesta. Se miksi demokraattinen tyyli
esiintyy lahes jokaisessa vaiheessa, on monien tyyliteorioiden edustajien mukaan
selvaa. Ihmiskeskeisyys lisaa tyoviihtyvyytta, vahentaa henkilostéryhmien valisia
ristiriitoja sekd parantaa tydmotivaatiota. Taman vuoksi tyon tuottavuus paranee,

mista on merkittavaa hyotya organisaatiolle. (Peltonen 2007, 126; Yukl 2010, 174.)

Kontingenssiteoria on hyvin samantapainen kuin tilanneteoria, mutta sen ideana
on yhdistdd organisaation tilanteet yksittdisen johtajan johtajuustyyliin. Tilanneteo-
rian oletus on taas, etta johtaja voi muuttaa joustavasti johtamistyyliddn tilanteen
mukaan. Kontingenssiteoriassa johtaminen siis vaihtuu tilanteen mukaan, kun taas
tilanneteoriassa johtaja itse vaihtaa tyyliaan johtaa. Kontingenssiteoriassa epésel-
vat seka vaikeat tilanteet vaativat autoritaarista eli tehtavékeskeista johtajaa. Esi-
merkiksi kriisitilanteissa vaaditaan tarkkaa ohjaamista seka delegointia. T&han
tehtavakeskeinen johtaja sopii kontingenssiteorian mukaan mainiosti. My6s erittain
selvissa tilanteissa vaaditaan tehtdvakeskeista johtajaa, koska ajatellaan, etta sil-
loin tyontekijoiden inhimilliset asiat ovat kunnossa, joten pddhuomio kohdentuu
silloin tyotehtaviin. Melko selvissa mutta jossain maarin epasuotuisissa tilanteissa

vaaditaan ihmissuhdejohtajaa. Tyotehtavien rinnalla voi ongelmaksi muodostua
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jokin ihmisiin liittyva asia, joka osaltaan vaikuttaa ty6hon negatiivisesti. Ongelma ei
ole tyOtehtavassa vaan esimerkiksi tyontekijan motivaatiossa, joka on ongelma.
Tahan paras ratkaisu saadaan kayttamalla ihmiskeskeista johtajaa. (Peltonen
2007, 126.)

2.2.4 Johtaja-alaissuhdeteoria

Johtaja-alaissuhdeteoria vie ajattelua pois johtajan kayttaytymisesta kohti johtajan
ja tyontekijan valista vuorovaikusta. Leader-member exchange theory eli LMX tar-
koittaa johtajan ja jasenen valista vaihtosuhteen teoriaa, ja se korostaa johtajan ja
tyontekijan vuorovaikutuksen merkitysta johtajuuden muokkaantumisessa. Mo-
lemmat, johtaja ja tyontekija, tuovat omat arvonsa, ideansa seka vaatimuksensa
esimiestilanteeseen. Taman vuoksi jokaisen tyontekijan ja johtajan suhde on yksi-
I6llinen, ja se on muokkaantunut eri arvojen, ideoiden ja vaatimusten takia jokai-
sen kohdalla eri tavoin. Johtajuuden onnistumiseen vaikuttavat yksildiden omat
roolit. Ovatko yksilét valmiita luopumaan muodollisista rooleistaan ja neuvottele-
maan uudenlaisia vastuita ja asemia? Jaykasti muodolliseen asemaansa pitayty-
vat esimiehet tai tyontekijat eivat kykene muodostamaan toimivia vuorovaikutus-
suhteita. Sen sijaan rooliinsa avoimesti suhtautuvat yksilét onnistuvat paremmin
joustavien ja toimivien suhteiden kehityksessa. Talloin johtaja ja tyontekija ovat
molemmat valmiita tukemaan toisiaan muodollisten roolien yli ulottuvilla ponnis-
tuksilla. (Yukl 2010, 235-236.)

2.2.5 Muutoksen johtaminen

Nykyajan yritykset elavat ja muokkautuvat jatkuvasti ympariston mukaan. Organi-
satoriset muutokset viedaan lapi johtamisella, joka on prosessin keskeisin ele-
mentti. Ulkoisesti teknologian, maailmantalouden tai esimerkiksi markkinatarpei-
den vaihtelut saavat aikaan yrityksissa muutostarpeen kautta muutostoimenpiteita.
Organisaation oma kehitys ja innovaatiot tuovat osaltaan tarpeita muutokseen.
Esimerkiksi pienen yrityksen kasvaessa on sen muututtava epamuodollisesta or-
ganisaatiosta tietoisemmin muotoiltuun, hierarkkiseen organisaatiorakenteeseen.

Yrityksen sisalla eri asiat kuten taloudellinen riski, johdon vaihtuminen taikka uu-



9

den tuotteen tuottaminen voivat laukaista tarpeen muutokseen. (Jalava 2001,
131))

Organisatorisessa muutoksessa yritys pyrkii muuttamaan rakenteitaan, toimintata-
pojaan ja arvojaan. Talloin johtajan tehtava on hyvin keskeinen ja haastava. Johta-
jan on pystyttava viestimaan henkilostdlle muutoksen tarpeellisuudesta, esitella
uusi muutos ja varmistettava, etta tyontekijat omaksuvat uudet arvot ja strategiat.
Tama prosessi on johtajalle haastava, silld uudistukset voivat aiheuttaa muutos-
vastarintaa, joka johtajan on pyrittavd murtamaan. Muutos on pystyttava peruste-
lemaan hyvin ja niin, etta se herattda innostusta tyontekijoissa. Muutos aiheuttaa
yleensa kehittdmisen tarpeita tyontekijoissa. Siispa johtajan on pystyttava naytta-
maan vision avulla kehittdmisen suuntaa, minka liséaksi hanen tulisi rohkaista ja
antaa valineitd muutoksen toteuttamiseen. Kyseessa on transformationaalinen
johtaja. (Peltonen 2007, 129-132; Viitala 2004, 89.)

Transformationaalinen johtaja edustaa johtajuuden edistyneintd muotoa. Trans-
formationaalinen johtaja on usein karismaattinen, mutta hanella on myds energiaa
vieda organisatoriset muutokset lapi. Transformationaalinen johtaja vetoaa tuntei-
den lisaksi myos jarkeen ja tahtoon. Han pystyy olemaan tarpeen vaatiessa niin
ihmiskeskeinen kuin autoritdérinenkin johtaja. Han on energian tiivistyma, vision ja
inspiraation ohjaama alykas johtaja, joka vie tyontekijoiden avulla organisaatiota
eteenpain erilaisissa muutostilanteissa. (Bjerke 1999, 68.)

Yrityksissd muutoskyvyn pullonkaulat ovat yleensa ihmiset ja vanhat kulttuurit.
Muutoshalukkuudessa on yksiléiden valilla valtavia eroja. Toiset omaksuvat ja pys-
tyvat mukautumaan tilanteen mukaan jopa huomaamatta, kun taas toinen aaripaa
vaatii erityisen paljon aikaa seka tukea. Muutos itsessdén ei aina ole ongelma,
vaan ongelmaksi koetaan muutoksen kohteeksi joutuminen, varsinkin silloin jos
siitd on merkittdvaa hyotya jollekin muulle. Ihmiseen negatiivisesti vaikuttavat eni-
ten muutokseen liittyvat menetykset seka pelko omien voimavarojen riittAmatto-
myydesta. (Viitala 2004, 90.)
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2.3 Johtamisen haasteet

Johtajuuden tutkijat ovat ennustaneet ettd nykyajan ja tulevaisuuden johtajan
haasteet liittyvat heilta vaadittaviin ominaisuuksiin. Johtajuuden tutkijat ennustavat

johtamiseen seuraavanlaisia kehityssuuntia:

e johtajalta vaadittavat ominaisuudet
o yksildiden valiset riippuvuudet

e osallistava johtaminen (Viitala 2004.)

Ensimmaisessa kehityssuunnassa ajatellaan, etta johtajilta vaadittavat ominaisuu-
det tulevat muuttumaan tulevaisuudessa radikaalisti. Koska jo nyt yritykset muo-
vautuvat nopeaan tahtiin ja maailmantalous heittelee puolin ja toisin lyhyessa
ajassa, luo se paineita yrityksen johdolle pysya mukana tassa sykkeessa. Tulevai-
suuden johtajan, joka aikoo selviytyd orgaanisessa ja elaytyvassa yrityksessa, tu-
lee olla erittdin sopeutuva. Hanen on pystyttava esimerkiksi vaihtamaan johtajuus-
tyylidan tilanteen mukaan sekd hanen on pystyttavd ennakoimaan. Hanen on en-
nen kaikkea osattava hoitaa kaikenlaista viestintaa. On jo néhty selvasti, ettad ny-
kyaikana syntyy erilaisia trendeja seka tarpeita hyvin tiheissa sykleissa, joihin yri-
tysten on kyettava vastaamaan entistd nopeammin. SiispA menestyvan johtajan
on esimerkiksi kyettdva kokoamaan nopeasti uusi ty6tiimi, jossa viestinta on no-
peaa, tarkkaa ja tehokasta. Viestintataitojen merkitys korostuu entisestaén ja erito-
ten kyky aitoon vuoropuheluun on tarked osa omia viestintataitoja. Tiimitydskente-
lyn ollessa yksi kaytetyimmista tydon muodoista, viestintataitojen hallinta korostuu.
(Viitala 2004, 99.)

Nykyaikana bisnesmaailma mielletadn erittdin hektiseksi ja se luo hyvin erilaisia
vaatimuksia myos johtajille. Tulevaisuuden johtajien ajatellaan olevan yh& enem-
man transformatiivisia, koska tulevaisuudessa johtajan on oltava visionaarinen,
tavoitteellinen, innostava, itsendinen seka hanella on oltava kyky antaa tukea seka
arvostusta. Tulevaisuudessa vanhemmat johtamisen piirteet kuten yksityiskohtai-
nen ohjeistaminen, rangaistukset, kaskyt ja valvonta vaistyvat uusien tieltad. No-
peatempoinen uuden oppiminen sekd sopeutumiskyky ovat valttamattomia omi-

naisuuksia johtajilla. Toinen kehityssuunta on yksildiden kasvava riippuvuus toisis-
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taan. Yritysten kehittyvat verkostosuhteet ja kasvava projektitoiminta laajenevat ja
monimutkaistuvat edelleen. Taman vuoksi esimerkiksi projektitoiminta vaatii valta-
vasti suunnittelua ja koordinointia, ammattilaisten valista konsultointia seka kehit-
tyneita viestinnan- ja toiminnanohjausjarjestelmia, joiden tehtavana on pitaa tilan-
ne jarjestyksessa ja oikeassa suunnassa. Tyokentan monitahoisuus vaatii osallis-

tuvilta tahoilta erinomaisia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja. (Viitala 2004,100.)

Osallistava johtaminen, kolmas kehityssuunta, on lisdnnyt vuorovaikutuksen mer-
kitysta nykyisessa yritysmaailmassa. On olemassa paljon tutkimustietoa, joka ker-
too osallistavan paatoksenteon olevan ei-osallistavaa tai yksilopaatosta parempaa
yhdella erittain tarkealla alueella: osallistava johtaminen tuo lisaa tietoa ja asian-
tuntemusta paatoksentekoprosessiin ja parantaa siten oikean paatoksen todennéa-
koisyyttad. Esimerkiksi tyontekijoiden osallistuessa paatbksen tekemiseen, he moti-
voituvat ja sitoutuvat tyon tekoon yleensd paremmin kuin ylemmaltéa johdolta tul-
leeseen valmiiseen paatokseen. Kun tyontekija paasee tekemaan omaan tyohon-
sa liittyvia paatoksia, on silla suora vaikutus omaan tydmotivaatioon positiivisessa
mielessa. Tasta on hyotya seka yritykselle etta tyontekijalle, silla tyontekija tuntee
olevansa tarkea osa yritysta, jos han pystyy vaikuttamaan tyohonsa liittyviin asioi-
hin. (Viitala 2004,100.)

2.4 Esimiehen rooli

Esimiestyohon sisaltyy erilaisia tehtavia, jotka perustuvat joko liiketoiminnan tar-
peisiin tai lainsaadantéon. Esimies toimii johtajana omassa yksikossaan ja han on
vastuussa tdméan yksikon kokonaisuudesta. Tarkemmin esimies vastaa esimerkik-
si tyontekijdiden johtamisesta, asiakassuhteista, laadusta sek& prosessien toimi-
vuudesta. Paatehtava esimiehellda on toteuttaa yrityksen strategia omien alaisten-
sa avulla. Esimies luo yhteisen suunnan ja han pyrkii pitamaan sen reagoimalla
poikkeavuuksiin. Esimiestytéssd maaratietoisuus on tarkedssd osassa, silla jos
esimerkiksi henkildston voimavaroja ei kyetd suuntaamaan oikein, voi tuloksena
olla energian hajoaminen, tehottomuus ja turhautuneisuus. (Hyppanen 2007, 9—
10.)
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Esimiehen tehtdvaa organisaatiossa voidaan havainnollistaa tarkemmin tarkaste-
lemalla johtajuusroolin kasitettd. Rooli on toimintamuoto, jonka yksil6 omaksuu
tietyssa tilanteessa muiden ihmisten ymparéiménéa. Rooli voidaan myds nahda
organisaation rakennuselementting, jolloin organisaatio koostuu toisiinsa sidoksis-
sa olevista rooleista. Yksinkertaisimmillaan rooli on kayttaytymisodotus, joka on
riippuvainen tehtavasta ja asemasta. Toimiminen roolissa juontuu tydyhteisén roo-

lille asettamista toimintaodotuksista. (Jalava 2001, 18.)

Esimiesrooli muodostuu silla perusteella, miten esimies havaitsee ja tunnistaa hé-
neen kohdistuvat odotukset, joita asettavat tyOntekijat, organisaatio seka asiak-
kaat. Jos esimies huomaa, etta hanelta odotetaan jotain muuta, saattaa han muut-
taa omaa toimintaansa odotusten mukaiseksi. Tama olisi suotavaa, silla roolijayk-
k& esimies ei pysty mukautumaan uusiin tarpeisiin ja tasta voi seurata jannitteita
tyontekijoiden ja esimiehen itsensé vélille. Toinen tarkea tekija esimiesroolin muo-
dostumisessa on esimiehen oma persoona. Jokainen persoona toimii eritavalla
esimiestehtavissa. Monenlaiset persoonat pystyvét toimimaan esimiehina kunhan
he luovat itselleen toimivan roolikokonaisuuden. Persoona siis varittdéa esimiesroo-
lia. Esimerkiksi temperamenttinen esimies toimii paljon nopeammin vaikkapa paa-
toksenteossa kuin rauhallisen luonteen omaava esimies. Luonteen piirteet eivat
kuitenkaan ratkaise esimiesroolin toimivuutta. Kyse on siitd, miten esimies pystyy
rakentamaan oman roolinsa perustuen omiin vahvuuksiinsa, ja kuinka han kayttaa
tyontekijoiden resursseja hyvaksi kompensoidakseen heikkouksiaan. Tyodyhteiso
ikdan kuin antaa tehtavan, jonka esimies tayttdda oman persoonansa varittamalla
tavalla. (Aarnikoivu 2008, 23; Jalava 2001, 18.)

Esimiesty0 jaetaan kolmeen alueeseen, jotka yhdessd muodostavat esi-

miesosaamisen. Nama kolme aluetta ovat:

e tieto
e faito

e tahto
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Tiedon alueella kyse on koulutuksen ja ty6elaman kautta hankitusta tiedosta. Esi-
mies joutuu kasittelemaéan ja luomaan esimerkiksi erilaisia sopimuksia ja ohjeita,
joiden tekeminen vaatii taustatietoa. Esimerkiksi tydsopimusta tehtdessa esimie-
hen tulee tietaa, mita asioita tydsopimuksessa kannattaa mainita. Taito kuvastaa
esimiehen viestintataitojen, johtamisen tyokalujen kayttokyvyn ja tunneélyn sum-
maa. Se kuinka taitava esimies on, riippuu siitd kuinka hyvin héan hallitsee kommu-
nikointitaidot ja kuinka hyvin han ymmartaa tyontekijoitdén. Tahto kytkeytyy taas
esimiehen omaan ajattelumaailmaan ja siihen, kuinka motivoitunut esimies on.
Seuraava kuvio hahmottaa kolme osa-aluetta, jotka yhdessa muodostavat esi-
miesosaamisen. (Hyppanen 2007, 19-21.)

Operatiivinen toiminta:

- manuaalit ja ohjeistukset Organisaation strategiset tavoitteet
- laatujarjestelmat

- asiakassopimukset Esimiehen rooli ja vastuut
- yhteisty6sopimukset

- vuosikellon mukainen toiminta Lakiasiat
- vastuu tuloksesta Tietoa

Itsetuntemus Viestinta- ja vuorovaikutustaidot

Esimies-
osaami-
nen

Halu olla esimies Kyky johtamisen tytkalujen

hyddyntadmiseen

Halu kehittya
Tunnedly
Kyky itsereflektioon Tahtoa Taitoa

Kyky kysya apua

KUVIO 2. Esimiesosaamisen kokonaisuus (mukaillen Hyppanen 2007.)

Kolmantena asiana toimivassa johtajuusroolissa on osaaminen. Esimiehen on ky-
ettdva vastaamaan kiinnostaviin rooliodotuksiin. Esimerkiksi uuden tiimin esimie-
hen aloittaessa tehtdvassadan on hanen pystyttava vastaamaan tyontekijéiden odo-
tuksiin kayttden omaa osaamistaan. Konfliktien syntyessé esimiehen on tiedetta-
va, kuinka ongelma saadaan ratkaistua. Jos ongelmat sivuutetaan tai jatetaan ko-

konaan hoitamatta, voi se saada tyontekijdissa aikaan piittaamattomuuden tunnet-
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ta. Henkiloston vélisessa ongelmanratkaisussa tunnedly nousee merkittavaan
asemaan. Neljas toimivan roolin muodostamisen osatekija on kyky ja halu arvioida
omaa toimintaansa seka kehittaa sita jatkuvasti. Hyvalla esimiehella on reflektiivis-
td osaamista. Reflektio tarkoittaa heijastamista. Esimiestydssa esimiehen tulisi
kyetd arvioimaan omaa toimintaansa tarkoituksenaan kehittaa sitd eteenpain.
Yleensa esimiehen toiminta suuntautuu tydpaikalla ulospéin, mutta hyva esimies
pystyy tarkastelemaan omaa itsedan. Itsereflektio voi tapahtua esimerkiksi vuoro-
vaikutustilanteessa, jossa esimies pysahtyy pohtimaan omia sisaisia kokemuksi-
aan, ajatuksiaan ja tunteitaan ymmartaakseen tilannetta paremmin. Omaa toimin-
taa voi myos tarkastella jalkikateen, jolloin tarkastelu voi kohdistua itse tilantee-
seen tai omaan esimiesosaamiseen kokonaisuudessaan. Reflektion tavoitteena on
ymmartaa asioita uudella tavalla seka vanhojen arviointien muuttaminen. (Aarni-
koivu 2008, 24-27; Jalava 2001, 176-177.)

2.5 Johtamisesta esimiesty6hdn

Olennainen tekija toimivan esimiesroolin muodostamisessa ja esimiestyon onnis-
tumisen kannalta on, ettd esimies ymmartad tehtaviensa sisaltdjen kokonaisuu-
den. Esimiesty0 ei valttamatta tarkoita, etta esimies osallistuu samoihin tehtaviin
kuin hanen tyontekijansa, koska esimerkiksi 10 hengen tiimissa tiimin menestymi-
nen ei ole merkittavasti rippuvainen yhden henkilon, tadssa tapauksessa esimiehen
suorituksesta. Ratkaisevaa on sen sijaan, miten esimies pystyy tukemaan tyonte-
kijoitdan. Esimerkiksi tydympariston tarjotessa nakymattomia linkkeja toiminnan ja
tavoitteiden saavuttamisen valilla, esimiehen eli johtajan tehtava onkin tuottaa tal-
laisia linkkeja tai tehda niistéa nakyvia. Silloin kun tyontekijoilla ei ole tarpeeksi re-
sursseja tai tukea, on esimiehen vastuulla tuottaa resursseja sekéa tukea. Esimie-
hen toiminta johtajana on onnistunutta silloin, kun h&nen toimintansa palvelee
tyontekijoiden, yrityksen sekd omien tyotavoitteiden saavuttamista. (Hyyppanen
2007, 21; Jalava 2001, 20.)

Tavoitteiden ja tyttapojen selkeyttdminen esimerkiksi perehdyttdmisprosessissa
kuuluu olennaisena osana esimiehen tehtaviin, ja siind johtajuusrooli liittyy enem-
man autoritaariseen johtamistyyliin. Tavoitteiden seka tydtapojen selkeyttamisessa
on kyse esimerkiksi siitd, mita tyontekijoiltd odotetaan, millaisia tavoitteita on ase-
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tettu, miten ne voidaan saavuttaa, miten tavoitteisiin paasemisen prosessista saa-
daan palautetta sekd milla tavoin tyontekijoiden tyota arvioidaan. Peruslahtokoh-
tana voidaan pitaa ajatusta siita, mitd esimies ja hanen tydyhteisdnsa tyontekija
tyolta odottavat. Jos tavoitteet ovat epaselvat, tulee johtajan selventaa ne tyonteki-
jalle. Saavutussuuntautuneisuuden yllapitdminen on perehdyttdmisen jalkeinen
jatkotoimenpide, jonka tavoitteena on kannustaa tyontekij6itd hyvaan suorituk-
seen. Hyva suoritus on esimerkiksi korkealle asetettujen tavoitteiden saavuttami-
nen, ja saavutussuuntautuneisuutta yllapidetddn kannustamalla ja antamalla tun-

nustusta hyvista suorituksista. (Hyyppanen 2007, 195; Jalava 2001, 20-21.)

Tyontekijdiden kannustaminen ja tukeminen on Jalavan (2001) mukaan yksi tar-
keimpia tehtavia esimiestydssa. Esimiehen tukeva johtamiskayttaytyminen tarjoaa
tyontekijoille henkista tukea varsinkin silloin, kun ty6 on henkisesti tai fyysisesti
uuvuttavaa. Tukevaan johtamiskayttaytymiseen kuuluu esimerkiksi huoli tyonteki-
joiden jaksamisesta ja kunnosta seka miellyttavien tydolojen luominen. Tyontekijoi-
téd tukevasti toimiva esimies parantaa tyontekijoiden suoritusta, esimies-alais-
suhdetta seka alentaa tyon kuormittavuutta. Kannustaminen voi tapahtua monen
kanavan kautta, sahkopostitse tai ilmoitustaululla julkaistuna tiedotteena, mutta
yleisimmin keskusteluna. Ty6yhteison vuorovaikutuksen aktiivisuus maarittelee
sen, mita kanavaa kaytetaan. Tyopaikalla syntyy myds aika-ajoin erilaisia tilanteita
ja erimielisyyksia, joihin esimies tarttuu viestinnallisin keinoin ja esimiehen vastuul-
la onkin puuttua naihin tilanteisiin. Yhteistyota ja positiivista vuorovaikutusta tuke-
va johtamistoiminta sisaltaa ristiriitojen ratkaisun lisaksi kommunikaation tukemis-
ta, sen varmistamista, ettd jokaisen tydyhteison jasenen mielipiteet tulevat kuul-
luksi seka tydyhteison suhteiden yllapitamista. (Hyyppanen 2007, 25; Jalava 2001,
22.)

Tyoyhteison johtamisessa on merkityksellistd, milla tavoin paatoksia tehdaan. Au-
toritaarisen johtajan tehdessa paatokset paadosin itse, vahentyy tydyhteison koke-
ma paatokseen vaikuttamisen tunne. Demokraattinen johtaja tunnetaan taas yh-
teispdatoksen tekijdna, jolloin han antaa mahdollisuuden kaikille tydyksikén jase-
nille tulla kuulluksi ja osallistua paatoksentekoon. (KUVIO 1.) Paatokset tehdaan
silloin yhdessa, mutta esimies toimii viimeisena ja painavimman sanan sanojana.

Ryhmakeskeisen paatoksenteon tunnusmerkkeja ovat ongelmien tuonti ryhmaan,
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jossa etsitaan yhteisia intresseja, rohkaistaan kaikkia osallistumaan paatoksente-
koon sek& haetaan ratkaisuja koko tiimin voimin. Ryhmékeskeinen paatoksenteko
lisdd paatoksien laadullisuutta luotujen ratkaisujen moninakékulmaisuuden vuoksi.
(Jalava 2001, 22; Viitala 2004, 79.)

Tyoyksikot tarvitsevat resursseja tavoitteisiin paasya varten. Esimiehen yksi paa-
tehtava on hankkia, luoda seka ohjata resursseja korkeimman mahdollisen tehon
saamiseksi. Se, miten tyoyksikon esimies voi hankkia resursseja, riijppuu monesta
eri tekijasta. Tyoyksikon suhteellinen valta organisaatiossa voi maaritella resurssi-
en saatavuuden. Korkeamman vallan omaavan tiimin esimiehell& voi olla parem-
mat mahdollisuudet resurssien hankintaan. Valta ei valttamatta tarkoita korkeam-
paa asemaa, vaan se Voi perustua myds maineeseen. Se, miten jokin organisaati-
on yksikkd ndhdaan, riippuu siitd, miten se toimii ja miten se hoitaa ulkoisia suhtei-
taan. Yksikon toiminnan esittdminen myodnteisessé valossa seké hyvien suhteiden
yllapitaminen lisdd positiivista kuvaa yksikosta. Arvoperustainen kayttaytyminen
nahdaan yksikdn kuvaa rakentavana tekijana. On havaittu olevan johtajia, joilla on
kyky luoda poikkeuksellista sitoutumista, samaistumista johtajaan tai organisaation
paamaariin. Taman saavuttamiseen liittyy vahvasti seuraavia tekijoita: moraalisesti
oikeutettu visiointi, johtajan uhrautuminen yksikon puolesta, maaratietoisuus ja
luottamus vision saavuttamiseen seka usein tapahtuva positiivinen ja kannustava

tyoyhteison arviointi. (Jalava 2001, 22.)

Kaikki tama toiminta suunnataan esimiehelta tyontekijoihin pain viestinnallisin kei-
noin eli puhutaan esimiesviestinndsta. Esimiesviestinnédn ollessa taman tutkimuk-
sen paaaihealue, on syyta tarkastella viestinnén teoreettista siséltdéa, jotta voidaan

hahmottaa kasite "esimiesviestinta”.
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3 VIESTINTA

Kommunikointi eli viestintd, tarkemmin inhimillinen viestinta, on tietojen vaihtamis-
ta ihmisten valilla. Lukeminen, puhuminen, kuunteleminen sek& visuaalisten ha-
vaintojen tekeminen ovat viestinnan eri keinoja/kanavia. Viestintdan osallistumi-

seksi luetaan jonkin edellda mainitun viestinnan keinon kayttaminen.

Kanava

Hairio

Viestin
muuttami-
nen sano-
maksi

Viestin
vastaanot-
taminen

Lahetettava

viesti Viestin

tulkinta

Palaute

KUVIO 3. Viestinnan prosessimalli (mukaillen Hyppanen 2007.)

Viestintd alkaa lahettgjasta, jolla on jokin sanoma ja jonka han haluaa valittaa vas-
taanottajalle kayttden edellda mainittuja viestinndn kanavia. Viestintaprosessi paat-
tyy, kun sanoma on kulkeutunut vastaanottajan tietoon ja siitd on annettu palaute
l&hettdjalle. Hairiot vaikuttavat seka viestin l&ahettdmisen ettd palautteen annon
aikana. (Wiio 1994, 67; Aberg 2006, 85.)

3.1 Viestinta prosessina

Prosessi on tapahtuma, jolla on alku ja loppu. Tarkasteltaessa viestintad prosessi-

na, voidaan se jakaa tarkasteltaviin eri osiin, joista viestinnan tapahtuma koostuu.
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(KUVIO 3.) Viestinndn ajatellaan olevan prosessi, jossa paapaino on prosessin

osatekijoissé. Prosessin osatekij6ita ovat:

e lahettaja

e Vvastaanottaja

e kanava
e hairiot
e palaute.

Nama osatekijat ovat toistensa kanssa lineaarisessa yhteydessa, jossa yksi osa-
tekija toimii kerrallaan. Prosessi alkaa lahettajan lahettamastd sanomasta, joka
kulkee kanavan kautta vastaanottajalle ja jota seuraa palautteen antaminen vas-
taanottajalta lahettdjalle, mika lopettaa viestintaprosessin ja mahdollistaa taas uu-
den viestintatilanteen. (Aberg 2000, 26-31; Aberg 2004.)

Viestintdprosessi alkaa lahettdjasta. Lahettajan ajatellaan yleensa olevan yksilo,
mutta myds yritykset, jarjesttt ja media voivat olla lahettdjia. Lahettajalla on oltava
tarve lahettada tietoa, jotta viestintaprosessi alkaisi. Kun tarve viestintdan syntyy,
ideoi lahettja tiedon sanomaksi, jonka lahettdja haluaa valittaa vastaanottajalle.
Ennen sanoman lahettamistd, on se muunnettava haluttuun muotoon, jotta se voi-
daan lahettdd eteenpain kayttéaen jotain viestinndn kanavaa. Lahettdjan mielessa
oleva sanoma muunnetaan esimerkiksi puheeksi tai kirjoitettuun muotoon lukemis-
ta varten — puhutaan enkoodaamisesta. Viesti muunnetaan eli enkoodataan vies-
tinn&dn keinon vaatimaan muotoon. Esimerkiksi suomen kieli on yksi viestinnan
keino ja jos haluamme sanoa jotain jollekin, muunnamme ajatuksemme suomen
kielen sanoiksi ja lausumme ne vastaanottajalle. (Wiio 1994, 78; Chelsom, Payne
& Reavill 2004, 209.)

Viestinnan prosessissa lahettaja lahettda viestinsé valitsemansa kanavan kautta
vastaanottajalle. Lahettdja valitsee yhden silla hetkella kaytettdvissa olevista ka-
navista, jota kautta han valittaa viestin vastaanottajalle. Kanavan valintaan vaikut-
taa itse tilanne ja se kuinka tarkea viesti on kyseessa. Esimerkiksi tydhaastatteluti-

lanteessa tyonantaja haastattelee hakijaa yleensa kasvotusten, koska néin viesti-
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en syntyy mahdollisuus saada kattavampi kuva hakijasta kuin, ettd hakijaa haasta-
teltaisiin sahkopostin kautta pelkkid sahkopostiviesteja lahetellen. Tyonantaja ha-
luaa yleensd myos hoitaa haastattelun nopeasti, hdn haluaa nahda henkilon ja
samalla han pystyy arvioimaan hakijan sopivuutta tyéhon. Sahkopostin valityksella
yhta kattavaa arviointia olisi vaikeaa suorittaa sen yksipuolisuuden vuoksi. Siksi
kasvokkain keskustelu toimii parempana viestinndn kanavana haastattelutilan-
teessa. Tietotekniikan kehitys onkin tuonut uusia viestinndn kanavia vanhojen
joukkoon. Vanhoissa viestinnan kanavissa kuten ilmoitustaulu, kirjeet ja puhelin on
tiettyja rajoituksia. Yritykselle on elintarkeaa, ettd sen viestintd on nopeaa ja se
kattaisi mahdollisimman monen mahdollisimman lyhyessé ajassa. Né&ihin vaati-
muksiin teknologian kehittyminen on luonut uusia tehokkaita kanavia. Esimerkiksi
Internetin kayttd on noussut yritysviestinnassa tarkeaksi kanavaksi juuri sen no-
peuden, helppouden ja lahes rajattomien sovellusmahdollisuuksien vuoksi. My6s
muut séhkdiset viestinnan kanavat kuten televisio, radio, Intranet, sosiaalinen me-
dia ja puhelin ovat tulleet osaksi yritysten viestintdd. (Chelsom ym. 2004, 205;
Rayudu 2010, 495-496.)

Viestinndn prosessin loppuunsaattamiseksi on aina oltava sanoman lahettajan
liséksi vastaanottaja. Aberg (2000) méaérittelee vastaanottajan kayttaen lineaarista
viestinnanprosessimallia, jossa vastaanottaja on viestinndn prosessin loppupaas-
s4, viestinnén objektina. Vastaanottaja on yleensa joku toinen yksild, mutta se voi
olla myds esimerkiksi tydporukka, suurempi yleiso tai jopa lahettaja itse. llman sel-
kedéd vastaanottajaa muuntuu sanoman lahettdminen tiedottamiseksi. Vastaanot-
tajalla on oltava tarve viestintédan, jotta han voi ottaa sanoman vastaan seka hanel-
|& on oltava myds kyky ymmartad se. Esimerkiksi l&hettdjalla sekd vastaanottajalla
on oltava yhteinen kieli eli yhteinen viestinnan keino, jotta viestinta heidan valillaan
onnistuu. Dekoodaaminen eli selvddminen on osa viestin vastaanottamista, jossa
vastaanotettuihin merkkeihin lisataan merkitys. Esimerkiksi puhuttaessa puheli-
men valitykselld, vastaanottajan puhelin muuntaa digitaalisen koodin kuulosta-
maan puheelta. (Rai & Rai 2009, 2—3; Aberg 2000, 90-91.)

Sanoman liikkkuessa lahettgjalta vastaanottajalle, on se alttina eri hairidille. Naita
ovat esimerkiksi este, kohina, kato tai vaaristyma. Este on hairid, jossa sanoma ei
kulkeudu jostain syysta perille. Esimerkiksi puhuttaessa puhelimessa verkko kaa-

tuu, jonka seurauksena sanoma ei mene perille. Este luonnehditaan ulkoiseksi
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hairioksi, kun se esiintyy sanoman lahettdmisen jalkeen, mutta ennen sen vas-
taanottamista. Kohinatilanteessa sanoma on sekoitus muita sanomia tai hairioita.
Esimerkiksi radiopuhelimen valityksella lahetetyt sanomat voivat sekoittua samalla
taajuudella liikkuviin sanomiin. Kohina on esteen lisdksi myds ulkoinen hairid. Si-
saisia hairioita ovat kato ja vaaristyma. Kato tarkoittaa sanoman jonkin osan ha-
vidmista. Esimerkiksi huonokuuloinen vastaanottaja voi kadottaa osan puhekana-
vaa pitkin tulevasta sanomasta ja vaaristyma on kyseessa silloin, kun sanoman
tulkitsemisessa tapahtuu virhe. Nama hairiot patevat myds moderneihin viestinnan
kanaviin. Elektronisten laitteiden kehityksen my6té niiden erilaiset virhetilat luovat
esteitd viestien etenemiselle. Esimerkiksi s&hkodpostia ldhetettdessa Internet-
yhteys saattaa katketa, lahetetty sahkoposti saattaa kadota jarjestelman hairididen
vuoksi tai vastattaessa saapuvaan puheluun, puhelu sulkeutuu nappailyvirheen
vuoksi. Uudet viestinnan kanavat ovat siis tuoneet mukanaan uudenlaisia hairiita
viestien lahettamiselle, kulkemiselle ja vastaanottamiselle. (Rai & Rai. 2009, 57—
58; Rayudu 2010, 496.)

Palaute ma&aritelladn viestinnassa yleisesti vastaanottajan reagoinniksi lahettgjan
viestiin. Kun lahettaja on saanut vastaanottajalta palautteen, voidaan sanoa vies-
tinnan prosessin olevan onnistunut. Palaute voi olla esimerkiksi palavereissa paan
nyokkays, erilaiset ilmeet ja eleet tai suullinen ilmoitus. Samalla tavalla s&hkopos-
tiviesteihin yleensa vastataan kiitosviestillg, jotta lahettaja tietda sahkodpostin men-
neen perille. Palaute voi my6s osaltaan toimia kriteerind sopivaa ja toimivaa vies-
tinndn kanavaa etsittdessa. Yrityksissd on toiminnassa monenlaisia viestinnan
kanavia ja niitd yritys kayttaa sen mukaan mitd he saavat palautetta. Esimerkiksi
jos yritys tiedottaa tyontekijoitdédn Intranetissa, voidaan siitd keinosta luopua jos
viestien vastaanottajat eli tyontekijat eivat reagoi niihin mitenkaan. Jos tietoa jae-
taan sellaisen kanavan kautta, josta ei saada vastaanottajilta palautetta, voidaan

sitéa kanavaa pitaa epavarmana. (Chelsom ym. 2004, 206; Aberg 2006, 92.)

3.2 Viestinnan taustatekijat

Jokaiseen viestintatilanteeseen vaikuttaa joukko yksildistd sekd& ymparistosta joh-
tuvia taustatekijoita. Yksilollisiin taustatekijoihin luetaan Tomasellon (2008) mu-

kaan esimerkiksi:
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e perinnollisyys
e henkiset ja fyysiset ominaisuudet
e aistihavaintojen kasittelykyky

e yksilbn normisto, asenteet ja mielipiteet.

Perinndlliset tekijat vaikuttavat suuresti olemukseemme eli minkalaisia olemme ja
siihen, minkalainen taipumus ihmisilla on viestintdan. Harjoitamme puheviestintaa,
koska perinnollisyys ohjaa meita tamén viestinnallisen keinon kayttamisessa. Ke-
ho toimii omana yksikkénaéan ja se luo omat mahdollisuudet ja rajoitteet viestinnal-
le. Toisilla ihmisilla viestinndn kannalta tarkeat elimet voivat olla syntyperaltdén
sellaiset, ettd ne luovat tiettyja rajoitteita esimerkiksi puheviestien vastaanottami-
sessa ja tama vaikuttaa yksilon omaan viestintaan tietylla lailla. Henkiset ominai-
suudet kuten omaksumis- seka oppimiskyky, alykkyys, muisti ja persoonallisuus
luovat pohjan yksilon tulkinnan syntymiseen, viestintatapaan seka palautteeseen.
Aistihavaintojen kasittelykyky vaikuttaa erityisesti vastaanotetun tiedon maaraan,
sen varastoimiseen muistiin seka muistista palauttamiseen. (Tomasellon 2008,
14.)

Yksilon lahetettaviin ja vastaanotettaviin viesteihin vaikuttaa minkalainen yksilon
normisto on. Normistolla tarkoitetaan yksilon omaa ajatusmaailmaa ja saéannost6a
siitd, mita saa tehda, ajatella tai sanoa. Asenteet ja mielipiteet vaikuttavat tiedon
vastaanottamisessa tai lahetettdvan tiedon valikoimisessa. (Vipan 2009, 197-
198.)

3.3 Viestinnan edellytykset

Inhimillisen viestinndn onnistumiseksi on oltava edellytykset viestintaan. lhminen
ei pysty viestimaan esimerkiksi elainten kanssa, koska heiltd puuttuvat osittain
keskindiset viestinnan edellytykset. Inhimillisen viestinnan edellytykset koostuvat

useista eri asioista, joista henkiset edellytykset ovat merkittdvimmassa asemassa.
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Henkisiin edellytyksiin luetaan:

o tietojenkasittelykyky

e omaksumis- ja oppimiskyky
o alykkyys

e tarkkaavaisuus

e aistien kayttokyky.

Henkisten edellytyksien lisaksi viestij6illa on oltava kyky viestintaan, esimerkiksi
puhekyky tai kirjoitustaito. Yhteinen kieli on nakyvimp&ana osana viestinnan onnis-
tuvuudessa. Eri kieltd puhuvat viestinnan osapuolet eivat kykene ymmartamaan
toisiaan, mistd seuraa viestinndn epaonnistuminen. Sopivan kanavan valinta on
my0s tarkea tehtava, jotta sanoma voidaan yleensa valittaa lahettajalta vastaanot-
tajalle. Nykyaan on myds mahdollista kayttaa erilaisia viestimia sanoman lahetta-
misen tukena, jos perinteinen puheviestinta ei ole mahdollista. Esimerkiksi kirjeet,
puhelimet tai sanomalehdet ovat eri viestimia, joiden kautta tietoa ja sanomaa voi-
daan valittaa. (Wiio 1994, 72-73.)

3.4 Viestinnan virikkeet

Viestinnan prosessi ei lahde itsestaan liikkeelle vaan siihen tarvitaan jonkinlainen
virike, joka laukaisee itse prosessin. On haasteellista kertoa, onko viestinnélla aina
jokin tarkoitus tai tietty paamaara, silla usein viestintd on tapa tai tottumus. Vies-

tinnan virikkeita ovat:;

e tarvetila

e palaute

e odotukset

e tavat ja tottumukset
¢ harjoittelu

e aistimukset.
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Naistd ensimmainen, tarvetila toimii viestinnan virikkeena silloin, kun inhimilliset
tarpeet luovat virikkeité yksilossa. Inhimillisia tarpeita ovat esimerkiksi nalkéa, jano
tai kipu. Odotukset ovat asioita, joita yksilo6 haluaa saada. Esimerkiksi myyjalla on
tiettyja odotuksia, kun asiakas saapuu kauppaan. Myyjan yksi odotus on saada
kauppa toteutumaan. Palaute on kysymyksessa silloin, kun yksiloltd kysytdan jo-
tain, esimerkiksi myyjaltd kysytdan tuotteista. Palaute luo myyjalle virikkeen, joka
puolestaan laukaisee viestinnan tapahtuman. Ihmisilla on paljon tapoja, joista arki-
nen tapaviestintd on yksi niistd. On hyvin tavallista tervehtia aamuisin toisia.
Tammoisessa tilanteessa ei yksilolla ole erillistéa tarkoitusta sanoman suhteen,
vaan viestinnan virikkeenad toimivat tavat ja tottumukset. Joukkoviestinnan seu-
raaminen on myos tavanomaista kayttaytymista. Lehtien lukeminen on voinut olla
toisille yksildille tapa siind missa taas toisille se on virike. Digitaalisten viestimien
seuraaminen kuuluu myds nykyajan tottumuksiin. (Chelsom ym. 2004, 207; Wiio
1994, 73-74.)

Kasiteltyani johtamisen ja viestinnan teoreettista sisalt6a, tarkastelen naiden kah-
den aihealueen synteesia eli esimiesviestintaa, silla esimiesviestinta ja sen osa-
alueet toimivat merkittavassa osassa tutkimusongelman luoman aihealueen ym-

martamisessa ja hahmottamisessa.
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4 ESIMIESVIESTINTA

Esimiehen ollessa valmentajana tai esimiespalveluiden tarjoajana, korostuu vies-
tinnan rooli palveluiden tarjoamisen valineena. Esimies toimii esimerkiksi tulkkina,
visioijana, linkkina kaksisuuntaisessa viestinndssa, motivoijana seké rohkaisijana.
Paivittdinen tyo ja esimiehen rooli organisaatiossa tarkoittaa erilaisissa viestinnan
areenoissa olemista ja niiden kayttamista. Palaverit, esimies-alaiskeskustelut,

kasvokkain-tilanteet, kolleegat, Intranet ovat néista esimerkkeja. (Aberg 2006, 94.)

4.1 Viestinta osana esimiestyota

Viestintd on tydyhteisdn yksi voimavara, jota tulee suunnitella, ohjata ja valvoa.
Viestinta tukee tydyhteisdn tavoitteiden saavuttamista ja etenkin tuloksen tekoa.
Tarkea edellytys tavoitteelliselle tyolle on toimiva viestintajarjestelma, silla mikaan
yritys tai organisaatio ei pysty toimimaan ilman viestintaa. Viestintgjarjestelma tar-
koittaa yrityksen kaytdssa olevien viestinnan kanavien joukkoa. Viestintajarjestel-
man puuttuessa tydyhteistn jasenet eivat esimerkiksi tieda tyonsa tavoitteita, tyon-
jakoa, tai he eivat ole tietoisia oman tyonsa onnistuvuudesta. Viestintda tarvitaan
iimoitettaessa tydyhteistn tapahtumista niin yrityksen henkilostolle kuin ulkopuoli-
sille tahoille. Tasta syysta yrityksen viestinté jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen viestin-
tdén. Ulkoiseksi viestinnadksi luetaan esimerkiksi lehdistotiedotteet, tuotetiedotteet,
sponsorointi seka mediasuhteet. Ulkoinen viestintad on kiteytettyna yrityksen uutis-
ten valittamista yrityksesta ulospain. Kohderyhma voi olla hyvinkin suuri ja tyypilli-
sesti ulkoista viestintaa harjoittaa yrityksissa tiedotusyksikkd seka ylin johto. Linja-
esimiehet eivat useimmiten osallistu ulkoiseen viestintdan, kun taas sisaisessa
viestinnassa tyonjako on paiasiassa esimiehilla. (Aberg 2006, 96.) Koska tutkin
opinnaytetydsséni kohdeorganisaation esimiesviestinnan toimivuutta, on syyta

tarkastella sisaista viestintaa tarkemmin.

Viestinta ja johtaminen kulkevat kasi kddessa. Yrityksissa viestintaa tekevat muut-
kin tahot kuin viestinndn ammattilaiset, kuten viestintapaallikké. Viestinnan avulla
esimies- ja johtoporras tuovat tydyhteisbon ja tyoyhteisosta esille yritykseen liitty-
via strategisia néakokulmia, kuten missio, visio ja arvot. He myds asettavat yhteiset

tavoitteet seka delegoivat, koordinoivat, motivoivat ja antavat palautetta. Kaiken
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taman tiedon vieminen yrityksessa toimivien henkildiden tietoon vaatii viestintaa, ja
siksi viestintda voidaankin pitda olennaisena osana johtamista, etenkin esimiestyo-
ta. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 8; Salminen 2001, 68—69.)

Esimies toimii tydyhteisossaan yleensa keskeisimpéna viestijana tyontekijoiden ja
ylimman johdon valilla. Esimies toimii yrityksen sisalla viestien valittdjana johdolta
tyontekijoiden suuntaan, mutta myos tyontekijoilta johdon suuntaan. H&n on myoés
omalta osaltaan vastuussa tiedon horisontaalisesta likkumisesta oman yksikon tai
tiimin sisalla. Yksi esimiesviestinnan paatavoitteista on lisata tietoisuutta omassa
tiimissa kaikesta, mika liittyy paatoksen seké tuloksen tekemiseen ja organisaati-
oon yleensa. Esimies valittaa erilaista tietoa esimerkiksi paivittaisiin tyétehtaviin
littyen kayttaen viestintataitojaan. Esimiehen viestintataidot voivat vaikuttaa posi-
tilvisesti tai negatiivisesti tydyhteison ilmapiiriin. Ennen kaikkea esimiesviestinta
vaikuttaa suuresti koko tydyhteisén kommunikointiin ja se heijastuu myos tyoyhtei-
son toimintaan. Esimiesviestinnalla on myods merkittava rooli tydilmapiirin raken-
tumisessa ja siinda minkalainen ilmapiiri tydpaikalla vallitsee. Koska esimiesviestin-
ta tapahtuu yrityksen sisalla kohdentuen tuloksentekijoihin eli tydntekijéihin, kutsu-
taan esimiesten suorittamaa viestintaé sisaiseksi viestinnaksi, jossa esimies toimii
kulmakivena (Drucker 2008, 318-319; Juholin 1999, 180; Sateri 2009.)

4.2 Sisaisen viestinnan tarkoitus

Jokaisen yrityksen viestinnassa henkilosté on tarkea sidosryhma. Henkiloston tu-
lee tietad, mitk& ovat yrityksen seka etenkin oman yksikon tavoitteet, ja mika on
kunkin yksilon osuus kokonaisuudessa. Myds se miten tavoitteisiin on paasty edel-
lisilla kerroilla, on erittain tarkeaa kertoa, silla tama tieto voi antaa pohjaa uusien
tavoitteiden saavuttamisessa. Nykyisin henkiléstd on yleenséa kiinnostunut esimer-
kiksi yrityksen taloudellisesta tuloksesta ja etenkin tulevaisuudennakymista. Siispa
yritysten olisi suotavaa tiedottaa henkilost6&aén, koska silla voi olla suurikin vaiku-

tus tyontekijoiden tydmotivaatioon. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 104.)

Sisdinen tiedottaminen ei ole vapaaehtoista vaan siitd on saadetty laissa. Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa saadettiin 1970-luvun lopulla, ja silla turvataan henkilds-

tobn mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6taan tai tydpaikkaansa koskevien asioiden
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kasittelyyn. Laki maarittelee myds tydnantajan tiedotusvelvollisuudesta, jonka mu-
kaan tybnantajan on tiedotettava seuraavista asioista: tilinpaatos, selvitys yrityk-
sen taloudellisesta tilasta, tuotanto- ja toimintanakymiin perustuva henkildstésuun-
nitelma, henkilostoryhmien palkkatilastot, henkilostbasioiden hoidon yleisperiaat-
teet ja toimintaorganisaatio sekd muutokset edella mainituissa asioissa. Laki kui-
tenkin maaraéa vain, mika on tiedotuksen minimimaara. Suuret ja menestyvat yri-
tykset tiedottavatkin yleensa enemman kuin lain maaradma minimitaso vaatii. Me-
nestyvat yritykset haluavatkin ottaa henkildsténsd mukaan suunnitteluun, silla on
huomattu, ettd siséainen tiedottaminen on tehokas johtamisen véline, joka hyvin
hoidettuna tukee merkittavasti tuloksen tekemista. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008,
104-105; Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334 1 §.)

Monien kansainvalisten ja Suomessakin suoritettujen tutkimusten avulla on 0soi-
tettu, etta tyotyytyvaisyys ja sisainen viestintd ovat sidoksissa toisiinsa. Kun tyon-
tekija on tyytyvainen omaan tyobhénsa, on han myos yleensa tyytyvainen sisdiseen
viestintdan. Ongelmat yrityksen sisdisessa viestinndssa voivat siten heijastua tyo-
hon, ja esimerkiksi yrityksen tarjoama tiedon vahainen maara voi synnyttaa epa-
luuloja ja sita kautta ongelmia. Yritys voi tarjota myos liikaa tietoa, joka voi aiheut-
taa aikaongelmia sekd ongelmia viestien ymmarrettavyydessa. Kun tietoa tulee
likaa, luo rajallinen aika ongelmia tiedon lukemisessa ja ymmartamisessa. Jos
tietoa ei pystyta ymmartamaan, ei sitd myoskaan pystyta kayttdmaan hyvaksi. Jos
taas tietoa on lilan vahan, ongelma ei ole valttamatta vahaisessa tiedon maarassa
vaan sisallossa; tietoa ei saada riittavasti juuri niistd asioista, joista tietoa kaiva-
taan eika lyhyt viesti voi siséltda kaikkea tarvittavaa tyoyhteison vaatimaa tietoa.
Viestintatyytyvaisyys on siten sidoksissa erityisesti johtamistyyliin ja sitd kautta
viestinnan sisaltoihin. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106.)

4.2.1 Tavoitteet ja keinot

Sisdisen viestinnan tavoitteet voidaan jakaa kolmeen osaan: tiedonkulku, vuoro-
vaikutus ja sitoutuminen. Kokonaisuudessaan sen tavoite on organisaation toimin-
nan tukeminen. Sisadisen viestinnan yksi paatavoitteista on varmistaa tiedonkulku.
Kaikkien tyontekijoiden on saatava tehtaviensa suorittamiseksi tarpeelliset tiedot,
minké& lisdksi tiedon on myds oltava tyontekijoiden ulottuvissa ja helposti saatavilla.
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Sisaisen viestinnan tavoite on my6s vaikuttaa siihen, etta yksilo pitaa itsedédn mer-
kityksellisena osana yksikkdaan ja sita kautta koko yritysta. Tyontekija perehdyte-
taan seka ohjastetaan tyotehtavissa, jotta tyontekija tietdd oman tyonsa merkityk-
sen osana kokonaisuutta. Tama tehtdva onkin ensisijassa uusia tyontekijoita pe-
rehdyttdessa, mutta perehdytys on vain alku. Viestinnan keinoin on jatkuvasti pyrit-
tava nayttdmaan jokaiselle tyontekijalle kunkin osa yrityksen tehtavissa ja tavoit-
teissa. (Drucker 2008, 24; Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106.)

Toinen tarke& tavoite sisdisessa viestinndssa on vuorovaikutuksen luominen ja
yllapitaminen. Tama edistéaa henkiloston me-henked, halua tehda tyota seka kan-
nustaa oman tyon ja tydyhteison kehittdmiseen. Avoimuus on tarkeaa ja se tarkoit-
taa esteetdnta viestien kulkemista johdolta tyontekijoille, sekd myds tyontekijoilta
johdolle sek& eri toimipisteiden, yksikoiden, tyoryhmien ja henkildiden kesken.
Avoimuuteen kuuluu asioiden rehellinen kertominen sekd syiden ja seurausten
neutraali kasitteleminen. Ristiriidat ratkaistaan ottamalla niihin kantaa esittamalla
kehitysideoita. (Juholin 1999, 109; Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106.)

Vuorovaikutusta tapahtuu jarjestetyissa keskusteluissa, joissa on lasna enemman
kuin yksi henkild. Tallaista keskustelua tapahtuu esimerkiksi palavereissa, sahko-
postiviesteissd, tiedotustilaisuuksissa ja tapahtumissa seka epavirallisemmin sa-
tunnaisissa lounas-, kahvipoyta- ja kaytavakeskusteluissa. Epavirallisissa yhteyk-
sissa ihmiset saattavat antaa toisilleen virikkeita, mika puolestaan edistaa luovien
ratkaisujen syntymista. Tallaista viestintdd voi yritys edistaa erilaisin tilaratkaisuin
kuten rakentamalla kahvinurkkauksia tai jarjestamélla ahaa-aukioita. N&aissa pai-
koissa voidaan tavata yrityksen ihmisia, mikd ei muuten olisi mahdollista. Ahaa-
aukiot edistdvat myds osaltaan avointa viestintdd. (Sateri 2009, 6; Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2008, 106-107.)

Sisaisen viestinnan kolmantena tehtavana on sitouttaa henkilostoa yritykseen. Yri-
tyksen sisdisen viestinnan on tuettava yrityksen strategiaa visioineen ja arvoineen.
Yrityksen on kerrottava sisaista viestintaa kayttden henkilostolle sen tavoitteista,
tuloksista, tulevaisuuden suunnitelmista ja -nakymista seka niiden aiheuttamista
muutoksista. Sitouttamisessa on tarkeaa havainnollistaa tyontekij6ille, mita valittu

strategia, visio, ja yrityksen arvot tarkoittavat jokapaivaisessa tyéssa. On havaittu,
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ettd on parempi kasitella asioita yhdessa henkiloston kanssa kuin valita esimerkik-
si arvoja, jotka tulevat valmiina ylemmalta johdolta. Antamalla henkilostolle mah-
dollisuuden perusteelliseen pohdintaan, sisdistavat tyontekijat arvot paljon pa-
remmin. Tallainen toimintatapa vakuuttaa positiivisesti seka kehittdd kaytannon
toimintaa. Ylhaaltd annetut arvot ja visio eivat muuta asenteita tai kayttaytymista,
vaan ne koetaan jopa merkityksettomina asioina, jos henkilostolla ei ole ollut mah-
dollisuutta pohtia niitéa ja kytked arvoja omaan toimintaansa yrityksessa. Vision
toteutuminen edellyttda sen ymmartamistd, uskoa siihen seké halua toteuttaa sita.
Sitoutuminen ei toteudu, jos tietoa vain annetaan, vaan se on myos vastaanottaji-

en ymmarrettava. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 107.)

Esimiehen viestintatehtavia voidaan lisaksi lahestya seuraavan Kuvion 4 mukai-
sesti. Kuvio 4 on jaettu kuuteen eri lohkoon, joista jokainen edustaa eri viestinta-
tehtavaa, jossa esimies toimii. (KUVIO 4.)

TR Tehtavakuva
Yhteistyo
/// »\"\\
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rd . //
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/ : G sl \\\
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Tavoitteet @ ——— _
ja tulokset Henkilokohtaiset
odotukset

KUVIO 4. Esimiehen viestintatehtavat (mukaillen Juholin 1999.)

Tehtavakuva-kohdassa esimieheen kohdistuu paljon odotuksia ja vaatimuksia se-
k& organisaation johdon ettd henkiloston taholta. Esimies viestii molempien, niin
johdon kuin tydntekijdidenkin, kanssa ja han toimii kaksisuuntaisena kanavana

naiden valilla. Perehdytys ja palaute-kohdassa esimies perehdyttaa henkilostoa
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viestinnallisten keinojen kautta. Tama tapahtuu yleensa tyontekijan tybsuhteen
alussa, mutta se voi tapahtua myos uusien toimintatapojen opettelussa. Esimies
on yleensa se taho, joka perehdyttaa tyontekijoita. Henkilokohtaisissa odotuksissa
esimies kay pohdintaa, kuinka han toimii ja miten hanen tulisi toimia. Esimies ha-
kee myo6s palautetta niin alaisiltaan kuin johdoltakin, jotta han pystyy tarkastele-
maan omaa toimintaansa ja kehittdmaan sita edelleen. (Juholin 1999, 90.)

Esimiehen toimiessa yksikkdnsa vetgjana, on hanella luonnollisesti oltava ote tyon
tuloksiin ja tavoitteisiin. Tavoitteet voivat tulla ylemmalta johdolta, tai ne on voitu
laatia esimiehen omasta toimesta. Joka tapauksessa tavoitteet on selvitettva
tyontekijoille ja tulokset raportoitava, jotta tiedetddn, miten yksikdlla menee esi-
merkiksi taloudellisesta nakdkulmasta. Yritykset laativat vision, arvot ja strategian,
jotka yhdessa maaraavat, mita yritys tavoittelee ja miten yritys aikoo sen saavut-
taa. Yrityksen visio, arvot ja strategia laaditaan ylemman johdon toimesta, mutta
jotta tyontekijat osaavat tuoda ne osaksi omaa tyota ja ymmartavat oman tyonsa
merkityksen kokonaisuudessa, on esimiehen selvitettdva ndma asiat tyontekijdille.
Koko yrityksen toiminta perustuu tyontekijéiden tekemaan tydohon ja etenkin yhteis-
tyohon. Synergiaa syntyy, jos esimies onnistuu viestinnallisissa tehtavissaan. Sy-
nergialla tarkoitetaan lopputulosta, johon on paasty vahintaan kahden tyontekijan
yhteistyon kautta ja jossa tuloksen kokonaisuus on suurempi kuin sen osien eli

tyontekijoiden saavutuksien summa olisi erikseen. (Juholin 1999, 90-91.)

4.2.2 Kanavat

Nykypaivana organisaatioiden seka teknologian kehittyminen ovat yhdesséa luo-
neet viestintgjarjestelmia ja edelleen synnyttaneet erilaisia viestinndn kanavia.
Tyoyhteisadilla onkin nykypaivana kaytettavandan varsin mittava kanavien valikoi-
ma. Esimies—alainen-verkko mielletaan sisdisen viestinnan kaytetyimmaksi kana-
vaksi, silla sitd kautta tapahtuu kiistatta eniten viestintdd. Taman tapaista viestin-
taa toteutetaan tyopaikoilla esimerkiksi kasvokkain kaytavind keskusteluina seka
verkon valitykselld esimerkiksi séhkopostia kayttaen. Toinen paljon kaytetty ja hy-
vaksi havaittu viestinnan kanava ovat osastonkokoukset seka palaverit, joissa ka-
sitelladn monenlaisia asioita. Tiimiorganisaatioiden yleistyessa on syntynyt uusia
sisdisen viestinnan kanavia juuri naiden ja my6és muidenkin organisaatiotyyppien

kaytettavaksi. Tiimikokoontumiset sekd palaverit ovat monestakin syystd hyva
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viestinndn kanava, koska tieto tulee kaikille samaan aikaan, viestintatilanne on
tyontekijoille erittain laheinen ja persoonallisempi, viestintd on kaksisuuntaista se-
k& palavereissa voidaan ottaa huomioon erilaisia ryhméadynaamisia tekijoita. Tiimi-
kokoontumisten ja palavereiden jarjestaminen on myds nopeaa, mika tekee siita
edelleen tehokkaamman viestinndn kanavan. Hyvin toteutettuina palave-
rit/kokoukset ovat yksi toimivimmista viestinndn muodoista. Palavereista seuraava
aste ovat tiedotustilaisuudet, joissa osanottajamééra voi olla monta kertaa suu-
rempi, jopa koko yrityksen henkilostd. Tiedotustilaisuutta kaytetddn lahinna, kun
halutaan tiedottaa koko organisaatiota koskevista asioista kaikille. Hyvin toteutet-
tuna tiedotustilaisuus onkin sisdisista tiedottamisen muodoista tehokkaimpia. (Ju-
holin 1999, 142; Aberg 2000, 214-215; Aberg 2006, 108.)

Luottamusmiesverkosto perustettiin aikanaan ja sen tarkoitus on luoda yhteyslinja
tyontekijoiden ja ylimman johdon valilla. Taman liséksi organisaatioissa toimii hy-
vin monesti myods erilaisia yhteisty6elimia kuten tuotantokomitea, yhteistoiminta-
neuvottelukunta ja tiedotustoimikunta. Nama yhteistydelimet tiedottavat tyontekijoi-
t& organisatorisissa asioissa, mutta tutkimukset ovat osoittaneet, ettd useinkaan
luottamusmiesverkosto yhdessa yhteistydelimien kanssa ei ole kovin tehokas tapa
tiedottaa tyontekijoitd. Nykyaikana luottamusmies toimiikin usein lahinna viestin
viejana luottamuksellisissa asioissa, esimerkiksi tydpaikkakiusaamisessa. (Aberg
2000, 215.)

Organisatoristen tiedotusten ja informaation levittdjana toimii monesti itse toimitus-
johtaja, joka tekee ilmoituksia ja vastaa tyontekijoiden kysymyksiin esimerkiksi
toimitusjohtajan haastattelutunnilla. Taméa hyvéksi havaittu ja yrityksissa erittain
tarkea viestinndn muoto perustuu siihen, etta toimitusjohtaja kiertelee yrityksen eri
osastoilla maaraajoin ja on kenen tahansa tavoitettavissa. Internetin tarjotessa
nopeamman ja tehokkaamman kanavan viestia, lyo haastattelutunti ja kasvokkain
viestinta kuitenkin laadultaan séhkoiset kanavat, silla henkilokohtaiseen kanssa-
kaymiseen perustuvat viestinndn kanavat ovat tutkitusti tarkeimpiéd viestinnan ka-
navia. Nykyajan suuret organisaatiot eivat kuitenkaan pysty tarjoamaan tata mah-
dollisuutta yritysten massiivisuuden vuoksi. Nykyorganisaatiot saattavat toimia jo-
pa kymmenissa eri maissa, joten vierailu jokaisessa yksikdssa olisi lahes mahdo-

tonta. Ennen tietotekniikan yleistymista ja viela tana paivanakin kaytéssa olevat
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ilmoitustaulut ja kiertokirjeet toimivat edelleen yhten&d viestinnan kanavana, silla
viesti tavoittaa kohteensa aina samassa muodossa. Vaikka verkkoviestintéa onkin
yleistynyt ja siten ilmoitustaulujen seka kiertokirjeiden kaytté vahentynyt, ovat ne
silti tarkea ja etenkin luotettava viestinnan kanava. (Aberg 2000, 215; Aberg 2006,
109.)

Kuten jo aikaisemmin totesin tiimiorganisaatioiden yleistymisesta liike-elamassa,
on syyta tarkastella tiimin ja tyokavereiden valista viestintda ja verkostoa tarkem-
min. Tyokaverit korostuvat kiistatta tarkedna viestintakanavana ja verkostona.
Tyoyksikdssa ja tiimisséa tapahtuu verkostoitumista, joka voi olla vapaata tai tyo-
tehtaviin liittyvad. Verkostoituminen tarkoittaa yhdessa oppimista, mutta ennen
kaikkea tiedon ja osaamisen levittamista seka ketjuttamista, viestintaa ja vuorovai-
kutusta. Tarkoituksellinen verkostoituminen on keino kerata tyoyhteison tietoja se-
k& osaamista ja kayttaa yhteisyyttéa hyvaksi vuorovaikutuksen keinoin. Toisin sa-
noen yhdessa keskustelemalla opitaan tehokkaasti esimerkiksi uusia tapoja tehda
jokin tyétehtava. Organisaatioiden tiimiytyminen tuo uusien mahdollisuuksien li-
saksi haasteita sisdiseen viestintdan. Yhteydenpito esimieheen tai muuhun joh-
toon voi harveta ja paatoksenteko voi muuttua niin, ettd se voi jopa tapahtua esi-
miehen johtamistyylin puitteissa tiimin sisalla. Tama tosin edellyttaa vastuullista ja

jatkuvaa viestintaa tiimin jasenten kesken. (Juholin 1999, 146.)

4.3 Viestintd muutostilanteessa

Muutostilanne on aina epavarma, jatkuva ja hidas prosessi. Muutostilanne tarkoit-
taa aikaa, jolloin organisaation sisélla tapahtuu jokin toimintaa muuttava asia ja
tdman takia organisaation on muovauduttava uudestaan. Muutosprosessin lahti-
essa kayntiin, etenee se vaihtuvalla nopeudella pysahtymatta. Matkan aikana tu-
lee eteen myds erilaisia uusia asioita, jotka vaikuttavat tapahtuvan muutoksen lop-
putulokseen. Taman vuoksi myds viestinndn on oltava jatkuvaa. Jatkuva muutos-
viestintd pohjustaa sitd, ettd yleensa muutokset eivat toteudu alussa tehtyjen
suunnitelmien mukaan, vaan tilanteet voivat muuttua matkan aikana. Talléin on
tarkeaa synnyttaa kokonaiskuva. Epavarmuus luo ihmisille mielikuvan, etta muu-

tos on uhka heille. Tuntemattomaan uuteen asiaan liitetddn automaattisesti pelko
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ja riski, mutta jatkuvalla muutosviestinnélla uhka voidaan k&aantad neutraalisavyi-
semméksi tapahtumaksi. (Salminen 2006, 158; Aberg 2006, 131.)

Muutosta edeltavdssd normaalissa tilassa muutosta koskeva ryhméa ei yleensa
tiedosta muutostarvetta. Muutostarpeen laukaisee joko ulkoinen tai sisdinen tekija.
Ulkoisen tekijan ollessa muutoksen aiheuttajana, tarkoittaa se kaytadnnossa esi-
merkiksi toimintaympariston muutosta. Jos taas esimerkiksi tiimiin palkataan uusi
henkil®, on kyseessa sisainen muutos. Ero ndiden kahden vélilla on selkea. Ulkoi-
siksi tekijoiksi luonnehditaan yrityksen ulkopuolella vaikuttavat asiat kuten maail-
mantalous ja sisdiseksi tekijaksi yrityksen sisalla toimivat asiat kuten henkil6sto.
Muutostarpeen syntyminen ei normaalisti johda suoraan toimintaan vaan muutok-
sen aloittamiseksi tarvitaan paatds. Esimerkiksi nykypaivana yritysten yhteistoi-
mintaneuvottelut eivat ala ilman kenenk&an paatdsta, vaan niiden suorittamisesta

ja aloittamisesta paatetaan erikseen.

Vaikka paatdés muutoksen toteuttamisesta tehtaisiinkin, ei se muutu automaattises-
ti toiminnaksi, vaan muutos herattaa kohteena olevissa ihmisissa yleensa jonkin-
laista muutosvastarintaa. TA&ma& muutosvastarinta eli puolustusmekanismit on ih-
miselle normaali reaktio, jolla ihminen pyrkii torjumaan tulevan muutoksen esimer-
kiksi vahattelemalla muutostarvetta. Jos muutostarve ja esimiehen ohjausvoima
on tarpeeksi voimakasta, syrjayttavat ne ryhman puolustusmekanismit ja muutos
|&htee likkkeelle. (Salminen 2006, 146.)
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KUVIO 5. Muutosprosessin vaiheet. (mukaillen Salminen 2006.)

Alussa muutos voi tuntua sekavalta vanhojen toimintamallien murtuessa ja uusien
tullessa tilalle, minka seurauksena voi olla jopa toiminnan tehokkuuden laskemi-
nen. Kuitenkin jos muutostarve ja muutosta ajavat voimat sailyttavat vahvan ot-
teensa, alkaa muutos vahitellen toteutua tuoden mukanaan uusia toimintamalleja,
seka luoden uusia rakenteita, jotka syrjayttavat kaaosta. Muutoksen toteutuessa
siirtyy henkilosto tasaisen kehityksen kauteen. Téassa kehityksen tilassa henkilosto
oppii esimerkiksi uusia toimintatapoja, jotka ovat syntyneet muutoksen tuloksena.
Muutoksen toteutuessa suunnitellusti, tarkoittaa se kaikkien vaiheiden lapi kaymis-
ta. (KUVIO 5.) Muutostilanteen epaonnistuminen on my6s mahdollista ja tassa
tilanteessa viestintd korostuu. Muutostarpeesta viestiminen on erittdin tarkeaa
henkiloston kannalta, jotta se tietda etukateen minkalainen muutos on edessa.
My@Gs riittdvan ajan antaminen saatetaan alimitoittaa, mika nostaa kuohuntavai-
heen voimakkuutta. Muutosprosessin onnistuvuus riippuu siitd, miten muutospro-
sessin vaiheet hoidetaan. Jokainen vaihe vie aikaa ja on johdon vastuulla arvioida
jokaisen prosessin tarvitsema aika. Aktiivisella viestinnalla voidaan prosessia no-

peuttaa, mutta vain tiettyyn pisteeseen asti. (Salminen 2006, 147.)

Muutosten tapahtuessa, etenkin ikavissa asioissa, tiedottaminen voi olla hankala

tehtava. Henkilosto voi tietda, ettd jotain on tapahtumassa, mutta ei tiedd mita.
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Talléin on hyvin yleista, ettd syntyy ns. puskaradio, jonka tehtava on tayttaa tiedot-
tomuuden aukot huhuilla. Tahan tilanteeseen ajaudutaan, jos avoin viestinta puut-
tuu. Puskaradio ei vélttdAmatta ole negatiivinen viestinnan kanava, vaan se on erit-
tain nopea viestinnan keino. Useassa tapauksessa sen valittamat tiedot ovat oikei-
ta, mutta huhupuheisiin litetaan usein liioittelua ja vaaristelya. Puskaradion synty-
man johdosta voidaan paatella, etta tietoa ei ole tai sita pantataan. Tama taas ai-
heuttaa kiristyvaa tunnelmaa ty6paikan ilmapiirissa ja vahentaa tyomotivaatiota.
Siksi onkin térkeaa huolehtia, ettei tietotyhjiéta synny vaan oikea tieto annetaan
mahdollisimman nopeasti. Jos yrityksella ei olisikaan mitdan uutta tietoa, kannat-
taa siitdkin ilmoittaa, ettéa uutta tietoa ei ole jaettavissa. Tama rauhoittaa ihmisia,
kun heidéat pidetdédn ajan hermolla muutosprosessissa. Keskeneraisista asioista
kannattaa my0s tiedottaa. Aktiivinen tiedottaminen muutostilanteessa vahentaa
olennaisesti puskaradion syntymista tai vAhentéa sen toimintaa. (Kortetjarvi-Nurmi
ym. 2008, 108; Aberg 2006, 132.)

4 4 Palautteen anto osana esimiesviestintaa

Palautteen antaminen toimii osaltaan hyvana esimiesviestinndn kanavana, usein
toteutuvana esimiesviestinnan tilanteena seka valttamattomana tapahtumana, jos-
sa esimies ohjaa konkreettisesti tyon tekemistd, sitouttaa, kannustaa ja motivoi
henkilostoa seka antaa mahdollisuuden kehittymiseen. Palautteen antaminen saa-
tetaan kokea negatiivisesti henkilon kohdistaessa sen itseensé, mutta suurimmas-
sa osassa tilanteita palaute osataan ottaa rakentavassa mielessa. Se minkalainen
savy palautteella ja sen ymmarrettavyydella on, riippuu taysin sen antajasta seka
vastaanottajasta itsestaan. Hyvin asian esittava esimies osaa viestid negatiivisen
palautteen rakentavassa mielessa, jonka kautta tyontekija saa lisatukea tyohonsa
seka evaita kehitykseen. (Aarnikoivu 2008, 143-144.)

Palautteen antaminen vaikuttaakin merkittavasti tyotyytyvaisyyteen. Heikosti vies-
tivA esimies saattaa viestia palautetta antaessaan negatiiviseen séavyyn, mika vai-
kuttaa vastaanottajaan tyotyytyvaisyyteen alentavasti. Palautteen antamista ei sai-
si venyttaa, mutta sitd ei myoskaan saisi antaa perusteettomasti. Juholin (1999)
sekd Aarnikoivu (2008) maarittelevat ihanteellisen palautteenannon tilanteen seu-

raavasti. Palautetta annettaessa myodnteinen palaute tulisi olla ylipainossa negatii-
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viseen palautteeseen nahden. Palaute tulisi antaa mahdollisimman pian suorituk-
sen jalkeen sek& palautteen tulisi olla kaksisuuntaista ja johdonmukaista. Myods
palautteen annon paikka tulisi valita sen siséllon mukaan. Negatiivinen palaute
annetaan henkilokohtaisesti samoin kuin mydnteinen palaute, joka voi olla harkin-
nan mukaan niin yksilo-, ryhma- kuin yhteisotasolla. (Aarnikoivu 2008, 144; Juholin
1999, 185-186.)
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5 KOHDEORGANISAATIO JA TUTKIMUKSEN MALLINTAMINEN

5.1 Osuuskauppa Maakunta

Kohdeorganisaatio Osuuskauppa Maakunta on vuonna 1917 perustettu mo-
nialayritys, jonka omistajakunta koostuu n. 30 000 Kainuulaisesta asiakasomista-
jasta. Osuuskauppa Maakunta toimii Kainuun alueella, Vaalan kuntaa lukuun ot-
tamatta, ja liiketoiminta jakautuu seuraavien toimialojen kesken: paivittais- ja kayt-
toétavarakauppa, matkailu- ja ravitsemiskauppa seka polttonestekauppa. Osuus-
kauppa Maakunta ty6llistdd noin 500 henkiléa ja liikevaihdoltaan se on Kainuun
suurin yritys. Vuoden 2012 liikevaihto oli Maakunnan osalta noin 175,2 miljoonaa
euroa ja liikevoitto noin 4 miljoonaa euroa, liikevoittoprosentin ollessa 2,3 %.

(maakunta.fi)

Osuuskauppa Maakunta on yksi S-ryhmén 20 itsenaisesta alueosuuskaupasta. S-
ryhmé& on suomalainen yritysverkosto, joka koostuu yli 1 600 toimipaikasta seka
SOK-yhtymasta. S-ryhméaan kuuluu myods kahdeksan paikallisosuuskauppaa.
Osuuskaupat muodostavat yhtenaisen verkoston, joka ulottuu koko maahan.
Vuonna 2012 S-ryhman liikevaihto oli noin 12 miljardia euroa, joten maakunnan
osuus koko konsernin liikevaihdosta on noin 1,46 %. (s-kanava.fi)

S-ryhmaan kuuluu olennaisena osana Suomen osuuskauppojen keskuskunta eli
SOK, jonka tehtava on osuuskauppojen hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluiden
lisdksi vastata S-ryhman strategisesta ohjauksesta ja kehittdmisesta. SOK-yhtyméa
rakentuu SOK:sta ja sen tytaryhtidistd. SOK harjoittaa liiketoimintaa myds Suo-
men ulkopuolella Baltian alueella ja Pietarissa. SOK:n omistavat puolestaan

osuuskaupat. (s-kanava.fi)

5.2 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi lahti likkeelle ajatuksesta tehda paaaineeseeni liittyva opinnay-
tetyd jollekin yritykselle/organisaatiolle. Siispa aloitin maalis-huhtikuun vaihteessa
2013 Kajaanin alueella toimivien yritysten kartoittamisen. Silmaani osui Osuus-

kauppa Maakunta ja paatin ottaa sahkopostilla yhteytta tdhan yritykseen kertoak-
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seni etsivani toimeksiantajaa. Sahkopostiini vastattiin ja yritys halusi keskustella
asiasta lisaa, siispa sovimme ensimmaisen tapaamisen yrityksen henkilostopaalli-
kon seka toimialajohtajan kanssa. Ensimmainen palaveri pidettiin toukokuussa
2013. Ensimmaisessa palaverissa keskustelimme asioista ja aihealueista, joita
yritys haluaisi tutkittavan. P&allimmaiseksi ajatukseksi muodostui idea aiheesta,
joka liittyisi yrityksen sisaiseen viestintdan, koska sitéa ei ollut ennestaan juurikaan
tutkittu. Palaverin jalkeen olin yhteydessa opinnaytetydoni ohjaajaani, jolle esitin
mahdollisen aihealueen ja jonka kanssa kavimme keskustelua tasta aiheesta poh-
tien, mitd ja miten asiaa tutkittaisiin. Muutaman viikon sisélla saimme aikaan tar-
kemman luonnoksen aiheesta ja mita se mahdollisesti pitaisi siséllaan. Myos se,
mika on tutkimusongelma, miten ongelmaan haetaan vastausta ja kenelta, alkoivat
hahmottua. Esitin mallin seuraavassa palaverissa, joka pidettiin kesakuussa 2013.
Palaverissa toimeksiantajan edustajat pitivat mallia toimivana ja sainkin toimek-
siannon lahte& tutkimaan asiaa. Sovimme aikatauluksi niin, etta kes&-elokuun ai-
kana rakentaisin tyolle teoriapohjaa ja pitéaisimme taman jalkeen keskustelun, jos-
sa kasittelisimme kyselylomakkeita, joiden tulisi olla myds siihen mennessa val-
miina. Tyon teoriaosuuden kirjoitusvaihe ja kyselylomakkeiden luonti alkoi siten
heindkuun alussa. (Nevanpera 2013, Mustonen 2013.)

Kun teoriaosuuden kirjoittaminen oli jo hyvassa vauhdissa, pidimme kolmannen
palaverin. Kolmas keskustelu sijoittui elokuun alkuun. Silloin k&vimme lapi kysely-
lomakkeita, jotka olin tehnyt. Tarkastelimme lomakkeiden kysymyksia, suunnitte-
limme kyselyvaiheen toteutusajankohtaa ja sita, mita kautta kysely suoritetaan.
Sovimme palaverissa, ettd kysely toteutetaan Digium-ohjelmalla syyskuun ensim-
maisella viikolla. Prosessi jatkui teoriaosuuden kirjoittamisella, kyselylomakkeiden
hiomisella seké saatekirjeen kirjoittamisella. Léahetin kyselylomakepohjat seka saa-
tekirjeen toimeksiantajan edustajille tarkastettavaksi, jotka antoivat siihen kehitys-
ehdotuksia. Kysely toteutettiin syyskuun alussa 2013 ja ennen tata lahetin kysely-
lomakkeen ja saatekirjeen sahkopostilla toimeksiantajan edustajalle, joka puoles-
taan valitti ne eteenpéin ajettavaksi digium-ohjelmaan. Kyselyvaiheen jalkeen sain
tyontekijoiden ja esimiesten tulokset sahkdpostilla excel-datana sek& diagram-

meiksi muutettuina pdf-tiedostona. (LIITE 1-3.)
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Syyskuun aikana kavimme sahkopostin valityksella keskustelua siitd, milloin haas-
tattelu suoritettaisiin. Toimeksiantajan toive oli, ettd mahdollisimman pian kysely-
vaiheen jalkeen, siispa suoritusajankohdaksi sovittiin viikko 42, joka sijoittuu loka-
kuulle. Syys-lokakuun aikana kirjoitin teoriaosuutta, aloitin tulosten analysoinnin.
Valmistauduin tulevia haastatteluita varten luomalla haastattelukysymyksia, seka
miettimalla, miten haastattelut tallennetaan ja missa ne pidetd&n. Toimeksiantaja
suoritti haastattelijoiden valinnan, joihin olin myds henkilékohtaisesti yhteydessa.
Haastattelut pidettiin hajautetusti viikolla 42. Haastatteluiden jalkeen oli vuorossa

niiden litterointi, jotka on liitetty tydhon. (Nevanpera 2013, Mustonen 2013.)

Prosessi jatkui lokakuusta 2013 tammikuuhun 2014 asti, jonka aikana mm. ana-
lysoin tuloksia, kirjoitin teoriaa seka korjailin tydtani ohjaajani korjausehdotusten
pohjalta. Opinnadytetyon viimeiset korjaavat toimenpiteet sijoittuvat helmikuulle
2014, jolloin tyo valmistui. OpinndytetyOprosessi paattyy tyon esittamiseen, sen

kansittamiseen seka painosten jakamiseen koululle seka toimeksiantajalle.

5.3 Tutkimusongelma ja tiedonkeruumenetelmat

Tutkimuksen kohteena olivat Osuuskauppa Maakunnan tyontekijoiden ja esimies-
ten ajatukset sisdisen viestinnédn ja esimiesviestinnan toimivuudesta, jalkautumi-
sesta ja ongelmakohdista. Kerasin tietoa kayttden kvalitatiivista ja kvantitatiivista
tutkimustapaa, jotta saisin mahdollisimman paljon tarkkaa seka laadukasta tietoa
aiheesta. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdéa Osuuskauppa Maakunnan sisdisen
viestinnan toimivuutta tarkastelemalla erilaisia sisaisen viestinnan osa-alueita ku-
ten viestinnan kanavat, niiden tarkeys ja toimivuus seka esimiesviestinnan puolelta
erilaisia esimies-alaisviestintdan vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen tarkoitus ol
myos loytaa kehittdmisen kohteita aiheeseen liittyen, mink& pohjalta yritys voi ke-

hittdd omaa toimintaansa entista paremmaksi.

Tutkimusongelman pohjalta kavin |api erilaisia vaihtoehtoja hakea tietoa tutkitta-
vasta kohteesta eli toimeksiantajasta. Valittavana oli kaksi eri padmenetelmaéa ke-
rata tietoa: kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimusmenetelma tarkoittaa tutkimustapaa, jossa tietoa tarkastel-

laan numeerisesti, seka tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan nu-
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meroiden avulla. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa asiat ja vastausvaihto-
ehdot on standardisoitu eli vakioitu. Vakioiminen tarkoittaa, etta kaikilta kyselyyn
vastanneilta kysytdaan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla.
Maarallinen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja
kuinka usein. Tutkija saa tutkimustiedon numeroina tai han ryhmittelee aineiston
numeeriseen muotoon. Tulosten esittdminen tapahtuu my0s numeroina, mutta
tulkitseminen ja selittdminen tapahtuvat sanallisesti. Tutkija kuvaa eri asioiden yh-

teyksia ja eroja numeerisesti. (Vilkka 2007, 14.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on puolestaan menetelmasuuntaus, jossa
pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota syvallisesti. Kaytanndssa tama tarkoittaa
esimerkiksi tilan antamista tutkittavien henkildiden nakdkulmille ja ajatuksille. Kui-
tenkin tutkija kiinnittdd aineistoa tarkastellessaan huomiota vain siihen, mika on
teoreettisen viitekehyksen ja kulloisenkin kysymysasettelun kannalta olennaista.
Kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi luetaan esimerkiksi haastattelu, jossa tietoa
hankitaan yleensa muutamasta tiedon antajasta niin, etta he kertovat omia miettei-
taan vakioidusta aihealueesta ilman vastausvaihtoehtojen vakioimista. Haastatte-
lussa haastattelijalla on taustalla kysymyksia, joilla pystytddn auttamaan haastatel-
tavaa rajaamaan, ja muistamaan omia ajatuksiaan aiheesta, mikd edesauttaa mo-
nipuolista tulkintaa. (Alasuutari 1999, 38; Vilkka 2007, 28.)

Arvioidessani tutkimusongelmaa seké kéaytettavissa olevia tutkimusmenetelmia
nousi esille, ettd kummassakin tutkimusmenetelméssa on hyvéat ja huonot puolen-
sa. Kvantitatiivinen tutkimus sopii suurien massojen hallintaan, kun taas kvalitatii-
vinen tutkimus keskittyy maaran sijasta laatuun. Toimeksiantajan edustajien kans-
sa kaytyjen keskustelujen seurauksena paatin kayttdd molempia menetelmia, jotta
menetelmien tarjoamat vahvuudet nousisivat esille ja sitd kautta tukisivat tutki-
muksen laatua. Kaytosséa oleva aika asetti kuitenkin rajoitteet kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman kayttoon. Yrityksen palveluksessa tydoskentelee satoja henkiloita,
joten olisi ollut mahdottomuus haastatella kaikkia henkil6itd. Jos taas tutkimuksen
koko aineisto koostuisi pelkdstddn muutaman henkilon haastatteluista saaduista
tiedoista, olisi mahdotonta vertailla eri tutkimusyksikoiden, tdssé tapauksessa yksi-
l6iden seka muuttujien eli henkil6d koskevien asioiden, toiminnan tai ominaisuuk-

sien suhteita muihin muuttujiin. Tasta syysta oli luontevaa ja jarkevaa valita tutki-
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musmenetelmaksi seka kvalitatiivinen- etta kvantitatiivinen tutkimusmenetelma.
Myds toimeksiantajan ajatukset tutkimusaineiston keruusta tukivat tata valintaa.
(Mustonen 2013, Nevanpera 2013.)

Kvantitatiivisessa vaiheessa kerasin tietoa kayttaen kyselylomaketta, johon loin
tutkimusongelmaa mahdollisimman monipuolisesti kasittelevid kysymyksia. Koska
selvitin tyontekijoiden ja esimiesten ndkodkulmia viestinnasta, tein kaksi eri loma-
ketta. Kysymykset ovat samankaltaisia kummassakin lomakkeessa muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta. Kyselytutkimuksen tehtdva on selvittaa osapuolten
ajatukset viestinnasta ja nayttdd mahdollisia eroja osapuolten ndkemyksissa. Ky-

symysten samankaltaisuus antaa siten mahdollisuuden erojen selvittamiseen.

Kvalitatiivisessa vaiheessa kerasin tutkittavilta osapuolilta tietoa haastattelun
muodossa. Haastatteluvaiheen tarkoitus oli syventya aihealueeseen ja tarkastella
kasiteltavia asioita tarkemmin kuin mita kyselylomakevaiheessa. Taman vuoksi
loin tarkentavia kysymyksia kyselylomakkeen pohjalta, jotka esitin haastatteluun
osallistuneille. Haastatteluun valittiin kolme tydntekijaa ja kolme esimiesta. Toi-
meksiantajan edustajien yksi toive oli myds, etta saisin selville hiljaista tietoa. Hil-
jaisella tiedolla tarkoitan tietoa, joka ei ole kaikkien tiedossa tai siitéa ei juurikaan
puhuta esimerkiksi sen arkaluonteisuuden vuoksi. Tama oli yksi seikka, jonka
vuoksi haastatteluosuus otettiin kyselyosuuden rinnalle. Kyselylomake asetti tietyt
rajoitukset vastauksille ja omille ajatuksille oli hyvin vahan tilaa. Haastattelussa
taas haastateltavat esittivat omia ajatuksia esittdméani kysymysten pohjalta. (Mus-
tonen 2013, Nevanpera 2013)

5.4 Kyselylomake

Kyselylomakevaihe alkoi kysymysten suunnittelulla. Aloitin suunnittelun kaymalla
l&pi sisaiseen viestintddn seka esimiesviestintdan liittyvaa kirjallisuutta. Selvitin
molempien aihealueiden teoreettista sisalttd, jotta ymmartaisin aihealueen hyvin
ja osaisin luoda kysymykset niin, ettéd ne selvittavét juuri kohdeorganisaation si-
saista viestintaa seka esimiesviestintaa ja palvelevat siten tutkimusongelman sel-

vittamista parhaalla mahdollisella tavalla. Tein erilaisia kysymyksia ja kysymyssar-
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joja, joista valitsin parhaat. Naita loppuvaiheen kysymyksia tarkastelin hyvinkin
tarkasti esimerkiksi kieliopillisesta ndkokulmasta, jotta jokaiselle vastaajalle tulisi
sama kasitys samasta kysymyksestd. Pohdin my6s, minkalaisen mielikuvan ky-
symys herattdd vastaajassa, eli olenko kayttanyt oikeita sanavalintoja. Mietin ja
tutkin, miten kysymykset kannattaa muotoilla ja paadyin siihen tulokseen, ettéa ky-
symys on parhaimmillaan silloin, kun se on lyhyt ja koostuu selkeista ja yksiselit-
teisistd sanavalinnoista. Jokainen kysymyslause on muodostettava arkisista sa-
noista, jotta kaikilla on mahdollisuus sen taydelliseen ymmartamiseen ilman, etta

kysymyksen tarkoitusta tarvitsee pyoritella mielessaan.

Koska tutkimus koostuu kahdesta osasta, on molempien osien oltava tasapainos-
sa. Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla asioita selvitetddn enemman yleisella
tasolla. Kvalitatiivisen tutkimusotteen tarkoitus on taas jatkaa ja syventaa kysely-
lomakkeessa kysyttyja asioita. Myds toimeksiantajan nakokulma kyselylomakkeen
laajuuteen oli, etté kysely ei olisi kovin pitkd, koska vastausprosentti haluttiin saa-
da mahdollisimman korkealle. On selvaa, etta kyselyyn jaksaa vastata seka keskit-
tya paremmin, kun kysymyksia ei ole liikaa ja kysymykset eivat ole lilan vaikeita
vastaajan ymmarrettaviksi. Kysymysten optimointi parantaa siten vastausten laa-
tua. Naiden ajatusten pohjalta sain valmisteltua kysymys-sarjan, joka kasitti 13

kysymysta ja yhden taysin avoimen kysymyksen. (Vilkka 2007, 70; LIITE 2-3.)

Kun kyselylomake oli saatu tuotettua toimeksiantajan tarkasteltavaksi, kirjoitin saa-
tekirjeen jossa kuvasin tutkimusta, sen tarkoitusta ja toteutusta seka kerroin lyhy-
esti itsestani. Panostin saatekirjeeseen sen toimiessa "valuuttana®, jolla pyrin os-
tamaan lukijan vastaamaan kyselyyni, joten sen oli oltava lukijaa motivoiva ja in-
nostusta herattava. Saatteen oli myods kerrottava, mihin tarkoitukseen vastaaja
luovuttaa tietojaan ja mielipiteitdan. Taman tiedon nojalla vastaaja tekee paatok-
sen kyselyyn vastaamisesta. (Vilkka 2007, 81.) Kysymykset sek&a saatekirje lahe-
tettiin sahkopostilla toimeksiantajalle hyvaksymisté varten. Hyvaksynnan seka teh-
tyjen muutosten jalkeen toimeksiantaja ajoi kysymykset heidan kayttamaan Digium
ohjelmaan. Ohjelma on Digium Enterprisen kehittdma ohjelmisto asiakaskoke-
muksen ja henkildston hyvinvoinnin mittaamiseen seka palautteenhallintaan. Ky-
selyn luomisen jalkeen jaettiin Internet-linkki, jonka kautta paasi vastaamaan kyse-

lyyn. Linkkeja oli kaksi joista toinen vei esimiehille ja toinen tydntekijdiden kyse-
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lyyn. Internet-linkit jaettiin esimiehille seka tyontekijoille sahkdpostin kautta. Ennen
linkkien jakamista suoritettiin my6s lomakkeen testiajo.

5.4.1 Tydntekijdlomake

Kyselylomake alkoi selvittamalld, milla toimialalla vastaaja tyoskentelee (kaupan-
vai majoitus- ja ravitsemusalalla), koska Osuuskauppa Maakunnassa toimii tyon-
tekijoitda molemmilla sektoreilla. On tarke&é selvittad, onko naiden kahden toimi-
alan valilla mahdollisesti eroja sisaisen viestinnan suhteen, seka luovatko toimialat
erilaiset mahdollisuudet esimerkiksi esimiesviestinndn onnistumiselle tai sisdisten
viestinnan kanavien kaytoélle. Kysymykset 2 ja 3 liittyivat tiimipalavereihin, koska
tiimipalaverit ovat nykypaivana yksi kaytetyimmista esimiesviestinndn muodoista.
Tiimipalaverit voivat nyky&dén olla myos paikasta rippumaton viestinndn kanava.
Osallistujan ei tarvitse valttamatta olla fyysisesti paikalla, vaan palaveri voidaan
toteuttaa esimerkiksi Internetin valityksella. Organisaatioiden tiimeilld on esimiehet
johtamassa tiimia ja tiimipalaverit ovatkin erinomainen mahdollisuus kaksisuuntai-
seen viestintaan. (Aberg 2006, 56-57.)

Kysymykset 4, 5 ja 6 hahmottelivat viestinnan kanavia, niiden kaytt6a ja toimivuut-
ta. Mita viestinndn kanavaa kaytetddn ja suositaan, miten ne toimivat seka mita
vastaaja puolestaan haluaisi kaytettavan? Nailla kysymyksilla pureuduttiin jo tut-
kimusongelman ytimeen, eli ovatko vastaajien ajatukset yhdenmukaisia talla het-
kella kaytettavien viestinndn kanavien suhteen. Ovatko ne toimivia vai tulisiko
kayttad kenties joitain toisia? Annoin erilaisia vaihtoehtoja, joista vastaaja pystyi
valitsemaan kaytetyimmat viestinndn kanavat seka ne kanavat, joita han itse suo-
sisi. Jos sopivaa vaihtoehtoa ei ollut tarjolla, oli mahdollista vastata avoimeen koh-
taan. Vastaustapa kysymyksiin oli, etta vastaajan piti jarjestad annetut viestinnan
kanavat kaytettavyysjarjestykseen ja vaihtoehdot numeraoitiin niin, ettd numero yksi
kuvasi kaytetyinta ja numero 7 vahiten kaytettya.

Kysymykset 7, 8, 9 ja 10 selvittivat esimies-alaisviestintdad. Mielletaanko tiimin
esimies hyvaksi kommunikoijaksi, onko hanelta helppo kysyd ohjeistusta seka
koetaanko hanet viestintaalttiiksi omaa yksikk6dan kohtaan, eli pitddkd héan tiimin-
sa mielellddn ajan tasalla? Myds se, toimiiko tiedonvélitys esimiehen ja tydnteki-
joiden valilla oli hyva selvittaa, koska vaikka esimies tiedottaa tiimiansa aktiivisesti
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ei se tarkoita sita, etta tiedonvalitys olisi toimiva myos tyontekijoiden nakokulmas-
ta. Naihin kohtiin vastaaja vastasi kayttamalla numeroita, joille oli annettu selite: 1
= taysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en samaa enka eri mielta, 4= jok-
seenkin samaa mielta ja 5 = tdysin samaa mieltda. Tatd vastausasteikkoa kutsu-
taan Likertin asteikoksi ja valitsin sen, koska tama vastaustapa luonnehditaan hel-
poksi ja vastaajaa hyvin vahan kuormittavaksi tavaksi. TAméa vastaustapa mukaili
myos tutkimuksen toteuttamisen tavoitteita, jotka olivat helppous, vaivattomuus ja

nopeus.

Kysymys 11 koski yksikon ty6ilmapiirid. Miksi kysytdan tyGilmapiirista, kun tutki-
mus keskittyy viestintddn? Vastaus tdhan loytyy tarkastelemalla tydilmapiirin ja
sisdisen viestinnan valista yhteytta. Tyoilmapiiri on kytkoksissa sisdisen viestinnan
ja etenkin esimiesviestinnan toimivuuteen. Monin tutkimuksin on todettu, etta yri-
tyksen sisdisen viestinndn ollessa puutteellinen tai kehno, on silla vaikutuksia yri-
tyksen tydilmapiiriin, mikd luo osaltaan jannitteita tyontekijoiden ja johdon valille.
Jos viestinta ei toimi tyontekijoiden ja johdon valilla, voi esimerkiksi syntya tieto-
aukkoja, jotka ruokkivat puskaradiota erittain vahvasti. Tietoaukko taytetaan tyon-
tekijoiden omilla arvioilla sek& arvauksilla. Myds tydn tehokkuus voi laskea ja si-
sdiset jannitteet kasvavat, mika on haitaksi organisaation toiminnalle. (Juholin
1999, 75-76; Sateri 2009)

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys koski tiedonkulun haasteita. Vaihtoehtoja ol
yhteensa seitseman seka liséksi avoin kohta, jos esittamani vaihtoehdot eivat kat-
taneet vastaajan mielipidetta. Taméan jalkeen oli my6s avoin kysymys, jossa Voi
avata jotain teemaa enemman, tai kertoa vastaajan kokemia ongelmakohtia vies-
tinndssa. Avoimella kysymyksella annettiin mahdollisuus kysymysten luoman raja-

kehyksen ylittdmiseen, jos vastaajan mielesta jokin tarkea asia jai huomioimatta.

5.4.2 Esimiesten kyselylomake

Esimiehille suunnattu kyselylomake alkoi kysymalla vastaajalta, tyoskenteleeko
han kaupan- vai majoitus- ja ravitsemisalalla. Kysymys 2 selvitti vastaajan eli esi-
miehen kokemusta esimiestydstd, ideana oli selvittéa myos vaikuttaako kokemus
jollain tapaa esimiehen viestintdan. Vastausvaihtoehtoja olivat vahemman kuin

vuosi, 1-4 vuotta, 5-10 vuotta ja enemman kuin 10 vuotta. Kysymys 3 selvitti,
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kuinka usein esimies pitaa tiimipalaverin. Vastaava kysymys oli myos tyontekijoi-
den kyselylomakkeessa, mutta esimies on palavereiden toimeenpaneva voima ja
siten tietaa tarkasti, kuinka monesti han pitaa palaverin. Naiden kysymysten kautta
voidaankin nahda myoés, onko osapuolten tiedoilla eroavaisuuksia. Tydntekijéiden
kohdalla on mahdollista, ettei aina voi osallistua palavereihin, mihin taas voi olla
monia syitd. Pahimmassa tapauksessa tyontekijd ei tieda pidetysta palaverista
mitdan. Tama kertoo, ettei hanelle ole informoitu asiasta eli viestinta on ollut epa-
onnistunutta. Neljannessa kysymyksessa selvitettiin esimiesten nakékulmaa suo-
simistaan tiedottamisen kanavista. Vastausvaihtoehtoina olivat: palaverit, sahko-
posti, puhelin, keskustelut, intranet, ilmoitustaulu ja avoin kohta. Vastaaminen ta-
pahtui asettamalla annetut vaihtoehdot jarjestykseen numeroilla (1 = kaytetyin ja 7
= vahiten kaytetty).

Kysymyksiin 5-9 vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseen-
kin eri mieltd, 3 = en samaa enké eri mielta, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5 =
taysin samaa mieltd. Kysymykset 5, 6, 7, 8 ja 9 koskivat esimiesten mielipiteita
yksikon tiedonvalityksen onnistuneisuudesta, tiedottamisen tarpeesta, tydilmapii-
ristd, ndkemysta omista kommunikointitaidoista seka kyvysta keskustella ja ohjata
omia tydntekij6itd. Samoja kysymyksia esitettiin myos tyontekijoiden kyselylomak-
keessa ja tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti tyontekijoiden nakodkulmien lisaksi

selvitettiin esimiesten nakdkulmia aiheesta vertailun mahdollistamiseksi.

Kysymys 10 selvitti kuinka tarkeéna tyotehtavana esimies pitaé tiedottamista. Vas-
taajan oli vastattava numerolla 1-5, jossa 1 = erittain tarkeéna ja 5 = en ollenkaan
tarkeana. Kysymys 11 selvensi tiedonkulun haasteita ja ongelmia. Tassa vastaaja
voi halutessaan valita useamman kohdan. Vastausvaihtoehdot olivat: liikaa tietoa,
lian vahan tietoa, ajan puute, epéselvat ohjeet/tiedotteet, toimintatavan puute, tie-
donkulun hitaus, tieto ei levid kaikkien tietoon seka avoin kohta. Taman jalkeen
selvitettiin vastaajan koulutustaustaa viestinnasta, sekd kokeeko vastaaja tarvitse-
vansa lisda koulutusta esimiesviestinndsté. Vastausvaihtoehtoina olivat kylla tai ei.
Viimeinen kysymys numero 14 oli avoin kysymys, johon voi avata jotain kysymysta

enemman, kertoa omia mietteita, ongelmakohtia tai viestinnan kehittamisajatuksia.
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5.5 Haastattelu

Kvantitatiivisesti painottunut haastattelu valittiin toiseksi aineistonkeruumenetel-
maksi kvantitatiivisen kyselyn lisdksi, koska tutkimuksesta haluttiin laadultaan
mahdollisimman korkea. Haastattelu oli loogista suorittaa maarallisen tutkimuksen
jalkeen, koska vastaajalla on todennédkdisesti enemman mielipiteitd aiheesta kyse-
lytutkimuksen jalkeen kuin ennen sitéa. Kyselyvaihe myds pohjustaa haastatteluun
tulevaa johdattelemalla vastaajaa aihepiirin pariin. Kvalitatiivisen tutkimuksen tar-

koitus oli syventya tutkimuksen eri osa-alueisiin tarkemmin.

Haastatteluun valittiin kolme esimiesta ja kolme tyontekijaa kolmesta eri toimipai-
kasta. Valinnan suoritti toimeksiantaja. Haastateltavat valittin myos eri toimialoilta,
jotta kvalitatiivinen tutkimus ei jaisi kapea-alaiseksi. Toimialan luonteesta johtuen
erilaiset tydymparistot voivat muuttaa sisaisen viestinnan osa-alueiden painotuk-
sia. Suuressa marketissa paras sisaisen tiedottamisen keino voi olla esimerkiksi
ilmoitustaulu, koska se tavoittaa suuren méaaran tyontekijoita samassa muodossa
ja tutusta paikasta. Taululla olevaa tietoa voi myos lukea silloin, kun tyd sen mah-
dollistaa. Pienessa ravintolayksikossa taas hektinen tydymparistd ja pienemmat
tilat voivat luoda paremmat mahdollisuudet nopeaan kasvokkain viestintaan kuin

ilmoitustaulu-tyyppiseen tiedottamiseen. (Juholin 1999, 151.)

Haastattelut toteutettiin 2013 viikolla 42. Kiersin toimipaikat, joissa haastattelut
suoritettiin ja aineisto tallennettiin tietokoneeseen liitetyn kameran avulla. Haastat-
telussa minulla oli mukana kyselylomake ja kysyin haastateltavilta samat kysy-
mykset kuin kyselyvaiheessa, mutta nyt menimme syvemmalle aiheeseen esitta-
mieni lisdkysymysten avulla. Lisakysymykset olin luonut kyselylomakkeessa esitet-
tyjen kysymysten pohjalta, ja kysyin kaikilta haastatteluun osallistuneilta henkilGil-
ta. Tama toimintatapa mahdollisti objektiivisuuden sailyttdmisen. (LITE 2-3)

Haastattelu antoi myds mahdollisuuden késitella asioita, joita ei ollut kysytty kyse-
lylomake-osiossa. Kvalitatiivisen tutkimuksen tuottama aineisto oli odotetusti hyvin
moniulotteista, koska jokainen haastateltava kasitteli asioita omasta nakdkulmas-
taan. Tama seikka toi tutkimukseen moninaisuutta sek&a vaihtelevuutta, joka ol
tassa tapauksessa tutkimuksen kannalta hyva asia. (Alasuutari 1999, 84.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Esimiesten ndkdkulma viestinnasta

Tama kappale havainnollistaa tutkimuksen tulokset kuvioin sek& sanallisin ana-
lyysein. Analyysit pohjautuvat kyselylomakkeista saatuihin tuloksiin, jota haastatte-

luaineisto taydentaa.

6.1.1 Taustatiedot

Kyselytutkimuksen ensimmaisessa kysymyksesséa kysyttiin, milla toimialalla vas-
taaja tyoskentelee, silla Osuuskauppa Maakunta toimii paivittais- ja kayttétavara-
kaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan sekéa polttonestekaupan aloilla. Naista pai-

vittais- ja kayttbtavarakauppa seka polttonestekauppa siséltyvat kaupan alaan.

Tyoskentelen
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kaupanalalla majoitus- ja ravitsemisalalla

KUVIO 7. Jako toimialojen kesken

Kyselyyn vastasi 20 esimiesta, joista 65 % tydskentelee kaupan alalla ja 35 % ma-
joitus- ja ravitsemisalalla. Kaupan alan suurempi esimiesmaara johtuu suuremmis-
ta markkinoista ja menekista. Kaupan alan toimipaikkoja on paljon enemman suh-
teessa majoitus- ja ravitsemisalan toimipaikkoihin, minka seurauksena myo6s hen-

kilostomaarat painottuvat enemman kaupan alalle.
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Toimialan jalkeen selvitin esimiesten kokemusta esimiestehtavista.

Kokemukseni esimiestyossa
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KUVIO 8. Esimiesten kokemus

Vastaukset  painottuivat ~ kokemuksen  osalta  kahden  viimeisimman
vastausvaihtoehdon "5-10 vuotta” ja "enemman kuin 10 vuotta” kesken. Vain 15
%:lla vastanneista oli 1-4 vuoden kokemus esimiestydsta ja kellaan vastanneista
ei ollut "alle vuoden kokemusta”. Nama havainnot antavat erinomaisen
lahtékohdan jatkokysymyksille, koska pitkddn esimiestehtavissa olleille on
karttunut kokemusta ja heillda on todennakoisesti omakohtaista tuntemusta

tutkimuksen eri osa-alueista. (KUVIO 8.)

6.1.2 Palaverit

Palaverikaytantoja selvittdessa vastaukset jakautuivat tasaisesti.

Kuinka usein pidat tiimipalaverin?
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kerran kuukaudessa jokatoinen kuukausi nelja kertaa vuodessa kolme kertaa
vuodessa tai
harvemmin

KUVIO 9. Palaverit
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Palavereita kerran kuukaudessa piti 20 % esimiehistd, samoin kuin joka toinen
kuukausi. 30 % vastaajista kertoi pitavansa palavereita nelja kertaa vuodessa ja
30 % vastaajista kolme kertaa vuodessa tai harvemmin. (KUVIO 9.)

6.1.3 Viestinnan kanavat

Vastausvaihtoehtojen puitteissa sisaisen viestinnan kanavien analysointi tapahtuu
paaosin sanallisesti, koska vastausohjeen mukaisesti tuli sisdisen viestinnan
kanavat jaotella kaytettavyyden mukaan, jossa 1 = kaytetyin ja 7 = vahiten
kaytetty. Naiden kahden &aariarvon vdlille ja& viisi arvoa, joita ei ole sanallisesti
maaritelty. Erojen havainnollistamiseksi, viestinnan kanavat on sijoitettu samaan
kuvioon ja jokaisen kaytettavyysastetta mitataan annettujen variarvojen perusteel-

la. Tama mahdollistaa aaripaiden selkean havainnoinnin kuviosta.

1 kaytetyin [ S E ] 10 1] B 7 vahiten kaytetty

ilmoitustaulu

Jokin muu, mika

KUVIO 10. Siséisen viestinnan kanavien kaytto.
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Viestinndn kanavien osalta vastaukset osoittavat selkeat &aripdat. Selkea
enemmisto vastaajista valitsi Intranetin vahiten kaytetyimmaksi sisdisen viestinnan
kanavaksi. Tama johtuu tyon luonteesta molemmilla toimialoilla, joissa
tyontekijoilla ei ole juurikaan mahdollista kayda yrityksen intranetissa tai se on
ajallisesti haastavaa. Marketkaupan tyontekijat tyoskentelevat kentalla fyysisen
tyon parissa ja tietokonetta tai intranettiin paasyn vaatimaa laitetta ei ole tyon
luonteen vuoksi mahdollista kayttda tyén aikana. Siispa ainoa mahdollisuus
intranetin kaytoélle jaa usein vapaa-ajalle, jos henkilolla on tietokone kaytdossa.

Muussa tapauksessa se jaa huomioimatta. (KUVIO 10.)

Vastausvaihtoehto "keskustelut” saivat vastaajien selkedn enemmiston
kaytetyimpana sisaisen viestinnan kanavana. Toimipaikat koostuvat useista, jopa
kymmenista tyontekijoista ja tyd on tiimiluonteista. Siispd on hyvin yleista, etta
kasvokkain kohtaamisia tapahtuu useita kertoja paivan aikana ja tietoa vaihdetaan
puolin ja toisin. Toiseksi kaytetyin kanava oli ilmoitustaulu. limoitustaulu toimii
hyvana tiedottajana, koska sinne laitetut ilmoitukset tavoittavat henkiloston
samassa muodossa ja niin kauan kuin ilmoitus pysyy taululla. Jokainen tydntekija
voi siten lukea ilmoituksia silloin kun on mahdollista. lImoitustaulun sijainti
tyopaikalla on merkittdvassa asemassa sen huomaamisen kannalta.
liImoitustaulun tulisi sijaita paikassa, jonka ohi tyontekijat kulkevat monta kertaa
tyopaivan aikana tai paikassa, jossa tyontekijat viettavat paljon aikaa. (KUVIO
10))

Melko tarkeiksi sisdisen viestinnan kanaviksi nousivat palaverit ja puhelin.
Esimiehet pitavat palavereita useita kertoja vuodessa. (KUVIO 9.) Palaverit ovat
hyva tiedottamisen kanava, koska kuten tyontekijoiden palavereihin osallistumis-
prosentti osoitti, on lahes jokainen tiimin jasen paikalla. Talléin suurin osa kuulee
ja on mukana palavereissa. Puhelin toimii hyvana véalineena tiedottamisessa, jos
tyontekija on esimerkiksi estynyt tulemaan tdihin. Jokaisella esimiehelld on
tyontekijoidensa yhteystiedot ja he voivat tarvittaessa soittaa tyontekijalle ja
iimoittaa tarkeistd asioista. Tama tapa on nopea keino yhteyden saamiseen
yksittaisten tapausten kohdalla. (KUVIO 10.)
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6.1.4 Tiedonvalitys ja tiedottaminen

Tiedottamisen tarkeyden jalkeen selvitin tiedottamisen toimivuutta eli sitd miten

esimies kokee tiedottamisen toimivuuden itsensa ja tyontekijoiden valilla.

Tiedonvalitys minun ja yksikkoni
tyontekijoiden valilla toimii hyvin
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KUVIO 11. Esimies-alais tiedonvalitys.

Vastanneet esimiehet kokivat tiedonvalityksen onnistumisen seuraavien
vastausprosenttien mukaisesti. 85 % vastanneista esimiehista oli jokseenkin
samaa mielta vaittdman kanssa. Tama kertoo sen, ettd esimiehet ajattelevat
omasta nakokulmastaan tiedonvalityksen olevan onnistunutta. 10 % vastanneista
oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa ja 5 % vastaajista ei ollut samaa eika eri
mieltd. Paapaino, 95 % vastauksista, Kkallistuu onnistuneen tiedonvalityksen
puolelle, mikd kertoo vahvasti, etta talla aihealueella tehdaan esimiesten mielesta
oikein asioita, jotka vaikuttavat tiedonvdlityksen onnistumiseen positiivisesti.

Kukaan vastanneista ei ollut eri mielta. (KUVIO 11.)
Otteita haastatteluista:

” No sanotaanko néin et ihan ookoo.” (V1)

Kylla, tytot kertoo mulle, jos on jotain mitd tarvin tietda ja taas
toisinpain.” (V4)

"Kylla koen, ettd tieto siirtyy hyvin, mutta kyllahdn siind on
kehitettavaakin.” (V5)

Tiedonvalityksen ollessa onnistunutta (KUVIO 11), selvitin kuinka tarkeana tyoteh-
tavana esimiehet pitivat tiedottamista.
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Tiedottamisen tarkeys tyotehtavana
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KUVIO 12. Tiedottamisen téarkeys tyotehtavana.

Tiedottaminen tapahtuu esimiehen toimesta ja on esimiehesta itsesta kiinni, kuin-
ka tarkednd han tiedottamista pitdd, suorittaako han tiedottamisen minimivaati-
musten mukaisesti, vai pitdaké hén tiedottamista korkeaprioriteettisena tyttehta-
vana. 85 % vastanneista piti tiedottamista arvon 1 mukaisena eli erittdin tarkeana
tyotehtavana ja 15 % vastaajista piti tiedottamista arvon 2 mukaisena, joka on as-
teikon seuraava arvo. Esimiesten tyotehtaviin kuuluu tiedottamisen liséksi paljon
muita tyotehtavid, mutta siita huolimatta tiedottaminen on heille tarkeaa.
Otteita haastatteluista:
"Kyllé se on ja varsinkin kun on iso tydyhteis6 niin on huomannut sen
tarkeyden, etta joka kanavaa on kaytettava ja kaikkea mahdollista on
kéytettéva ja silti sieltéd saattaa joku jaadé pois.” (V1)
"Kylla, miten muutenkaan voisi hommia tehdé& jos tieto ei liiku. Sem-
moinen hiljaisuus ei ole hyvaksi, mutta totta kai joskus jaa asioita sa-

nomatta.” (V4)

"Sehan on esimiestytssa merkittévéssé osassa.” (V5)

Seuraavaksi selvitin, kokevatko esimiehet tarkeédksi tiedottaa tyontekijoita yksikkoa

suuremmista asioista, kuten koko S-ryhmaa koskevista asioista.
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Koen tarpeelliseksi tiedottaa henkilostoa
aktiivisesti muista kuin omaa yksikkoa
koskevista asioista.
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KUVIO 13. Yksikon ulkopuolisten asioiden tiedottamisen tarpeellisuus.

Yksikon ulkopuolisten asioiden tiedottamisesta voidaan paatella seuraavaa
(KUVIO 13). Suurin osa vastanneista oli samaa mielta vaittdaman “Koen
tarpeelliseksi tiedottaa henkilostoa aktiivisesti muista kuin omaa yksikk6a
koskevista asioista” kanssa. 15 % oli taysin samaa mieltéd ja 50 % vastanneista
jokseenkin samaa mieltd eli suurin osa, (65 %) vastanneista kokee tarkeaksi
tiedottaa yksikkonsa tyontekijoita yksikon ulkopuolisista asioista. Kuitenkin 20 %
vastanneista ei ollut samaa eika eri mielté, 15 % oli jokseenkin eri mieltéa ja 0 %

taysin eri mielta.

Otteita haastatteluista:

Kylla, mulla on yleensa niinku palaverinagendassa S-ryhmén asiat”
(V1)

Itse asiassa viikko sitten oli palaveri ja kylla me siella kaytiin uuden
Salen tulo hetteenméakeen ja tammaisia paallikkdvaihdoksia” (V1)

"En koe sita silla tavalla hirvittavan tarkeeksi, mutta yleensa me sitten
keskustellaan vapaamuotoisesti ihan niin kun kaikista muistakin
asioista. ” (V5)
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6.1.5 Tydilmapiiri

Sisaisella viestinnalla tiedetddn olevan Juholinin (1999) mukaan vaikutuksia
tyGilmapiiriin. Jos sisdinen viestintd on epéonnistunutta, on silla vaikutuksia
tyGilmapiiriin ja tyotyytyvaisyyteen. Siispa nain tarpeelliseksi selvittdéa vastaajien
nakemyksia tyoilmapiirista. (Juholin 1999, 70.)

Tyoilmapiiri yksikossani on erittain hyva.
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KUVIO 14. Tyoilmapiiri.

80 % vastaajista vastasi vaittamaan “Tyodilmapiiri yksikdssani on erittain hyva”
valitsemalla vastausvaihtoehdon ”jokseenkin samaa mieltd”. 15 % oli vaittaman
kanssa taysin samaa mielta, 0 % taysin eri mielta, 0 % ei samaa eika eri mielta, ja
vain 5 % vastanneista oli jokseenkin eri mieltéa. Tydilmapiirin koetaan siis olevan
hyvalla tasolla. Suurin osa vastauksista painottui vastausvaihtoehtoon "jokseenkin
samaa mielta”. Tama kertoo sen, ettd tybilmapiirissd on kehittdmisen varaa,

vaikkakin sitd voidaan pitaa hyvana. (KUVIO 14.)

Otteita haastatteluista:

"Kyll ma naan et se on ihan hyva.” (V1)

“"Mun mielesta tosi hyva, ja jos peilataan edelliseen tutkimukseen niin
parannusta on tullut edelliseen vuoteen niin kun oikeesti, ja ei 00 aina-
kaan mitdén semmosta mikéa olisi huonosti.” (V4)

"Edellisessa tyodyhteisotutkimuksessa oltiin heikolla tasolla, mutta vii-
me aikoina mité tassa ajattelen niin on kylla tullut parannusta.” (V5)
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6.1.6 Henkilokohtaiset viestintataidot

Kyselylomakkeen loppupééssa selvitin esimiesten kasitysta omista kommunikointi-
taidoista. On tarkeda selvittéda myés oma mielipide omista viestintataidoista, jotta

voidaan tehda vertailua tyontekijoiden ja esimiesten mielipiteiden kesken.

Olen taitava kommunikoija/viestija.
12
10
Hrd
R g
E
=
E
s 6
2
‘T
8 4
T
>
2
0 0
0 T T 1
taysineri mieltd  jokseenkin eri en samaa enkd jokseenkinsamaa tdysinsamaa
mieltd eri mielta mieltd mieltd

KUVIO 15. Kommunikointi/viestintataidot.

Kysyttdessa vastaajan kommunikointitaidoista 50 % vastasi olevansa vaittaman
kanssa jokseenkin samaa mielta. 15 % vastanneista oli jokseenkin eri mielta ja 35
% ei samaa eika eri mieltd. 0 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa
mielta ja 0 % taysin eri mieltd. Kuten vastauksista voidaan havaita , iimenee pientéa
epavarmuutta omista kommunikointi/viestintataidoista, mutta suurimmaksi osaksi
esimiehet olivat tyytyvaisia omiin kommunikointitaitoihinsa. Haastatteluissa
korostui tyokokemuksen mukana tuoma kokemus, jolla haastateltavien mukaan on

kommunikaatio- ja viestintataitoja kehittava vaikutus. (KUVIO 15.)

Otteita haastatteluista:
” Kylla pian ihan kohtuullisena. Sanotaanko et kyllah&n se kokemus on
tuonut semmosta tietynlaista ndkemystéa miten pitdéd asioita tuoda esil-

le.” (V1)

”Jos ajatellaan vitosen asteikolla niin kylla miné siitad nelosen antasin”
(V5)
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Esimiehen tyOn ollessa paasaantoisesti viestintaa ja tyontekijoiden ohjausta, oli

tarkeaa selvittad esimiesten ajatuksia siitd, kuinka luontevaa heille on

tyontekijoiden kanssa keskusteleminen seka heidan ohjeistaminensa.

Minulle on luontevaa keskustella ja ohjeistaa
vksikkoni tyontekijoita tyohon liittyvissa
asioissa.
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KUVIO 16. Tydnohjauksen luontevuus.
Esimiesten oma kasitys siitd, kuinka luontevana he pitivat omaa
perusviestintddnsa tyontekijoitd kohtaan oli selkeasti havaittavissa. 60 %

vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja 40 % taysin samaa mieltd vaittaman
kanssa. Tyontekijoiden kanssa keskusteleminen ja heidan ohjeistaminensa
tyOasioissa ei siis tulosten mukaan tuota ongelmia esimiehille. Haastatteluiden
perusteella ainoa ongelma tahan liittyen on esimerkiksi esiintymiseen liittyva

jannitys, joka voi nostaa kynnysta aloittaa keskustelu tyontekijan kanssa.

Ote haastatteluista:

” Kylla on ja muistan kun ensimmaista palaveria pidin niin jannitti tosi
paljon, mutta nyt huomaa sen eron kun on tuttu porukka ja tuttu tiimi
niin mit4 turhaan jénnittdméaan.” (V4)

6.1.7 Tiedonkulun haasteet

Tiedonkulun prosessin ollessa merkittdvassa asemassa sisdista viestintaa

tutkittaessa, oli luontevaa tutkia tiedonkulun haasteita, jotka toimivat viestintaa
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hairitsevina tekijoind. Aikaisemmin selvitin, mitéd kanavia tiedonkulussa kaytetaan

(KUVIO 10.), ja nyt tutkin mité haasteita tiedonkulkuun ylipaataan liittyy.

Mitka ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat
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KUVIO 17. Tiedonkulun haasteet.

Kysymys "mitka ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat” pureutuivat tutkimusongel-
man ytimeen. Tahan kysymykseen vastaajat saivat valita useita vastausvaihtoja.
Tulosten perusteella (KUVIO 17) on selke&sti havaittavissa vastaajien kokemat
ongelmakohdat. 26 % vastauksista sijoittui vastausvaihtoehdon ’liikaa tietoa”
kohdalle. Tietoa tulee siis tyosta suoriutumiseen néahden liikaa. 28 % vastauksista
sijoittui vastausvaihtoehdon “ajan puute” kohdalle. Naistd kahdesta tuloksesta
muodostuu seuraava paatelma: esimiehet kokevat, ettéa ajan puute luo tilanteen,
jossa he eivat pysty kdymaan lapi kaikkea vastaanotettua tietoa ja kokevat, etta
tietoa tulee lilkaa. (KUVIO 17.)

Myds vastausvaihtoehto "tieto ei levia kaikkien tietoon” kerasi runsaasti vastauksia
edelld esitettyjen kahden muun lisaksi. Tama vastausvaihtoehto sai 24 % anne-
tuista vastauksista. 2 % vastauksista sijoittui vaihtoehtoon ”lilan vahan tietoa”, 10
% vaihtoehtoon "epaselvat ohjeet/tiedotteet” ja 4 % vaihtoehtoon "toimintatavan

puute”. Tietoa ei siis tule liian vahan, eika tiedottamisen tukena olevissa ohjeissa
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ole juurikaan moitittavaa. Myds toimintatavat ovat selvilla ja tiedonkulku on muu-

tamista haasteista huolimatta nopeaa. (KUVIO 17.)

Avoin vastausvaihtoehto tarjosi myos tarkentavaa tietoa asiasta:

"Tiedotus on kahdensuuntaista liikennetta eli vastuu on myds tiimilla.
tdssa on erilaisia motivaatioita mikd johtaa joskus tilanteisiin jossa
joku ei tieda.... ajanpuute ja ihmisten erilaiset tydvuorot aikaansaavat
haasteita valittaa tieto samanlaisena kaikille. ”

1Imoitustaulu tayttyy liiaksi ja osa infosta jaa henkilokunnalta
huomiotta.”

Otteita haastatteluista:
"No ajan puute on valilla semmonen.” (V1)

”Sit niinku tieto ei levid kaikkien tietoon niin kun aikaisemmin sanoin et
se tydnmonimuotoisuus ja tavallaan saanndllinen ja epasaanndllinen
tyo tekee sen oman haasteensa.” (V1)

"No ainakin ajattelen tuo et liikaa tietoa, niin just se ettd meidanki
sahkopostiin  tulee paljon semmosta sekda kaupan ettd minun
sahkopostiin joka ei liity meille ollenkaan et tullee semmosta esim
tuotteista jotka ei kuulu meidan valikoimiin tai takaisinvetoilmoituksia.
Sit kun pléaréét niitd sédhkdposteja joutuin kun ei ole aikaakaan.” (V4)

"Kylla mina naista nostasin liikaa tietoa oikeastaan semmoseksi mika
on pahin ongelma. Ja kyllahdn se on tuoki et tieto ei levia kaikkien
tietoon.” (V5)
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6.1.8 Esimiesten koulutus

Vaikka esimiehet kokivat olevansa hyvia viestinnassa, oli tarpeellista selvittda
saatua koulutusta ja mahdollista lisakoulutuksen tarvetta. Kuvio 18 kertoo, ovatko

vastanneet esimiehet saaneet kyselyn mukaan koulutusta esimiesviestinnasta.

Olen saanut koulutusta
viestinnasta/esimiesviestinnadsta.
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KUVIO 18. Viestinnasta ja esimiesviestinnasta saatu koulutus.

Selvitettdessa esimiesten koulutustaustaa viestinnan suhteen 75 % on saanut
koulutusta ja 25 % ei. (KUVIO 18.)
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Suurin osa esimiehistd oli saanut viestintaan liittyvad koulutusta, minka
seurauksena oli tarpeellista selvittdd kokevatko he tarvitsevansa sité lisda eli onko
aiempi koulutus ollut riittavad. Kuvio 19 esittda tulokset esimiesten tarpeesta

saada lisdéa esimiesviestintaan liittyvaa koulutusta.

Koen tarvitsevani lisaa koulutusta
viestinnan/esimiesviestinnan suhteen.

12

Vastaajien lukumaara

kylla ei

KUVIO 19. Lisdkoulutuksen tarve.

Selvitettdessa esimiesten viestinnan lisdkoulutuksen tarvetta jakautuivat vastauk-
set seuraavasti: esimiehista 55 % haluaisi saada lisaa viestinnallista koulutusta

kun taas 45 % vastaajista koki, ettei koulutus ole tarpeen. (KUVIO 19.)
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6.2 Tydntekijoiden nakdkulma viestinnasta

Tutkimusraportointi jatkuu seuraavaksi tyontekijoéiden nakdkulman selvittamisella.
Tutkimustulokset analysoidaan kuvioita esittden seka niité sanallisesti tulkiten.

Haastatteluvaiheen aineistoa kaytetaan analyysien tukena ja tarkentamisessa.

6.2.1 Toimiala

Tyontekijoille suunnatun kyselytutkimuksen ensimmainen kysymys selvitti vastaa-
valla tavalla kuin esimiehille suunnatussa kyselyssa milla toimialalla vastaaja tyos-

kentelee.

Toimialajako vastaajien kesken
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KUVIO 20. Vastaajien jakautuminen toimialojen kesken.

Tyontekijoiden osalta vastaukset jakautuivat seuraavasti: 77 % vastaajista tyos-
kenteli kaupan alalla ja 23 % majoitus- ja ravitsemisalalla. Vastausten selkea pai-
nottuminen kaupan alalle johtuu alan suuremmista markkinoista majoitus- ja ravit-
semisalaan verrattuna.

6.2.2 Palaverit

Palavereiden ollessa yksi toimivimmista viestinndn kanavista organisaatioissa,
koin tarpeelliseksi selvittdd toimeksiantajan palaverikaytanteita. Palaverit
viestinndn kanavana luonnehditaan hyvin tehokkaaksi, silla tieto kulkee kaikille
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samaan aikaan, seka viestintatilanne on persoonallinen tydntekij6itd kohtaan.
Siispa palaverikaytantd toimii hyvana tapana levittda tietoa kaikille. (Aberg 2000,
214-215; Aberg 2006, 108.)
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KUVIO 21. Palaverit

Palavereita pidettiin tyontekijoiden mukaan seuraavasti: Kerran kuussa vaihtoehto
sai 20 % vastauksista. 12 % vastauksista keraantyi vaihtoehdon ”joka toinen kuu-
kausi” kohdalle ja 20 % vastauksista kohdan "nelja kertaa vuodessa” kohdalle. 48
% vastaajista koki esimiehen pitavan palavereita kolme kertaa vuodessa tai har-
vemmin, mika kertoo palavereiden olevan viestinndn kanavana harvemmin kaytet-
ty. (KUVIO 21.) On kuitenkin mahdollista, ettei palavereita ole tarpeellista pitda
enempdaa taman hetkiseen kaytantdon verrattuna esimerkiksi kerrottavien asioiden

niukkuuden johdosta.

’Koko talon palaverit riittd& nelja kertaa vuodessa mut sitten toisaalta
ois se ehk& ihan hyvéa jos olis tiimipalaverita ihan omalla porukalla”
(V2)

“Palavereita vois olla enemmén” (V8)

Palavereiden pitoa koskevan kysymyksen jalkeen selvitin palavereiden osallistu-

misaktiivisuutta. Palavereiden ollessa suhteellisen vahan kaytetty viestinnan kana-
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va, on mielenkiintoista selvittda kuinka aktiivisesti tyontekijat osallistuvat niihin.
(KUVIO 21.)

Palavereihin osallistuminen

[0}
Q

~J
Q
]

=)}
=}
I

U
Q
I

=
o O
| |

MW
=}
I

Vastaajien lukumaara

=
o
|

0 0 0

Q
I

joka kerta jokatoinen  jokakolmas harvemmin  en koskaan
kerta kerta

KUVIO 22. Palavereihin osallistumistaso.

Vaikka palavereita pidetaan suhteellisen harvoin, on palavereihin osallistuminen
todella aktiivista. 91 % vastaajista osallistuu palavereihin joka kerta ja vain 9 %
joka toinen kerta. Kukaan vastaajista ei osallistu palavereihin joka kolmas kerta,

harvemmin tai koskaan.

6.2.3 Viestinnan kanavat

Kuten kuviossa 10, analysointi tapahtuu paasaantoisesti sanallisesti tuloksia ku-
vaillen. Erojen havainnollistamiseksi, viestinnan kanavat on sijoitettu samaan kuvi-
oon ja jokaisen kaytettdvyysastetta mitataan annettujen véariarvojen perusteella.

Tama mahdollistaa déaripaiden selkedn havainnoinnin kuviosta.
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Esimiesten kayttamat viestinnan kanavat
tyontekijoéiden nakdkulmasta

kaytetyin 1 [ ] () 0 ) () W 7 vahiten kaytetty  (N=79)
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KUVIO 23. Kaytetyt viestinnan kanavat.

Aloitan tarkastelemalla niitd kanavia, jotka tyontekijat luonnehtivat esimiesten vahi-
ten kayttamiksi. Kuten kuviosta 23 voidaan nahda, nousivat intranet, sdhkdposti ja
puhelin vahiten kaytetyiksi viestinnan kanaviksi, joista Intranetia pidettiin vahiten
kaytetyimpana. Tarkastelemalla arvoa 7, joka kuvastaa "vahiten kaytettyd” nousee
vastausprosentti puhelimen kohdalla 26 prosenttiin, séhkdpostin kohdalla 43 pro-
senttiin ja Intranetin kohdalla 57 prosenttiin. (KUVIO 23.)

Syy siihen, miksi Intranetid tai sdhkodpostia ei kayteta viestinnén kanavana, on sel-
ked. Tyon luonne ja tydymparistd luovat erinomaiset puitteet tietyille viestinnan
kanaville, joihin Intranet tai sdhkdposti eivat kuulu. Market-kaupassa seké ravinto-
lassa ty6 on fyysista, paikasta toiseen liikkumista ja tekemista. Siispa ei ole mah-
dollista kayda Internetissa sijaitsevassa Intranetissa tai sdhkopostissa, johon paa-
seminen vaatii jonkinlaisen elektronisen laitteen, kuten alypuhelimen, tietokoneen
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tai tabletin. Tydaikana kaupan alan seka ravintola-alan tyontekijoilla ei ole siis tyon
luonteesta johtuen yhta hyvat mahdollisuudet vierailla Internetissa kuin esimerkiksi
toimistotyontekijalla. Intranetin ja séhkopostin katsominen edellyttéa taukoa ja sii-

hen sopivia vélineita tydpaikalla. (KUVIO 23.)

*Jos Sintraan tarvii paasta niin esimies kylla jeesaa et ne ei 00 silleen
salattuja. . Et jos siella on jottain niin se kylla valittyy meille” (V2)

"Ei ole kayttajatunnuksia ja jos Sintrassa on jotain tarkeaa, niin se tu-
lee sit tAnne ilmotustaululle tai sit siita puhutaan tai kirjotetaan tiimivih-
koon.” (V3)

"Tydsahkoposti on kaikkien kaytdssa ja jotkut sitd kay lukemassa mut
yleensa semmoset isot jutut myymaléapaallikko tulostaa ja laittaa seinil-
le, esimerkiksi paallikkévaihdokset.” (V3)

"Henkilokohtaisia tydpuhelimia ei ole mut tydpaikalla on muutama pu-
helin Iahinna tavarantoimittajia varten ja jos tulee joku akuutti ongelma
niin pystymme Kkylla soittamaan tarvittaessa esimiehelle, joka on no-
peampaa kuin ettd Kkirjoittaisimme ongelman tiimivihkoon, josta se
nahdaan vasta seuraavana paivdna” (V3)

Toisessa aaripaassa jo teoriaosuudessa toimiviksi viestinndn kanaviksi esitellyt
ilmoitustaulu, keskustelut seka palaverit nousevat kyselytulosten mukaan kayte-
tyimmiksi viestinn&n kanaviksi. Tarkastellessa kolmea vihreinta variarvoa 1,2 ja 3,
jotka kuvastavat kanaien suosiota, nousee vastauksien yhteismaara palaverin
kohdalla 64 prosenttiin. Vastaavasti keskustelut saivat kolmen vihreimman variar-

von kohdalle 78 % ja ilmoitustaulu 86 % annetuista vastauksista. (KUVIO 23.)

"Koen palaverit hyodyllisiksi ja vaikka se palaverin aihe koskisi vaikka
jotain tuloksia niin siina samalla voi sitten jutella yleistékin ja siella sit-
ten puhutaan mitéd on mielen paalla” (V3)

"Kaikki tammdset tarkeet tiedotteet mita tulee, myyntikatteet ja muut
laitetaan ilmoitustaululle ja se kun on tuolla sité ei oikestaan voi valttaa
kun se sijaitsee pukuhuoneen lahelld. Ja jokainen kattoo sen aina lapi
ja itellaki tulee seisoskeltua siind edessé et onko mitdan uutta” (V3)

"Keskustelut on tosi tarkeet et niinku vuoron vaihteessa et jos tulee il-
tavuroon niin aamuvuoro kertoo mita on tehty ja mité pitaa teha ja mita
on tulossa et keskustelut on térkeét.” (V2)
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Seuraavaksi selvitin, mik& on mieluisin kanava, jonka kautta tyontekijat haluaisivat
esimiehen viestivan heille. Kuviosta 24 voidaan selkeasti erotella mieluisimmat

sekad epamieluisimmat kanavat.

Mieluisin tiedottamisen kanava tydntekijoiden
nakokulmasta
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KUVIO 24. Mieluisimmat viestinnét kanavat.

Tutkittaessa mieluisimpia viestinndn kanavia, I0ydetdan yhtalaisyyksia kaytossa
olevia viestinnan kanavia koskeneisiin tuloksiin. Epamieluisimpia viestinnan kana-
via olivat tutkimuksen mukaan Intranet, puhelin ja sahkoposti. Katsoessa kolmea
punaisinta variarvoa 5,6 ja 7 voidaan todeta, ettd Intranetin kohdalla epamielui-
suus on selva. Arvojen 5,6 ja 7 yhteenlaskettu vastausprosentti on 73 %. Vastaa-
vasti sahkopostin osalta kolmen epamieluisimman arvon yhteenlaskettu vastaus-
prosentti oli 48 % ja puhelimen kohdalla 31 %. (KUVIO 24.)
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Kuviosta 24 nousee esiin kolme viestinndn kanavaa, jotka tydntekijat ovat arvioi-
neet mieluisimmiksi ja joiden kautta he haluaisivat esimiesten viestivan heille. Pa-
laverit nousivat yhtend mieluisimpana viestinnan kanavana. Tarkastellessa arvoja
1 ja 2, jotka kuvastavat kanavan mieluisuutta, muodostuu arvoksi 59 %. limoitus-
taulun osalta nousee arvojen 1 ja 2 osuus 61 %:iin ja keskusteluilla 73 %:iin. Mie-
luisin kanava on siis kuvion 24 mukaan keskustelut. Naiden viestinnan kanavien
lisdksi avoin vastauskohta nosti poyta- tai tiimivihkon kaytetyksi tiedottamisen ka-
navaksi. (KUVIO 24.)

Otteita haastattelusta:

"Keskustelut ja ilmoitustaulu on ne parhaat kanavat” (V8)
"Meilla on aina tiimivihko tassa kahvipdydalla johon tulee tarkeaa tie-
toa ja jota tulee luettua hyvinkin paljon” (V3)
Avoimia vastauksia:
“tiimivihko”
"flappitaulu”

"poytavihko”

6.2.4 Esimies-alaisviestinta

Mieluisimpien viestinn&n kanavien jalkeen selvitettiin esimiehen kayttdmien vies-

tinnan kanavien toimivuutta tyontekijoiden nédkdkulmasta.
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Esimiehen tiedottamisen tavan
toimivuus
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KUVIO 25. Esimiehen kayttamien kanavien toimivuus.

Tyontekijoiden nédkemykset esimiehen tiedottamistavansa toimivuudesta, jakautui-
vat seuraavasti. 4 % vastaajista koki olevansa vaittaméan kanssa taysin eri mielta.
Vaittaman kanssa jokseenkin eri mieltéa oli 18 % ja en samaa enka eri mielta 11 %.
Suurin osa vastauksista, 56 % painottui vastausvaihtoehdon ”jokseenkin samaa
mieltd” kohdalle ja 11 % "taysin samaa mieltd” kohdalle. Suurin osa tyontekijoista

koki siis esimiehen tavan tiedottaa yksikkonsa tyontekijoita toimivaksi. (KUVIO 25.)

Esimiehen ollessa merkittdvassa roolissa yrityksen sisaisessa viestinnassa, ol

tarpeellista tutkia tyontekijoiden mielipiteitéa esimiesten kommunikointitaidoista.
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Esimieheni on hyva kommunikoija
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KUVIO 26. Esimiehen viestintataidot tyontekijoiden nakdkulmasta.

Kartoitettaessa tyontekijoiden mielipiteitd esimiestensa kommunikointitaidoista,
voidaan tulosten perusteella todeta niiden olevan hyvin jakautuneita. 8 % vastaa-
jista oli taysin eri mieltd vaittdman “esimieheni on hyva kommunikoija” kanssa.
Jokseenkin eri mieltd oli 19 % vastaajista ja "ei samaa eika eri mieltd” 22 % vas-
taajista. 34 % vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta ja 17 %
taysin samaa mielta. Kuten kuvio osoittaa, tulokset jakautuivat suhteellisen tasai-
sesti, eri vaihtoehtojen valille. Kuitenkin suurin osa tydntekijoistéd mielsi oman esi-

miehensd kommunikointitaidot hyviksi. (KUVIO 26.)

Ote haastatteluista:

"Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot ja se miten asiat esittda
tyontekijoille, niin silla on paljon vaikutusta tyontekijoiden kayttaytymi-
seen.” (V2)

Seuraavaksi tutkittiin, onko tyontekijéiden mielestd helppoa kysya ohjeistuksia
esimieheltd tyon tueksi. Talla kysymyksella haettiin vastausta siihen, onko yhtey-

den saaminen esimieheen helppoa vai vaikeaa.
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Esimieheltani on helppoa kysya
ohjeistusta
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KUVIO 27. Ohjeistuksen kysymisen helppous

Jakauma siita, kuinka helppona asiana tyontekijat pitivat ohjeistuksen kysymista,
on selked. 5 % vastaajista oli vaittdman kanssa taysin eri mieltd, 11 % jokseenkin
samaa mieltd ja 15 % ei samaa eika eri mieltd. Sen sijaan 35 % vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielta ja 33 % taysin samaa mieltd. Paapaino vastausten suhteen
kallistuu siten vaittdmien "jokseenkin samaa mieltd” ja "tdysin samaa mieltd” koh-

dalle eli tyontekijat ajattelivat ohjeistuksen kysymisen olevan helppoa. (KUVIO 27.)
Otteita haastatteluista:
“Ei tarvitse jannittdd kun kysyy apua.” (V2)

"Koskaan ei ole ollut minkaanlaista ongelmaa.” (V3)

Tutkin myo6s tyontekijoiden ndkdkulmia esimiesten tottumuksista tiedottaa tyénteki-
joita muista kuin omaa yksikkdd koskevista asioista, esimerkiksi koko S-ryhméaa

koskevista asioista.
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Koen esimieheni pitavan minut ajan tasalla
muista kuin yksikkonai koskevista asioista
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Vastaajien lukumaara

KUVIO 28. Ulkopuolisten asioiden tiedottaminen

Tulokset osoittivat, ettd esimiesten koetaan tiedottavan tyontekijoitd muista kuin
omaa Yyksikkda koskevista tiedoista hyvin jakautuneesti. 9 % vastaajista oli vaitta-
man “koen esimieheni pitavan minut ajan tasalla myds muista kuin omaa yksikk6-
ani koskevista asioista” kanssa taysin eri mielta. 25 % oli jokseenkin eri mieltd ja
vastausvaihtoehto "en samaa enka eri mieltd” sai 31 % vastauksista. 27 % vastaa-
jista oli jokseenkin samaa mieltd ja 8 % taysin samaa mieltd vaittaman kanssa.
(KUVIO 28.)

Otteita haastatteluista:

”

"Yleensé aina jos on isompia muutoksia niin siitéd ilmoitetaan meille
(V2)

"Just esimerkiksi S-etukorttikampanjoista mista pitaa tietaa, niin kaikki

tulee meille tietoon nopeasti. (V4)
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Seuraavaksi selvitettiin tyontekijan ja esimiehen valisen tiedonvalityksen toimivuut-

ta.

Esimiehen ja tyontekijan valisen
tiedonvalityksen toimivuus
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KUVIO 29. Esimies-alais-tiedonvalityksen toimivuus

Esimiehen ja tyontekijan valisen tiedonvalityksen onnistuvuutta kysyttaessa vasta-
ukset jakautuivat seuraavasti. 4 % vastaajista oli taysin eri mieltd kysymyksen
kanssa. Vastaavasti 18 % oli jokseenkin eri mielta ja 18 % ei samaa eika eri miel-
ta. 11 % oli tdysin samaa mielta ja 49 % jokseenkin samaa mielta. Tulosten perus-
teella voidaan esimiehen ja tyontekijan valisen tiedonvalityksen todeta olevan suh-
teellisen toimivaa, suurimman osan vastauksista jakautuessa "jokseenkin samaa

mielta” ja "taysin samaa mieltd” vastausvaihtoehtojen kesken. (KUVIO 29.)

Ote haastatteluista:

"Esimiehen viestinté ja tiedonvalitys meitd tyontekijoita kohtaan toimii
hyvin” (V4)
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Kuvio 30 esittda tyontekijoiden vastauksia tyGilmapiirista. Tyoilmapiiria oli tarkeaa
selvittdd, koska silla tiedetddn olevan yhteys sisdiseen viestintdéan. Taméa antaa
hyvan lahtokohdan sisédisen viestinnan toimivuuden ja tyodilmapiirin vertailulle my6-

hemmassa vaiheessa.

Tyoilmapiiri
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KUVIO 30. Tydilmapiiri tyontekijdiden nakdkulmasta

Tyo6ilmapiiria tutkittaessa tulokset jakautuivat tasaisesti yhta vastausvaihtoehtoa
lukuun ottamatta. 10 % vastaajista oli vaittdman "tyGilmapiiri yksikdssani on hyva”
kanssa taysin eri mieltd, 18 % vastaajista jokseenkin eri mielta ja 11 % ei samaa
eika eri mieltd. 19 % oli vaittaman kanssa taysin samaa mieltd ja suurin poik-
keavuus esiintyi vastausvaihtoehdon ”jokseenkin samaa mielta” kohdalla, joka ke-
rasi 42 % vastauksista. Kahden viimeisimpana esitetyn vastausvaihtoehdon yh-
teenlaskettu vastausmaara on 60 %, mink& perusteella voidaan sanoa yksikdiden

tydilmapiirin olevan hyva. (KUVIO 30.)

Ote haastatteluista:

"Meilla on tosi hyva porukka, mutta eihdn kaikkien kanssa voi tulla
100 % toimeen. Jos tulee jotain, niin asioista puhutaan etta niita ei tar-
vi sit myéhemmin kaivella” (V2)

"Parempi on mita aikaisemmin, ettd parannusta on tullut” (V8)
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Tyontekijoiden kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena selvitettiin viestinnallisia

haasteita. Kuvio 31 kertoo selvasti, mitka asiat koettiin haasteellisiksi.

Tiedonkulun haasteet/ongelmat?
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KUVIO 31. Tiedonkulun haasteet/ongelmat.

Tiedonkulun haasteiden osalta 32 % annetuista vastauksista sijoittui vastausvaih-
toehdon "tieto ei levia kaikkien tyontekijoiden tietoon” kohdalle. Myds "ajan puute”
ja "lilan vahan tietoa” koettiin suuriksi haasteiksi. ”Ajan puute” -vaihtoehto sai 27
%, ja "liian vahan tietoa” -vaihtoehto 15 % annetuista vastauksista. Naiden lisaksi
tiedon kulun hitaus koettiin osittain ongelmalliseksi ja "tiedon kulku on hidasta’-
vastausvaihtoehto sai 13 % annetuista vastauksista. Liika tieto 4 %, huonosti
suunnitellut palaverit 5 % tai epaselvasti kirjoitetut viestit/tiedotteet 2 % eivat ole
tulosten mukaan varsinaisia ongelmakohtia. Vastauksia annettiin yhteensa 206
kpl, eli vastaajat saivat valita useita vaihtoehtoja omien ndkemystenséd mukaisesti.

(KUVIO 31.)
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Otteita haastatteluista:

"Tuo tieto ei levia kaikkien tietoon oli jossain vaiheessa ongelma, mut-
ta siihen on nyt ihan selvéasti panostettu.” (V2)

"Ajan puute joskus” (V4)

"Tiedonkulku on hidasta ja tieto ei levid kaikkien tietoon on ne suu-
rimmat ongelmat” (V8)

Avoimen kohdan vastauksia:

“Jatkuvat keskeytykset, kun koittaa lukea sdhkopostia yms. tarkeita
asioita, joten asian sisaistaminen on vaikeaa, kun ei saa keskittya sii-
hen mité lukee.”

Kiire”

6.3 Tulosten vertailua

Tutkimusongelma oli se, miten sisainen viestintd ja esimiesviestinta toimivat
Osuuskauppa Maakunnassa. Alaongelmia olivat se minkalaisia haasteita ja kehit-
tamistarpeita taman aihealueen piirissa esiintyy. Suoritettujen kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimusten tulokset tarjoavat vastauksia seka padongelmaan etta

alaongelmiin. Tulokset mukailevat osittain teoriaosuudessa esitettyja asioita.

Talla hetkella Osuuskauppa Maakunnassa esimiesviestinta jalkautuu erilaisten
sisdisten viestinnan kanavien kuten kasvokkain viestinnan, ilmoitustaulun, palave-
reiden seka tiimivihkon kautta. Selvitettdessd mitd kautta tyontekijat haluaisivat
heitd tiedotettavan, nousevat samat eli kasvokkain viestinta, ilmoitustaulu seka
palaverit halutuimmiksi viestinndn kanaviksi. Tastd voidaan paatelld, ettd toimivat
viestinndn kanavat on jo |0ydetty, ja ne ovat vakiintuneet, koska tulokset esittavéat
selvat erot mieluisten ja ei-mieluisten kanavien kesken. Jos viestinndn kanavista
mikaan ei olisi merkittavasti noussut ylitse muiden, tarkoittaisi se sita, ettei parhai-
ta tai toimivimpia kanavia olisi ehka viela loydetty tai niiden toimivuutta ei olisi eh-
ditty huomaamaan. Myo6s esimiesten suhteellisen pitka kokemus tukee sita, etta
esimiehille on todennakoisesti kertynyt ndkemysta toimivista viestinnan kanavista.
(KUVIO 10; KUVIO 24.))
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Vertailin tyontekijoiden ja esimiesten nakemyksia siitd, kuinka viestinta toimii osa-
puolten kesken. Eroavatko esimerkiksi esimiesten nakemykset jollain tapaa tyon-
tekijoihin verrattuna? Erot ja yhtalaisyydet havainnoidaan tassa kappaleessa rin-
nakkaisvertailuna, jossa tyontekijoiden tulokset on sijoitettu vasemmalle ja esi-
miesten oikealla puolelle. Sama asettelu toistuu jokaisessa tdméan kappaleen ver-

tailussa.

Esimiehen ja tyontekijan vlisen Tiedonvalitys minun ja yksikkoni
tiedonvalityksen toimivuus tyontekijoiden valilla toimii hyvin
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KUVIO 11; KUVIO 29. Esimies-alais-tiedonvalityksen toimivuus.

Esimiehet kokivat, etta tiedonvalitys heidan ja tyontekijoiden valilla toimii hyvin.
Kysyttdessd samaa asiaa tyontekijoiltd, olivat he myds samaa mieltd. Yhdenmu-
kaisuutta osapuolten mielipiteiden valilla voidaan todeta olevan. Tosin tyontekijoi-
den osalta tulokset olivat paljon hajautuneempia kuin esimiesten, mika kertoo siita,
etteivat tyontekijat ole yhta yksimielisia tiedonvalityksen toimivuudesta kuin esi-
miehet. (KUVIO 11; KUVIO 29.)

Koska johtamisessa keskeisessa osassa toimii viestinta, selvitin myos kuinka tar-
kedna tydtehtdvana esimiehet pitivat viestintdd. Kuten tulokset osoittivat, reilusti
suurin osa esimiehista piti viestintaa erittain tarkeana tehtavana ja tama nakyy tu-
loksissa mm. niin etta, tyontekijdiden mielestd esimies-alaisviestinta toimii ja he
kokevat esimiehet helposti lahestyttaviksi esimerkiksi tydohjeita kysyttaessa. (KU-
VIO 12; KUVIO 27; KUVIO 29.)
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Seuraavaksi vertailin ovatko esimiesten omat ndkemykset omista kommunikointi-

taidoista linjassa tyontekijdiden kanssa.

Esimieheni on hyva kommunikoija Olen taitava kommunikoijaviestija.
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KUVIO 15; KUVIO 26. Esimiesten kommunikointitaidot

Tyontekijat mielsivat esimiestensa kommunikointitaidot hyviksi, jossa on tilaa ke-
hittymiselle, koska tyontekijoiden vastauksissa oli havaittavissa selvaa hajontaa
samoin kuin esimiesten. Kuitenkin osapuolten mielipiteet esimiesten kommunikoin-
titaidoista ovat samassa linjassa. Tyontekijoiden tulosten selked hajautuneisuus
kertoo, ettéd esimiesten kommunikointitaidoista ollaan montaa mieltd. Tata kuiten-
kin kompensoi se, etta esimiehista kukaan ei kokenut olevansa "taitava kommuni-
koija/viestija”. Esimiesten arviot omista kommunikointitaidoistaan voidaan sanoa

olevan realistisia.

Juholin (1999) mukaan siséiselld viestinnalla ja esimiesviestinnélla on yhteys tyo-
ilmapiiriin. Jos viestintd on tydpaikalla puutteellista tai se hoidetaan huonosti, seu-
raa siitd yleensa henkilokemioiden valisia ongelmia, mika heijastuu negatiivisesti
tyGilmapiiriin. L&hdin siis tarkastelemaan sisdisen viestinnan ja esimiesviestinnan
toimivuutta vertailemalla tyontekijoiden ja esimiesten nakokulmia tydilmapiirista.
(Juholin 1999, 75-76.)
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KUVIO 14; KUVIO 30. Tyoilmapiiri

Tulokset osoittivat, etta tydilmapiiri esimiesten nékdkulmasta oli varsin mainio.
Tyontekijat olivat paapiirteittain samaa mielta tydilmapiirista kuin esimiehet, mutta
vastaukset olivat tyontekijoiden osalta edellisten kuvioiden mukaisesti hajautunei-
ta. Suurin osa tyontekijdista ja esimiehista oli kuitenkin "jokseenkin samaa mielta”
siita, etté tyoilmapiiri on hyva. Tyo6ilmapiiria voidaan pitaa yleisesti hyvana molem-
pien osapuolten ajatuksien samansuuntaisuuden vuoksi. (KUVIO 14; KUVIO 30.)

Viestinndn haasteiden osalta oltiin lahes yksimielisia. Esimiesten tulosten osalta
keskeisiksi ongelmakohdiksi nousivat liikaa tietoa ja ajan puute. Esimiehet kokivat
saavansa liikaa tietoa mm. ylemmalta johdolta tai muilta tahoilta, ja tietoa voi olla
siten hankala suodattaa sopivissa maarin tyontekijoille. Tiedon suuri maara ja epa-
relevanttius yhdessa voivat aiheuttaa esimiehessa informaatiotulvaa, jossa on
hankala eritella, mika tulleesta tiedosta on tarkeaa omille tyontekijoille. Ajan puute
pahentaa asiaa, koska lyhyessa ajassa on hankala kasitella ja sisdistda suuria
maaria informaatiota. Tiedon paljouden ja ajanpuutteen lisdksi esimiehet kokivat
suurimmaksi ongelmaksi tiedon levidmisen. Tieto ei valttamatta levia aina kaikille,
mihin 10ytyy monta syyt&, joista yksi on vuorotyd. Osuuskauppa Maakunnalla on
toiminnassa useita kauppoja ja ravintoloita, jotka toimivat aamusta iltamyohaan.
Aamuvuoroon tuleva lahtee iltapéivasta, jolloin iltavuorolainen saapuu téihin. Tas-
sa vaihtokohdassa saattaa viestintd katketa. Téahan Osuuskauppa Maakunnan
henkilostd on yhdessa esimiesten kanssa loytanyt ratkaisun. Kommunikointi, jonka
pitdd toimia jatkuvana prosessina etenkin vuorojen vaihdon yhteydessa, on rat-

kaistu paivittamalla tiimivihkoa ja ilmoitustaulua. Niista henkilokunta pystyy tarvit-
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taessa lukemaan tarkeimmat uutiset ja tapahtumat viimeiseksi tbissa olleelta hen-
kilolta. Tama on juuri yksi syy, miksi esimerkiksi ilmoitustaulu ndhdaan erittain tar-
kedna tiedottamisen kanavana keskusteluiden ja palavereiden liséksi. Toimiala ja
tyon luonne on muovannut ja tulee muovaamaan kaytettavia viestinnan kanavia.
Kuten kuvio 23 kertoi, sen sijaan yrityksen Intranetia tai sahkopostia ei paljonkaan
kayteta viestinnan kanavina juuri tyon luonteesta johtuen. (KUVIO 17; KUVIO 23.)

Vastaavasti tyontekijat kokivat saavansa lilan vahan tietoa. Tama selittyy silla, etta
esimiehilla voi olla hankalaa paattad mita tietoa tyontekijat todella tarvitsevat ja
tiedonanto voi siksi jaada niukaksi. Tieto ei levid kaikkien tietoon ja ajan puute oli-
vat suurimpia ongelmia vahaisen tiedon lisdksi. Esimerkiksi tyon hektisyys vaikut-
taa osaltaan viestinnan kanavien, kuten ilmoitustaulun seurantaan ja tiedon le-
vidmiseen negatiivisesti. Tydntekijoiden tulosten voidaan sanoa olevan samassa
linjassa esimiesten tulosten kanssa. Molemmat osapuolet ovat havainneet ongel-

mat, koska ne nakyivat selkeina eroina tuloksissa. (KUVIO 31.)

Esimiehia on helppo lahestya, ohjeistuksen kysyminen on vaivatonta, seka esi-
mies tiedottaa myds oman yksikkonsd kannalta téarkeiden asioiden lisdksi koko
yritysta koskevista asioista. Tarkastellessa kuvioiden 25, 26, 27, 28, ja 29 tuloksia
seka vertaillen niita tydntekijdiden tuloksiin, voidaan esimiesten viestinnallista toi-
mintaa tyontekijoita kohtaan pitdd kokonaisuudessaan onnistuneena, jossa kehi-
tykselle on varattu oma marginaalinsa. Ajatukset esimerkiksi siitd, mita kautta tulisi
viestid, olivat yhdenmukaiset. Esimiesten kommunikointitaidot ovat hyvat, tiedot-
taminen on heille ty6tehtavana erittain tarkea ja selkeat haasteet viestinnan osalta

nostettiin esille, niin esimiesten kuin tyontekijoiden ndkdkulmasta.
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7 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

7.1 Yrityksen ja sen kehittdmisen nakdkulma

Opinnaytetyo oli prosessina ja opintojen kruunaajana iso ty6 toteutettavaksi. Tyon
aiheen etsiminen tapahtui kevaalla 2013. Toimeksiannon sain kesalla 2013, jolloin

myads kirjoitusprosessi alkoi. Ty6 valmistui vuoden 2014 alussa.

Ensimmaisena tydvaiheena lahdin hahmottelemaan teoriaosuutta. Mietin sita, mis-
ta eri asioista tyonaihe eli esimiesviestintd koostuu. Oman opintotaustani ja erilais-
ten lahteiden tutkimisen jalkeen esimiesviestintd aiheeni alkoi hahmottua. Oma
nakemykseni aiheeseen on, etta esimiesviestinta on viestinnan ja johtamisen syn-
teesi. Esimiesviestinndssa johtaja tarvitsee viestintdd oman johtamisensa toteut-
tamisessa, eli viestinta toimii johtamisen valineena. Tasta syystda opinnaytetydn

teoriaosuus koostui johtamisesta, viestinnastéa sekéa esimiesviestinnasta.

Opinnaytetyon tuloksista pystytdan tekemaan paatelmia esimerkiksi siitéa, mitka
ovat kaytetyimmat viestinnan kanavat ja mitka asiat koetaan viestinndn nakdkul-
masta haasteellisiksi. Erot eri vastausvaihtoehtojen valilla olivat usein selkeita,
joten paatelmien teko oli vaivatonta. Toimeksiantajan kannalta tulokset tarjoavat
tarkeaa tietoa, miten esimiesviestinta toimii ja jalkautuu yrityksessa. Maariteltyihin
tutkimusongelmiin saatiin vastauksia, ja tulokset kertovat selkeasti, mihin asioihin
kehitystoimenpiteité tulisi ohjata. Taman tutkimuksen pohjalta on Osuuskauppa
Maakunnalla mainiot edellytykset tehd& kehittavié toimia tai suorittaa jatkotutkimus

esimerkiksi seuraavista aiheista:

¢ ylemman johdon, esimiesten ja tyontekijdiden viestintavastuut

e tarkempi tutkimus tyOtyytyvaisyydestd, jossa esiintyy viestinndn merkitys
osana tyotyytyvaisyytta

e viestinndn merkitys tyossa

Kehittavat toimenpiteet tulisi ohjata kaytettaviin viestinnan kanaviin ja tulosten
osoittamiin haasteisiin. Miten yritys voisi l16ytaa lisda aikaa esimerkiksi palaverei-
den pitoon, tai mita kautta ja kuinka paljon tietoa tulisi jakaa, jotta se tavoittaisi
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kaikki tyontekijat? Palaveri termind herattdd usein kuvan muodollisesta tilanteesta,
jossa tietoa jaetaan palaveriin osallistuneille agendan mukaisesti ja josta tehdaan
myO6s muistio, johon on kirjattu mista asioista keskusteltiin palaverin aikana. Pala-
verin ei kuitenkaan tarvitse olla muodollinen tai sen ei tarvitse tapahtua kokousti-
loissa ennalta sovittuna aikana, vaan se voi olla myds nopea tiimikokoontuminen
esimerkiksi varaston puolella, jossa esimies kay aiheet lapi ja talloin on mahdollis-
ta kayda keskustelua yhdessa henkiloston kanssa. Tallainen nopea tiimikokoon-
tuminen ei vie runsaasti aikaa. Tiimikokoontumisesta voidaan silti tehda muistio,
josta kay ilmi, mista puhuttiin. T&ma& muistio voitaisiin laittaa ilmoitustaululle tai tii-
mivihkoon kaikkien tarkasteltavaksi. Jos osa henkilostosta ei paase paikalle, voivat
he paivittaa tietonsa ilmoitustaululta, tiimivinkosta tai he voivat myds kayda kas-
vokkain keskustelua niiden tyontekijoiden kanssa, jotka osallistuivat tiimipalaveriin.
Taman tapaisella toiminnalla tieto voisi levitd entista paremmin kaikkien tietoon,

tiedonvalitys ei vaadi paljon aikaa eika tietotulvaa todennakdisesti syntyisi.

Eri yksikdiden kannattaisi keskustella tiimipalavereissaan siitéa, mitka olisivat toimi-
vimpia viestinnan kanavia, joita kaytettaisiin. Viestinnan kanavat voivat toki vaih-
della yksikoittain ja tarkeda olisikin, ettd asiaa mietittéisiin yhdessa tyontekijoiden
ja esimiehen kanssa. Valintaperusteena voitaisiin kayttaa helppokayttdisyytta, so-
pivuutta, nopeutta ja sita, kuinka hyvin kanava tavoittaa kaikki tyontekijat. Annettu-
jen viestien ja tiedotteiden leviamisen parantamiseksi yksikot voisivat sopia yhtei-
sista viestinndn saannoista. Esimerkiksi jos yksikkd A paattad kayttaa ilmoitustau-
lua yhtena viestinnan kanavana, voisi sen suhteen tehda my6s sdannoén, etta toi-
hin tullessaan tyontekija aloittaa tyOpaivan tarkastelemalla, onko ilmoitustaululle
tullut uutta tietoa. Jos tietoa ei ole tullut, voi tilanteen varmistaa muilta tyontekijoilta

tai tarvittaessa kysya yksikon esimiehelta.

Yksikoissé kannattaa siis kayda keskustelua ja miettid yhteistuumin juuri omalle
yksikoélle sopivimmat viestinndn kanavat. Radikaaleihin viestinnéllisiin muutoksiin
kuten vanhojen viestinnan kanavien pois heittdmiseen tai uusien kanavien tuomi-
seen ei ole mitenk&an valttamatonta tarvetta, jos yksikdssa on ongelmana pelkas-
taan esimerkiksi tiedon levidminen. Yhden tai kahden viestinnéllisen ongelman
saa hoidettua kaymalla keskustelua yksikon henkiloston kesken. Mutta jos yksi-

kossa viestinta ei toimi jostain syysta ollenkaan, tulisi yksikdn valita olemassa ole-
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vista ja toteutettavista viestinnan kanavista sopivimmat ja niiden kaytt6on tulisi

perehdyttaé jokainen.

Esimiesviestinta aihealueena on erittdin mielenkiintoinen, koska sen kautta voi-
daan vaikuttaa koko yrityksen toimintaan merkittavasti. Viestinta yrityksessa on
erittain tarkeaa, ja sita tulee kehittdd muun toiminnan ohella. Olen huomannut, etta

aihe on myos haastava.

7.2 Tutkimuksen onnistuneisuuden nakdkulma

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten toistettavuutta niin, ettei tutkimus
anna sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuus on silloin saavutettu, jos sama vas-
taaja antaa eri tutkimuksissa saman vastauksen. Laadullisen ja maaréallisen tutki-
muksen luotettavuutta parantaa tarkka kuvaus siitd, kuinka tutkimus on toteutettu,
missa ja minkalaisissa olosuhteissa, milla valineilla, haastatteluihin ja kyselyn vas-
taamiseen kaytetty aika, erilaiset hairiétekijat kuin myods tutkijan itsearviointi tilan-
teesta. Validiteetilla tarkoitetaan taas tutkimusmenetelméan kykyd mitata juuri sita,
mitd oli tarkoituskin. Validiteettia voidaan tarkentaa kayttdmalla tutkimuksessa
useita menetelmia. Validiteetti on hyva silloin, kun tutkimuksen kohderyhma ja ky-

symykset ovat oikeat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216-217.)

Taman tutkimuksen tutkimusongelma oli kuinka esimiesviestinta jalkautuu? Koska
esimiesten viestintd kohdistuu lahinna tydntekijoihin, oli tutkimukseen valittu koh-
deryhma siten perusteltu. Miten tied&n olenko valinnut kysymykseni oikein, jotta ne
selvittavat mitd tutkimuksen on tarkoitus selvittda eli sitd, kuinka esimiesviestinta
jalkautuu kohdeyrityksessa? Tahan vastausta haen viestinndn yhdesta prosessi-
mallista, jonka esitin kappaleessa 3. Tassa viestinnan prosessimallissa viestien
kulkeminen riippuu viestinn&n prosessin osatekijoista jotka olivat: lahettaja, kana-
va, hairiot, vastaanottaja ja palaute. Viesti ei voi menna perille jos jokin edella
mainituista osatekijoista ei toimi. Vastaavasti voidaan sanoa, ettd esimiesten vies-
tinnan jalkautuminen ja toimivuus riippuu viestinnan osatekijoista. Siten kyselylo-
makkeen kysymykset kytkeytyvat viestinnan teoreettiseen sisaltéon. Kyselylomake

selvittdd mm: [&hettdjan kykyja viestida, kanavia, viesteihin vaikuttavia hairiotekijoita



82

ja lahettgjan ja vastaanottajan valisen kommunikaation toimivuutta. Haastatte-

luosuudessa kysymykset ovat samankaltaisia, mutta tarkempia.

Taman tutkimuksen reliaabelius on kyselytutkimusvaiheessa pyritty saamaan suu-
rella otoskoolla sek& helposti ymmarrettavilla kysymyksilla. Kyselytutkimukseen
vastasi yhteensa 99 henkil6d, mika on varsin riittdva maara analyysien ja erojen
tuomiseksi esille. Kyselylomakkeen kysymyksista pyrin tekemé&an mahdollisimman
helposti ymmarrettavia eli kysymykset koostuvat arkikielen sanoista. Kysymys to-
teutettiin Internetissa ja kysymykset sisélsivat selkedn vastausohjeen. Todennéa-
koisesti, jos kyselytutkimus toteutettaisiin uudestaan toisen tutkijan toimesta, eivat
vastaukset todennakoisesti muuttuisi. Kuitenkin paikka, missad vastaaja vastasi
kyselyyn, voi olla vaikutusta. Onko esimerkiksi kyselyyn vastattu kiireessa ja hai-
ridsignaaleja antavassa paikassa vai kiireetttméssa ja rauhallisessa ymparistos-
sa? Aika, jonka yksi vastaaja kaytti vastaamiseen, oli keskiméaaraisesti noin 5 mi-
nuuttia 30 sekuntia. Kyselyvaihe oli onnistunut, tosin odotin paljon korkeampaa
vastausprosenttia, kuin mita se todellisuudessa oli. Tyontekijoiden osalta vastaus-
prosentti oli noin 17,6 % ja esimiesten osalta 50 %. Kokonaisvastausprosentti oli
noin 20,2 %. Vaikka luku on prosentuaalisesti heikko, olivat vastausmaaréat kuiten-

Kin riittavat. Kyselyyn vastasi 79 tyontekijaa ja 20 esimiesta.

Haastatteluosuuden reliabealius on pyritty saamaan suunnittelemalla haastattelu-
prosessi tarkkaan. Haastatteluvaiheen suunnittelu aloitettiin hyvissa ajoin, noin
puolitoista kuukautta ennen toteutusajankohtaa. Haastattelut toteutettiin lokakuus-
sa 2013 johon valittiin sattumanvaraisesti toimialojen sisdlta yhteensa 3 tyonteki-
jaé ja 3 esimiestd. Vastaajat jakautuivat toimialoittain niin, ettd 2 tyontekijaa ja 2
esimiesta tuli kaupan alalta ja 1 tyontekija ja 1 esimies majoitus- ja ravitsemisalal-
ta. Tutkimukseen valituille ilmoitettiin puhelimitse hyvissa ajoin, noin 2-3 viikkoa

ennen haastatteluajankohtaa.

Ennen haastattelua harjoittelin haastattelemista. Haastattelun alettua selvitin haas-
tateltaville, mihin haen vastausta ja milla keinoin seka, mika on haastateltavan roo-
li tutkimuksessa. Haastattelupaikkana toimi haastateltavan tyopaikalla oleva koko-
ushuone tai jokin hiljainen ja lahes hairiéton tila. Sovimme jo puhelimella tehdyssa

yhteydenotossa, ettd yksikké miettii etukéteen rauhallisen paikan haastattelulle.
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Haastattelu tallennettiin tietokoneeseen liitetyn kameran avulla ja tallenne tallentui
omalle henkilokohtaiselle tietokoneelle. Tallenteet numeroitiin niin ettd ensimmai-
nen haastattelu numerolla 1, toinen haastattelu numerolla 2 jne. Haastattelujen
jalkeen tallenteet litteroitiin. Haastatteluiden pituutta ei ollut ennalta paatetty, vaan
haastattelut loppuivat omalla painollaan, kun haastattelijalta loppuivat kysymykset
ja haastateltava oli kasitellyt viimeisen kysymyksen. Ajallisesti haastattelut kestivat
15 minuutista 35 minuuttiin ja kokonaisuudessaan ne olivat onnistunut tutkimus-

vaihe. Haastattelut tuottivat paljon tarkeaa tietoa tutkimukseen.

Tutkimuksen luotettavuuden ja validisuuden ohella tulee huomioida tutkimuksen
merkityksellisyys toimeksiantajayrityksen kannalta eli sen relevanssi. Relevanssin
arviointi merkitsee tutkimuskohteen tarkeyden arviointia. Tama tutkimus tuo toi-
meksiantajalle tarke&éa ja tarkkaa tietoa esimiesviestinnédn toimivuudesta heidan
organisaatiossaan. Koska yrityksen palveluksessa toimii satoja tyontekijoitd ja
kymmenia esimiehid, koskettaa tutkimus yritysta suuressa mittakaavassa ja sita
kautta yrityksella on mahdollista kehittdd organisaationsa esimiesviestintaa. Vas-
taavanlaista tutkimusta ei ole tehty aiemmin Osuuskauppa Maakunnassa, joten
tama tutkimus toimii myds vertailun kohteena mahdollisesti samasta aiheesta teh-

tavien tutkimusten kanssa.

N&in opinnaytetyon loppuvaiheessa olen pohtinut, mita olisi voinut tehd& toisin.
Ainoana suurempana kehitystoimenpiteené lahtisin muuttamaan kyselylomaketta
hieman. Muuttaisin muutamaa kysymysta ja vaihtaisin viestinndn kanavien osalta
vastausvaihtoehdot toisenlaisiksi, jotta analysointivaiheessa pystyisin esittdmaan
entista tarkempia vastauksia. Haastatteluosuus oli onnistunut niin kysymysten kuin
toteutuksenkin osalta. En halunnut rajoittaa esimerkiksi sitd, kuinka vastaajan tulisi
vastata, vaan annoin jokaisen haastateltavan vastata niin kuin itse parhaaksi naki.
Talla keinolla vastaukset olivat hyvin vaihtelevia ja toivat vastaajien omat mielipi-
teet hyvin esille. Teoriaosuus on mielestani myos erittain onnistunut, ja sain tehtya

teoriaosuudesta hyvin tutkimusta pohjustavan.
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7.3 Oman kehittymisen ja ammatillisen kasvun ndkékulma

Kuten jo totesin alussa, oli opinndytetyd prosessina haastava, paljon tyota vaativa,
mutta kokemuksena erittain antoisa. Taman tyoén kautta paasin tutustumaan
Osuuskauppa Maakunnan viestintaan ja siihen, kuinka tarkeda ja iso osa johtamista
se on. Aihe antoi mahdollisuuden tarkastella johtamista hyvinkin tarkasti ja koska
johtaminen on ollut opinnoissani p&d&aineena, toimii tima tyd naytteena siita, etta
hallitsen taman aihekokonaisuuden ja pystyn soveltamaan sita teoriasta kaytan-

toon.

OpinnaytetyOprosessi on vienyt omaa kehitystani eteenpain myos monissa muis-
sakin asioissa. Tutkimuksen aikana olen paassyt mm. testaamaan omia sosiaali-
sia taitojani. Olen ollut yhteydessa useaan otteeseen toimeksiantajayritykseen ja
tietojen vaihtaminen on vaatinut sosiaalisten taitojen hallitsemista. Neuvottelu-
seka esiintymistaitojani on testattu useiden Osuuskauppa Maakunnan edustajien
kanssa pidettyjen palavereiden aikana. Palavereiden aikana olen esittdnyt omia
mielipiteitd ja ideoita, seka kaynyt niistd monipuolista keskustelua. Yhteistoiminta
Osuuskauppa Maakunnan edustajien kanssa on ollut myds kiitettavaa. Tyoelama-
ohjaajat Pia Nevanperd sek& Arto Mustonen auttoivat mm. aiheen etsinnassa ja
kohdistamisessa, tutkimusongelman hahmottamisessa seka kyselytutkimusvai-
heeseen tehtyjen materiaalien tarkastamisessa. Olemme kayneet keskustelua tut-
kimusprosessin aikana sahkopostin valitykselld, joka on osoittautunut tarkeaksi
yhteydenpitokanavaksi. Olen saanut heiltda myods paljon ohjausta ja tukea tutki-
muksen aikana. Yhteistoiminta minun ja toimeksiantajayrityksen valilla on siten
ollut onnistunutta. Myds kouluni tarjpaman ohjaajan kanssa olemme tehneet hyvin

tiivista yhteistyota aiheen hahmottamisesta tyén viimeisiin vaiheisiin asti.

Opinnaytetyota ohjasi kaksi paamotivaattoria, joista ensimmainen oli halu tehda
hyva opinnaytetyo ja toisena halu ammatilliseen kasvuun johtamisen alueella. Joh-
taminen on kiinnostanut minua jo vuosia mika toimi ratkaisevassa osassa opintieni
valitsemisessa. Halu oppia johtamista, sen toimintaymparistda eli yritysta ja sita,
mika on johtamisen merkitys yrityksen toiminnassa, ovat esimerkkikysymyksia,
joihin koulutus on antanut vastauksia. TA&m&n opinnaytetyon kautta olen paassyt

tutustumaan hyvinkin tarkasti johtamisen tarkeadn osa-alueeseen, viestintdan ja
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esimiesviestintdan. Tama ty6 antoi mahdollisuuden tarkastella johtamista, viestin-
taa seka esimiesviestintdd ensin teoriassa ja tutkia sita, miten se toimii kaytannos-
sa Osuuskauppa Maakunnassa. Tama tyd on siten tukenut suuresti omaa amma-
tillista kasvuani. Ajatellen omaa mahdollista tulevaisuuden ammattiani, toimii tyo
myOs erinomaisena tukena ja nayttbna osaamisestani esimiestehtaviin haettaes-

sa.
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Arvoisa vastaanottaja, LITE 1

Olen Tero Moilanen, viimeisen vuoden liiketalouden opiskelija Centrian ammatti-
korkeakoulusta Kokkolasta ja teen opinnaytetyona kaksiosaisen tutkimuksen esi-
miesviestinnastd Osuuskauppa Maakunnalle. Tutkimuksen tarkoitus on selvittda
Osuuskauppa Maakunnan yksikoiden sisaista viestintaa yleisella tasolla.

Tutkimuksessa on kaksi vaihetta, kyselylomake- seka haastatteluvaihe. Ensim-
maisessa vaiheessa lahetetdaén kyselylomake niin esimiehille, kuin tyontekijdillekin
ja tavoitteena on saada molempien nakokulma aiheesta. Toisessa vaiheessa
haastatellaan Osuuskauppa Maakunnan henkilostéd. Taman tavoite on kuulla
haastateltavan mietteita tarkemmin viestinnasta. Tutkimuksesta saatujen tietojen
avulla etsitdan parhaita kaytantoja sisdiseen viestintaan, joten vastauksenne on
erittain tarkea niin tutkimuksen kuin opinnaytetyonkin kannalta.

Lahestyn Sinua téalla kyselylomakkeella ja toivon, ettd kaytat muutaman minuutin
ajastasi lomakkeen tayttamiseen. Kaikki vastaukset kasitellaan taysin luottamuk-
sellisesti, eik& henkilollisyytesi kdy ilmi miss&én vaiheessa. Tulokset esitetaan |a-
hinna tilastollisina numerosarjoina ja/tai kuvioina.

Kiitos osallistumisestasi!

Kunnioittaen,
Tero Moilanen
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Viestintdkysely (esimiehet)

* = Kysymykseen on pakko vastata

Tydskentelen %
) kaupan alalla
©) majoitus- ja ravitsemisalalla

Kokemukseni esimiestydssa *
) vahemman kuin vuosi

() 1-4 vuotta

() 5-10 vuotta

) enemman kuin 10 vuotta

Kuinka usein pidat tiimipalaverin? %
) kerran kuukaudessa

) joka toinen kuukausi

) nelja kertaa vuodessa

) kolme kertaa vuodessa tai harvemmin

Viestintidkysely (esimiehet)

Mita alla olevista tiedottamisen kanavista suosit eniten? Numeroi vaihtoehdot
asteikoilla 1-7 niin, etta 1=kaytetyin ja 7=vahiten kaytetty.

Kayta jokaista numeroa vain kerran!

1 2 3 4 5 6 7

kaytetyin vahiten

kaytetty
palaverit ® ® & & & © (@]
sahkdposti ® ® & © ® © ©
puhelin ® ® & ® @ 6 @)
keskustelut ® ® ® © ® © ®
intranet ® ® & ® ©® ©
ilmoitustaulu ® ® & © ® © @)
Jokin ® e & ® & 6 ©

muu, mika
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Viestintdkysely (esimiehet)

Valitse mielipidettasi lahinna oleva vaihtoehto.

taysin  jokseenkin en jokseenkin  taysin

eri eri mieltd samaa samaa samaa
mielta enka eri mieltd mielta
mieltad

Tiedonvalitys minun ja ® (@) ® ® ®
yksikkoni tyontekijoiden valilla
toimii hyvin
Koen tarpeelliseksi tiedottaa ® ® ® ®© ()
henkilostod aktiivisesti muista
kuin omaa yksikkoa koskevista
asioista.
Tydilmapiiri yksikossani on ® ® ® © ©
erittain hyva.
Olen taitava & ® ® ® )
kommunikoija/viestija.
Minulle on luontevaa ® ® ® (@] ®©

keskustella ja ohjeistaa
yksikkoni tyontekijoita tychon
littyvissa asioissa.
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Viestintdkysely (esimiehet)

* = Kysymykseen on pakko vastata

Kuinka tarkedna tyotehtavana pidat tiedottamista/informointia? %

1 S ei
erittain ollenkaan

tarkana 2 3 4 tarkeana

() (@] (] @) (]

Mitka ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat?

Voit valita useamman vaihtoehdon. *
likaa tietoa

lian vdhan tietoa

[T ajan puute

epaselvat ohjeet/tiedotteet
toimintatavan puute

tiedonkulun hitaus

[7] tieto ei levid kaikkien tietoon

Jokin muu, mika

Olen saanut koulutusta viestinnasta/esimiesviestinnasta *
O kylla

@ ei
Koen tarvitsevani lisaa koulutusta viestinnan/esimiesviestinnan suhteen. %

) kylla
® el

Viestintidkysely (esimiehet)

Avoin vastauskentta, johon voit avata jotain kysymysta/kysymyksia enemman,
kertoa omia ajatuksia tai erityisia ongelma- seka kehityksen kohtia.
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Viestintikysely (tyontekijoille)

* = Kysymykseen on pakko vastata

Tyoskentelen %
) kaupan alalla
) majoitus- ja ravitsemisalalla

Kuinka usein esimieheni pitaa tiimipalaverin? %
) kerran kuukaudessa

() Joka toinen kuukausi

() nelja kertaa vuodessa

) kolme kertaa vuodessa tai harvemmin

Kuinka usein osallistut tiimipalavereihin? %
() joka kerta

() joka toinen kerta

) joka kolmas kerta

) harvemmin

) en koskaan
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Viestintdkysely (tyontekijoille)

Mita kautta esimiehesi tiedottaa tiimiasi? Numeroi vaihtoehto asteikoilla 1-7
niin, etta 1=kaytetyin ja 7=vahiten kaytetty.

Kayta jokaista numeroa vain kerran!

1 2 3 4 5 6 7
kaytetyin vahiten
kaytetty

palaverit ® ® & & ©® @ ®
sahkoposti ® ® © © © © @)
puhelin ® ® & & ® © ©
keskustelut ® ® © ©® ® © @)
Sintra (intranet) ® ® & & ® @ ®
iimoitustaulu ® ® © ©® ® © @)
Jokin | ® ® & & ® © ©

muu, mika

Mika alla olevista vaihtoehdoista on mieluisin tapa, jonka kautta haluaisit esimiehesi
tiedottavan tiimiasi? Numeroi vaihtoehto asteikoilla 1-7 niin, ettd 1=mieluisin ja
7=epamieluisin.

Kdyta jokaista numeroa vain kerran!

3 2 3 4 5 6 7

mieluisin epamieluisin
palaverit © ® & ® ©® © @
sahkdposti ® ® & ©® @ © ®
puhelin ®© ® & & ® © ®
keskustelut © ® @ & @ © ®
intranet © ® ®&® ® ® © @
iimoitustaulu ® ® & & & © (5]
Jokin | © © & ® ® © ®

muu,
mik3
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Viestintakysely (tyontekijoille)

Valitse mielipidettasi 1ahinnad oleva vaihtoehto.

taysin jokseenkin  en  jonkseenkin taysin
eri eri mielta samaa samaa samaa

mielta enk3d mielta mielta
eri
mielta
6. Tapa jolla esimieheni tiedottaa ® ® ® © (@]
yksikkomme tyontekijoita on
mielestani toimiva.
7. Esimieheni on hyva ® ® ® ® ®
kommunikoija.
8. Esimieheltani on helppoa kysya ® ® ® ® (@]
ohjeistuksia erilaisten tyotehtavien
hoitamiseksi.
9., Koen esimieheni pitavan minut ® ® ® ® ®
ajan tasalla myds muista kuin omaa
yksikkoani koskevista asioista.
10. Tiedonvalitys minun ja yksikkoni ® ® ® (@] (@]
esimiehen valilla toimii
moitteettomasti.
11. Tydilmapiiri yksikossamme on ® ® ® ® ®
erittain hyva.
Jokin ® ® ® ®© ®©

muu,
mika
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Viestintikysely (tyontekijoille)

* = Kysymykseen on pakko vastata

Mitka ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat?

Voit valita useamman vaihtoehdon. *
[7] liikaa tietoa

lian vahan tietoa

ajan puute

huonosti suunnitellut palaverit

epaselvasti kirjoitetut viestit

tiedon kulku on hidasta

tieto ei levia kaikkien tydntekijdiden tietoon

Jokin muu, mika [ '

Avoin vastauskenttd, johon voit avata jotain kysymysta/kysymyksia enemman,
kertoa omia ajatuksia tai erityisia ongelma- seka kehityksen kohtia.
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TYONTEKIJALOMAKKEEN AVOIMET VASTAUKSET

Mita kautta esimiehesi tiedottaa tiimiasi?

- "toisen tyontekijan kautta ilmoittaminen”

- "tiimivihko”

- "flappitaulu”

- "toiset tyontekijat”

- "tiimivihko”

- "kahvihuoneen vihko”

- "poytavihko”

- "kahvion poyta”

- "kertoo tyokaverille eika asianomaiselle”

- "tiimivihko”

- "vihkonen”

Mika alla olevista vaihtoehdoista on mieluisin tapa, jonka kautta haluaisit
esimiehesi tiedottavan tiimiasi?

- "tiimivihko”

- "flappitaulu”

- "tiimivihko”

- "poytavihko”

- "tiimivihko”

Mitka ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat?

- "jatkuvat keskeytykset, kun koittaa lukea sahkdpostia yms. tarkeita asioita, joten
asian sisaistaminen on vaikeaa, kun ei saa keskittya siihen mita lukee.”

- "kiire”



LITE 4/2

Avoin vastauskenttd, johon voit avata jotain kysymysta/kysymyksida enem-
man, kertoa omia ajatuksia tai erityisia ongelma- seka kehityksen kohtia.

- "Tyodyhteison pitaisi kokoontua useammin pienimuotoisiin palavereihin, joissa
kaytaisiin lapi ajankohtaisia asioita. Esimerkiksi kerran viikossa.”

- ”jos viestinta on vain sanallista se muuttuu jokaisen suussa. Kirjallisena oleva
pysyy sellaisenaan ja on muisti saanténa jonka voi nédhda taloon muyéhemmin
tullut.”

- "Esimiehet myyntitehtaviin.”

- "Tiimipalaveri pitaisi olla vahintdan kerran kuukaudessa. Silloin tiimildisilla olisi
mahdollista olla yhtdaikaa paikalla kuulemassa asiat seka keskustelumahdolli-
suus.”

- "Tiedon saanti ajoissa.”

- "Huonosti valittu tiedon kulkuvaline kai on suurin haaste. Tiedon jakaminen
tiimitydssa onnistuu hyvin nykyaikana paremmalla tavalla kuin ilmoitustaululla. On
hyva etta tarkeat tiedot menee tiimin jasenille samaan aikaan ja on helppo/nopea
l6ytaa kun on tarve.”

- "ltse taytyy olla aktiivinen ja seurata ilmoitustaulua/sahkodpostia seka myos kysel-
la tyokavereilta jos haluaa olla ajantasalla mutta aina sekaan ei riitd jos tieto ei
kulje tai asioita ei viestiteta ajoissa.”

- "tiimipalaverit lilan harvoin, ja nekin liilan kiireelld. sovituista asioista ei pideta
kiinni. ty6ilmapiiri TODELLA huono,osa tyokavereista ei ota vastuuta...eika kantaa
mihinkaan, joka on todella arsyttavaa.”

- "Kaikista uusista asioista, jotka koskevat koko henkilokuntaa, ei tiedoteta kaikille.
Asioita kuulee 'puskaradion’ kautta ja se jattaa hyvin paljon tilaa arvailulle ja tekee
asioista epaselvida. Tuntuu epareilulta, ettd toisille asioita tiedotetaan enemman
kuin toisille. Esimies myds ilmeisesti olettaa tydntekijoiden tietavan asiat, vaikka
han ei ole ohjeistanut uutta asiaa millaén tavalla. Ohjeistusta kysyttaessa riippuu
esimiehen mielentilasta sattuuko ohjeenanto kiinnostamaan vai ei. Esimies myds
saattaa ohjeistaa toisen henkilon erilailla kuin toisen, tai ohjeistus on epéselva ja
jattaa tyontekijalle tulkinnan varaa. Téallaiset asiat vaikuttavat ilmapiiriin heikent&-
vasti.”

- "Lisaa palavereja ja mielelldaan siten, ettd samat asiat kasitelldaan 2 eri paivana
koska kaikki eivat kuitenkaan koskaan pddse samaan aikaan paikalle. Tiedonkulku
tehostuisi.”

- "Oman tiimini kanssa olemme usein yhdessa ja niin tieto kulkee aika hyvin ja

muutenkin ajatuksia vaihdetaan paivittain.”- "Pomo ei oikein ota kantaa mihinkaan
asiaan, ts. ideat menevat toisesta korvasta sisaan ja toisesta ulos. Tyontekijoiden
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valiset yhteishenget--> akkavalta, paljon **skan puhujia ja toisten kyttaamista, ta-
hankaan asiaan ei juuri puututa, kestanyt jo 10v!"”

ESIMIESLOMAKKEEN AVOIMET VASTAUKSET

Mita tiedottamisen kanavaa suosit eniten?

- "viestivihko”

- "flappitaulu kassatoimiston vieressa”
- "tiimivihko”

- "hotellin varausjarjestelma”

- "tiimivihko”

- "Yksikon paivakirja”

- "juttuvihkot”

Avoin vastauskenttd, johon voit avata jotain kysymysta/kysymyksida enem-
man, kertoa omia ajatuksia tai erityisid ongelma- seka kehityksen kohtia.

- "tiedotus on kahdensuuntaista liikennetta eli vastuu on myds tiimilla. tdssa on
erilaisia motivaatioita mika johtaa joskus tilanteisiin jossa joku ei tieda.... ajanpuu-
te ja ihmisten erilaiset tydvuorot aikaansaavat haasteita valittaa tieto samanlaisena
kaikille, varmaankin koetaan eriarvoisuutta tasta johtuen.”

- "Marketteihin lahetetaéan liilan suuria tiedostoja.”

- "Kuten aiemmin kirjoitin jo, niin tulostettavia infoja on niin paljon, etta ilmoitustau-
lu tayttyy eikd henkilokunta huomaa kaikkea. olen jakanut taulut niin ettd toisella
on tosi tarkeat asiat ja toisella ei niin kiireiset ym. Olisiko tahan ratkaisua? Voiko
esim doorikseen ohjelmoida infotaulun mik& avautuu aina kun tyontekija kirjautuu
sisddn? Olen aina pitanyt yksikoissa paivakirjaa, mihin esimies ja tyontekijat kir-
joittavat infoa. Tama on toiminut erittéin hyvin ja kaikki lukevat sen ensimmaisena
toihin tultuaan. Mutta paivakirja ei ratkaise sdhkopostilla tulevaa tulostettavien info-
jen maaraa.”

- "kun on kaksi yksikk6a, niin aina ei muista laittaa tietoa molempiin, kun ei ole jo-
ka paiva fyysisesti lasna.”
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Kuinka usein pidéatte tiimipalaverin?

Me pietddn tassa, tavallaan kahenlaisia eli pietddn ravintolan palaveria ja sitten
lisaksi kokotalon palavereja. Millonka niinku ravintolan palaverissa kaydaan lapi
ravintolaan liittyvia asioita. Ja siina on sitten erikseen lopuksi aina niinku salin osio
ja sitten keittion osio missa taas keittion ihmiset kay niinkun ihan keittio asioita ja
salin ihmiset palvelullisia asioita ja viela on niinku tavallaan josa ajatatellaan 2 tun-
tia nini 0,5 tuntia aikaa sitten ihan keskenaan jutella. Lisdksi on koko talon palave-
reita missa on koko tama hotellin juttu ja niitd niinku Pirkko vettaa ja jos nyt laske-
taan niin ravintolan palavereita on 3-4 kertaa vuojessa ja siihen se 2-3 koko talon
palavereita elikka kokonaisuudessaan ehka semmonen 5-6 kertaa vuodessa.

Tehdaanko palaverista esityslistaa?
Joo teen agendan/esityslistan esille ja sen mukkaan tehdaan muistion.

Tehd&anko palavereista muistiota, jos tehd&an niin mihin se tulee esille?

Se tulee meilla vaan ilimotustaululle niin ettéa kun se aina laitetaan viikkoa tai muu-
tamia paivia ennen ilmotustaululle se agenda ja kun palaveri on kayty niin samaan
pohjaan kirjotetaan se muistio puhtaaksi ja laitetaan ilmotustaululle esille.

Minkélaisissa tilanteissa esitettyja viestinnan kanavia kaytetaan

Sahkoposti

Sahkopostia kaytan oikeastaan enempi taas niinku ravintolapaallikkd ja palv-
leupéallikkd kun taas tyontekijdilla ei ole tydsdhkdpostia ja ndin ettd ettd meidan
viestinta paallikdiden kanssa on sdhkdpostissa. Mut sitten taas etta niin kun joita-
kin asioita ihan informatiivisia asioita viime vuonna laitoin muutamille tyotyytyvai-
syyskysely linkin sahkopostitse niin he pysty puhelimella tai tietokoneella vastaa-
maan et sen verran on sdhkodpostia

Puhelin

No puhelinta ei kylla niin sanotusti viestintaan kayteta. Meillahan ei ole niin sano-
tusti mullakaan ei ole firman puhelinta ja se on yksi tekija jo siind. Mika siin& vahan
rajaa sen kayttoa.

Keskustelut

No se on kylla tarked ja sen ma nakisin semmosena ehka tarkeimpana tammo-
sessd meilléki joka paiva muuttuu tilanteet. Niinku néat ettd tassaki et kun etittiin
tilaa et mika tila on vapaa ja mihin voi menna niin kasvotusten kysytaan. Niin sita
keskustellaan jo vuoron alussa ravintolassakin et hei mita tdn&an tapahtuu ja mita
tehaan ja mitd erikoista ja tydvuoron paatteeksi jutellaan miten ilta meni. Et se on
smemosta niinku keskustelua siina et siinakin on sit tietenki kaksi kertaa vuodessa
palautekeskustelut tyontekijoiden kanssa

Intranet
No se on ehkd semmosta mitd miné sieltd saan ihan tammosta yleista S-ryhméan
taasosta juttua et sitd en naa niin sanotusti viestinnallisesti merkittdvassa roolissa.

[Imoitustaulu
ON joo ja meilla on kaks elikkd meilla on tarkotuksena kaks. keittiossa ja aamiai-
sella on omansa ja mista kuletaan ohi ja sitten taas salilla on omansa. Ja siinaki
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silleen et tda on vahan viestimaan asioita mitkd enenmman menee salille ja mitka
taas keittidlle ja yleiset asiat molemmissa. Yleensa ne ilmoitustaulun asiat on paa-
asiassa tyoasioita tai sit ne voi olla jotain henkilostoetuuksia tai tmmosia mut
henkil6sdon liittyvia et joutavaa ei 00. Se on oikeestaan palvleupaallikbiden huole-
na niiden ns jarjestyksessa pito ja viestimen ja minun palvelupaallikon. Et se on
semmosta informatiivista se ilmoitustaulujen juttelu et tilataan vaikka liikuntasete-
leita siihen paivddn mennessa ja siihen on sitten lista sitten mita tillaa ja muuta.
Tyo6vuorolista on jota jokainen kay jokapéiva. Sanotaanko et mita tarkemapi asia
sen l[Ahempéana tydvuorolista sanotaanko et tammosia pikku tekemisia.

Koetko etta tiedonvalitys sinun ja tyontekijoidesi valilla toimii hyvin?

No sanotaanko nain et ihan ookoo, etta ainut siind on niinku ongelma mika on jos-
kus kun ollaan jo kohtuu iso tydyhteisé et jos ajatellaan et mullaki on 21 tyonteki-
jaa talla hetkella ja tehaan vuorotytta ja sit ku osa on osa-aikasia jotka ei kay
saanndllisesti joka paiva tdissd vaan saattavat opiskelun ohessa kayda yhta kahta
vuoroa Viikko ja saattaa olla viikko et ne ei kdy ja kdy seuraavalla viikolla nelja
vuoroa et tavallaan joskus saatta olla tilanteita et saattaa viikon syklilla olla jotain
mité tapahtuu et se ei valttamatta naille kuule se tietoa niin kun ne ei oo tytpaikal-
la kdynykk&aan et se on ehkéa se haaste. Se tieto sit tulee muilta tyontekijilté ja se
tulee vuorotyodlaisiltd ja paivékohtasista keskusteluista mut ne on yleensa sem-
mosta isompaa asiaan niin nain sit tiedotetaan ihan ja sit otetaan ihan sahkdpostil-
la tai puhelimella kiinni. Ihan normi rutiiniin paivittaistydhon liittyvia esim joku
kamppanja alkaa vaikka marraskuun alussa ja se sattuu olemaan ei 00 just siind
viikossa ollu tdissa niin sitten tullaan toihin ja "ai meillaké on tammonen” et meilla
vaanii tammosia juttuja et se tieto ei oo saattanu kulkeekkaan. Nama pyritd&an
kayman sit ravintolan palavereissa lapi et on tulossa tammaosta ja ei aina ajattele
niin pitkalle niissa tilanteissa sit.

Koetko tarpeelliseksi tiedottaa tyontekijéitasi muista kuin yksikkdasi koske-
vista asioista kuten koko S-ryhmaa koskevista asioista?

no kylla kayn, mulla on yleensé niinku palaverinagendassa sryhman asiat ja niinku
itse asiassa viikko sitten oli ravintolan palaveri ja kylla me siella kaytiin uuden sa-
len tulo hetteenmakeen ja tammadsia paallikkd vaihdoksia taalla maralla tai jotain
niin kun jos nimtaan johonkin tiettyyn vastuuhommaan niinku muussa yksikéssa
joku niin semmosista tiedotetaan ja kaydaan lapi ja totta kai tammadsia toimitusjoh-
taja ja toimialajohtaja muutoksia kayaan lapi ja uusien toimitilojen ostaminen ja
tavallaan henkilékunnan on hyva tietaa jos asiakas kysyy et he osaavat kertoa ja
eivat ole ulalla et tdh et semmostakikko on tapahtunu. Pikkusen myds tulokselli-
sesti kaydaan yleisesti niinko ei mitddn muiden yksikdiden lukuja mut vahan niinku
et miten muilla menee ja mik& on meidan suure taas muiden kaupan kayntiin. Va-
han silla linjalla.

Koetko etta tydilmapiiri yksikéssasi on hyva?

kyl meilla hyva on, meilla on aika nuorekas tyoporukka tassé et silleen ja ollaan
nuorena ravintolana 1,5 vuotta auki et tavallaan saatu semmonen omanlainen il-
mapiiri tehtya ja vanhat tavat kangistettu ja karsittua pois ja ei tarvi miettia et noita
vois yhta aikaa laittaa vuoroon tai mitdan tammaosta et kyll méa néén et se on ihan
hyva. No nyt se tulee se tyotyytyvaisyys tassa.

no kyl me niinku konfilktitilanteita jos tulee niin siindvaiheessa otetaan kaksinkes-
kiseen keskusteluun ja se asia kaydaan lapi ja ihan tilannekohtaisesti Joskus voi
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olla joku pikku tOksaytys josta toinen vahan ottaa niin sit se saatetaan ottaa et "ké&-
vaseppa tassa et mika tuo homma oli” niin sit jos se karistyy se tilanne niin otetaan
ja vaikka kolomestaan keskustellaan mut naitéa ei oo kylla kaytanndssa ollu et
alussa oli yks tilanne jossa piti puuttua kovemmin keskustelun kautta et.

Koetko etta kommunikointitaitosi ovat hyva?

tatahan pitas kysya tyotenkijoilta mut tuota no sanotaanko et kyllahan se kokemus
on tuonut semmosta tietynlaista nakemysta miten pitda asioita tuoda et nehéan pi-
taa aika selkeasti tuoda eika selitella et aika hyvin puhua osaan ja myya osaan ja
sehan on henkilokunnalle my6s myymistd nama asiat et millalailla myyt uusia ide-
oita et kyllahan se siat on et kylla pian ihan kohtuullisena tata et en mikaan show
ihminen oo mut tota tota yleensa ymmarrettavasti osaan esittaan.

Kuinka tarkeana tyotehtavan pidat tiedottamista?

No kylla se on ja varsinkin kun on iso tydyhteiso niin on huomannu sen tarkeyven
ettd joka kanavaa on kaytettava ja kaikkea mahdollista on kaytettava ja silti sielta
saattaa joku jaada pois et kyllda oman esimiesuran, oon ollu 12v ravintolapé&allikk -
na niin tamahan on tama viestinta mita aina pitaa koittaa teravoittaa ja siltikdan se
ei ole koskaan taydellistd. mutta kylla se niinkun tuo sne luottamuksen tydntekijille
kun viestit "hyvin asiat ja he tietdd asioista etukateen. niin sillon niilla on smemo-
nen varmuus ja luotto et taalla kerrotaan ja jotain avoimuutta se tuo et ei tuu sem-
mosta turhaa mielipidetta niille tydssa et miksikbhan taalla pimitetdén tietoa. Se
ehka tuo semmoisen avoimuuden ja luottamuksen ja tietenki se et kaikkea ei kan-
nata sanoa koska sit se puuroutuu et tulee se informatiivinen tulva et mitdhan taas
tarkotettiin. Myos se on muistettava minun mielesta.

Mitk& ovat tiedonkulun haasteet/ongelmat?

no ajan puute on valilla semmonen etta tavallaan on mielessa etta no hei tuo pitas
vieda tai viia lapi tai teh&a se pyorii mielessa et sa et kerkee konkreettisesti toteut-
taa. Aaa sit niinku tieto ei levid kaikkien tietoon niin kun aikasemmin sanoin et se
tydnmonimuotoisuus ja tavallaan saanndllisen ja epasaanndéllinen tyoé tekee sen
oman haasteensa siitd mut kyllahan se niinku toi toimintatapa niin sekin on asioita
mit& tass on niinku saatu vuodessa reilussa eteenpain et on tietyt tavoitteet ja ka-
navat ja siihen alkaa jo tyontekijatki oppia ja nekin osaa jo sitd odottaa et mita
missakin on ja mista mainitaan. et ne varmaan on semmosia. mut tuohon liikkaa
tietoo ja lilan vahan tietoo niin siihen et mitaki kautta sit.

Oletko saanut koulutusta esimiesviestinnasta?

on ollu tassd osuuskaupalla, pitda ihan miettia. Aikasemmassa yrityksessa oli kun
olin ravintolapaallikkona niin sielld oli koulutus missé oli ihan esimiesviestintaa ja
esiintymistaitoa ja tietenkin ihan kouluaikaan mut mut sinélld&n tdssa osuuskau-
palla ei ehkd niin konkreettisesti ollu et aikasemmista tdista ja koulutuksista oon
oppinu.

Koetko tarvitsevasi sita lisaa?

no sanotaanko nain et ei se pahitteeksi ole se kertaus. Ja aika muuttuu pikkusen
tassa et mitéd se nykypaivana on ja mita se on ollu 7-8 vuottav sitten et ei niinku
semmonen jonkundkdnen pienimuotoinen kertaus olis pahitteeksi.
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Tuleeko jotain muuta mieleen?
ehka se viestinta mika itelle jos ajatellaan sisaista viestintdd niin mita koen niin kun
haasteelliseksi etta jos ajatellaan et mita tulee minun ylapuolelta ja konttorilta vies-
teja joskus tulee ihan tarkeetéki asiaa pelkalla sahkopostilla ja itekkdan et oo si-
saistany et mikahan tama ihan tarkkaan on ja miten tdma ihan oikeasti tehtas, niin
sita on tosi vaikeaa lahta viemaan eteenpain et se on niinkun semmonen mitéa pi-
tais tavallaan niinku kaya silleen et jos sieltd tulee isompi muutos tai isompi toimin-
tatapamuutos tai iso asia niin se pitais kayda paallikbiden kanssa lapi kasvotusten
ja meilla ois mahdollisuus kysya kasvotusten paallikdiden kanssa missa se asia
vois tulla niin se tavallaan helpottas asian eteenpéin viemista. Ku jos et itekkaan
tieda asiasta niin sa et lahe sité sillon viestimaan eteenpdain niin herkasti ja ehka
kerrot sita vaan et "tdammonen tuli”-tyylilla, ymmarrat varmaan pointin. Ja sillon
saattaa jaada puolitiehen se homma kun ei itekkaa tiia mita pitas teha ja ehka jol-
lainlailla asia kiteytyy siihen niinku minusta yloéspain et monesti tarkeita asioita tu-
lee sédhkdpostilla. et se on semmonen haaste et pitas taas kehittaa. Jotkut asiat
tulee ihan ookoosti ja ei tarvi kayda lapi sen kummemmin. Esim just joku jarjste-
lelm&n muuttuminen tai mita se sit onkaan et et. Ehka se n semmonen kehittami-
sen kohta joissakin asioissa. Ja valilla ehk& tulee liikaa jos aatellaan minun esi-
miesta et lilkaa turhaaki tulee et on sité juttua et klikkaat spostista et saan sita tyh-
jéksi siivottua suoraan niin sanotusti.

Ja ehka se vois olla johdollekki terveinen ettd ehké siellaki jonkunnakosia peli-
saantoja liikkuu et mita asioita ja siella voi olla linjoja et mitk& asiat ilmotetaan sah-
kopostilla ja mitka asiat kasvotusten. Et kaupan alahan siind on isompana sinal-
ladn et kumminkin ehk& meilla on toisenlaiset haasteet tan tydvuorojen elamisen
kanssa.
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Kuinka usein pidatte tiimipalaverin?

no meilla on semmonen nelja kertaa vuodessa johon kuuluu koko talo, hotelli, keit-
tio ja me. Meilla ei semmosta salin tiimipalaveria ollu koskaan. Mutta sitten joka
vuosi me kaydaan kehityskeskustelut. mut siis se on nelja kertaa vuodessa isompi
ja ollaan puhttu siita et pitdsko olla useammin mut tota.

Pitaisikd palavereita olla tiheammin?

koko talon palaverit riittdd 4 kertaa vuodessa mut sitten toisaalta se ehké ihan
hyva jos olis tiimipalaverita ihan omalla porukalla ja kyllahdn me sit kdydaan isojen
palavereiden jalkeen omia juttuja mut niinku ne vois olla niinku tarkempia et sit
aatellaan ettd puhuttiin viimeksi viime viikolla siitd kun alkaa pikkujoulusesonkin
niin mita meill& on tarjolla ja miten se liittyy meihin. Mut niinku et ei valttamatta tar-
vi olla mut sisalldllisesti tarkempaa vois olla.

Ovatko palaverit selkeita ja hyvin suunniteltuja
on, ne on selkeita ja siitd on aina apua. Mut ei nyt valttamatta esityslistaa oo mut
tiedetddn mita kaydaan.

Tehdaanko palaverista esityslistaa?
Joo siis paallikko tekee yleensa powerpointin ja se on listannu asiat mita kayaan ja
sit katotaan kohta kohalta ne asiat lapi.

Tehdaanko palavereista muistiota, jos tehdaan niin mihin se tulee esille?
teh&aan ja se tulee tuohon meijan ilmotustaululle et siind nakyy ketkd on ollu lasng,
mista puhuttu ja niinku onko tullu just kesén alussa oli palaveri ja puhuttiin siita et
niinku mita niinku tehh&an, siivoushommia ja semmosta ja siind tuli tehtya lista
joka tuli seindlle jonne merkattiin mita tehtiin. et se ei jaa pelkastaan palaveriin ja
joka ei 0o paikalla niin se sit saa tiedon muilta tyontekijoilta.

Mité jos ei paadse osallistumaan palaveriin?

se on se tiedote/muistio et se on ollu tosi selkee ja sit jos tullee jotain erikoista niin
meilla on paivakirja salin puolella niin se kirjotettaan sit sinne et se on sitten omalla
vastuulla et lukkeeko sita. Sinne yleensa laitetaan tarkeimmat jutut.

Kuinka usein osallistut palavereihin?
Aina ja yleensa kaikki on paikalla. ja siitd sen palkan saa kun raksittaa et yleensa
100% on paikalla.

Minkalaisissa tilanteissa esitettyja viestinnan kanavia kaytatte?

Sahkoposti

ei ole 60666060 niinkun non siis sen verran tiian et kesalla tuurasin palvelupaallikkoa
niin kaytin hanen spostia niin sité kautta esimiehet viestii keskendan mut tyéntekji-
Oilla ei oo sitten omia sédhkoposteja mihin tulis tietoa.

Puhelin
ei kayteta
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on ne on tosi tarkeet et niinku vuoron vaihteessa et jos tulee iltavuroon niin aamu-
vuoro kertoo mita on tehty ja mita pitdda teha ja mita on tulossa et keskustelut on
tarkeat. Ja se etta sitéki kautta tieto sit valittyy et jos kimmo vaikka sanoo jollekkin
jotain et hei sanot tasta muillekin niin ettei kukkaan pimita taalla tietoo niin se on
meille semmonen ehka tarkein mitd me kaytetaan.

Intranet
ei ole kayttajatunnuksia. Jos sintraan tarvii paasta niin esimies kylla jeesaa et ne ei
00 silleen salattuja. Et jos siella on jottain niin se kylla valittyy meille.

[Imoitustaulu

on kun meilla se on kanssa tyovuorolista sielld ja kaikki tammoset tarkeet tiedot-
teet mita tulee, myyntikatteet ja muut ja se kun on tuolla sité ei oikestaan voi valt-
téda kun se sijaitsee pukuhuoneen lahella. Ja jokainen kattoo se aina lapi ja itellaki
tulee seisoskeltua siina edessé et onko mitdan uutta. Siihen tulee tydpainotteisia
enemman ja jos vaikka oli sotkamon sykkeeseen lippuja myynnissa niin siita oli
ilmoitus ja jos aatellaan vaikka prismassa on joku juttu niin kylla meilla siitd yhtei-
sesti tulee infoo et se ei 00 vaan meijan sisaista se on sitten ihan siis muutaki.

Onko sisainen tiedottaminen sinulle tarkea asia tydssasi
Onhan se tarkea ja kyllahan meidan pitaa tietdd missd mennadan ja mita tapahtuu.
Et sité infoo on pakko tulla et ei olla sit ihan ulapalla.

Mita viestinnan kanavaa esimiehenne kaytaa eniten.
Keskustelut ja ilmoitustaulu

Mitd kautta haluaisit esimiehenne kayttavan
keskustelut ja ilmoitustaulu talovottaa just kaikki ja nuo on just ne parhaat minun
mielesta

Koetko eismiehesi hyvaksi kommunikoijaksi

Joo kylla. Tietysti joskus sitten kiireessa ja on ollu puhetta paallikdn kanssa et aina
ei kiireen keskella muista ajatella mitéa puhuu et siis se miten esittda asiat niin vai-
kuttaa paljon ihmisten kayttaytymiseen mut se on valilla vahan vaikeaa. Ja viestit
on suoria ja ytimekkaita et ei oo turhia juttuja.

Koetko esimiehesi helposti lahestyttavaksi
Joo on ja ei tarvi jannittad. Han myos auttaa mielelladn

Tiedottaako esimiehenne teita muista kun yksikkénne koskevista asioista
Joo ja yleensa jos on isompia juttuja niin on ilmoitus siité et esim kun vuokatin hovi
ostettiin tai se siirty maakunnalle niin siitd tuli sahkdpostit et tiedotus on riittavalla
tasolla.

Koetko etta ty6ilmapiiri on teidan yksikossa hyva?

Meilla on hyvéa porukka ja totta kai eih&n kaikkien kanssa pysty tulemaan 100 %
toimeen mut me tullaan ihan hyvin. Et jos kysyy et voitko tehda jonkun jutun niin
tyokaveri yleensa tekee jos kerkee.
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No ei mitddn sen suurempia et onhan se aina esim pikkujoulukausi kiristda her-
Moo et saattaa joskus rumasti toksayttaa toiselle mut sit jalkeenpdin sanotaan ai-
na et hei sori kun sanoin mut ei oo suurempia juttuja ja me kylla puhutaan asiat
lapi ettei tarvi sit myohemmin kaivella.

Mitk& ovat tiedonkulun haasteet teidan yksik6ssa?

No tuo etta tieto ei levia kaikkien tyontkeijoiden tietoon oli jossain vaiheessa on-
gelma mutta siihen on nyt selvasti panostettu. Et joskus se oli niin et joku sai tietda
jostain asiasta ja se ei sit levinny muille ja joskus on niin etta tieto on vahan epa-
tarkkaa niin sekin sit kysymalla selviaa ja jos ei voi keltdan kysya niin sit ite teh-
daan niinku parhaaksi nahdaan et meilla on hyva puoli tassa tydssa etta saadaan
tehda omia ratkaisuja. Et omien aivojen kaytté on meilla sallittua

Onko esimiesviestinta teita kohtaan onnistunutta

On mut ainahan on jotain pienta et esim niita tiimipalavereita vois olla enemman et
esim just joulun aikaan ja uutena vuotena omalla porukalla vois olla. Et edes sillon
tallon olis mut hyvin me on parjatty

Onko muuta mista haluaisit puhua
Ei kyll& oikeastaan oo et ei tule mitaan mieleen.
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Kuinka usein pidéatte tiimipalavereita?

Pidetaan, se pidetaan pari kolme kertaa vuodessa ja tarvittaessa useammin jos
tulee jotain tuloksia mut se on se pari kolme kertaa vuodessa. Oman mielen mu-
kaan tarpeeks usein et informaatio meilla kiertaa

Koetko palaverit hyodyllisiksi?

Kylla, ja vaikka se palaverin aihe koskis jotain tiettya niinku tiettyja tuloksia ja muu-
ta niin siind saa sit kertoa muutakin niin kun paivan asioita et voi niin ku semmosta
yleistakin et se ei kohdistu yhteen pieneen juttu. Puhutaan mita on mielen paalla.
Ja on mahdollisuus puhua.

Esittddko palverin pitdja asiat selkeasti?

Kylla, ja jos joku jaa epaselvaksi niin meidan tiimissa kylla ihan varmasti uskaltaa
kysya et kun me ollaan pieni ja tiivis ryhma taalla et jos joku asia ei mene jakeluun
niin siitd kylla kysytaan et mikaan asia ei jaa epaselvaksi.

Tehdaanko esityslistaa palavereihin?
Useimmin on semmonen vapaampi mut yleensa palaverin alussa kaydaan nope-
asti lapi mita tullaan palaverin aikana kdymaan lapi.

Tehdaanko palavereista muistiota, mihin ne tallennetaan?
Joskus tehd&an ja joskus tehd&én yhteenveto joka laitetaan tdhan ilmoitustaululle
mut sit on semmosia palavereita et ei tehda minkaalaisia muistiinpanoja palverista.

Kuinka usein osallistut palavereihin?
Joka kerta osallistun. Padsaantdisesti jos ei paase osallistumaan palavereihin niin
myymalapaallikko sitten kertoo mita kaytiin lapi.

Minkélaisissa tilanteissa esitettyja viestinnan kanavia kaytetaan?

Sahkoposti

Tybsahkopostin saa kayda tydajalla katsomassa kaikki tyontekijat mut ite en oo
sitd kayttanyt. Myymalapaallikélla on henkilokohtainen séhkdposti ja tydséahkopos-
ti. Jotkut kay lukemassa omaa tydsdhkopostia mut yleensa semmoset isot jutut
niin myymalapaallikko tulostaa ja laittaa justiinsa tuonne seinille esimerkiksi uudet
paallikkdnimitys-uutiset.

[Imoitustaulu

Tarkedt asiat aina tulostellaan tai sit kirjotellaan vihkoon. oon ollut tdissa taalla sen
verran pitkaan et tiedan, ettéa jos ilmoitustaulun kayn Iapi niin tiedan kaikki asiat.
Mieluummin tykk&an lukea taalta konkreettiselta paperilta kuin ettd menna sahko-
postiin.

Puhelin

Puhelimet on kaikilla et henkilokohtaiset puhelimet on paalliksilla ja kaksi kassa-
puhelinta on kaytettavissa. Paallikolla on myos puhelin kotona mukana et jos tulee
jotain asiaa illalla niin voidaan soittaa kotiin. Et yleensa jos tulee jotain niin soitan
omasta puhelimesta paallikélle. Ja jos tulee joku ongelma niin me tykataan siita et
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me kerrotaan se heti. Jos on akuutti tieto niin sit soitetaan kuin etta kirjoitettaisiin
se vihkoon jolloin p&allikkd nakis sen seuraavana paivana vasta.

Keskustelut

Me keskustellaan kasvokkain myo6s tosi paljon niin kun ollaan pieni tiimi niin me
ollaan kaikki kavereita ja kaikki puhuu kaikesta. Puhutaan tybasioista ja jos ei 00
mitdan tyojuttuja niin jutellaan ihan muuten vaan. Me keskustellaan laidasta lai-
taan.

Intranet

Sintraa en kayta mutta sekin on Sintra on kaikkien kaytéssa. Meilla on tunnukset
sinne. En kayta Sintraa mut jos siella on jotain tarkeeta niin se kylla tulee tédnne
ilmoitustaululle tai siitd puhutaan tai kirjotetaan vihkoon.

Onko teilla naiden lisaksi jokin muu viestinnan kanava kaytoéssa?

Meidan tiimivihko on aina tassé kahvipoydalla ja kassalla on sellanen et jos kas-
salle jaa jollain asiakkaalla jotain niin se Kirjotetaan sinne ylds ja jos tulee jotain
ongelmaa tai pitda jotain aamulla tilata.

Onko sisainen tiedottaminen sinulle tarkeaa
On.

Mita tiedottamisen kanavaa esimiehenne kayttaa eniten

Kasvokkain keskustelua et jos vaikka tulen iltavuoroon toihin niin kasvotusten tyk-
kdan saada sen henkilokohtaisen palautteen. Ja ma tykkaan kysya aina kasvotus-
ten et esimerkiksi minkélainen paiva on ollut eilen. Mieluummin otan itse henkilo-
kohtaisesti palautteen keskustelemalla.

Mika olisi mieluisin viestinnan kanava jonka kautta haluaisit etta esimiehen-
ne tiedottaa teita

Kasvokkain keskustelut et ma tykkaan kaikista eniten siita etté pystyy keskustele-
maan vaikka olisi inhottavakin asia. Vélilla on haastaviakin asioita ja se ettd puhuu
aaneen asioita ja vaikka se tympaseekin niin se helpottaa itseaa kun saa puhua
kuin ettd luet sen asian yksin ja tupiset yksin siitd. Et oma mieliki paranee siitd kun
saa puhua. Ja sit et jos on joku semmonen hankala juttu niin kun kaikkien kanssa
puhuu siita niin se sitten jaetaan kesken&an ja kaikilla on helpompi olla et semmo-
set hankalat hommat ja tilanteet ei jd& yhden eika kahden harteille et kaikki ottaa
vastuuta kaikessa.

Koetko etta esimiehesi on hyva kommunikoimaan
Pystyy erittain luontevasti.

Ovatko esimiehen antamat viesti/tiedotteet sisélldllisesti selkeitd ja ymmar-
rettavia
Jos joku asia jaa epaselvaksi niin siitd kysytaan.

koetko esimiehesi helposti lahestyttavaksi
Kylla, koskaan ei ole ollut vaikeaa et on itketty ja naurettu et meidan keskustelut ei
rajaudu siihen tydhoén vaan me tosissaan puhutaan ihan kaikesta.
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Teettek® paatokset tiimin kesken vai tekeek6 esimies paatokset yksin
Yhdessa neuvotellaan mutta on myds semmosia asioita joista ei voi neuvotella
mut aina kaikkien mielipiteet otetaan vastaan et just palavereissa kaydaan lapi
vastuualueita ja pohditaan et mita kukaki voi teha. Kaikki hoidetaan yhdessa mut
pisteen iin paalle laittaa sit paallikko.

Tiedottaako esimiehenne teitd muistakin kuin yksikkoanne koskevista asi-
oista kuten koko S-ryhmaa koskevista asioista.

Kylla. Esimerkiksi S-etukorttikampanjoista mista pitaa tietdd niin kaikki kylla tulee
ihan valittdmasti meille ettei tuu sit sellasia tilanteita etta ei tiedeta. Sit jos ei kas-
salla tieda jotain uutista niin kukaan ei sano ettei tieda vaan se sitten selvitetdan
heti. Loppupelissa sit soitetaan paallikdlle jos ei tiedetan jotain juttua ettd koskaan
ei sanota asiakkaalle ettei tiedeta. Ja kun ollaan pieni yksikké ja on pieni asiakas-
kunta niin kylla sielld jaa asiakkaat monesti juttelemaankin.

Mitk& ovat tiedonkulun haasteet teidan yksik6ssa?

Ei tdssa nyt oikein mut kiire on aina. Kesa on hyvin kiireista aikaa et sillon tuntuu
siltd kun ei aika riitd mihink&an ja tosi haastavia on nuo kesat mut nyt kun men-
naan talvea kohti et meillahan joulukauppa on hiljasta kun ne keskittyy noihin isoi-
hin marketteihin niin joskus keséalla se kiire on varmaan se et kun sa et kerkee hy-
va ettd kahvia juoda ja kattoo noita infoo tosta niin kylla naista kahtosin ajan puute
ja sekin on ajoittaista. Mut meillékin on se et tyontekijat tulee hyvissa ajoin téihin ja
myymalapaallikokin tietaa ettd me keitetddn kahvit aamulla ja me keskustellaan
paivan jutuista ja viikon jutuista niinkun omalla ajalla. Et kukaan ei tuu minuuttia
vaille téihin ja paaha suoraan t6ihin vaan me keretaan omallaki ajallla kayda naita
asioita. Tietokin kulkee kun ottaa vaan itse sitd vastaan et aika on oikeastaan ainut
etta sita ei aina oo.

Onko esimiehen viestind onnistunutta kokonaisuudessaan?
On ettd en voi moittia.
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Kuinka monesti pidatte tiimipalavereita?
Kolme ja nelja kertaa vuodessa

Minké&laisia asioita kasittelette tiimipalavereissa?

Tulosta, perus miten on mennyt, jos on kesa niin rekrytointeja ja s-pankin asioita ja
kaikkea mitd henkildston tulee tietda. Uusia laitteita ja koneita kun tulee mut se
tahtoo yleensa olla et kun pidetaan niin harvoin niin tulee paljon asiaa.

Voisiko palavereita olla enemman tai vahemman?
Ehdottomasti enemman pitaisi olla

Kuka palavereiden pitdmisesta paattaa?

Mina paallikkona eli on tosi hankala pienessa yksikko jarjestaa niin etta olisi kaikki
paikalla ja tosiaan kyllahan se vaatii resurssejakin oikeesti. Meilla on sitd varten
tosi hyvia tiimi/juoruvihkoja johon saadaan pienia asioita.

Tehaanko palavereista esityslistaa/agendaa?
Palaverit on enemman vapaamuotosempia et niista ei oo tehty mut sit joskus kun
tiedetddn ennakkoon et pidetdan isompi palaverin niin sit on.

Tehdaanko palavereista muistiota?
Mina teen itse kasin muistion samalla kun pidetdan palaveri ja ja& tuonne meidan
kansioihin kasinkirjoitettuna versiona.

Mitd annetuista tiedottamisen kanavista kaytatte?

Sahkoposti

Sahkopostia kaytetaan paivittain. Yleensa tulee konttorilta tietoa tai sitten muilta
kolleegoilta tai abc:lta hintatietoja seka tuhti-muutoksia ja markkinoilta takaisinve-
toja. Tyontekijoilla ei ole omaa sédhkdpostia et ainoastaan on minun ja sit koko
kaupan jota henkilokunta kayttaa tosi harvoin. et yleensa tulee samat asiat minun
sekd kaupan sahkopostiin ja mina klikkailen poista, poista, poista ja sit tulostan
vaan tanne ilmoitustaululle. Saastaa aikaa ja vaivaa.

Puhelin
Minulla on tydpuhelin ja kaksi puhelinta on lisaksi taalla tyopaikalla. Tyontekijéilla
ei ole henk.kohtaisia tydpuhelimia et kaupan puhelin on vain.

Keskustelut
Keskustelut ovat merkittdvassd asemassa et meilla on tiivis pieni rinki. Vuorojen
vaihteessa saadaan vaihdettua paivan kuulumiset.

Intranet

Sekin on vahan semmonen et mina ja minun kakkonen kayttaa sita et sieltd kay-
daan katsomassa markkinoilta takaisinvetoja ja lehtipalautuksia. Et vois kayttaa
enemmankin. Tyontekijat pystyy kdymaan Sintrassa mut en tieda et kayko kukaan.
Yleensa kaikki Sintrassa olevat tarkeet jutut tulee meidan sahkdpostiin ja mina sit
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valitan tanne tyttoille ilmotustaululle tai sit suullisesti kaydaan lapi et se viesti me-
nee jotain kautta perille.

[Imoitustaulu

Tassa on kaikki mainokset, kaikki mitd joudutaan seurailemaan ja meidan omia
myyntijuttuja, tarkeimmat puh.numerot, hatdhommat ja kaikki siis. Sit on aina vuo-
ronperadn katottu et jos on tarpeeks vanha juttu niin laittaa roskaponttéon. Mut
jokainen aina laittaa sinne jotain.

Kuinka tarkeda tyotehtava sisainen tiedottaminen on?
Miten muuten vois tehdd hommia jos tieto ei liiku et totta kai jaa jossain vaiheessa
sanomatta jotain mut se tarkein pyritddn ilmasemmaan tai kirjottammaan tai pu-
humaan et jos tulee kotona niin sit ma soitan ja ilmoitan.

Toimiiko tiedonvalitys sinun ja tyontekijoiden valilla?
Kylla, tytét kertoo mulle jos tarvii tietda jotain ja ma kerron heille. Ja tydntekijat
ovat halukkaita vastaanottamaan tyohon liittyvaa tietoa.

Miten arvioisit ty6ilmapiirid teidan yksikossa?
Musta tosi hyva et jos vertaa edelliseen tutkimukseen niin parannusta on tullut. Ei
00 ainakaan mitddn semmosta mika ois huonosti.

Tulevatko tydntekijat toimeen keskenaan?

Tulevat toimeen ja me ollaan yhtd suurta perhettd. Joskus on ollut jotain pienen
pienia konflikteja et esim missa jarjestyksessa tehdaén joku homma vaikkaa paa-
asiassa jokainen homma tehdaan. Kuitenkin jokaisella on oma tyyli tehdé ja joskus
joku voi ihmetella et miksi joku asia on tehty tolla tavalla. Jokainen tekee tyylillaan
mut sit jos taas on semmonen et asiakaspalautetta tullu johon pitaa oikeesti puut-
tua niin siihen puututaan ja siitéd keskustellaan ja sit siitd infotaan muille miten ei
saa toimia.

Miten arvioisit omia viestintataitojasi?
Ainahan se jannittdd palaveria pidettaessa mut tyontekijat on niin tuttuja taalla et
aina kysytaan jos jaa joku epaselvaksi tai jos neuvon jotenkin liian hankalasti.

Onko sinulle luontevaa ohjeistaa henkilost6asi?
Kylla ja semmonen niin kun se kaikki mita ma ite teen niin ma odotan sita samaa
tyontekijoiltéd mut ei tydntekijoilta ei voi vaatia jos ei itsekkdan osaa.

Mitk& koet tiedonkulun ongelmiksi/haasteiksi?

ainakin ajattelen et toi lilkaa tietoa et meidanki sahkopostiin tulee semmosta joka
ei liity meille ollenkaan et siis tulee semmosta vaikka et ne tuotteet ei kuulu mei-
dan valikoimiin mitka vedetdan markkinoilta et semmosta turhaa postia. Ja sit kun
alat plaraamaan vahan niin ku ajanpuutteessa lapi niitd viesteja et monesti sama
asia tulee monelta eri henkilolta. Tietokin leviaa meilla hyvin et aina joskus ei tie-
tenkaan joku nippelitieto levia.

Onko esimiesviestintd sinusta onnistunutta?
Ainahan voi parantaa et vaikka palavereita enemman ja siella voi enemman tiedot-
taa mut ainahan voidaan viestittda enemman mut sitten millon tulee se stoppi et
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millon tydntekija lopettaa kuuntelemisen jos sité ei en&é kiinnosta tai ei kuulu ha-
nelle tai jottain muuta.

Oletko saanut koulutusta esimiesviestinnasta?

Kylla ja itse asiassa vasta oli vimesen vuoden sisélla on ollut koulutusta esimies-
viestinnasta. Kaytiin tosi paljon rekrytointia, palaveria ja kaikkee tammadsta yleises-
ti tosi niinkun avartava ja tehtiin paljon semmosta ryhma/pienryhma ja parikeskus-
telua et miten teilla tehd&an ja verrattiin toisia ja sitten se oli ihan semmonen ja
siihen piti teha ennakkotehtavatkin.
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Kuinka usein pidéatte tiimiplavereita?

Kolme tai nelja kertaa vuodessa ja siihen osallistuu kaytanndssa koko meidan ty6-
yhteisO elikka s-marketissa oleva porukka ja nyt on viime kevaana pidettiin en-
simmaistad kertaa moneen vuoteen jossa oli koko taman talon henkilosto kerralla
mukana ja naita oli tarkotus ruveta pitdmé&an pari kertaa vuodessa. Yhdesta kah-
teen kertaan vuodessa.

Minkélaisia asioita kaytte palavereissa?

Siella kaydaan lapi edellisen kvartaalin taloudelliset tulokset ja sitten kaikkia pai-
van polttavia asioita ja yleensa semmosta toimintaan liittyvid juttuja niin ne ainakin
ite pyrin nostamaan tietylla teemalla. Et mika meill&a on se lahinn& eniten kehitta-
mista niinku tulevaa ajanjaksoa ajatellen olevaa asiaa. Vaikka jos ois tullut paljon
asiakaspalautetta siisteydesta niin sit kasitellaan sita ja ja kyllah&an sinne paljo aina
kertyy tammaosia ihan yleisia asioita joita taytyy sitten perehyttdé siind sen palave-
rin aikana.

Tehaanka palaverista esityslistaa/agendaa joka tulee ennen palaveria nahtéa-
vaksi?

Semmonen on pyrkimys et henkiléstd osaa varautua siihen ja yleensa on tapana
ettd loppuasiana on ettd mikali on joku aihe jota haluat ehdottomasti kasiteltavan
niin ilmoita minulle palaverinpitajan ettd osaan varautua asiaan.

Perusviestintdhan on se etta laitan tuohon tydvuorolistan ylapuolelle iimotustaulul-
le et millon palaveri on et henkil6hon nakee jo sen tydvuorolistaa katsoessa. Mut
tieto on ilmotustaululla ja esimerkiksi viimeksi pistin viestin viestinjarjestelmalla ja
kahta paivaa ennen palaveria muistutusviestia.

Tehdaanko palavereista muistiota?

No nyt mitd kaytdan valamennusta viime kevaana niin sen tiimoilta meitaki siella
koulutettiin ettd muistion pitaisi jonkun olla joku joka kirjaa. Minaki kaytan powet-
point sarjaa ja se oon laittanu nakyville ettd myds ne jotka ei palavereissa 00 ollu
niin paasee sitten kiinni niihin aiheisiin. Sehan ei valttdmatta kerro se pelekka dia
oikeestaan mitaa etta siina pittaa kasitella semmoset tarkeet asiat niin poissaolleit-
ten kanssa viela erikseen

Mihin muistio tulee tarkasteltavaksi?
lImoitustaululle ja mindhan lahetan sen myds omalle esimiehelle

Mita seuraavista kanavista kaytatte tiedottamiseen?

Sahkoposti

No sahkopostia ei oikeastaan liiku et esimerkiksi niin kun kottoa pitden ei kayteta
vaan sahkopostin kayttdé on lahinna jos tulee marketpaallikodlta joku asia tai ylem-
malta taholta niin sitten valitdn sen tyontekijoille.

Puhelin
Meilla henkilostolla on puhelimet nimetty vastuualueen mukaan et esimerkiksi on
hevi eli hedelméa- ja vihannespuhelin ja sitten lihapuhelin. Ja niitahan kaytetaan
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paivittain jatkuvasti ja tavarantoimittajat voi soittaa siihen ja talla keinon etta sem-
mosta on se puhelimen kayttd. Mut sitten henkilékohtaisiin puhelimiin niin minun

viestintd on lahinna tydvuoroihin liittyvid juttuja. Mutta paivittaisessa tyéssa niin
paljonkin soitellaan ristiin.

Keskustelut

Sehan on erittdin merkittavassa asemassa. Suurin osa tiedosta siirtyy nain vaikka
on olemassa nykyaikaisia tiedonvalityslaitteita. Ja keskustelussahan valittyy sa-
malla se vastakaiku ettéd meniko se viesti perille oikealla tavalla ettd onko se asia
edes ymmarretty. Joskus oon kayttanyt tammosta slogania joka on vahan rumasti
sanottu mut etta jos tieto ei vality niin se vika ei useimmissa tapauksissa ole vies-
tin l&hettajassa vaan vastaanottajassa.

Intranet

Sintra on kaikkien kaytettavissa mutta kayttboikeuksia on rajoitettu. Kasittaakseni
kayttdoikeuksia on jaettu niin etté kaikki tieto ei ole kaikkien ulottuvilla. Sintran rooli
on toimi tietopankkina ettad sieltd kylla 16ytaa tietoa jos on innokas sita hankki-
maan. Mutta kaikista tarkeimmat aina valitetaan séhkopostilla et se syo sita Sint-
ran kaytettavyytta.

[Imoitustaulu

Sehan on meilla kuletuimman kaytavan paikalla josta ihmiset kulkevat ohi ja siita
on helppo seurata pitkin paivaa. Sinne tulee tyévuoroja ja voisin sanoa nain etta
siella on printtina kaikki olennainen tieto. Silloin varmistan sen etta tieto on ainakin
esilla. Ne ketka meilla sahkodpostia kayttdd niin jos on tullut jakelulla tullut tietoa
sahkopostiin niin ensimmainen joka sen tarkistaa niin yleensa laittaa sen ilmoitus-
taululle. Jos on omaa tiedottamista niin ei se kiellettya ole laittaa sinne omia juttu-
ja. Meillah&n on myds ilmoitustaulun liséksi flappitaulu jossa ilmoitetaan pienem-
mat asiat kuten mit& iltavuorolla tulee huomioida tullessaan tdihin.

Mika olisi sinun mielesta paras viestinnan kanava yksikkéanne ajatellen?
lImoitustaulu on niin perinteinen ja tehokkain ja varmin keino kunhan se perehdy-
tys vaiheessa muistetaan painottaa kun se helposti unohtuu sanoa perehdyttaes-
sa.

Koetko etta tiedonvalitys sinun ja tyéntekijoittesi valilla toimii hyvin?

Kylla mutta kyllah&n siind kehitettdvadkin on. Kun tdma tietotulva on niin valtava
niin hankala valilla valita mita lahettdd. Ja sitten vastaanottajalla voi olla hankalaa
suodattaa edelleen sité tarkeda tietoa mita mina olen lahettanyt.

Ovatko tyontekijat halukkaita keskustelemaan ty6hon liittyvista asioista?
Kylla, minusta henkilostd6 ymmartad sen ettd jos asioista ei puhuta, keskustella
seka kyseenalaisteta asioita niin sehan hankaloittaa tyota.

Koetko tarpeelliseksi tiedottaa tydntekijoitasi yksikk6asi suuremmista asi-
oista?

En sillain mutta joskus puhutaan vapaamuotoisemmin joskus ja kyllahan sitd me-
diasta voi lukea suurempia asioita kuten koko S-ryhmaa koskevista asioista.
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Koetko etta tyoilmapiiri on teilla hyva?
Kylla ja jos verrataan edelliseen tutkimukseen niin parannusta on tullut mutta mi-
nusta on hankalaa I6ytaa selkeasti nakyva yhteys tyotyytyvaisyyden ja esimies

viestinnan valilla. Mutta ymmarran kylla ettd varmasti on joku yhteinen nimittajana
ettd jos ei tyontekijoiden kanssa juttele niin kyllahan se vaikuttaa vahan tyéilmapii-
riin.

Kuinka tarkeana tyotehtavanéa pidat tiedottamista?
Sehan on merkittdvassa asemassa

Mitk& ovat teidan yksikossa tiedonkulut haasteet/ongelmat?

Mina kylla naista nostaisin liikaa tietoa semmoseksi mikd on pahin ongelma. Itsek-
kin joutuu olemaan suodattimena ylemman johdon ja tyontekijatason valilla. Mutta
meidan tydyhteiséa ajatellen on vaikea nostaa yksittain esille mitdan suurempaa
viestinnéllistd ongelmaa kun kaikki tassa esitetyt ongelmat pitaa jotenkin paik-
kaansa. Ehka nousee myds tuo tieto ei levia kaikkien tietoon ettd vaikka kaytam-
me ilmoitustaulua niin minulla ei kuitenkaan oo semmosta kontrollia ettéa kuka il-
moitustaulua on lukenut.

Oletko saanut koulutusta esimiesviestinnasta?

Kylla ja kyllahan meilla semmosia esimiesvalmennuksia vahan valia on ja viime
kevaana oli viestintaan liittyvaa koulutusta ja itse olen jollas-instituutissa suoritta-
nut viestintaan liittyvaa koulutusta. Varsinaista viestintaan liittyvaa koulutusta ei ole
vaan se tulee muun koulutuksen ohessa.

Koetko tarvitsevasi lisaa koulutusta esimiesviestinnan suhteen?
En varsinaisesti mutta se voisi olla jonkun muun koulutuksen ohessa.
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Kuinka usein palavereita pidetaan
Kaksi kertaa vuodessa

Koetko etta palavereita on liian tihe&aan tai liian vahan
Ma koen ite etta ois ehka useammin vois olla et se ois ihan semmonen kayttokel-
ponen kanava missa vois keskustella asioita

Koetko etta palavereissa on hyva asiasiséalto
On kylla niissa mitd on et on hyva asiasisalto et se aika ei vaan taho riittda asioi-
den kasiteltavaksi.

Tehaanko palavereista esityslistaa
Tota kylla se mun mielesta on ollu et yleensé joku yks asia tai tammonen teema ja
sitten on voinu ite pistaa siihen listalle et jos on joitain muitakin asioita

Tehaanko palavereista semmosta muistiota/raporttia
Mun mielestd tehdan semmonen tiivistelm& ja se tulee tohon ilmotustaululle josta
pystyy kahtomaan sen.

Kuinka usein osallistut tiimipalavereihin
Joka kerta

enta jos ei paase osallistumaan, mista hankitaan tieto
En tieda miten siind menetellaan.

Mitd annetuista tiedottamisen kanavista kaytatte

Sahkdpostia ei 00 et se on sen kaupan yhteinen sahkoposti

Tyopuhelinta ei ole omaa et se on sit tyévuorossa voi antaa tyopaikan puhelimen
toiselle.

Keskustelut

ei ole merkittdva kanava, pikemminkin painvastoin ja se huonontaa tyo6ilmapiiria
jos keskendén keskustellaan ongelmista tietenkin totta kai jos on tdmmosta tie-
donkulun tehostamista niin kun on aamuvuoron ja iltavuoron valilla niin kertoo toi-
selle vuorolle mitd on semmosta tiedettdvaa ja mitd asioita pitda hoitaa et siind
mielessa on tarkeaa.

Sintra
lImeisesti on paasy sinne mut en ole niita tunnuksia l6ytany eika oo tullu niitad ky-
seltya.

[Imoitustaulu
Yleensa tiedotusluontoiset jutut tulee sinne ja sitten tdmmaonen arkipaivasempi
viestintd on tossa taululla.

Mit& kautta esimiehenne eniten tiedottaa teita?

Seka kasvokkain keskustelu jos se on semmosta henkilokohtasta asiaa tai sem-
mosta et ei valttamatta oo kaikille tai sit flappitaululle jos on semmosta yleista asi-
aa kaikille.
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Riippuu ihan asiasta mut yleensa flappitaulu on toimiva mutta sitten puhelinta kay-
tetdan jossakin tilanteessa jos on tyévuorojen valilla asiaa. Mut tuo flappi on siind
mielessa hyva et sen viestin nakee sit kun tulee tohon. Mutta sitten se palaveri on
siind mielessa hyva kun jos on itella kaikille asiaa mista tarvii keskustella niin etta
kuunnella vahan muittenkin mielipidetté niin siind mielessa yhteinen tilaisuus ker-
ran viikossa tai kerran kuussa ois hyva et saa sita dialogiaa muiden kanssa.

Koetko esimiehesi olevan hyva kommunikoija?
No kylld mun mielesta

Onko viestit selkeité ja helposti ymmarrettavia?
no ei ne aina aina et monesti joutuu kysymaan jos ei ymmarra mutta ihan asiallisia
kuitenkin.

Onko esimieheltd helppo kysya ohjeistusta erilaisten ty6tehtavien hoitami-
seksi?

No sillon kun on paikalla et aina ei oo tavoitettavissa et siindpé se onkin kun ei 0o
paikalla. Et pitais olla just yhteista palaveria.

Koetko esimiehesi helposti lahestyttavaksi?
No joo kylla

Tiedottaako esimiehesi muistakin kuin yksikk6dsi liittyvistd asioista kuten
koko s-ryhmén asioista ?

Ne tulee paaasiassa sahkodpostin kautta mut sitten niita tiedotteita saatetaan tulos-
taa

Minkélainen tyoilmapiiri teilla on?

Noo, talla hetkella se on parempi mita aikasemmin et jonkun verran on parannuttu
ja esimies tehnyt t6itd sen eteen. Mut ei sillalailla oon hyvaa yhteishenkea mutta
kuitenkin etta kaikkien kanssa tulee toimeen.

Mitk& ovat teidan yksikossa tiedonkulut haasteet/ongelmat?
Tiedonkulku on hidasta ja sitten tieto ei levid kaikkien tietoon. Ja sitten ehka ajan
puute et eipa oikeastaan muuta

Onko esimiesviestinta teitd kohtaan onnistunutta?

No siis kyllah&n siina varmasti ois kehitettdvad et mika ois semmonen tapa viestia
niin sita vois niinku miettia, se tietenkin riippuu asiasta. Paljon tarvittais varmaan
semmosta keskustelevaa viestintaa et jokaisella on varmasti monesti erilainen na-
kokulma asiaan.



