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Tutkimuksen tavoitteet

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu erdan suomalaisen tivolialalla toimivan perheyrityksen
sisdisen viestinndn nykytilaa ja sen kehittdmistarpeita. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
kiertueen 2011 aikana ilmenneet sisdisen viestinnan hairiot ja niiden vaikutukset Kyseiseen
tyoyhteisoon. Talla tutkimuksella tahdataan konkreettiseen toiminnan kehittamiseen.

Tutkimusaineisto ja -menetelmat

Tutkimus toteutettiin yksittdisenda holistisena case-tutkimuksena (Yin, 2003). Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys perustuu vahvasti yritys- ja yhteisoviestintdan. Tutkimusaineistona
toimivat yritysjohdolle teetetty Kvast-testi ja koko henkilostolle l&hetetty verkkokysely.
Verkkokysely muodostettiin hyddyntdmalla Kvast-testin  jalkeistd ryhmakeskustelua
yritysjohdon kanssa. Verkkokysely lahetettiin yhteensd 30 hengelle. Vastauksia saatiin 22
kappaletta.

Tulokset ja paatelmat

Tutkimuksen tulosten perusteella havaittiin, ettd case-yrityksen sisdisessa viestinnassd oli
hairi6itd, jotka vaikuttivat tydyhteisén toimintaan kiertueella 2011. Eri hairididen vaikutukset
tydyhteisd6n muodostivat jatkumon, joka vaikutti kokonaisvaltaisesti tydyhteison sisédiseen
viestintdan. Keskeisimmiksi viestinndn hairidiksi case-yrityksessa todettiin puutteellinen
viestinndn suunnittelu ja organisointi. Ndma heijastuivat yrityksessé heikkona viestinnén
johtamisena sek& tehottomina viestintdkdytanteind. Puutteelliset viestintdkdytanteet
puolestaan heikensivét tiedottamisen laatua, mik& johti vuorovaikutuksen ja palautteen
vahdisyyteen seka ongelmiin eri tivolitoiminnoissa. Case-yrityksen kiertueen 2011 sisdista
viestintdd kuvasivat muun muassa késitteet paéllekkaisyys, tietdméattomyys, eridvat tiedot ja
luottamuksen puute.

AVAINSANAT: viestintd, sisdinen viestintd, Kvast-testi, verkkokyselylomake, tivoli,
viestintdkaytanne,
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1. JOHDANTO

Viestintd on nykypdivané onnistumisen avainsana. Toimiva viestintd on tyoyhteison funktio
ja tarkeé voimavara, joka nékyy organisaation hyvinvointina. Jos viestinnassa epaonnistutaan,
sitéd ei ole riittavasti, tai sitd ei ole ollenkaan, tydyhteiso ei yksinkertaisesti osaa toimia. Tana
paivand muutos on pysyvé olotila, josta pystytddn selvidamaédn vain oikeanlaisen viestinnén
avulla (Juholin, 2008; Hammel 2007). Viestimalla eli jakamalla yhdessé tietoa ja kokemuksia
voidaan ymmaértaa asioita ja toimia parhaalla mahdollisella tavalla. IIman tastd johdettua

yhteisymmarrysta ei tyoyhteisd kykene toimimaan tehokkaasti ja tavoitteellisesti.

Viestinndn muutoksen yhteydessé on puhuttu viestinnén vallankumouksesta. Juholinin (2008)
mukaan Kkysymys on tyon, tyoyhteisjen ja tydntekijoiden muutoksesta. Kyse on
merkittdvastd ajatuksellisesta ja toiminnallisesta muutoksesta tiedon yksisuuntaisesta
valuttamisesta kohti vuorovaikutteisuutta ja jokaisen vastuullista roolia. Ta&mé luo ja vahvistaa
yhteisollisyyttd, joka on yksi tdmén péivan tarkeimmistd haasteista. Koska viestintd on
erityisen merkittavéassa roolissa yhteisollisyyden rakentumiseen ja vahvistumiseen, pitéisi se
nostaa yhté tarkeéksi tydyhteisotaidoksi kuin ammattiosaaminen. Viestinta on tydyhteisotaito,
jota vaaditaan jokaiselta ja jota pitaa kehittaa ja arvioida (Juholin, 2009).

On hyvé korostaa, ettd viestintadn ei ole olemassa valmiita ja lopullisia malleja. Nain ollen
jokaisen yhteison mahdollisuutena ja haasteena on kehittdd niitd omiin tarpeisiinsa. Varmaa
kuitenkin on, etta organisaation elin - ja kilpailukyvyn yllapitamiseksi yrityksen on pysyttava
mukana viestinndn muutoksessa (Juholin 2009, 62). Viestintd ei niink&&n ole itsetarkoitus
vaan se on voimavara, jonka tavoitteellinen suuntaaminen on yksi liikkeenjohdon
tarkeimmista tehtavista (Aberg, 1998). Sen tulee olla suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista
toimintaa, jonka onnistuminen perustuu ammatilliseen onnistumiseen ja kaikkien
tyoyhteisossa tyoskentelevien omaan panokseen tavoitteiden saavuttamiseksi (Siukosaari,
2002).

Puhuttaessa jonkin organisaation tai yhteison viestinnésté kaytetddn nimitysta yhteisoviestinta
(Juholin 2009, 22). Tydyhteis6ja on monenlaisia, joissa kaikissa on sovittu yhteiset tavoitteet
ja keinot, joilla tavoitteisiin paastdan. Yhteisoviestinnan rinnalla kaytetaddn yleisesti myods

organisaatioviestinnan termid, vaikka ne eivat aivan samaa tarkoitakaan. Organisaatioviestinta



puolestaan pitdd sisallaan kaiken organisaatiossa tapahtuvan virallisen ja vapaamuotoisen

viestinnan.

Siséinen viestintd on johdon tarkein tyokalu tyoyhteison informaationkulkuun ja
yhtendisyyteen. Sen avulla luodaan yritykseen organisaatiokulttuuria ja me-henked
(Siukosaari, 2002). Lisaksi silla pystytddn vaikuttamaan henkildston mielikuviin. Kun
henkilosto on tyytyvéinen, se heijastuu myos asiakkaille parantaen tyotyytyvéisyytta ja yleista
mielikuvaa yrityksestd (Juholin, 2009). Toimivan ja tehokkaan sisdisen viestinnan vaikutukset
yrityksen liiketoimintaan ja koko organisaation hyvinvointiin ovat perusteltuja. Yrityksen
sisdisen viestinnan tulee kuitenkin olla sidottuna koko yrityksen strategiaan; sita tulee
suunnitella, toteuttaa ja valvoa jatkuvasti. Téssd tutkimuksessa perehdytédén tarkemmin eraan

suomalaisen tivolialan yrityksen ty0yhteison sisdisen viestinndn tutkimiseen.

Tivoli Sariola on erds tivolialan tunnetuimmista toimijoista. Jo yli 120-vuotisen historiansa
alkana se on vakiinnuttanut paikkansa perinteisend tivolihuvien tarjoajana. Viime
vuosikymmenien aikana yritys on onnistunut kehittymaan arvostetuksi brandiksi. Vuosittain
tivolin aktiivinen toimintakausi eli kiertue alkaa kevéalla huhtikuussa ja jatkuu aina lokakuun
syysmarkkinoille asti. Jatkuva liikkuminen ja varsin hektinen tivolieldam& luovat vaatimuksia
yrityksen viestinndlle. Noin 40 hengen tyOyhteison siirtdminen viikoittain paikkakunnalta
toiselle vaatii tyOyhteisoltd saumatonta yhteisty6td ja omatoimista tyoskentelyd. Siséisen
viestinndn avulla yrityksen tyoyhteis0 saadaan sitoutettua yrityksen toimintaan ja

tyoskentelemaan yrityksen tavoitteiden ja arvojen mukaisesti.

1.1. Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tivoli Sariolan koulutustilaisuudessa kevaalld 2011 kavi ilmi, ettd suurin osa kiertueen aikana
kehkeytyvisté ristiriidoista ja ongelmista johtuu yleensa yrityksen puutteellisesta sisdisesta
viestinnasta. Yrityksen tiedonkulku ei aina toimi tehokkaasti, miké& aiheuttaa tydyhteisdssa
epétietoisuutta ja johtaa lopulta ristiriitaisiin lopputuloksiin. Tivolikiertueen aikana
tyoyhteisOn jasenet toimivat useissa tyotehtdvissa: asiakaspalvelutehtévissg, kasaus- ja
purkuty6ssa ja muuttotydssa. Tama tydtehtdvien moninaisuus lisdd haasteita erityisesti

tyontekijoiden perehdyttdmisen ja sitouttamisen kannalta.

Kyseiselle perheyritykselle ei ole koskaan tehty sisdisen viestinndn tutkimusta, joten
tallaiselle tutkielmalle on organisaatiossa akuutti tarve. Koska viestintd on sujuvan

tivolitoiminnan edellytys, perheyrityksen siséisté viestintad tulee kehittadd. Tutkimusongelman
4



taustalla vaikuttavat perheyritystaustasta johtuvat vahvasti juurtuneet yrityksen viestinnén

periaatteet, joita on tarkoitus tdman tutkimuksen avulla péivittaa nykypéivaan.

Tamén tapaustutkimuksen (case-tutkimus) perimmaisend tarkoituksena on kartoittaa case-
yrityksen sisdisen viestinnan nykytila. L&htokohta on, ettd kyseisen yrityksen siséisessa
viestinnissé on viestinnallisia hairidita (Aberg 2002, 91), jotka estavat sanoman liikkumisen
lahettdjaltd vastaanottajalle. Tdssé tutkimuksessa on tarkoituksena 10ytdd ndmé siséisen
viestinndn hairidtekijat ja selvittdd mitd ongelmia ne kyseisessé tyoyhteisossé aiheuttavat.
Tutkimusongelman ratkaisemiseksi on laadittu kolme tutkimuskysymystd. Tyéssa etsitaan

vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1) Miten tehokasta oli case-yrityksen siséinen viestinta kiertueella 20117
2) Mitka olivat keskeisimmat hairiot Tivoli Sariolan sisdisessa viestinnassa?
3) Mitd vaikutuksia néilld sisdisen viestinnan hairi6illa oli vuoden 2011 Tivoli Sariolan

tyoyhteisdsséa?

Tutkimus toteutetaan yksittdisend holistisena case-tutkimuksena (Yin, 2003; Hirsjarvi ym
2002, 123), joka kayttaa hyvékseen fenomenologis-deskriptiivista tutkivaa otetta (Hirsjarvi &
Hurme, 2004). Tavoitteena on antaa monipuolinen kuva kyseisen yrityksen sisdisen
viestinndn toimivuudesta sek& korostaa sisdisen viestinndn merkitysté johtamisen vélineena.
Tutkimuksella pyritddn luomaan formatiivisen kehittdmisarvioinnin (Juholin 2010, 30)
mukaista tietoa konkreettiseen sisdisen viestinndn kehittdmiseen. Yrityksen ainutlaatuinen
toimiala luo omat haasteensa tutkimukselle, ja aikaisempien tutkimusten tuloksia tulee
soveltaa case-yrityksen toimintaan sopiviksi. Tutkimus olettaa, ettd k&ytantojen tutkiminen ja

niiden toimiminen ovat vahvasti kontekstisidonnaisia.

1.2. Keskeisimmat maaritelmat

Viestinnan kasitteistd on varsin kattava, mutta kaikessa laajuudessaan melko sekava. Tdman
takia on tarkeéd, ettd tdaman tutkimuksen keskeisimmat késitteet kdydaan lapi. Oleellista on

ymmartad mité tietylla késitteella tarkoitetaan juuri tassa tutkimuksessa.

Kéaytanne on "toistuva, muilta peritty ja muunnettavissa oleva tekemisen ja puhumisen tapa —

tavanomainen menettely tietyssa tehtdvassé tai tilanteessa (Rasanen ym. 2008, 4).

TyoOyhteis6 on ihmisryhmittymé, joka pyrkii jarjestelmallisesti tiettyihin yhteisiin tavoitteisiin

ja paamaéariin kaytossd olevia voimavaroja eli resursseja sadtelemélld. Tyodyhteisolle
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ominaisia piirteitd ovat lisdksi tyon- ja vallanjako (osastot ja organisaatiotasot), viestinnén
rakentuneisuus (sadnnot, jotka koskevat viestintdsuhteita, sanomien siséltda ja erilaisia
viestinnan jérjestelyjd) ja tydyhteison jasenten mahdollisuus omien tavoitteiden ja tarpeiden
tyydyttdmiseen jasenyyden kautta (Aberg, 1996). Tassa tutkimuksessa tydyhteisolld
tarkoitetaan Tivoli Sariolan vuoden 2011 kiertueen pysyvéé henkilokuntaa.

TyoOyhteisoviestintd (my6s organisaatioviestintd) on sanomien vaihdantaa tydyhteisén osien
valilla, mik& mahdollistaa ty0yhteison ja sen jasenten tavoitteiden toteutumisen. Viestintd
onkin tydyhteison téarkein tyokalu, joka liittdd tyoyhteison osat toisiinsa ja koko tydyhteison
ympdristoonsa. Tydyhteisoviestinndlle ominaisia piirteitd ovat organisoidut puitteet,
tavoitteellisuus ja teknisten viestimien kayttd (Aberg 1996, 61). Nykyaan tydyhteisoviestinta

korvaa usein sisdisen viestinnan kasitteen.

Viestintgjarjestelma on tavoitteellisen tyon perusedellytys, joka muodostuu kayttoon otetuista
tietosisélloistd, viestintdkanavista, viestinnan jarjestelyista (Juholin, 2009, 142) ja viestinnén
saannoista (Aberg 1996, 62). Tana paivdnid painoarvoa on kuitenkin annettava myos
spontaanille, tydyhteisostd kumpuavalle viestinnélle. Viestintdjarjestelmaa taydentavatkin
erilaiset viestintdfoorumit, joissa tyOyhteison jasenet toimivat itseohjautuvasti ja
kollegiaalisesti (Juholin 2008, 72).

Viestintaymparistd on “arvoympadristd, josta tyoyhteisoon kohdistetaan odotuksia ja
arvostuksia” (Aberg 1996, 313). Viestintailmasto puolestaan muodostuu tydyhteison
viestintdd koskevista tyOyhteison jasenten havainnoista sek& esimiesten viestinnasta,
organisaation toimintatavoista ja horisontaalisesta keskinaisviestinnasta. N&in ollen sisdinen
viestintd ja viestintdympéristd yhdessd luovat organisaation viestintdkulttuuria ja
viestintailmaston. Né&istd muodostuu henkildstén viestintatyytyvaisyys, joka vaikuttaa suuresti
ty6tyytyvaisyyteen (Aberg, 1996).

Tulosviestinnanmalli on Abergin vuonna 1986 kehittama kasite (Aberg 1998, 146). Sen
mukaan yhteisoviestinndn tehtédvédt voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen: profilointi,
myynnin ja tuotannon eli yrityksen perustoimintojen tukeminen, informointi, kiinnittdminen
ja sosiaalistaminen. Abergin pizzamalli on ollut varsin kdytetty kasite viestinnan opetuksessa

ja tutkimuksessa jo yli toistakymmenta vuotta.



Sisaisella viestinnadlla tarkoitetaan tyOyhteison tai organisaation sisdista tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta (Juholin 1999, 13). Siihen kuuluu kaikki tydyhteison keskindinen ja yrityksen
henkilostélle osoitettu viestintd. Vaikka viestintd- ja organisaatioajattelu ovat pitkalti
kehittyneet 1900-luvulla, on yrityksen sisdinen viestintd melko uusi tiede. Nykyaan siséinen
viestintd on noussut yhdeksi strategiseksi johtoperiaatteeksi ja sen tutkimus on lisaddntynyt

huomattavasi.

Tivoli on kiertdva huvipuisto, joka tarjoaa paasylippuja vastaan asiakkailleen huviajeluita
erilaisissa ajolaitteissa kuten autorata, maailmanpyord ja ketjukaruselli. Liséksi tivolin
palveluihin kuuluu erilaisia onnenpelejd ja muuta oheistoimintaa kuten erilaisia esityksié.
Tivoli eroaa kiintedstd huvipuistosta siten, ettd se liikkuu paikkakunnalta toiselle tuoden

tivolihuveja sinne missa niita ei muuten ole.

Tivoli Sariola on yksi Suomen tunnetuimmista ja suurimmista kiertdvisté tivoleista. Tivoli
Sariolan toimintaa ohjaavat vahvat perinteet, joiden ansioista yritys on toiminut 124 vuotta
(vuodesta 1888 l&htien). Perheyrityksen toimitusjohtajana toimii neljannen polven yrittdja
Tapio Sariola (Tivoli Sariola, 2012).

1.3. Tutkimuksen rakenne

Tutkielma voidaan jakaa kahteen padosaan: aikaisempaan katsaukseen aiheesta ja empiriaan.
Ensimmaisessé osassa kasitellaan aihetta teoreettisesta nakokulmasta aiempien tutkimusten ja
kirjallisuuden avulla. Aluksi tulee kdydéa lapi yhteisoviestinnan ldhtokohtia, joita on késitelty
tutkimuksen toisessa luvussa. Kolmannessa luvussa syvennytddn tarkemmin aiempaan
Kirjallisuuteen sisdisestd viestinndstd. T&ssa osiossa keskitytddn myods siséisen viestinnan

tutkimuksen perusteisiin.

Tutkimuksen toinen padosa késittelee case-tutkimusta ja sen tuloksia. Neljannessa luvussa
esitelladn ja perustellaan tutkimuksen suorittamistapa. Empiiristd osaa varten yritysjohdolla
teetettiin  yhteisoviestinnan nykytilan arviointimalli eli Kvast-testi. Kvast-testiin ja
aikaisempaan kirjallisuuteen pohjautuen luotiin 121 kysymysta sisaltava verkkokyselylomake.
Kysely l&hetettiin 30 tyontekijalle, joista hyvaksyttavid vastauksia vastaanotettiin 22
kappaletta. Tutkimuksen viides luku keskittyy kerdtyn tutkimusaineiston tarkempaan

analyysiin.



Kuudennessa luvussa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Tutkimustulosten ja teoriataustan perusteella muodostetaan tdmén tutkimuksen keskeisimmat
johtopaatokset. Merkittdvimmaét johtopédatokset esitellddn tutkimuksen lopussa kuutena

toimintaehdotuksena yritysjohdolle.



2. VIESTINNAN LAHTOKOHTIA

Viestinndn mittaamisen lahtokohtina ovat olleet imago- ja yleisen mielipiteen tutkimukset,
joista siirryttiin 1970-luvulla tiedonkulun- ja viestintatyytyvéisyyden tutkimiseen. Tallaiset
tutkimukset kuvastavat 1900-luvun teollisuusyhteiskunnan ajatusmaailmaa. Vastaavasti 2000-
luvun tietoyhteiskunnan kiinnostus kohdistuu siihen, miten viestintd tukee organisaatiota
paasemaan tavoitteisiin. Tdma voidaan ilmaista “numeroina, laatuna, esimerkiksi henkiléston
hyvinvointina, tiedon ja osaamisen luomisena tai innovatiivisuutena” (Juholin 2010, 23). Tana
paivana viestinnaltd kuitenkin vaaditaan strategista tukea toiminnalle, eik& pelkk&
tyytyvaisyys tiedon siirtoon riita.

Nykyddn Suomessa mitataan  mediaosumia, tehdd&n pienimuotoisia  kyselyja,
asiakastyytyvaisyys- ja jasentutkimuksia seké tyoilmapiiri- ja henkilostotutkimuksia (Juholin
2010, 16). Vallalla oleva ilmapiiritutkimusten suosio piilee siind, ettd ne kuuluvat tdman
péivan johtamisjarjestelmiin eika niiden hyodyllisyyttd kyseenalaisteta. Tutkimustoiminnasta
on tullut liiketoimintaa ja markkinat tarjoavat paljon erilaisia tutkimus- ja seurantapalveluita
yrityksille. Té&std johtuen yritykset teettdvdt monenlaisia selvityksid, mutta jatkuva
tutkimustoiminta saattaa aiheuttaa my6s hammennystd organisaatiossa. Nain ollen
tutkimustoiminnan tulisikin perustua tarveharkintaan ja tarkkaan koordinointiin (Juholin
2010, 17)

2.1. Viestinnan periaatteet

Abergin (2000, 54) mukaan viestintd on tapahtuma, jossa merkityksen antamisien kautta
tulkitaan asioiden tilaa, ja jossa tdma tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen
vuorovaikutuksen avulla. Se on kommunikaatiota lahettdjan ja vastaanottajan valillg; toisin
sanoen sanomien vaihdantaprosessi tietyssa kulttuurillisessa ja fyysisessa kontekstissa.
Annetut sanomat kantavat informaatiota, jonka merkitysté tuotetaan, jaetaan ja tulkitaan seka
ldhettdjén ettd vastaanottajan toimesta (Siukosaari, 2002). Viestinta on liséksi kulttuurillisesti
maaraytynyttd, kulttuuria luovaa ja uudistavaa sekd kulttuurista yhteisyyttd synnyttavéa
(Aberg, 2006; Seeck, 2008).

Viestintd on hyvin sattumanvarainen tapahtuma, joka laukaisee ihmisissa joitain mielikuvia.

Siind vastaanottaja itse luo merkityksen omaan eldménkokemukseensa ja -tilanteeseensa

pohjautuen. Totuus on, ettd erilaiset ihmiset antavat samalle viestille erilaisia merkityksia
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(Juholin, 2009). Mit& epaselvempi sanoma, sitd todenndkodisempad on, ettd sen tulkinnat
eroavat suuresti toisistaan. Nain ollen sanoman l&hettgjan tulisi kiinnittda erityistd huomiota

sanoman ymmarrettavyyteen, kiinnostavuuteen ja esillepanoon (Aberg, 2006).

Hurme ym. (2005) korostaa viestinndn ja vuorovaikutuksen kontekstuaalisia seikkoja kuten
toimintaympéristda sekd laajempaa sosiaalista kehystd, jossa viestintd tapahtuu. Heidan
mukaansa samat verbaaliset ja nonverbaaliset merkit voivat saada kontekstista riippuen
erilaisen tulkinnan. Se, millainen viestintdkayttaytyminen katsotaan tarkoituksenmukaiseksi,

hyvaksyttavéksi tai odotuksenmukaiseksi, maarittyy kontekstin mukaan.

Silvennoinen (2004) esittelee eri kéayttaytymis- ja viestintatyyleja eri tilanteisiin. T&ll4 han
tarkoittaa sit4, ettd viestinndn taitaja osaa mukauttaa vuorovaikutustapansa erilaisiin
tilanteisiin niiden vaatimalla tavalla, niin ettd yhteisty6 olisi mahdollisimman sujuvaa. Hanen
mukaansa sosiaalisella tuella on térked rooli viestinndssd. TyOyhteisdssa tdma tarkoittaa sita,
ettd arvostetaan toisen ammattitaitoa, viestitddn toista kunnioittavasti ja ollaan aidosti
kiinnostuneita toisen tekemé&std tyostd. Tarkeitd ominaisuuksia ovat myos toisten

kuunteleminen, kannustaminen ja tunteiden jakaminen (Juholin, 2008).

Taman paivén viestinnan roolia organisaatioissa korostavat yritysmaailman suuret muutokset.
Ensinndkin informaation m&ard on tdna paivana valtava, se on nopeasti tavoitettavissa ja
kasvaa nopeasti. Toiseksi ty6é on muuttunut tietointensiivisemmaéksi. Kolmanneksi
organisaatioille on tyypillista uusien rakenteiden etsiminen ja jatkuva kehittdminen; ryhma- ja
tiimity0 ovat lisddntyneet ja organisaatiot ovat hajautuneita seka verkostoituneita. Neljanneksi
tieto- ja viestintatekniikka ovat kehittyneet nopeasti. Erityisesti verkkopohjaiset toiminnot
helpottavat ja mahdollistavat monipuolisen ja organisaatioiden vélisen viestinnan.
Viidenneksi tiedon, osaamisen ja muiden aineettomien tuotannontekijéiden merkitys on
kasvanut aineellisiin  tuotannontekijoihin  verrattuna. Kuudenneksi globalisaatio ja
organisaatioiden monikulttuurisuus ovat voimistuneet. Kaiken edelld mainitun liséksi,
tietdvat, osaavat ja elaménlaajuisesta oppimisesta kiinnostuneet kansalaiset ovat
muodostaneet kansalaisyhteiskunnan. (Huotari, Hurme & Valkoinen, 2005)

Tyopaikka itsessadn on muuttunut valtavasti viime vuosikymmenten aikana. Samalla myos
tyon ja vapaa-ajan ero on vahitellen havidvassa. Jatkuva kiire ja stressi ovat luoneet paineita
erityisesti hyvinvointiin, kun yritykset joutuvat keskittymaan yhd enemmaén yhteisollisyyteen,

tyoyhteison viihtyvyyteen ja jaksamiseen (mm. Seeck & Parzefall 2008). Tana péaivana
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tarvitaankin johtajuutta, joka ymmartaa ajan rajallisena resurssina ja luo puitteet luovuudelle
ja siitd syntyville innovaatioille. Kaiken tdman yhteisollisyyden korostamisen keskell&
Joensuu (2006) puolestaan kritisoi sitd, ettd postmodernien asenteiden mukaiset
tyoémarkkinoiden suuret muutokset ovat kuitenkin ajaneet yksilon pitdmaan huolta Iahinna
omista ty0asioistaan ja omasta kehittymisestadn, eik& niink&&n organisaation yhteisista
asioista.

Totuus on, ettd ilman viestintdd mik&an yhteiso ei pysty toimimaan. Se on kaiken toiminnan
perusedellytys ja mahdollistava voimavara, jonka kéyttdminen vaatii ammattitaitoa. Viestinta
on térked osa yrityksen strategista liiketoimintaa. Taten sen tulisi olla jarjestelmien valista ja
seka sisdista ettd ulkoista. YhteisGviestintd voidaankin jakaa kahteen osaan: sisainen viestinta,
joka tarkoittaa yrityksen sisalla tapahtuvaa tydyhteisoviestintdd ja ulkoinen viestintg, jolla
pyritaan vaikuttamaan muihin ulkoisiin sidosryhmiin (Aberg, 2006). Oli kyse sitten
sijoittajien tai asiakkaan vakuuttamisesta, tulee viestinndn perustua yhtendiseen, tarkasti

suunniteltuun ja selkeéan viestintéstrategiaan (Argenti, 2009).

2.2. Viestintdosaaminen

Tana paivana tyd on tietoty6td, joka perustuu tietoon, sen saatavuuteen ja vaihdantaan.
Tietotyotd ei kuitenkaan pysty tekeméan ilman kommunikaatiokykya tai ilman
viestintdosaamista. Viestintakyky n&hdaan jokaiselle tydyhteison jasenelle kuuluvana
tyoyhteisOtaitona ja sen katsotaan koostuvan tiedosta, taidosta ja asenteesta (Juholin 2010,
146). Juholinin (2008, 31) mukaan viestintdosaaminen voidaan jakaa neljdan eri osa-

alueeseen, jotka painottuvat eri tyokuvissa eri aikoina (Kuvio 1).

Ensinndkin viestijalta vaaditaan kykya ilmaista ajatuksia puhuen ja Kirjoittaen sekéd valmiutta
keskustella ja kdydéa dialogia eri muodoissa. Toinen viestimisen osa-alue muodostuu suhteista
muihin ihmisiin, organisaatioihin ja verkostoihin. Talléin korostuvat tiimityotaidot ja kyky
saada muut sitoutumaan yhteiseen tyohon. Tarvitaan ongelmanratkaisukykyéd, kuuntelemista

ja palautetta. Lisaksi tarvitaan halu hy6dyntéé ja jakaa osaamista (Juholin 2008, 30-31).

Kolmantena viestintdosaamisen sektorina pidetddn kykya kéyttdd hyvaksi erilaisia
viestintavalineitd palvelemaan toimintaa ja tavoitteita. Esimieheltd odotetaan hyvia
vuorovaikutustaitoja, kykyd motivoida ja antaa palautetta sekd taitoa luoda henkilostolle
foorumeita yhteiseen keskusteluun (Juholin 2008).
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Neljantend osa-alueena viestintdosaamisessa on strategia, eli se miten osaamme kéayttd4d muita
osaamisen osa-alueita eri tilanteissa ja eri kumppaneiden kesken (Juholin, 2008, 30-31).
Erityisen tarkedd on myonteisen ilmapiirin luominen viestinndn kehittdmiselle. N&in luodaan
pohja siirtymiselle yksildosaamisen prosessoinnista yhteisolliseen osaamiseen (Juholin 2010,
148).

Tiimi—ja Halu hyodyntaa ja Yksilonakokulmasta
ryhmatyotaidot jakaa osaamista yhteisonakokulmaan

Suhteet ja verkostot Viestintivilineiden

kumppaneihin ja hallinta ja
sidosryhmiin kehittdminen

limaisu Strategia

suullinen ja edellisten
kirjallinen hyodyntdaminen
VIESTINTA-
OSAAMINEN

Kuvio 1. Viestintdosaamisen osatekijat. Lahde: Juholin (2008, 31 mukailtu)
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2.3. Abergin tulosviestinnan malli

Abergin (1996) vuonna 1986 kehittama tulosviestinndnmalli on varsin kéytetty sisdisen
viestinnin opetuksessa ja tutkimuksessa. Abergin pizzamalli tarkastelee miksi tydyhteisdissé
viestitdan. Abergin mukaan yhteisdviestinnin tehtévat voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen,
joita ovat profilointi, myynnin ja tuotannon eli yrityksen perustoimintojen tukeminen,
informointi, kiinnittdminen seka sosiaalinen kanssakayminen (Aberg 2000, 103). Mallin nelji
ensimmadista funktiota ovat suoraan tyoyhteison kontrollissa, kun taas sosiaalista

kanssakaymisté harjoitetaan yhteisdissa muista viestintatoimenpiteista huolimatta.

Tulosviestinndn malli perustuu kahteen ulottuvuuteen: kontekstiin, eli onko painopiste
sisdisessa vai ulkoisessa viestinndssé seka sisallon painopisteeseen, jolloin toisessa &éripaassa
on yksittaiseen tyotehtdvaan liittyvat tarkat sanomat ja toisessa sisélloltadn laajemmat
sanomat. Yhdistettdessa ndma kaksi ulottuvuutta saadaan organisaatioviestinnan sisaltoa
kuvaava kokonaisviestinndn malli (Kuvio 2), johon on kuvattu joitakin konkreettisia
viestinnidn muotoja. (Aberg 1996, 64-67)

|ghiverkot

Kuvio 2. Tulosviestinnidn malli (Aberg 1989). Lahde: Aberg (1998, 146).
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Yksi keskeinen osa yrityksen sisdistd viestintdd on profilointi. Profiloinnissa on kyse
tyoyhteison haluamien mielikuvakytkentOjen pitk&janteisestd rakentamisesta kohderyhmien
tajuntaan (Aberg 1996, 71). Profiloinnin avulla luodaan yhteison viestinnin perusvire; se on
jatkuvaa mielikuviin vaikuttamista pitkalla tahtaykselld ja se antaa viestinndn perussanomat,

jotka viestivét tydyhteison olemuksesta, tavoitteista ja kulttuurista.

Profiloinnissa siis luodaan kuvaa yrityksestd kohderyhmille, joiden eroavat mielikuvat ja
asenteet tulee ottaa huomioon viestinndssd. Yksi keskeisimmista kohderyhmistd on
henkilostd. Yritysprofiilin viestiminen henkilostolle onkin tarkeéd, silla kaikki asiakkaiden
kanssa toimivat luovat kuvaa yrityksestd. Profiloimalla yritys kertoo asiakkaalleen milta
yritys haluaa ndyttad, mitd se on, ja millaista viestid se toivoo asiakkailleen vélitettdvéan
(Aberg 1996, 87).

Viestintad tarvitaan, jotta palveluita ja tuotteita voidaan tuottaa ja siirtdd asiakkaille. Naiden
perustoimintojen tukeminen onkin tydyhteison viestinndn tarkein tehtdva. Perustoimintojen
tukemiseen tarvittava viestintd on osin siséistd ja osin ulkoista. Ulkoiseen kuuluvat mm.
markkinointiviestinté ja suhteet muihin tydyhteisoihin. Sisdisid ovat operatiivinen tydviestinta

ja sisdinen markkinointi (Aberg, 1996).

Yrityksessa tulee viestid yrityksen tapahtumista niin  omalle henkilostélle kuin
ulkopuolisillekin. Tulosviestinndn mallin  kolmas viestintadtehtdvd on informointi. Sen
painopiste on tiedotuksessa ja tydyhteison uutisten valityksessa. Informointiin liittyvat lisaksi
yhteystoiminta ja luotaus. Kun profiloinnissa ja markkinoinnissa viesteja voidaan valikoida,

informoinnissa on kerrottava myds ikévisté asioista (Aberg 1996; 1998).

Kiinnittaminen (myds sosiaalistaminen) on puolestaan viestintdd, jonka avulla tydyhteison
palveluksessa olevia perehdytetddn tyohon ja tydyhteisoon. Kiinnittdminen ei kuitenkaan liity
ainoastaan uusiin tyontekijoihin vaan tyotehtdvien sisallon muuttumisen, tyokierron ja uusien
tydmenetelmien kayttdonoton kautta sen piiriin kuuluu koko tydyhteisd (Aberg 1996, 202—
212).

Tulosviestinndn malliin liittyy lisaksi viides organisaatioviestinnan funktio, sosiaalinen
kanssakdyminen. Tama ei kuitenkaan ole suoraan tydyhteison ohjattavissa, eika ndin ole
sijoitettuna mallin sisélle. Sosiaalinen kanssakdyminen saa ty0yhteis0ssa aiheensa siitd, mita

tyoyhteisossé tehddan ja mitd asioita tyoyhteisoon liitetddn. Tamé viestintd voidaan jakaa
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kahteen osaan: sisdiseen lahiverkkoon (puskaradio) ja ulkoiseen henkilélihiverkkoon. (Aberg
2000, 103-104)

Abergin tulosviestinndn malli on funktionaalinen ja kuvaa hyvin perusasioita, joita yrityksissa
tehdddn. Se ei kuitenkaan anna uusia tyokaluja viestinndn ammattilaisille yrityksen
menestymisen kannalta tarkeimpien asioiden tukemiseen. Joensuu (2006) Kritisoi erityisesti
lohkoajattelua, joka kaipaisi liséé integroivaa otetta. Liséksi vahva jako sisédiseen ja ulkoiseen
on hanen mukaansa keinotekoinen. Joensuun (2006) mukaan tdmé& on johtanut liian suppeaan
nakokulmaan, silla tdnd péivana organisaation ulkoiset prosessit vaikuttavat vahvasti myds

sisdisiin prosesseihin.

Kun tutkimukset korostavat tydvoiman joustavuuden ja tyontekijoiden osaamisen tarkeyttd,
Abergin mallia seuraten tydntekija tulee istuttaa vanhoihin malleihin ja toimintatapoihin.
Tama ei kuitenkaan tue nykypdivan joustavuuden ja uusiutumisen vaatimuksia. Joensuun
(2006) mukaan Abergin mallista puuttuvat myds asiakasnakékulma seka viestinnan avulla

saavutettava tyontekijoiden oppimispotentiaalin hyédyntdminen ja kehittdminen.

2.4. Uusi vastuullisen dialogin malli

Viestintd yhteisoissa ja yrityksissa on pitkaan ollut johtajakeskeisté eli funktionaalista. Tall6in
viestintad johdetaan ylhaaltapain ja vastuu viestin l&hettdmisesta ja jopa vastaanottamisesta on
johdolla. Etuna tdssa mallissa on viestinndan hallittavuus, mutta heikkoutena

vuorovaikutteisuuden puuttuminen (Juholin, 2008).

Tydyhteisoviestinndssa on vallalla uusi vaihtoehtoinen malli, joka ilmentda vastuullisen
dialogin eli vuoropuhelun paradigmaa ja perustuu ajatukseen, etta "viestintd tapahtuu siella,
missé ihmiset toimivat ja missa he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia
vastuullisesti ja itseohjautuvasti” (Juholin 2009, 143). Tdman ajatusmallin mukaan tietoa ei
tuoda yrityksen hierarkioiden my6td vaan padosa tiedonvaihdannasta tapahtuu tydyhteison
jasenten keskindisviestinnasséd. Nain ollen kaikki ty0yhteison jé&senet ovat tasapuolisesti

vastuussa aktiivisesta viestinnésté ja sen vastaanottamisesta.

Juholinin (2008, 63) mukaan tdma uusi agenda koostuu kuudesta tyOyhteison toiminnan
peruspilarista (Kuvio 3). Ensimmaéinen agendan osa-alue on isojen ja merkittavien asioiden
kasittely vuorovaikutteisesti. Agendan mukaan ajantasaisen tiedon tulee olla kaikkien

saatavilla ja yhteison jasenten on ymmarrettdvda oma roolinsa tiedon tuottamisessa,
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muokkaamisessa ja vaihdannassa. Uusi agenda korostaa lisdksi rennon vapaamielista
tunnelmaa yhteisossé. Téllainen ympéristd kannustaa avoimeen vuorovaikutukseen ja sisalta
kokemuksen tydyhteisodn kuulumisesta ja arvostetuksi tulemisesta. Juholinin vaihtoehtoinen
malli painottaa my0s osallistumisen ja vaikuttamisen tarkeyttd tydyhteisossa. Uuden agendan
kaksi viimeistd osa-aluetta keskittyvat yhdessd oppimiseen ja osaamisen jakamiseen sek&

tyonantajamaineeseen. My0s ndissé osa-alueissa korostuu viestinndn monisuuntaisuus.

maine

Ajantasaistiedon
saatavuus ja
valhdanta

Yhdess& oppiminen Isojen asioiden
ja osaamisen jakaminen ja
Jakaminen késittely

Osallistuminen ja
valkuttaminen
tySyhteisdssa

Kuvio 3. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda. Lahde: Juholin (2008, 64).

Néita kuutta peruspilaria yhdistavat erilaiset foorumit, joissa toimintaa ja viestintaa tapahtuu.
Foorumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja, joissa toimitaan
spontaanisti, virallisesti tai puolivirallisesti yrityksesta riippuen.  Viestintdfoorumeille
oleellista on niiden vuorovaikutteisuus sekd tyOyhteison jasenten aloitteellisuus. Niilla
tarjotaan alusta tyOyhteisdviestinnan toimivuudelle ja ne liittdvat tyoyhteisOviestinnén

toimintaymparistéonsa (Juholin 2008, 72-73).
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2.5. Viestinnan foorumit

Juholinin (2008) esittelemat viestintdafoorumit voidaan kasittdd tdydentaviksi keinoiksi
viestintajarjestelmélle. Perinteisesti viestintgjarjestelmén katsotaan perustuvan tarkoin
maéariteltyyn viestinndn sisaltéon, kanaviin ja sdéntdihin mutta nykydén painoarvoa annetaan

spontaanille, tydyhteisdsta nousevalle viestinnélle, joka kumpuaa viestintafoorumeista.

Foorumeilla tapahtuu kaikki merkittdvd vuorovaikutus joko kasvotusten tai teknologiaa
hyodyntdmalla. Foorumit voidaan jakaa p&éluokkiin: tyéfoorumit, hybridifoorumit, sisdiset ja
ulkoiset verkostot ja niiden laajentuma sosiaaliseen mediaan, puoliviralliset foorumit ja

viralliset foorumit.

Tyo6foorumit koostuvat fyysisesta tyotilasta ja viestintdateknologian kehittymisen johdosta
syntyneistd verkkopohjaisista sovelluksista kuten internet, séhkdposti, intranet ja sosiaaliset
mediat kuten Facebook ja blogit. Hybridifoorumit ovat nédiden kahden edellisen luova
sekoitus, jotka syntyvat ihmisten kommunikatiivisuudesta ja itseohjautuvuudesta. Siséiset
verkostot ovat puolestaan tydyhteisdihin luonnostaan yhdessd tekemisen tuloksena

muodostuneita vapaamuotoisia foorumeita. (Juholin 2008, 74-77).

Juholinin (2008, 78) mukaan jako puolivirallisiin ja virallisiin foorumeihin on varsin
hankalaa. Kyse on erityisesti siitd miten foorumeja kuten sahkdpostia tai intranettia kaytetaan.
Puolivirallisia foorumeita ovat esimerkiksi asiantuntijoiden vélinen yhteisty6, kahvittelu seka
asian ja viihteen yhdistelméat. Virallisia muotoja ovat puolestaan esimerkiksi séannélliset
viikko- ja kuukausipalaverit ja tiedotustilaisuudet.

2.6. Tydyhteisomallien vertailu

Kun tyodyhteisd on siirtymdssé uuteen tydyhteisdviestinnan ajatusmalliin, on odotettavissa
ristiriitatilanteita. Tallin oleellista on ymmartdd mit& tyoyhteisotyyppid organisaation oma
tyoyhteiso kyseiselld hetkelld edustaa. Juholinin (2008, 59) esittelemén jaottelun mukaisesti
tyoyhteisd voidaan luokitella tydyhteisdn ja sen viestinndn mukaisesti. Tyoyhteisd voi olla
joko lamaannuttava tai energisoiva kun taas viestintd puolestaan voidaan jakaa loitontavaan ja

ldhentavaan.

Lamaannuttava tyoyhteisd on perinteisesti hierarkkisesti toimiva yhteisd, joka tukee

loitontavaa eli monologista viestintdd. Tamé& johtajakeskeinen viestinta perustuu ajatukselle,
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ettd kun yksi puhuu, muut kuuntelevat. Talléin kuitenkin luonteva keskusteluyhteys puuttuu,
jolloin yhteinen ymmarrys ja tietdmys ovat vaarassa. Juholinin (2008, 60) mukaan loitontava
viestintd on kuitenkin osoittanut toimivuutensa vuosikymmenten saatossa. Kun
organisaatiossa on totuttu téllaiseen kommunikointitapaan, eikd suuria odotuksia ole voi
tyytyvaisyys sdilyd pitk&an. Henkiloston vaihtuvuus ja muutostilanteet saattavat kuitenkin
johtaa tyytyméttomyyteen.

Energisoiva tyoyhteisd puolestaan perustuu yhteisollisen ja yksilollisen energian
tuottamiseen. Juholinin (2008, 60) mukaan tallaisessa tydyhteisossé ihmiset kokevat voivansa
tehdd, mitd osaavat ja haluavat, tuntevat tekevansé tarkeita asioita, kokevat voivansa vaikuttaa
asioihin sek& oppivat ja kehittyvat. Tallainen tydyhteiso syntyy lahentévalla viestinnallg, joka
perustuu yhteiseen keskustelukulttuuriin, sujuvaan tiedonvaihdantaan ja mahdollisuuteen

vaikuttaa asioihin.

Ristiriitoihin ajaudutaan kun lamaannuttavassa tydyhteisdssé yritetddn synnyttda ldhentévaa
viestintdd tai vastaavasti kun energisoivassa yrityksessd yritetddn tydyhteisd pakottaa
loitontavaan viestintddn. Ongelmia syntyy my6s kun johto odottaa omatoimisuutta, mutta

tydyhteiso pysyy passiivisena (Juholin 2008, 61).
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3. SISAINEN VIESTINTA

Seuraavassa osiossa perehdytddn tarkemmin siséisen viestinndn aikaisempaan empiiriseen
tutkimukseen ja Kirjallisuuteen. Osio alkaa siséisen viestinnan ldhtokohtien esittelylld, jonka
jalkeen keskitytdan viestinnan suunnitteluun ja organisointiin. Taman jalkeen kaydaan lapi
sisdisen viestinndn muotoja ja kanavia, ja esitellddn sisdisen viestinndn paatehtavat. Osion
loppupuolella keskitytd&dn sisdisen viestinndn haasteisiin ja erityistilanteisiin. Osiossa

kasitelladn myds yleisesti siséisen viestinnan tutkimista, viestinnan tavoitteita ja arviointia.

3.1. Sisaisen viestinnan lahtdkohtia

Vaikka sisdisestd viestinnéstd on kirjoitettu jo jonkin aikaa, on sen akuutti rooli yrityksen
menestyksen kannalta melko uusi asia yritysmaailmassa. Vasta viime vuosikymmenten aikana
sisdisen viestinndn merkitys yrityksen liiketoiminnassa on tullut yleisesti hyvaksytyksi
osittain globalisaation tuloksena. Sen hyddyistd ja toimivuudesta saatiin nayttda erityisesti
1990-luvun lasku- ja matalasuhdanteen aikana. Talloin pahiten ké&rsivat ne yhteisot, jotka
karsivat siséisestd viestinndstd. Vastaavasti parhaiten vaikeista ajoista selvisivat yritykset

heidan tietoisen ja motivoituneen henkildstonsa avulla (Siukosaari 2002, 65).

Uusi sisaisen viestinndn aalto voidaan katsoa syntyneeksi ajasta, jolloin tarve parempaan
sisdisen viestinnan kouluttamiseen liséantyi tuoden mukanaan sisdisen viestinnan konsultit.
Siséisen viestinndn konsulttien kayttd yleistyi yrityksissa niin henkildstojohtamisen,
markkinoinnin kuin pr:n tahollakin (Smith & Mounter, 2005). Konsultit neuvoivat
yritysjohtajia, kuinka sisdistd viestintdd voidaan kayttad strategisiin tarkoituksiin omien
kokemustensa, toimintamalliensa ja case-tapaustensa avulla. Vaikka Smithin ja Mounterin
(2002) mukaan konsulttien roolia ja toimintaa voidaankin kritisoida itsekeskeiseksi, heidan
rooliaan sisdisen viestinndn iskostumisessa strategiseksi johtoperiaatteeksi ei voida vahatella.

Siséisen viestinnan tarkeydesta kertoo myds vuonna 2011 viestinndn ammattilaisilla teetetty
viestintatutkimus (Viestinnan ammattilaiset 2011- tutkimus). Tutkimuksen mukaan viestinnén
rooli yrityksissd on muuttunut ja varsinkin sisdisen viestinndn merkitys yrityksissa on
kasvanut. Kyseisessd tutkimuksessa viestinndn ammattilaiset listasivat viestinndn kolmeksi
paatehtadvaksi sisdisen viestinndn, verkkoviestinnan eli digitaalisen viestinndan ja

mediaviestinnan.
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Taman paivan siséinen viestintd ndyttad siis melko erilaiselta kuin viestintd 20 vuotta sitten.
Sisdisen viestinnan ei enda oleteta kasittdvan vain johdon teettdmia tiedotteita ja raportteja,
vaan sen tiedetddn olevan voimavara nopeampaan muutokseen, muuntautumiskykyyn,
innovaatioihin, parempaan laadullisiin ratkaisuihin, edistyneempééan tiedonjakamiseen ja
motivoituneempaan tyoyhteisoon (Quirke, 2008). Nykyddn sisdinen viestintd on
vuorovaikutteista vaikuttamista tyoyhteison tavoitteiden saavuttamiseksi.

3.2. Sisdisen viestinnan periaatteet

Sana viestintd on johdettu latinalaisesta kantasanasta communicare, joka tarkoittaa yhdessa
tekemistd (Juholin, 2009). Se kuvastaa sekd informaationvaihtoa ettd yhteisOllisyytta.
Viestinndn avulla rakennetaan yhteis6kuvaa ja varmistetaan vuorovaikutteinen tiedonvélitys.
Siséinen viestintd on yrityksen sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta organisaation eri tasojen
valilla (Argenti, 2009). P&&osin se on kuitenkin henkildstoviestintdd (Siukosaari, 2002).

Nykypaivéana yritykset osoittavatkin sisaisen viestinnan tarkeytta kehittdmalla sité.

Viestintd on yritykselle voimavara, jota tulee suunnitella, toteuttaa ja valvoa (Aberg, 1996).
Siséinen viestinta onkin yrityksen tarkein vayla tydyhteison sisélla tapahtuvan informaation ja
tiedon jakamiseen. Sisdisen viestinndn avulla parannetaan tydyhteison yhteishenkea,
vahvistetaan organisaatiokulttuuria ja luodaan yrityksestd mielikuvia (Juholin, 1999). Sisdinen
viestinta on my®s johdon tapa vaikuttaa tydyhteisoon haluamallaan tavalla (Aberg, 1996).

Siséisen viestinndan kohderyhmé& on organisaation tyoyhteisd eli henkilostd. Smithin &
Mounterin (2005) mukaan tarkedssa roolissa on erityisesti se, miten yritysjohto nakee
henkiloston. Henkilostod ei pidé késitelld yhtend suurena koneistona, vaan joukkona yksiloita,
joihin pyritddn vaikuttamaan oikeanlaisen viestinndn avulla. Yksil6t vastaavat yrityksen
viestintaan eri tavoilla riippuen siitd, mik& heidan roolinsa yrityksessd on, kuinka vahvasti he
tuntevat olevansa osa yritystd ja kuinka hyvin heitd kuunnellaan yksil6ind mutta myds
tyoyhteisOiné. Erityisen tarkeda on, ettd yritysjohto ymmartdd mita henkil0sto ajattelee ja
miten he ymmartavat yrityksen toiminnan. Viestinnéllisiin muutoksiin ja heikkojen signaalien

havaitsemiseen varaudutaan yrityksissa sisdisen luotauksen avulla (Aberg 2006, 127).

Saannollisen ja yhtendisen kommunikaation avulla yrityksen on mahdollista yllapitaa
tyontekijoiden motivaatiota, maksimoida ty6tehokkuutta ja sitoutumista yritykseen (mm.
Quirke, 2008). Lisaksi oikean sisdisen viestinndn avulla karsitaan mahdolliset huhut,
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vaarinymmarrykset sekd epatietoisuus, jotka saattavat johtaa yrityksen sisdisen luottamuksen
menettdmiseen ja muihin samankaltaisiin ongelmiin (Smith & Mounter, 2005).

Eri tutkimukset osoittavat, ettd sisdisen viestinndn tulee olla avointa, rehellistd, nopeaa ja
helposti ymmarrettdvaa (mm. Smythe, 1996; Proctor & Dukaukis, 2003). Tavoitteena on, etta
henkilOsto tiedostaa, mitd organisaatiossa tanéan tapahtuu ja mitd huomenna on mahdollisesti
tapahtumassa. Viestintd ei kuitenkaan saa olla yksipuolista, vaan sen tulee kannustaa
vuorovaikutteisuuteen, jolloin huomioidaan koko tydyhteison, myos henkiloston, mielipiteet
(Ikévalko, 1995). Néin henkilostolle luodaan vastuullinen ja tdrke&d suhde organisaation

asioihin, ja saavutetaan molemminpuolinen luottamus (Kuronen, 2010).

Sisédinen viestintd on tehokkainta silloin kun se on etupainotteista ja hallittua. Viestinnan
proaktiivisuudella korostetaan suunnitelmallisuuden merkitysta ja erityisesti Kkriisi- ja
muutostilanteiden hallintaa (Juholin, 2009). Vaikka konkreettista kerrottavaa ei valttamatta
vield olisi, on asioista tiedotettava jo suunnitteluvaiheessa. Nain ollen viestintd on jatkuva

prosessi, jossa tilanteet seuraavat toisiaan ja liittyvat toisiinsa (Ikavalko, 1995).

Siséinen viestinta linkittyy l&heisesti tietojohtamiseen (knowledge management). Hurme ym.
(2005) mukaan tietojohtaminen yhdistyy oppivan organisaation ideaan ja kasitteeseen. Silla
pyritddn hyodyntdmaan yksilollista tietoa ja muuntamaan tieto koko yhteison, organisaation
tai yhteistyéverkoston toiminnaksi. Perimmaisena tarkoituksena on hyddynt&4 organisaation
jasenten tietoa yrityksen suoristuskyvyn ja strategisen osaamisen lisddmiseksi, uuden tiedon
luomiseksi ja innovaatioiden tuottamiseksi. Haasteellista on erityisesti piiloisen tietotaidon
(tacit knowledge) jakaminen organisaatiossa. Abergin (2006, 24) mukaan piiloisella
tietotaidolla tarkoitetaan “kokemuksen pohjalta syntyvéa henkilokohtaista, implisiittista

tietoa, jota on vaikea vélittaa ja viestia”.

3.3. Viestinnan suunnittelu ja organisointi

Siséisen viestinnan suunnittelu pohjautuu sen nykytilaan, perustehtédvédén ja tavoitteisiin seké
visioon tulevasta. Suunnitteluun vaikuttavat suuresti myds toimintaympariston tiedossa olevat
ja tulevat muutokset. Viestinndn suunnittelu ohjaa viestinndn toteutumista pitk&janteisesti
strategian linjauksia seuraten. Vaikka viestintd onkin tilannesidonnaista toimintaa, strategia
luo selkdrangan jokapdivéiselle toiminnalle. Strategia ohjaa toimintaamme ja auttaa
valintatilanteissa méarittelemaan, mika on tarkedd ja mik& ei (Juholin 2009, 68). Koska
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yrityksen viestintastrategia perustuu aina tydyhteison kokonaisstrategiaan, tulee sen luomista

ja paivitysta kuljettaa koko organisaation strategian laatimisen rinnalla.

Viestintdd suunnitellaan yrityksessd monella tavalla ja tasolla. Yhteisdviestinnan suunnittelun
tyokalut vaihtelevat suunnittelun aikajanteen ja suunnittelun substanssin  mukaan.
Paéapiirteittdin viestinnan suunnittelu voidaan kuitenkin jakaa kolmeen osaan: strategiseen,
taktiseen ja operatiiviseen suunnitteluun (Kuvio 4.). T&at4 kolmijakoa nimitetdén
yhteiséviestinnan suunnittelumalliksi (Aberg 2000, 227):

Kuvio 4. Yhteisoviestinnan suunnittelumalli. Lahde Aberg (1996, 268; 2000, 227)

Operatiivinen suunnittelu perustuu erilaisten toimenpiteiden ideointiin, ajoittamiseen ja
jarjestelyyn silloin, kun tiedossa ovat niin tekemisen tavoite kun osapuoletkin. Usein kysymys
on konkreettisista asioista, kuten erilaisten viestinnan tuotosten, tilaisuuksien ja tapahtumien
jarjestdmisestd, julkaisujen tuottamisesta, kampanjoista sek& internet- tai intranetsivujen
luomisesta ja paivittdmisesta. Nailla kaikilla konkreettisilla viestinnan keinoilla tulee olla
yhteys seké yrityksen viestintéstrategiaan ettd koko organisaation strategiaan. Suunnitteluun
liittyy vahvasti my0s toimenpiteiden seuranta ja jatkuva arviointi. Operatiivisen suunnittelun

aikajénne vaihtelee vuosineljanneksesta viikkoihin. (Juholin, 2009).

Strateginen suunnittelu rakentaa vastaavasti pohjan operatiiviselle toiminnalle. Se pohjautuu
pidemmalle aikavalille, yleisesti noin 2-3 vuoden ajalle ja pyrkii kiinnittam&an huomiota koko
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yhteisOn tavoitteita tukeviin muutoksiin ja tuloksiin. Strategisessa suunnittelussa pyritdén
vaikuttamaan mielikuviin, asenteisiin ja uskomuksiin. Ndin ollen tavoite voi olla esimerkiksi
tietynlainen yrityskuva, tiedonvaihdannan sujuvuus tai tydyhteison ilmapiiri. Tavoitteiden
saavuttamista ja toteutumista seurataan tarkkailun ja erilaisten mittareiden avulla. Naiden
tulosten perusteella voidaan jélleen asettaa uusia, laajoja tavoitteita ja tehtdvid. (Juholin,
2009).

Strategisen ja operatiivisen suunnittelun véliin voidaan kuitenkin lisatd vield taktinen
suunnittelu. Se on tilanteen ja resurssien arviointia lyhyemmalla aikavélilla kuin strategisessa
suunnittelussa. Taktinen suunnittelu sisaltdd muun muassa voimavarojen Kkartoituksen,
budjetoinnin, kohderyhmien erittelyn, toimintaohjeet, luotauksen ja kriisiviestinndn ohjeiston
(Aberg, 2000). Taktinen suunnittelu toimii noin muutaman kuukauden tai vuoden tahtaimell.

Se toimii ndin apuna strategian viemisessa operatiiviseen toimintaan.

Kéytdnndssé suunnittelun tasot menevét varsin usein paallekkain. Tarked4 ei kuitenkaan ole
tietdd mit& suunnitelmaa milloinkin toteutetaan. Olennaista on koko yhteison tietoisuus pitkén
aikavdlin tavoitteista ja niiden saavutettavuudesta kaytannoén tyolla ja hankkeilla (Juholin,
2009). Viestintdsuunnitelmaa tehtdessa on hyva muistaa, ettd onnistunut sisdinen viestinta
tukee koko yrityksen toimintaa vaikuttaen myos ulkoiseen viestintddn. N&in ollen
organisaation siséisen viestinndn ja ulkoisen viestinnan tulisi kulkea rinnakkain (S&teri &
Hosiokoski, 2008).

Viestinndn suunnittelussa tulee aina kiinnittdd huomiota kenelle viestitddn, mita viestitaan ja
miksi viestitddn. Lis&ksi sisdisen viestinndn kohderyhmat pitdd maéaaritellda tarkasti.
Kohderyhmien tiedostaminen on tdrkedd, jotta oikea tieto saadaan oikeille henkildille.
Siséisen viestinndn kohderyhmét voidaan jakaa neljaan alaryhmaan: alaisiin, yksikdihin,
osastoihin ja koko tydyhteiséon. Kohderyhméjaon perusteella on mahdollista 10yt oikeat

viestintatavat ja -kanavat sekd jakaa viestintavastuuta (Ikdvalko, 1995).

3.4. Sisaisen viestinndn muodot ja kanavat

Yritysten tulee kiinnittdd huomiota viestintdkanavien ja -keinojen valintaan, silla tutkimusten
mukaan kanavien tehokkuus vaihtelee tilannekohtaisesti. Kanavien runsaus ei siis aina takaa

tehokasta viestintdd, vaan saattaa aiheuttaa tiedon ylikuormitusta ja epatietoisuutta (Juholin,
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1999). Pa4viestintdkanavien valinnan tulisikin perustua asiasiséltoon ja kohderyhmaéan, jolloin

voidaan varmistaa sanoman kulkeutuminen oikealle yleisolle.

Viestinndn keinot muuttuvat jatkuvasti; tdmanhetkinen vaihe korostaa teknologian roolia ja
mahdollisuuksia Kirjallisen viestinnadn rinnalla. Juholinin (2009, 97) mielestd jokaisen
organisaation tulee kuitenkin miettid viestinnan tavoitteita, ja sitd kautta paattaa
investoidaanko tietokonepohjaiseen viestintddn vai keskitytddnkd keskindisviestinndn
muotojen parantamiseen. Keskindisviestinnan kehittdminen on perusteltua silloin, kun
tavoitteena on vuorovaikutuksen ja luovuuden lisédminen tai tunnelman parantaminen.
Verkkopohjaiseen viestintddn panostettaessa tarkeimmiksi tekijoiksi luetaan tiedon nopea

saatavuus ja paivittyminen.

Juholinin (1999, 139) mukaan siséisen viestinndn kanavat voidaan jakaa kolmeen
paaryhmadn: kasvokkaisviestintddn, painettuviestintddn ja s&hkdiseen  viestintéan.
Kasvokkaisviestintd on tyoyhteisOissd yleensa arvostetuin viestinndn muoto, mutta
valitettavan usein juuri se viestinndn muoto, jossa on eniten puutteita. Suullisia kanavia ovat
muun muassa palaverit, neuvottelut ja henkilokohtainen palaute. Kirjallisen viestinnan
kanavia taas ovat siséiset tiedotteet ja ilmoitustaulu. Sahkoisen viestinnan kanaviksi voidaan

listata puhelin, sdhkdposti ja intranet.

Aberg (2000, 179) puolestaan jakaa sisdisen viestinnan kanavat lahi- ja kaukokanaviin, joiden
avulla viestitddn joko suoraan tai vélitetysti. Suoria l&dhikanavia ovat esimerkiksi esimies,
osastokokous, tyotoverit ja tydyhteison vapaamuotoiset kohtaamis- ja kommunikointipaikat.
Suoria kaukokanavia ovat puolestaan tiedotustilaisuudet, yhteistydelimet, luottamushenkilot,
kokoukset ja neuvottelut sekd ylimméan johdon suora yhteydenpito. Vélitettyd lahiviestintaa
edustavat oman yksikon ilmoitustaulu, tiedotteet, lehdet verkkoversioineen ja sahkdposti.
Valiton kaukoviestintd koostuu toimintakertomuksista, verkon tietokannoista, sisdisesta

radiosta ja tv:sté sek& ylimman johdon blogeista ja palstoista.

3.5. Sisaisen viestinnan tehtavat

Yleisesti ottaen viestinnén tehtdvat ovat moninaisia riippuen siitd puhutaanko virallisesta vai
epéavirallisesta viestinnastad (Siukosaari, 2002). Parhaimmillaan yritysten viestintd on
kuitenkin silloin, kun se on mahdollisimman avointa ja epavirrallista (Seeck, 2008). Sisdisen
viestinndn tehtévat tulisi aina madritella organisaatiokohtaisesti (Juholin 1999, 43). Téll4

tarkoitetaan sitd, ettd jokaisen yhteison tulisi itse méaérittdd, mita tehtdvié ja tavoitteita se
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sisdiselle viestinndlleen asettaa. Sisdisen viestinnan keskeisimmat tehtdvat on esitelty
kuviossa 5 (s.26).

Sisdisen viestinndn tehtdvien Kartoittamisen voidaan katsoa pohjautuvan Abergin
tulosviestinnanmalliin (Kuvio 2, s.13), jonka mukaan viestinndn péatehtavat olivat yhteison
toiminnan tukeminen, organisaation profilointi, informointi, kiinnittdminen ja sosiaalinen
vuorovaikutus. Juholinin (1999, 43) mukaan siséisen viestinnan tehtévét jakautuvat kolmeen
paékategoriaan: tiedonkulkuun, vuoropuheluun ja vaikuttamiseen sek& keskeisten
tietosiséltojen késittelyyn. Vastaavasti Siukosaari (2002, 66) jakaa sisdisen viestinnan tehtavat
kuuteen osa-alueeseen. Ndma kuusi osa-aluetta ovat sisdinen yhteystoiminta, siséinen
tiedotus, sisdinen markkinointi, uusien tyontekijoiden perehdyttdminen, yrityksen sisdinen
luotaus ja ty6tiedotus.

Siukosaaren (2002) mukaan yhteison sisainen viestintd on ennen kaikkea tietoisuuden ja
tunnettuuden lisdamistd koko henkiloston keskuudessa tyo- ja yrityshalun vahvistamiseksi.
Onnistunut sisdinen viestinté tehostaa yhteisty6td, parantaa tyotuloksia ja edistaa tydilmapiiria
ja tyoyhteison yhteishenked. Lisaksi se mahdollistaa oikeanlaisen yhteisokuvan rakentamisen

seka oikean tiedon ja ilmapiirin valittymisen henkilolahiverkoille.
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Kuvio 5. Siséisen viestinnén tehtdvat. Lahde: Juholin (1999) & Siukosaari (2002)

3.5.1.Sisdinen yhteystoiminta

Yhteystoiminnan avulla yritys ja erityisesti yrityksen johto, pitédd yhteyttd henkilostoonsa. Se
on suunniteltua ja yhteison kustantamaa, mutta parhaimmillaan yhdessd toteutettua.
Yhteystoiminnan tarkoituksena on edistdd vuorovaikutusta, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
yhteishenked tyoyhteisossd. Siukosaaren (2002, 67) mukaan yhteystoiminnalla ja
tiedottamisella saavutetaan sitoutuvaa, motivoitunutta, mielekastéd ja tuloksellista tyontekoa.
Siséisen yhteystoiminnan avulla tdhdatd&dn wvuorovaikutteiseen organisaatioon, jossa niin

tyontekijat kuin tyotehtavéatkin ovat kaikkien tiedossa.

Palautteella on suuri merkitys sisdisessd yhteystoiminnassa. Abergin (1996, 92) mukaan
lilkkeenjohdossa palaute maéaritelld&n tiedoksi siitd, millaisena toinen koetaan henkilona,
millaisena h&nen toimintansa koetaan ja miten h&n on suorittanut tehtdvansa. Usein silla
tarkoitetaan johdon palautetta henkiloston toiminnasta. Palautteen tulisi kuitenkin olla
molemminpuolista, jolloin henkil6std voi antaa palautetta vastaavasti johdon toiminnasta.
Nykyaan esimiehet odottavat saavansa henkilostolta rehellistd palautetta. Tamé kuitenkin
vaatii oikeanlaiset puitteet, kaytdnnot ja tunnelman. Juholin (2008, 243) korostaa kuitenkin
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yritysjohtoa olemaan varovainen etenkin negatiivisen palautteen kanssa. Talléin tulee tehda
vastaanottaja selvaksi, ettd palautetta annetaan rakentavassa mielessa.

Henkilostotilaisuudet ovat osa sisdistd yhteystoimintaa. Ne ovat yrityksen kustantamia
tarkeitd ajanvietteellisid tapahtumia, joita jérjestetddn tunnustuksena ja Kkiitoksena
tyontekijoiden panoksesta. Koska ndissa tilaisuuksissa tyoyhteison eri jasenet tapaavat ja
tutustuvat toisiinsa, niilla on merkittdva vaikutus yhteishenkeen. HenkilOstoiltojen tulee olla
kuitenkin siséll6ltdan suunniteltuja ja henkilOston tarpeita vastaavia. Tallaisia tilaisuuksia ovat
esimerkiksi yhteiset illanvietot. Lisaksi yritys voi jarjestdd henkiloston perhepdivia, kannustaa
vapaa-ajan harrastustoimintaa tai osallistua erilaisiin henkiloston kuntoprojekteihin
(Siukosaari, 2002).

Organisaation panostaessa yhteystoimintaan, sen tulisi pyrkia myds mittaamaan toiminnan
tuloksia. Tydyhteisdilmastoon vaikuttavat yhteishengen ja ilmapiirin ohella yhteisorakenne
sekd sen toimintaperiaatteet, k&skyvaltasuhteet ja yleinen tyGtyytyvéisyys (Siukosaari 2002,
77). lkévalkon (1995) mukaan viestintatyytyvaisyydelld on selked yhteys esimiesten
johtamistapoihin, tydyhteisdn ilmapiiriin ja henkeen. Viestintd vaikuttaa liséksi vélillisesti

tyomotivaation syntyyn ja sailymiseen.

Pienissd yhteisoissa tai yrityksissa siséisen yhteishengen arvioinnin tulisi olla kohtuullisen
helppoa. Arvioinnin onnistumisen kannalta on kuitenkin ensiarvoista, etta johto ja esimiehet
ymmartavat asian merkityksellisyyden (Juholin, 2010). Tarkeimmat tydkalut siséisen hengen
kehittdmiseen ovat kuunteleminen, vuorovaikutteinen keskustelu ja observoiminen
(Siukosaari 2002, 77). Yksi parhaista mahdollisuuksista saada rehellinen ja avoin kuva

yhteisOn siséisestd hengestd on kuulostelutilaisuus talosta lahtevén tyontekijan kanssa.

Siséisen hengen kehitysta tulisi siis seurata jarjestelmallisesti esimerkiksi haastattelujen,
mielipidemittauksien ja tutkimuksien avulla. Na&istd saatujen tuloksien tulisi aina johtaa
toimiin organisaatiossa. Siukosaaren (2002, 78) mukaan syitd huonoon henkeen loytyy
kolmesta eri ryhmaésté: henkilGsuhteista, olosuhteista ja yhteison tavasta toimia. Oleellista on

selvittdd, mistd ongelmat ovat l1&htoisin.

3.5.2.Siséinen tiedotus ja tydtiedotus

Ajantasaisen tiedon vaihdanta tukee organisaation menestystd. Sen avulla estetddn virheita,

myo6héstymisid, laatuongelmia ja tydyhteison negatiivista ilmapiiria (Juholin 2008, 85).
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Ilman ajan tasalla olevaa tietoa tydyhteison toiminnassa voi lisdksi olla paéllekkéisyyksia, kun
ei tiedetd mitd muut tekevat tai mit4 esimiehet ovat paattaneet. Tieto onkin mielekk&an tyon

edellytys, ja sen estottomaan kulkuun tulisi kiinnittaa erityistd huomiota.

Aberg (2008) korostaa, ettd sisdisen tiedotuksen avulla annetaan henkildstélle yhteinen
tiedollinen perusta yhteistyolle. Tall6in huolehditaan siitd, ettd henkilostd on tietoinen
yhteisOn uutisista ja ajankohtaisista asioista kuten kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja
tavoitteista, sekd keinoista ja tuloksista. Myos ongelmista, muutoksista seka tulevaisuuden
suunnitelmista tulee tiedottaa. Siséiselld tiedotuksella kirkastetaan tyoyhteis6kuvaa,
vaikutetaan tyotyytyvaisyyteen ja tydpaikan ilmapiiriin seka lisatdan tyémotivaatiota ja tyon
mielekkyyttd. Téarkeda on siis tiedottaa pienistakin henkildstolle tarkeista asioista (Siukosaari
2002, 79).

Juholinin (2008, 91) mukaan tiedottamisen tulisi olla oikeanlaista, vastaanottajan odotuksia
vastaavaa ja oikein ajoitettua. Siséisen tiedottamisen suurin ongelma piilee tiedon méérassa ja
laadussa. Tamén vuoksi on tirkedd, ettd tiedottamisessa kiinnitetddn huomiota valitettavien
sanomien karsimiseen ja kohdistamiseen. Tarkoitus on, ettd tirkeét ja oikeat asiat saadaan
valitettya oikeille ihmisille. T&ll6in sanoman arvo kasvaa ja tiedotuksen merkitys sdilyy
(Siukosaarii 2002, 81).

Siséisen tiedotuksen, tietoisuuden, ilmapiirin ja yhteishengen tutkimukset ovat olleet
suosittuja yrityksissd. Niiden suosioon on vaikuttanut etenkin kohderyhmien helppo
tavoitettavuus, minka ansiosta tutkimusten suoritus on varsin helppoa. Yritykset haluavat
palautetta sisdisen tiedotuksensa onnistumisesta. Ongelmana on kuitenkin se, ettd tutkimusten
tulokset jadvat usein noteeraamatta: asioihin ei puututa, eikd tutkimustuloksia valitetd
tyoyhteisolle (Siukosaari 2002, 83).

Siséistd tiedotusta tulee arvioida seka tiedotuksen onnistumisen ett4d yhteisokuvan
muodostumisen kannalta. Tiedotuksen onnistumisessa arvioidaan tiedonkulun suurimmat
vajeet sekd eri kanavat ja keinot. Arvioitaessa yhteisokuvan muodostamista keskitytdén
yrityksen nykyiseen tietotilanteeseen, tiedon oikeellisuuteen sekd yhteisokuvan selkeyteen ja
voimakkuuteen (Siukosaari 2002, 121). Siséisen viestinndn onnistumista ja tydyhteisékuvan

muodostumista arvioidaan muun muassa tutkimusten, kuuntelemisen ja haastattelujen avulla.
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3.5.3.Sisdinen markkinointi

Siukosaaren (2002, 122) mukaan sisainen markkinointi on tydyhteison toiminta-ajatuksen,
arvojen, toimintatapojen, perusviestien, kampanjoiden ja tuotteiden markkinointia
henkilostolle. Sisainen markkinointi on siis kaikkien ndiden esittelemistd, selittamista ja
henkilostolle tunnetuksi tekemista (Siukosaari, 2002, 122). Sen tavoitteena on henkildston
tyomotivaation ja talohingun lis&&minen ja tehokas tyGskentely yhteison tavoitteiden
saavuttamiseksi. Joensuu (2006, 41) korostaa sisdisen markkinoinnin mahdollisuuksia
organisaation strategian tukemisessa. Sisdiseen markkinointiin liittyy laheisesti myos sisaisen

yhteisokuvan kampanjointi.

Joensuun (2006) mukaan sisdisen markkinoinnin tavoitteena on luoda siséinen ilmapiiri, joka
inspiroi henkilokuntaa kiinnostumaan asiakkaista sek& markkinointia ja myyntid tukevasta
toiminnasta. Schultz (2004) puolestaan korostaa asiakasldhtdisempaa ndkdkulmaa, jonka
tarkoituksena on saada selville miten organisaatio voi henkilostonsa avulla luoda asiakkaille

paremman kokemuksen.

Sisaisen markkinoinnin onnistumista voidaan havainnoida muun muassa kartoittamalla, miten
henkildsto on tietoinen yrityksen toiminta-ajatuksesta, arvoista ja yhteisokulttuurista ja miten
niihin on sitouduttu. Tuloksia voidaan mitata myds selvittdmalld yhteiséhengen vahvuutta ja
yhteisokuvan tunnettuutta. Yhteison menestyminen toimii parhaana tuloksena, silla térkein
onnistumisen edellytys on motivoitunut, innostunut ja me-henkinen henkil6std (Siukosaari
2002, 124). Onnistuneen siséisen markkinoinnin tuloksena kaikki yhteison jasenet tietavéat
miten toimia yhteison parhaaksi, taloudellisesti ja ystavallisesti.

3.5.4.Siséinen luotaus

Toimintaympériston epavarmuuden ja ennakoimattomuuden seurauksena seurannan ja
sisdisen luotauksen merkitys organisaatioissa on kasvanut merkittavasti (Juholin 2010, 24).
Siséinen luotaus on kuuntelua, joka kohdistuu omaan organisaatioon, sen toimintoihin,
henkilostoon ja l&heisiin yhteistyokumppaneihin (Juholin 2009, 341). Se on heikkojen
signaalien etsimista ja selvittamista tyoyhteison sisélld. Koska henkildston tuntojen tietdminen
on yleisjohtamisen ja henkildst6johtamisen avainsanoja, on siséinen luotaus térkedd. Toisaalta
henkilostoltd saadaan myds tietoa ympéristosta ja sidosryhmistd, joten henkil6stod voidaan

pitéé tarkedna ulkoisen luotauksen toimijana.
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Sisdisen luotauksen muotoja ovat Juholinin (2009, 342) mukaan tydyhteison tilanteen ja
ominaispiirteiden mukaisesti muun muassa. tydyhteison tunnelman seuraaminen, tiedon
saatavuuden ja vaihdannan seuraaminen, huhujen tunnistaminen, poissaolojen seuranta,
virheiden ja héirididen esiintyminen, henkildston hakeutuminen muihin tydyhteisihin,
muutokset keskustelukulttuurissa, ideoiden ja ehdotusten maara ja laatu, kiinnostus yhteisiin
tilaisuuksiin, yhteiseen tekemiseen ja suunniteluun sekd kuppikuntien muodostus. Aberg

(1996, 253) korostaa erityisesti viestintdilmaston ja viestinnan kanavien tutkimista.

Sisdisen luotauksen perimmaisend tavoitteena on siis 10ytdd signaaleja muutosten
havaitsemiseksi. Se on kaikkien hyvaksi koituvaa yhteistoimintaa, jossa vastuuhenkilot
kerdévat tietoa ja valittdvat sen eteenpdin esimiehille arvioitavaksi. Juholinin (2009) mukaan
sisdista luotausta voidaan harjoittaa maaramuotoisilla tai vapaamuotoisilla kyselyilla
intranetissd, lyhyilld lomakkeilla tai keskustelulla. P&aasia on, ettd tieto keratdan,
dokumentoidaan ja analysoidaan jollakin tavalla. Analysoitu tieto vélitetdadn johdolle, joka
puolestaan paattdd mité asialle tehdaan.

Aloitetoiminta  perustuu  tyOmenetelmiin, tyovalineisiin  ja  tyOpaikkaan liittyviin
parannusehdotuksiin ja kehitysideoihin. Ehdotukset tulevat henkilGiltd, jotka ovat kyseisten
asioiden kanssa péivittdin tekemisissa (Siukosaari 2002, 152). Aloitetoiminnan vastuu kuuluu
johdolle, mutta kaytanndn tyo tulisi delegoida nimetylle aloitetoimikunnalle. Aloitetoiminta
voidaan katsoa osaksi sisdistd viestintad, silla se on tydyhteison tarked palautekanava, jonka
avulla tuodaan johdon tietoon ajatuksia ja Kkasityksid yhteison toiminnasta ja
tuotantovalineista (Aberg 1996, 144).

Aloitetoiminnasta on merkittdvad hyotya yritykselle. Siukosaaren (2002, 125) mukaan
aloitetoiminnan hyodyt ilmenevat yrityksessd tuottavuuden ja laadun paranemisena,
kustannusten  saastéind ja  henkildston  tyomotivaation  lisddntymisend.  Lisaksi
aloitetoiminnasta seuranneet konkreettiset muutokset nostavat henkildston kiinnostusta itse
tyotehtdvia kohtaan ja yleistd uskoa vaikutusmahdollisuuksiin yrityksessa. Kun osa
muutoksista ja parannuksista tulee henkil6stolta, suhtaudutaan myds johdon tekemiin

muutoksiin myonteisemmin. (Siukosaari 2002, 126).

Aloitetoiminnan onnistumisen perusedellytyksend on tyoyhteison johdon ymmarrys ja tuki.

Aloitetoiminnan tulee olla muun toiminnan tavoin jatkuvaa, suunniteltua ja johdettua.
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Henkildston tulee saada palautetta aloitteistaan ja hyvat aloitteet tulisi palkita (Aberg 1996,
144).

3.6. Sisaisen viestinnan haasteita

Vaikka yritysten siséisen viestinnan valilla on luonnollisesti suuria eroja, joitakin yleisia
haasteita on 16ydettavissa. Abergin (2006, 111) mukaan sisdisen viestinnin haasteita voidaan
nimetd nelja: tietojen liikkuminen, tietovarastot ja verkot, esimiehet seka tietotorit ja ahaa-

aukiot.

Ensimmaiseksi haasteeksi Aberg (2006, 111) nimea4 tietojen liikkumisen. Organisaatioiden
tiedonkulku on usein puutteellista, mika voi johtaa uutistyhjididen syntymiin. Téllainen tyhjio
muodostuu kun henkil6sto tietdd, ettd jotain on tapahtunut, mutta heille ei kerrota asiasta
tarkemmin. Uutistyhjié kuitenkin pyritadan tayttdmaan aina. Usein tyhjio tayttyy puskaradion
avulla, mika ei ole organisaation viestinnan kannalta suotuisaa. Kuulopuheiden levidminen

voidaan kuitenkin estdé nopealla, aktiivisella ja luotettavalla sisdisella tiedotuksella.

Toinen sisdisen viestinnan haaste liittyy tietovarastoihin ja verkostoihin (Aberg 2006: 111).
Tietoa on tarjolla varsin paljon, ja usein tieto on hajautettuna tietokantoihin, joihin péaasy
saattaa olla hankalaa. Kaikki tarpeellinen tieto tulisi olla yhteison jasenten saatavilla.
Kolmantena haasteena Aberg (2006, 111) nikee esimiehet. Esimiehilla on suuri vastuu
yleisten tietojen raataloinnissa omaan yksikkoon sopiviksi ja toisaalta oman yksikon
nakokantojen raportoimisessa eteenpdin. Lisaksi johdon ja esimiesten roolia tiedonsaannin
turvaamisessa tulisi korostaa (Siukosaari 2002, 130). Neljés haaste on tietotorit ja ahaa-aukiot.
Né&illa tarkoitetaan fyysisid tiloja, joissa henkilostd voi vapaasti esittdd ideoitaan. Useat

yritykset ovat jo ymmaértaneet niiden tarkeyden ja suosivat tallaista satunnaisviestintaa.

3.7. Sisaisen viestinnan tavoitteet ja arviointi

Siséisen viestinndn arvioinnin tarkoitus on tuottaa tietoa organisaation sisdisen viestinnan
nykytilasta ja tunnistaa kehittdmiskohteet (Juholin 2010, 28). Viestinndn mittaaminen
puolestaan tuottaa tietoa arviointiin ja arvioijille ja lisdksi se on tulosten kannalta &arimmadisen
tarkedd. Mittareita on paljon, ja oleellista onkin I6yt4& oikeat arvioinnin keinot juuri omalle
organisaatiolle. Juholinin (2010) mukaan aluksi tulee madritell&4 tavoitteet, jonka jalkeen
mittarit ja seurantakeinot. Oleellista on mitata ja arvioida juuri sitd, mikd on yrityksen

toiminnan kannalta tarkeaa.
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Viestinndn tavoitteet voivat olla maaréllisia ja laadullisia, ja niitd arvioidaan mittareiden
perusteella (Ik&valko, 1995). Laadullisina tavoitteina voivat olla esimerkiksi sisdisen
viestinnan viestintatyytyvaisyyden parantaminen tai turvallisuuden suurempi painoarvo
suhteessa yrityskuvaan. Vastaavasti méaéarallisiksi tavoitteiksi voidaan asettaa esimerkiksi
tiimipalaverit kerran viikossa tai esimies-alaiskeskustelut vahintdan kerran puolessa vuodessa.
Koska sovitun ajanjakson jalkeen voidaan tarkistaa tulokset, maaréllisten tavoitteiden
mittaaminen on varsin helppoa. Laadullisten tavoitteiden mittaaminen puolestaan vaatii

puolueetonta arviointia ja mittaamista (Ikévalko, 1995).

Tavoitteellisen viestinndn tulee aina perustua harkittuun strategiaan. Yrityksissa strategiaa
ilmaistaan usein liikeidean avulla. Viestintastrategian tulee pohjautua toimintastrategiaan,
silld viestintéstrategia joka on irrallaan yrityksen toiminnasta, ei voi toimia eiké tuottaa tulosta
(Aberg, 1996). Selkedt viestintatavoitteet edesauttavat strategisten tavoitteiden saavuttamista.
Jotta tavoitteista tulisi riittdvan konkreettisia ja mitattavia, ne kannattaa jakaa edelleen
osatavoitteiksi (Juholin 2010, 65). Tama mahdollistaa myds mydhaisemman arvioinnin.
Oleellista on pystya erittelem&an, missa projektin osa-alueissa onnistuttiin ja missé ei sen
sijaan, ettd koko projekti joko onnistui tai epdonnistui.

Juholinin  (1999) mukaan tydyhteisoviestinndn tutkiminen pohjautuu itsearviointiin ja
auditointiin. Itsearvioinninin muotoja ovat esimerkiksi Kvast-testi ja prosessiajattelu.
Auditioinnin keinot voidaan puolestaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin keinoihin.
Kvalitatiivisia keinoja ovat esimerkiksi haastattelut ja ryhmakeskustelut, ja kvantitatiivia

esimerkiksi kyselylomakkeet.

Abergin (2000, 268-281) mukaan arvioinnin keinot voidaan jakaa kolmeen osaan:
vaikuttavuuteen laatuun ja resurssitehoon. Vaikuttaminen perustuu vertaamiseen, jota voidaan
tehdd kolmeen eri suuntaan: tavoitteisiin, aikaisemman ajankohdan tilanteeseen tai
Kilpailijoiden toimintaan. Laatua voidaan puolestaan tutkia erilaisten laatutydkalujen avulla.
Vastaavasti viestinndn resurssitehon arvioinnissa on Kkysymys viestinndn voimavarojen
tarkoituksenmukaisesta  kaytostd. Talloin  tutkitaan tulosten suhdetta kaytettyihin

voimavaroihin.

Arviointitietoa tuotetaan eri tahoille ja eri ndkdkulmista. Tama tutkimus perustuu
formatiiviseen kehittdmisarviointiin  (Juholin 2010, 30), jolla tdhdatd&dn toiminnan

kehittdmiseen. Formatiivinen arviointi tuottaa tietoa arvioinnin kohteille kehitysarviointia
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varten. Na&in ollen vastauksia etsitddn sellaisiin  kysymyksiin, kuten toimimmeko
tarkoituksenmukaisesti ja johtaako toimintamme parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.
Perheyrityksen sisdisen viestinnan kehittdminen on kuitenkin yhteisollinen prosessi, joka

vaatii aitoa ja rehellistd vuorovaikutusta koko henkildston kanssa ja jatkuvaa viestinnén
havainnoimista.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassd pddluvussa tarkastellaan tutkimuksen suorittamista ja perustellaan siind tehtyja
valintoja. Aluksi kuvataan tutkimuksen ldhestymistapa ja tutkimusmenetelmd. Téman jalkeen
pohditaan tutkimusmenetelman soveltuvuutta tah&n tutkimukseen ja perustellaan tehdyt
valinnat. My6hemmin kuvataan misté tutkimuksen aineisto koostuu ja miten se on kerétty.
Lopuksi on tarpeen kuvata miten aineisto on analysoitu sekd arvioida tutkimuksen

luotettavuutta.

4.1. Tivoli Sariolan sisaisen viestinnan tutkimus ja lahestymistavat

Tassd tutkimuksessa on kaytetty hyvéksi sek&d maéarallisti ettd laadullista l&hestymistapaa.
Koska tutkimuksen perimmadisend tarkoituksena on Kartoittaa Tivoli Sariolan siséisen
viestinnan nykytilaa, on ollut tarkedd, ettd aineistoa on keratty mahdollisimman monipuolisin
menetelmin. Maéaréllisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistdmistd voidaan kutsua
monistrategiseksi tutkimukseksi (Hirsjarvi & Hurme, 2004, 28) Vaikka madréllinen
l&hestymistapa on tdménkaltaisissa viestintatutkimuksissa yleisempi, tassé tutkimuksessa oli
hyvin tarkedd antaa vastaajille mahdollisuus perustella omia vastauksiaan laadullisen
ldhestymistavan mahdollistavin tavoin. Ndin ollen molempien ldhestymistapojen kaytto tassa

tutkimuksessa on perusteltua.

Maaréllista lahestymistapaa kuvaa tutkimuksessa johtoryhmadlle teetetty sisdisen viestinnan
arviointimalli sekd Tivoli Sariolan tyoyhteisOlle s&hkdisesti ldhetetty verkkokysely.
Laadullista lahestymistapaa tutkimuksessa kaytettiin  puolestaan havainnointiin  ja
johtoryhmén arviointimallin jalkeiseen purkukeskusteluun. Jotta arviointimalliin liittyvat
vastaukset ymmadrrettdisiin muutenkin kuin numeerisessa muodossa, oli tarkedd antaa Kvast-
testin tayttaneille johtoryhmén edustajille mahdollisuus perustella omia nakemyksidan ja
avoimesti keskustella yrityksen siséisen viestinnan nykytilasta.

Teoreettisella tasolla tdmé& tutkimus toteutetaan yksittdisend tapaustutkimuksena, jonka
tavoitteena on tuottaa yksityiskohtaista tietoa tietystd tapauksesta ja tydyhteisosta (Hirsjarvi
ym. 2002, 123). Tassa tutkimuksessa tutkimuskohteena on case-yritys Tivoli Sariolan siséisen
viestinnan toimivuus kiertueella 2011. Vastaavasti holistisen case-tutkimuksen ominaisuuksia
seuraten tdmd tutkimus pohjautuu kokonaisvaltaisesti valitun yrityksen toimintaan (Yin,
2003). Abduktiivisen pééattelyn mukaisesti tdmé tutkimus kayttdd hyvakseen aikaisempaa
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empiirista tutkimusta, mutta pyrkii erityisesti kehittdmaan case-yrityksen siséisen viestinnan
kaytantoja toimivammiksi (Yin, 2003; Hirsjarvi & Hurme, 2004).

Formatiivista kehittdmisarviointia seuraten (Juholin 2010, 30) tdman tutkimuksen avulla
pyritddn luomaan yritykselle kehityssuunnitelma parempaan ja tuloksekkaampaan sisdiseen
viestintddn. Koska tutkimuksessa perehdytdan sek&d tutkijan omaan kokemukseen, etta
ryhmé&haastattelun ja verkkokyselyn kautta muiden ihmisten kokemusten kuvaamiseen varsin
tutkimattoman toimialan Kkasitteistd, tutkimuksessa kéytetddn siten fenomenologis-

deskriptiivistd, tutkivaa otetta sisdisen viestinnén tutkimiseen (Hirsjarvi & Hurme, 2004).

Aikaisempien tutkimusten perusteella on todettu, ettd kaytadntdjen toimivuus on vahvasti
kontekstisidonnaista (mm. Arnkil ym. 2005; Eraut 2003; Brown ym. 1991). Toisin sanoen se,
mika toimii yhdessa yrityksessd, ei ehkéd sovi toiselle. Tdma tutkimus perustuu ajatukselle,
ettd Tivoli Sariolan k&yttdamat sisdisen viestinnan kaytannot ovat kyseiselle perheyritykselle
muodostuneita viestintédkeinoja, eivétka tutkimuksen tulokset ole sellaisenaan yleistettavissa

muihin organisaatioihin.
4.2. Tutkimusprosessi ja sen eteneminen

Tutkimusprosessi alkoi vuoden 2011 kevéalld, kun mahdollinen tutkimusaihe selkiytyi
tutkijalle. Kyseisen perheyrityksen hektinen toimintaympérist0 aiheuttaa paljon vaatimuksia
sen sisdiselle viestinndlle, joka tyoyhteison mukaan ei ole nykyisellddn tehokkaimmillaan.
Yritysjohdon kanssa kaytyjen alustavien keskustelujen pohjalta tutkijalle muodostui
vahitellen késitys tutkittavasta ongelmasta. Tutkimuksen aiheeksi valittiin yrityksen siséisen
viestinndn nykytilan kartoitus. Ensisijaisena tavoitteena on tutkia, mill4 tavalla kyseisen
yrityksen sisdista viestintdd johdetaan ja mihin kayténteisiin se perustuu. Tamén jélkeen
perehdytddn sisdisen viestinndn hairiéihin eli niihin osatekijoihin, jotka heikentavat yrityksen
sisdisen viestinndn tehokkuutta. Tutkimusongelmaa lahdettiin tutkimaan seuraavien

tutkimuskysymysten avulla:

1) Miten tehokasta Tivoli Sariolan sisdinen viestinté oli kiertueella 2011?

2) Mitk& olivat vuoden 2011 kiertueen keskeisimmat hairiét case-yrityksen siséisessa
viestinnéssa?

3) Mité vaikutuksia néilla sisdisen viestinnan hairiéilla oli Tivoli Sariolan vuoden 2011

pysyvéssa tyoyhteisossa?
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Tutkimusta varten oli tarkeéd, etté tutkija perehtyi aikaisempaan kirjallisuuteen ja empiiriseen
tutkimukseen aiheesta. Vaikka aikaisempi kirjallisuus on tdynnd niin sanottuja how to do-
teoksia, on ndiden siséllon tutkiminen tutkimuksessa tarkedd, jotta ymmarretddn sisdisen
viestinnan periaatteet. Né&in ollen aikaisempi kirjallisuus luo vertailupohjan case-yrityksen
sisdisen viestinndn arvioimiseen. Vaikka kaytantojen vertailu onkin kontekstisidonnaisuuden
vuoksi varsin haastavaa, pyritddn case-yrityksen siséisen viestinnan kaytantja kehittdmaan

hyodyntamalla aiheeseen liittyvaa aiempaa kirjallisuutta.

Aikaisempien empiiristen tutkimusten ja Kirjallisuuden perusteella tutkimuksessa péadyttiin
kayttdmaadn yhteisdviestinndn nykytilan kartoittamiseen kaytettdvad arviointimallia, Kvast-
testid. Testi teetettiin yrityksen johtoryhmalld, jotta saataisiin ké&sitys johtoryhmén
nakemyksistd siséisen viestinnan kehittdmistarpeista. Johtoryhmén vastauksien perusteella
tutkija aloitti laajemman verkkokyselyn laatimisen. Kyselyn laatimisessa kéytettiin hyvaksi
aikaisempaa kirjallisuutta sisdisen viestinnan tehtévistd. Sahkoiseen verkkokyselyyn
vastaamiseen annettiin aikaa kolme viikkoa, jonka jéalkeen siirryttiin kyselyn tulosten
analysoimiseen. Tutkimuksen ymmérrettdvyyden kannalta on térkedd huomauttaa, ettd
verkkokyselyn laajuus perustuu toimeksiantajan toiveisiin.

Tutkimusprosessiin ~ vaikuttaa aina kyselyiden ja haastatteluiden vastausprosentti.
Ensimmaisen kerran mahdollisesta kyselystd mainittiin yrityksen henkilostolle jo kevéélla
2011. Talloin tyoyhteisolle kerrottiin, ettd heitd tullaan mahdollisesti haastattelemaan tai heita
pyydetdén tayttdmaan kysely loppututkielmaa varten. Kiertueen 2011 loppupuolella tutkija
muistutti tyoyhteison jasenid kyselystd. Ennen kyselyiden l&hettdmistd tydyhteison jasenille
ilmoitettiin muun muassa sosiaalisen median kautta, ettd heille ldhetetddn séhkdpostitse
hyperlinkki kyselysta. Saateviestissa korostettiin kyselyn tayttdmisen vapaaehtoisuutta, mutta
painotettiin sen tarkoitusta ja tarkeytta niin yrityksen kuin tydyhteisonkin kannalta. Lisaksi
painotettiin kyselyn anonyymiutta, jolla pyrittiin takaamaan vastaajan ja kyselyn laatijan
valinen luottamus. Kyselyn tuloksista ei ole siis mahdollista selvittdd vastaajan
henkildllisyytta.

4.3. Tutkimuksen primaarinen aineisto

Tutkimuksen péaéaineistona toimivat yrityksen johdolle teetetty Kvast-testi ja koko vuoden
2011 sesonkityontekijoille teetetty verkkokysely. Tutkimus pitdd sisalladn koko sisdisen

viestinnan ketjun, mutta keskittyy erityisesti neljdn eri organisaatiotason tarkempaan
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analysointiin. N&ma4 eri tasot ovat johtoporras, esimiehet, vastuulliset tyotiimien johtajat seka
muu henkilostd.  Empiirinen tutkimusty® keskittyi ainoastaan vuoden 2011 pysyvaén
henkildstoon, joten tutkimuksessa ei otettu huomioon paikkakuntalaisia tilapaistyontekijoit,
muuta apuhenkilstoa tai aikaisemmilla sesongeilla yrityksessa tyoskennelleitd tyontekijoita.
Tutkimuksessa kiinnitettiin erityistd huomiota toimialan erikoisuuteen sek& case-yrityksen

perheyritystaustaan.

4.3.1.Kvast-testi ja ryhmakeskustelu

Kvast-testi (Liite 1.) oli tdman tutkimuksen kannalta tarke& osa, silld sen avulla saatiin
alustavaa tietoa verkkokyselyd varten. Arviointi teetettiin case-yrityksen neljan hengen
johtoryhmalle ja sen perusteella selvitettiin johdon ndkemyksid sisdisen viestinnan nykyisesta
tilasta. Vaikka kyseinen arviointimalli on ensisijaisesti tarkoitettu organisaation
yhteisoviestinndn arvioimiseen, voi sitd perustellusti kayttdd myds sisdisen viestinnén
tutkimiseen (mm. Juholin 1999, 169). Tutkimustilanteessa tulee kuitenkin korostaa, ett4 testin
kysymykset koskevat ainoastaan yrityksen sisdistd viestintdd. Tassa tutkimuksessa
johtoryhmalle teetetyn testin voidaan katsoa koostuvan kahdesta eri osasta: testin

tayttdmisestd ja sen jalkeisestd ryhmakeskustelusta.

Ennen testin tayttamista kaikki arviointimallin kohdat kéytiin lapi vastaajien kesken. Nain
johtoryhmén vastaajille avattiin testissa esiintyneet viestinnan kasitteet ja annettiin
mahdollisuus esittdd selventdvid kysymyksia testin tayttamisestd ja sen siséllostd. Taman
jalkeen vastaanottajat tayttivat testin itsendisesti. Testin tayttdmisen ajankohta valittiin
huolella niin, ettd jokaisella testiin osallistujalla oli mahdollisuus tehda testi rauhassa ilman
mahdollisia hairidtekijoitd. Testin toteutus mahdollisti myods selventédvien kysymysten
esittdmisen, mikali jokin kohta oli epaselva. Informoidun kyselyn mukaisesti testitilanteessa
painotettiin kyselyn ymmartamista ja kysymysten esittdmisen mahdollisuutta (Hirsjarvi ym.
2002, 183).

Yleensd Kvast-testi suoritetaan teettdmalla kysely viestinndn yksikolle tai yhteison
tiedottajalle (Juholin 2009, 351). Tassé tapauksessa pelkké testin tayttdminen ei kuitenkaan
riittdnyt. Koska kyseinen malli ei anna vastaajalle mahdollisuutta perustella vastauksiaan, oli
arvioinnin tayttamisen jalkeinen purkukeskustelu perusteltu. N&in ollen kun kaikki olivat

tayttaneet kyselyn, aloitettiin kyselyn purkutyd ryhméakeskustelun avulla. Ryhmakeskustelu

37



oli tutkimuksen kannalta hyodyllinen, silla sen avulla jokaiselle osanottajalle annettiin
mahdollisuus perustella omia mielipiteitdan ja lisaksi eri ndkemyksista keskusteltiin.

Ryhmé&haastattelun periaatteita seuraten tutkijan vastuuna oli huolehtia siit4, ettd keskustelu
pysyi valituissa teemoissa, ja ettd jokaisella osanottajalla oli mahdollisuus osallistua
keskustelun kulkuun (Hirsjarvi & Hurme 2004, 61). Perheyrityksen johtoryhmélle teetetty
ryhmékeskustelu johti kiivaisiin keskusteluihin, jolloin haasteena oli juuri valitussa teemassa
pysyminen. Kvast-testin tdyttdmisen ja ryhmé&haastattelun seurauksena saatiin tarkeéda
materiaalia verkkokyselyn laatimista varten. Arviointimallin kysymysten tarkka lapikdyminen
osanottajien kesken oli kuitenkin hyvin aikaavievaa, joten ryhmakeskustelu jaettiin kahdelle

paivalle. Kvast-testin pohjalta ryhmékeskustelua kéytiin yhteensé kuusi tuntia.

Johtoryhmadlle teetetyssd Kvast-testissa vastattiin yhteisoviestintad koskeviin kysymyksiin,
joita on arviointimallissa yhteensa 20 kappaletta. Testin kysymykset oli jaettu nelj&én osa-
alueeseen, joiden avulla voidaan tarkastella viestinnén linkitystd yhteison strategiaan ja
tavoitteellisuuteen, organisointia ja viestinnan jarjestelyja, viestintavalmiuksia seka yrityksen
sisdisen viestinnan luotausta, seurantaa ja arviointia. Testin viimeinen kohta mahdollistaa
irtopisteen antamisen yrityksen sisdiselle viestinnélle, mikali se on organisaation kannalta

hyvin perusteltua. Kvast-testin kysymyskohtaiset arviointiperusteet ovat seuraavat:

- Nolla pistetta (0): asia on kokonaan hoitamatta
- Puoli pistetta (0,5): asian merkitys on tiedostettu ja asian hoitaminen on alullaan

- Yksi piste (1): asia on hyvin hoidossa

Testin tayttdmisen jalkeen, laskettaan pisteet yhteen. Pisteiden yhteenlaskun tuloksena saatiin
yhteisarvio case-yrityksen siséisestd viestinnastd. Arviointiasteikon (Juholin 2009, 354)
mukaan yhteison viestintd vaatii selkeda kehittdmistd, jos sisaisen viestinnan arviointimallin
yhteispisteet ovat 0-5 pistettd. Miké&li siséisen viestinndn yhteispisteet ovat 6-10 pistetta,
tilanne on kohtuullinen, mutta parantamisen varaa on selvésti. Vastaavasti jos yhteispisteet
ovat 11-15 pistettd, viestinndssa ei ole suurta valittamista, mutta joitakin kehitysalueita on.
Jos arvioinnin yhteispisteet ovat 16 pistettd tai enemman, yhteison sisdisessa viestinnassa ei

ole suuria ongelmia.

38



4.3.2.Verkkokysely

Sahkoisesti taytettdva verkkokysely (Liite 2.) lahetettiin yhteensa 30 tydyhteison jésenelle,
joista hyvéksyttavid vastauksia saatiin takaisin 22. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman
monipuolista tietoa yrityksen siséisestd viestinnastd, jotta sen epakohtien kokonaisvaltaiset

vaikutukset tydyhteis6on ymmarrettaisiin.

Verkkokysely luotiin google.docsin avulla, mika mahdollisti toimeksiantajan toiveesta
laaditun laajan kyselyn toteuttamisen. Koska google.docsin avulla tehdyn verkkokyselyn
siirtaminen tutkimuksen liitteeksi ei kuitenkaan onnistunut, verkkokyselya vastaava runko ja

sisaltd on esitetty asiakirjan muodossa liitteessé 2.

Kyselyd muodostettaessa oli tarkedd, ettd kysymykset jaettiin osa-alueittain pienempiin
alaryhmiin. Hirsjarven ym. (2002, 185) mukaan tutkimuksen aihe on aina tarkein
vastaamiseen vaikuttava seikka, mutta lomakkeen laadinnalla ja kysymysten tarkalla
suunnittelulla voidaan tehostaa tutkimuksen onnistumista. T&ssd tutkimuksessa kysymysten
selkeélld jasennykselld, kysymysten selvyydelld ja kysymysten samankaltaisella rakenteella
pyrittiin -~ minimoimaan  monitulkinnallisuutta ~ sekd  eliminoimaan ~ mahdolliset
vaarinymmarrykset. Koska verkkokyselyn toteuttamisessa ei ole mahdollista neuvoa vastaajaa
henkilokohtaisesti, oli olennaista, ettd kaikki verkkokyselyssd esiintyneet viestinnan termit
maéariteltiin vastaajalle mahdollisimman selvésti. Kyselyn jokaisen osa-alueen alussa oli myos

ohjeet siitd, mita sisdisen viestinnédn aihepiiria seuraavat kysymykset koskevat.

Verkkokyselyn tulosten oletettiin osaltaan vahvistavan yritysjohdon ajatuksia sisdisen
viestinnan kehittdmistarpeista. Toisaalta verkkokyselyn odotettiin tuovan lisd4d nakdkulmia
sisdisen viestinnan mydhempaan keskusteluun. Tutkimuksen kannalta olikin mielenkiintoista
nahdd, milla tavalla eri organisaatiotasot kokevat yrityksen siséisen viestinnan, ja eroavatko
esimerkiksi johdon ja muun henkildston ndkemykset suuresti toisistaan.

Verkkokysely rakentui perustietojen kerd&misen lisdksi seitsem&&n osaan, joista kuusi
ensimmadista koskivat aikaisemman kirjallisuuden mukaista maéarittelyd sisdaisen viestinnan
tehtdvistd. Kyselyn ensimmaéinen osa késitteli kyseisen yrityksen sisdista yhteystoimintaa.
Toinen osa taas keskittyi case-yrityksen sisdiseen tiedotukseen. Kolmannen osan kysymykset
perehtyivat sisaiseen markkinointiin. Neljannessd osassa keskityttiin tyontekijoiden
perehdyttamiseen. Viides osa koski kyseisen yrityksen tyotiedotusta. Vastaavasti kyselyn

kuudes osa kaésitteli yrityksen sisdistd luotausta. Verkkokyselyn seitsemds ja viimeinen osa
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sisdlsi avoimia kysymyksia siséisen viestinnadn ongelmista, joihin vastaajat vastasivat omien

nakemystensa pohjalta.

Suurin osa verkkokyselyn kysymyksistd oli asennevaittdmid, joihin vastaajia pyydettiin
vastaamaan viisiportaisen Likert-asteikon mukaisesti (1=taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri
mieltd, 3=neutraali kanta, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd).
Monivalintakysymyksissd vastaajien tuli valita annetuista vaihtoehdoista kysymykseen
parhaiten sopiva vaihtoehto tai mahdollisesti lisatd listaan oma vaihtoehto. Avoimissa
kysymyksissé vastaajille annettiin mahdollisuus vapaasti perustella omia vastauksiaan, jotta
vastauksia voitaisiin tulkita mahdollisimman tarkasti. Verkkokysely sisalsi yhteenséd 120

kysymysté, joiden maara toteutuksessa jakaantui seuraavasti:

- Perustiedot: 4 kysymysta

- Osa 1: Sisdinen yhteystoiminta, 40 kysymysta
- Osa 2: Sisdinen tiedotus, 39 kysymysta

- Osa 3: Siséinen markkinointi, 15 kysymysta

- Osa 4: Tyohon perehdyttdminen, 7 kysymysta
- Osa5: Tyo6tiedotus, 7 kysymysta

- Osa 6: Yrityksen siséinen luotaus, 5 kysymysta

- Osa 7: Yrityksen siséisen viestinnan nykytilan arviointi, 3 kysymysta

4.3.3.0bservointi

Hirsjarven ym. (2002, 199-204) mukaan kyselyilla saadaan selville, mit& henkil6t ajattelevat,
tuntevat ja uskovat, mutta ne eivat yleensa kerro, mité todellisuudessa tapahtuu. Observoinnin
eli havainnoinnin avulla saadaan kuitenkin tietoa siitd, toimivatko ty0yhteison jasenet niin
kuin he sanovat toimivansa. T&ssa tutkimuksessa tutkija kayttdd hyvakseen osallistuvaa
havainnointia. Tama tarkoittaa, ettd tutkija havainnoi sisdisen viestinndn tehokkuutta

tyoyhteison jokapaivéisessa toiminnassa.

Tutkimuksessa observoidaan case-yrityksen toimintaa laheltd seka reflektoidaan tutkijan
omaa kokemusta yrityksen toiminnasta. Abduktiivinen (Yin, 2003; Hirsjarvi ym 2004) ja
fenomenologinen ote (Astedt-Kurki & Nieminen, 1997) tutkimiseen vaativat, etté tutkijalla on
jonkinlainen johtoajatus ja tieto tutkittavasta asiasta. Tdssé tapauksessa tutkijan monen

vuoden kokemus toimialasta ja yrityksen toiminnasta edesauttaa yrityksen siséisen viestinnan
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tarkassa kuvailussa ja mahdollisten héiridtekijoiden tunnistamisessa. Tutkijan siteet
perheyritykseen lisddvét motivaatiota ja halua saavuttaa tutkimuksen tavoitteet.

4.4. Tutkimuksen sekundaarinen aineisto

Tutkimuksen sekundaarisena aineistona toimivat aikaisempi akateeminen tutkimus ja
kirjallisuus. Sisdisen viestinnan kirjallisuus on varsin kattavaa ja tutkimuksen kannalta
hyodyllistd aineistoa. Kirjallisuuteen tullaan keskittymaéan erityisesti sisdisen viestinnan
tutkimisen kannalta. Taman tutkimuksen paalahteina toimivat Leif Abergin teokset Viestinti -
tuloksen tekija (1989), Viestinndn johtaminen (2000) ja Johtamisviestintaa! (2006); Elisa
Juholinin teokset Sisdinen viestinté (1999), Viestinnan Vallankumous (2008) ja Communicare
(2009) seka Anssi Siukosaaren Yhteisoviestinnan opas (2002).

Koska tivoli- ja huvipuistoalaa on tutkittu Suomessa hyvin véhan, aikaisempaa empiirista
tutkimusta tulee soveltaa kyseisen perheyrityksen erikoiseen toimialaan. Mahdollisia
vastaavanlaisia tutkimuksia huvipuistojen viestinnasta kéytetdén hyvaksi, vaikka alan siséisen
viestinnan tutkimuksia onkin vahan. Téllaisia tutkimuksia ovat muun muassa Kuhmoisen
(2005) tutkintotyoraportti Sarkanniemen siséisen viestinnén toimivuudesta, Haataisen (2009)
tutkimus huvipuistojen turvallisuusjohtamisesta ja Keski-Kasarin (2009) Wasalandian
asiakastyytyvaisyystutkimus. Tutkimuksen kannalta on kuitenkin térkedd huomata erot
huvipuistojen ja kiertavien tivolien toiminnassa. Aikaisempaa tivolitoiminnan tutkimustyota
edustaa Leena Sariolan MBA-tutkimus Tivoli asiakkaan elamyksen&: Case Tivoli Sariola KY
(2002).

4.5. Tutkimuksen luotettavuus

Koska kyseessd on yhtd yritystd koskeva case-tutkimus, on tutkimuksen luotettavuutta
kartoitettaessa huomioitava tutkimustyylin asettamat rajat reliaabeliudelle ja validiudelle.

Késitteitd on kaytetty ja sovellettu tdméan ldhtokohdan pohjalta.

4.5.1.Reliaabelius

Reliaabelius kuvaa aineiston kasittelyn ja analyysin arvioitavuutta ja uskottavuutta. Ndin ollen
mikali kaksi tutkijaa péatyy samoihin tuloksiin saman aineiston ja esitettyjen
tulkintasaantéjen pohjalta tai jos samasta joukosta saadaan eri tutkimuskerroilla
samankaltaisia tuloksia, on tutkimuksella ollut hyvé reliaabelius (Hirsjarvi ym. 2002, 213).
Kéytettdessd ryhmakeskustelua osana tutkimusta, on tilanne kuitenkin aina ainutkertainen,
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joten saman tilanteen toistaminen voisi olla keinotekoista. Tutkimuksen reliaabelius saattaa
siis karsid, koska kyseessa on case-tutkimus, jossa on hyoddynnetty Kvast-testin jalkeista
keskustelua. Tutkijan subjektiivisuus nékyy téllaisessa tilanteessa vaistaméttd etenkin, koska

tutkija on osa tutkittavaa yhteisoa.

Ryhmékeskusteluissa haasteet liittyvat erityisesti ryhméadynamiikkaan ja mahdolliseen
valtahierarkiaan (Hirsjarvi & Hurme 2004, 63). Ryhmakeskustelussa saattaa syntya tilanne,
jossa joku tai jotkut dominoivat keskustelua. Téllaiset tilanteet pyrittiin tutkimuksessa
estdimdd&n muun muassa korostamalla tutkijan roolia haastattelijana ja puheenvuorojen
jakajana. Johtoryhman hyva keskindinen kemia seké laheiset tydsuhteet auttoivat keskustelun
sujuvuutta. Myos tutkijan valinta olla nauhoittamatta johdon ryhmakeskustelua oli harkittu
paatos. Vaikka ryhmakeskustelut yleensa tallennetaan, tutkijan koki, ettd muistiinpanojen

tekeminen ryhmékeskustelusta oli riittdvaa.

Tutkijan rooli kyseisen perheyrityksen kenttdpaallikkona tulee ottaa huomioon tutkimuksessa.
Niin Kvast-testin kuin sahkoisen kyselylomakkeen valinnalla on pyritty minimoimaan
tutkijan vaikutusta tiedonkeruuvaiheessa, mutta silti etenkin verkkokyselyn runko saattaa
heijastaa tutkijan omia oletuksia. Oletus on kuitenkin, ettd samankaltainen viestintatutkimus
kyseiselle yritykselle tuottaisi vastaavanlaisia tuloksia.

Tutkimuksessa tulee huomioida, ettd tutkijan toimiminen johtoportaan edustajana saattaa
vaikuttaa kyselyiden lopputuloksiin ja mahdollisiin vastaustaipumuksiin. Tdamé sosiaalinen
suotavuus heikent&é vastausten validiteettia ja tarkoittaa Hirsjarven ym. (2002, 190) mukaan
sité, ettd ihmisilla on taipumus valita se vastausvaihtoehto, jonka he arvelevat olevan suotavin
vastaus, siis jota he arvelevat odotettavan. Nain ollen osanottajat saattavat esimerkiksi valttaa
yrityksen sisédisen viestinnan kritisointia ja vastata kysymyksiin valikoiden. Saatekirjeessa
korostettiin selkedsti, ettd tutkimuksen tarkoituksena on ensisijaisesti tuoda esiin sisédisen
viestinnan kehittdmistarpeet, mikd on mahdollista vain jos kyselyyn vastaaja sitoutuu
vastaamaan esitettaviin kysymyksiin rehellisesti. Vastaajille painotettiin, ettd vastausten tulisi
perustua tydyhteison jasenen omaan kokemukseen vuoden 2011 kiertueen toiminnasta.

Havainnointimenetelmi& on Kkritisoitu siitd, ettd havainnoija saattaa hairitd tilannetta ja
pahimmassa tapauksessa jopa muuttaa tilanteen kulkua (Hirsjarvi ym. 2002, 200). Tassa
tutkimuksessa riski on kuitenkin varsin vahéinen, mutta silti olemassa. Kun tutkija ei ole

tydyhteison ulkopuolinen henkild vaan osa tydyhteisod, tyoyhteisd osaa suhtautua tutkijaan
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normaalina tydyhteison jasenend. Nain ollen tutkimuksen objektiivisuus ei havainnoinnin

takia karsi.

45.2 Validius

”Validius eli patevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitéa
on tarkoituskin mitata” (Hirsjarvi ym. 2002, 213-214). Kyseisessa case-tutkimuksessa
tarkeimpand tutkimuksen mittarina toimii verkkokysely. Kysymysten tarkasta laadinnasta
huolimatta on mahdollista, ettd kyselyyn vastaajat ymmartavat kysymykset eri tavalla kuin
tutkija on tarkoittanut. Tasta syysté tutkimuksen validius saattaa karsid. Koska tutkimuksessa
kaytetty verkkokysely pohjautuu vahvan teoriataustan lisdksi viestintdd kartoittavaan Kvast-
kyselyyn, sen rakenne on tarkasti suunniteltu ja harkittu. Verkkokysely onkin oikea mittari

tdman tutkimuksen tutkimusongelman kannalta.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa avaamalla tutkimuksen sisalt6ja ja tutkimuksen
etenemistd mahdollisimman laajasti ja tarkasti (Hirsjarvi ym. 2002, 214). T&ssa tutkimuksessa
tarkalla selostamisella pyritddn lisdédméan tutkimuksen validiutta, vaikka tutkimuksen
luonteesta johtuen se onkin rajallista. Tutkimuksen validiutta voidaan myos perustella
kayttamalla eri tutkimusmenetelmien yhdistelma& eli triangulaatiota (Hirsjarvi ym. 2002,
215).

4.5.3.Aineistojen integraatio ja triangulaatio

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmien triangulaatio muodostuu Kvast-testistd seka sen
jalkeisestd ryhmékeskustelusta yritysjohdon kanssa, koko tydyhteisolle lahetettavasta
verkkokyselysté ja tutkijan omasta havainnoinnista. Primaarisen ja sekundaarisen aineiston
integraation tavoitteena on selkeys ja johdonmukaisuus. Kvast-kyselyn ja sen jalkeisen
ryhméhaastattelun tuloksena selvitetddn johtoryhman nakemyksid. Verkkokyselyn tulosten
avulla tuodaan esille puolestaan muun tydyhteison mielipiteitd sisdisen viestinnan
toimivuudesta. Havainnoinnin avulla tutkija heijastaa kyselyiden tuloksia siihen, kuinka
h&nen observointinsa perusteella kiertueen aikana todella toimittiin. Tdma aineistojen ja
tutkimusmenetelmien yhteiskdytté muodostaa tutkimuksen triangulaation. Triangulaation

avulla pyritdan parantamaan tutkimuksen luotettavuutta.
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5. EMPIRIA

Empiirisessd osassa perehdytddn aluksi case-tutkimuksen primaarisen aineiston analyysitavan
kuvaamiseen, jonka jélkeen keskitytadn tutkimusaineiston tarkempaan analyysiin. Tdmén
jalkeen esitellddn tutkimuksen 16ydokset. Kvast-testin tulokset kuvastavat yrityksen ylimman
johdon arviointeja ja ndkemyksid yrityksen siséisen viestinnan nykytilasta. Verkkokysely
puolestaan kuvaa koko tyoyhteison laajempaa ndkemystd case-yrityksen sisdisen viestinnédn
nykytilasta. Aineistojen analyysissa vertaillaan Kvast-testissa esille nousseita siséisen
viestinnan vahvuuksia ja heikkouksia case-yrityksessd seké verrataan niitd verkkokyselysta
saatuihin tuloksiin. Vertailun avulla tehdd&n johtop&&tokset yrityksen siséisen viestinnan
nykytilasta ja mahdollisista hairidtekijoista sekd poimitaan siséisen viestinnan tarkeimmat
kehittdmistarpeet.

5.1. Kvast-testin analysointitapa ja tulokset

Kvast-testin tuloksia voidaan tutkia monella eri tavalla. Tdman tutkimuksen kannalta on
kuitenkin tarkedd keskittya yksittdisten vastausten sijaan vastauksien keskiarvoihin.
Arviointimallin  vastauksia tarkastellaan tdss& luvussa tarkemmin sek& vastaajien
yhteispisteiden (Kuvio 6.) ettd jokaisen kysymyksen vastauksien keskiarvon (Kuvio 7.)

mukaan.

Kvast-testin tuloksena case-yrityksen siséisen viestinnan yhteispisteiksi saatiin mahdollisesta
20 pisteestd 9,1 pistettd. Kun yhteispisteisiin lasketaan mukaan mahdolliset irtopisteet, joita
kyseisessé testissd annettiin yhteensd kolme pistettd, yhteispisteiden keskiarvoksi saatiin 9,9
pistettd. Yhteispisteet osoittavat, ettd yrityksen johdon mielestd sisdisen viestinndn
tdmanhetkinen tilanne ei ole halyttdvd, mutta siind on paljon kehitettdvaad. Yhteispisteiden
hajonta vastaajien kesken ilman lisdpisteitd oli 6,5 pisteestda 12 pisteeseen, ja lisépisteen

kanssa 7,5 pisteestd 12 pisteeseen. Vastaajien yhteispisteiden keskiarvot nakyvat kuviossa 6.
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Kuvio 6. Kvast-testiin vastanneiden vastausten yhteispisteiden keskiarvo.

Tutkimalla tarkemmin jokaisen kysymyksen vastausten keskiarvoja on mahdollista saada
selville sisdisen viestinnan ongelmakohdat. Kuviossa 7. on eroteltuna kaikkien kysymysten

vastausten keskiarvot:

Vastausten keskiarvo

=
N

~
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Pisteet (0-1)
o o o
> o)) [o] =

~

0,2 -
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Kysymys (1-20)

Kuvio 7. Kvast-testin vastausten keskiarvot kysymyksittain.

Kuviosta 7 kay ilmi, ettd vastauksista vain seitsemén kysymyksen (kohdat 2, 8, 9, 13, 15 ja
17) vastausten keskiarvot ylittavat 0,5 pisteen rajan, joten ndiden kohtien voidaan katsoa

olevan arviointiasteikon mukaan hyvin hoidossa. Kohta 20 kuvaa irtopisteiden méaaraa, joten
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se jatetddn t&ssa listauksessa huomioimatta. Kyseisen kuvion mukaan kuuden kysymyksen
vastausten keskiarvot (kohdat 1, 4, 6, 10, 14 ja 16) ovat 0,5. Arvosteluasteikon mukaisesti
naiden asioiden merkitys on yrityksessa jollain tasolla huomioitu ja niiden hoitaminen on
aloitettu. Vastausten keskiarvoista huomataan, ettd seitseman eri kysymyksen vastaukset
jaavét kuitenkin alle 0,5 pisteen (vastaukset kysymyksiin 3, 5, 7, 11, 12, 18 ja 19). Tama
tarkoittaa sitd, ettd kyseiset asiat ovat vastausten keskiarvon mukaan yrityksessd joko

kokonaan hoitamatta tai jollain tavalla tiedostettuna.

Seuraavaksi kéydaan lapi Kvast-testin osoittamia ongelmakohtia neljdn osa-alueen osalta.
N&ma osa-alueet ovat strategia ja tavoitteellisuus, organisointi ja viestinnan jarjestelyt,
viestintdvalmiudet sek& luotaus, seuranta ja arviointi. Aluksi kdydaan l&pi jokaisen osa-alueen
keskimé&ardinen pistemadrad. Tamén jélkeen analysoidaan kyseisen osa-alueen tehokkuutta
hyodyntéen testin jalkeistd purku-keskustelua. Arviointimallin eri osien tulosten perusteella
ainoastaan siséisen viestinndn organisointi ja viestinnén jarjestelyt-osio nousi yli 0,5 pisteen

rajan ylapuolelle. Kaikki muut osiot jaivat kyseisen rajan alle.

5.1.1.Sisdisen viestinnan strategia ja tavoitteellisuus

Arviointimallin - kolme ensimmadistd kohtaa Kka&sittelevat viestinndn strategiaa ja
tavoitteellisuutta. Kyseiset ~ kohdat  kasittelevat  sisdisen  viestinnan roolia
liiketoimintastrategiaan, yleista strategisen viestintdohjelman laadintaa ja yhteisoviestinnén
vuosisuunnittelua. Tuloksista kdy ilmi, ettd tdmén osion yhteispisteiden keskiarvo on 0,47
(0,5+0,65+0,25 / 3), joten kehitettdvéd case-yrityksen sisédisen viestinndn linkittymisessa

strategiaan ja tavoitteellisuuteen on jonkin verran.

Tulosten mukaan tyGyhteison viestinndn merkitys osana liiketoimintaa ja sen tukemista on
tiedostettu. Vastauksista kdy myo6s ilmi, ettd yritysjohdolla on melko yhteinen nakemys
organisaation siséisestd viestinndstd ja sisdisen viestinnan linjauksista. Lisaksi sisdisen
viestinndn merkitys strategisena voimavarana on yritysjohdon mukaan tiedostettu. Kvast-
kyselyn mukaan vastaajat pystyvét tehokkaasti osallistumaan strategiseen suunnitteluun, silla

vastuu viestinnasta jakautuu johdon kesken.

Ongelman ydin on kuitenkin siing, ett4 johtoportaan oli vaikea nimetda yht4 henkil6g, joka
olisi vastuussa yrityksen sisaisestd viestinnasta. Avoimen keskustelun tuloksena johtoporras
oli yksimielinen siit4, ettd juuri vastuuhenkilén puuttuminen héiritsee sisdisen viestinnén

kehittdmistd. Koska case-yrityksen sisdisessd viestinndssd on paljon péallekkéisyytta ja
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epétietoutta, ei viestinnén voida katsoa olevan uutta luova ja ideoiva voimavara. Johtoportaan
mielestd usean toimijan sijasta sisdisen viestinnan tulisi olla yhden nimetyn henkilon
vastuulla. Taman henkilon tulisi olla nuoremman polven edustaja, jolla on uusia ideoita

sisaisen viestinnan kehittamiseksi.

Yritysjohdon mukaan tydyhteison strategista viestintdohjelmaa on osittain laadittu. Purku-
keskustelun ja arviointimallin vastausten perusteella tavoitekuvan rakentamiseen ja
profilointiin panostetaan paljon case-yrityksessa. Tivoli Sariolan kevéalla jarjestettdvassa
perehdytyskoulutuksessa esitelladn suunnitellusti yrityksen visiota ja missiota seké
rakennetaan tyontekijoille selked kuva tydyhteison tavoitekuvasta. Strategisten perusviestien
iskostumista tydyhteison toimintaan seurataan yrityksessé péivittdin, ja se nakyy henkiloston
jokapéivaisessa tyonteossa. Henkildston roolia yhteiso- ja yrityskuvan luojana korostetaan, ja

johdon mukaan juuri ndista asioista annetaan henkilstolle eniten palautetta.

Kvast-testin tulosten perusteella yritysjonto kokee, ettd viestintdd suunnitellaan ja sen
kehittdmistarpeista ollaan tietoisia. Ongelmana on kuitenkin se, ettd johdon jasenien ajatukset
eivat yleensd johda kaytannon kehittdmiseen saakka. Keskustelussa syiksi mainittiin muun
muassa vastuullisen henkilon ja luovien ideariihien puuttuminen. Sisdisen viestinnan
suunnittelua tulisi johdon mukaan parantaa samoin kuin yleista viestinnan vuosisuunnittelua.
Kvast-testin (Liite 1.) kolmas kohta ’YhteisOviestinndn vuosisuunnittelu on osa tydyhteison
toiminnan ja talouden suunnitteluprosessia™ arvioitiin testissa osion alhaisimmin pistein.

Kohdan vastausten keskiarvoksi saatiin vain 0,25 pistetta.

5.1.2.Siséisen viestinn&n organisointi ja jarjestelyt

Arviointimallin  seuraavat viisi kohtaa kaésittelivat case-yrityksen sisdisen viestinnén
organisointia ja viestinndn jarjestelyja. Osion keskiarvoksi testissa saatiin 0,55
(0,5+0,38+0,5+0,38+1 / 5). Yleisesti ottaen yli 0,5 pisteen tulos kertoo siita, ettd yrityksessa
sisdisen viestinndn organisointiin on panostettu tai ainakin asian merkitys on yrityksessa
tiedostettu. Yksittdisia vastauksia tutkittaessa on kuitenkin huomioitava, ettd kaksi viidesta

vastauksesta arvioitiin alle 0,38.

Yritysjohdon mielestd siséisen viestinndn organisoinnissa on suuria ongelmia. Keskeisin
ongelma on vastuuhenkilon puuttuminen. Yritysjohdon mukaan case-yrityksen sisdinen
viestintd on toiminut hajautetusti niin, ettd jokainen vastuullinen henkild tiedottaa omaan

tyokuvaansa kuuluvista asioista. Koska vastuualueet operatiivisissa tehtavisséd saattavat
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mennd paallekkain, on valilla vaikeaa maarittdd, mika sisdisen viestinndn osa-alueista kuluu
kenellekin. Tdma on aiheuttanut toisistaan eridvien tietojen levidmista tydyhteiséon, mika on
puolestaan johtanut useisiin  kdytdnndon ongelmiin  jokapdivéisissa kenttatilanteissa.
Esimerkkeind tallaisista tilanteista ovat epatietoisuudet aamuheratyksistd, aukioloista ja
vapaapaivistd. Purku-keskustelussa selvisi, ettd syy vastausten suureen hajontaan perustui
kysymysten tulkintaan. Koska koettiin, ettd asia on yrityksessa tiedostettu, osa vastaajista
antoi paremman arvosanan kyseiselle osiolle, vaikka mitddn konkreettista kehitysté ei viela

ole saavutettu.

Yritysjohdon mielestd sisdisen viestinndn voimavarat ovat osittain kunnossa. Esimerkiksi
yrityksen sisaisessd viestinndssd mukana olevat ihmiset, joilla tdssé tapauksessa tarkoitetaan
ldhes kaikkia vastuullisia esimiehid, riittaisivat siséisen viestinnan kehittdmiseen. Tamé vaatii
kuitenkin tehokasta sisdisen viestinndn organisoimista, tarkkaa koordinointia ja selke&a

vastuunjakamista.

Kyselyssa ilmeni, ettd yritysjohdon mielestd l&dhes kaikissa viestintdkanavissa ja yrityksen
viestintdkdytannoissa on parannettavaa. Ryhmdékeskustelussa korostettiin  erityisesti
kaytantojen viestintdrakenteen selkiyttdmistd. Esimerkiksi palautteenantotilaisuuksista,
infotilaisuuksista, tiedotustilaisuuksista ja kokouskaytdnndistd puuttuu yhteisesti sovittu
perusrunko ja -rakenne. Liséksi case-yrityksen johtoryhmén valinen yhteydenpito on usein
puutteellista. Suunnittelemattomat kokoukset ovat usein satunnaisia pikapalavereita, joista
puuttuu esityslista. Koska palaverikdytannot ovat alkeellisia, ei palavereita mydskéan
dokumentoida eik& niistd johdeta poOytékirjoja. Talloin on vaarana, ettd ké&siteltdvat asiat
unohtuvat nopeasti, koska sovittuihin asioihin ei paasta palaamaan edellisten poytékirjojen
avulla. Thmiset saattavat myds ymmartd& saman asian monella eri tavalla, joka saattaa johtaa

eriaviin tulkintoihin.

Yksi yrityksen paaviestintdkaytanteistd, infostartti, aiheutti johdon kesken paljon keskustelua
ja vaatii Kvast-testin mukaan kehittdmistd. Vuonna 2010 luotiin kyseiselle uudelle
viestintdkdytanteelle yrityksessa pohja, jonka varaan infostarttia pyrittiin rakentamaan.
Kéytdnne ei ole kuitenkaan saavuttanut sille asetettua tavoitekuvaa, vaan se on jaanyt
johtoryhmén mukaan “vaatimattomalle tasolle”. Infostartista tulisi saada tehokkaampi ja
toimivampi viestintdkdytanne, joka perustuu avoimeen tiedottamiseen, vuorovaikutukselliseen

palautteenantoon ja avoimeen keskusteluun. Tamé&nhetkinen infostartti toimii 1&hinn&
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johtoportaan tiedotustilaisuutena ja esimiesten vélisend vuoropuheluna, jolloin muun

tyoyhteison mielipiteet ja&vat usein huomioimatta.

Case-yrityksessd kaytetddn ilmoitustaulua yhtend viestintdkanavana. Myo6s tdmé kanava
nahtiin puutteellisena ja toimimattomana. Johtoryhmén keskustelussa esille nousivat
esimerkiksi ilmoitustaulun sijainti ja paivittdminen. Suurimpana ongelmana korostui jélleen
vastuullisen henkilon puuttuminen, mika heikent&& ilmoitustaulun voimaa viestintdkanavana.
Toisaalta infovaunussa sijaitsevan infokansion kayttéonotto on johdon mielestd ollut hyva
asia. Johtoryhman mielesta infokansio toimii sijainniltaan paremmin kuin ilmoitustaulu,
koska infokansio sijaitsee paikassa, jossa henkilostdé kdy péivittdin, mutta mihin vain

henkilostoll& on kulkulupa.

Aukiolossa tarkeimmiksi tyoyhteison viestintdkanaviksi listattiin infopisteen kuulutukset seka
langattomien radiopuhelimien muodostama yrityksen siséinen radioverkosto. Yritysjohdon
mielestd LA-puhelinten k&ytossd tulee painottaa erityisesti linjakuria. Koska langattomia
radiopuhelimia on kaikkialla tivolikentélld, asiakkaat kuulevat keskustelut helposti.
Johtoryhma kokee haasteekseen my®s oman keskindisen linjakurin. On térkedd, ettd johto ei

juttele muulle henkiléstolle kuulumattomista asioista radiopuhelimien valityksella.

Kvast-testin ainoa taydet pisteet saanut kohta oli tyOyhteison testattu viestintapolitiikka
poikkeusoloja varten. Case-yrityksen viestintdsuunnitelmat Kkriisi- ja katastrofiviestintaa
varten on tarkoin suunniteltuja sek& harjoiteltuja. Turvallisuus on yksi yrityksen
toimintaperiaatteista, johon panostetaan ja jota korostetaan kaikessa viestinndssa jatkuvasti.
Talla yhdella testin kysymyksell& oli kiistaton keskiarvoa nostattava vaikutus koko osa-alueen
keskiarvoon. Keskiarvoa nostattava vaikutus oli myos sillg, ettd Kvast-testin mukaan sisaisen
viestinnan jarjestelyihin on kuitenkin panostettu. Vuoden 2011 kiertueelle kehitettiin muun
muassa paikkakuntakohtainen viikko-ohjelma ja infokansio, jotka ovat johdon mukaan

parantaneet tyoyhteison sisdisté viestintdd huomattavasti.

5.1.3.Viestintavalmiudet

Testin seuraavassa osiossa perehdyttiin tyoyhteison viestintdvalmiuksien arviointiin. Tama
osio piti sisélldaan nelja kysymystd, joiden keskiarvoksi arviointimallin avulla saatiin 0,41
(0,88+0,5+0,13+0,13). Kyseinen osio sai testissd heikoimmat pisteet, joten télla osa-alueella
on yrityksen sisdisessa viestinndssd eniten kehitettdvad. Kvast-testin tulosten mukaan

esimiehet hallitsevat arkipdivan tilanteet. Ryhmakeskustelussa tuli kuitenkin ilmi, ettd
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johtoryhméan mielesta kyseisen yrityksen viestintd on tehokkainta silloin, kun ongelmat ovat
jo ilmenneet. Tivolialan hektisyys ja jatkuva litkkuminen paikkakunnalta toiselle aiheuttavat
erityisid vaatimuksia sisdiselle viestinnélle, jonka tulisi olla ennen kaikkea ennakoivaa ja

proaktiivista.

Case-yrityksessé palautteenanto ja tyontekijoiden kannustus on johdon mielestd toimivaa.
Keskustelua  heratti  kuitenkin  henkilokohtaisen  palautteen  antamisen  téarkeys.
Tivolitoiminnassa henkilosto tarvitsee enemman palautetta tiettyjen tyoOtehtévien suhteen.
Henkiloston asiakaspalvelusta saama palaute on joskus olennaisempi kuin kasaus-, purku- ja
muuttotoihin liittyva palaute. Purku-keskustelussa oli havaittavissa myos, ettd johtoportaan
mielipiteet erosivat case-yrityksessd annettavan positiivisen ja negatiivisen palautteen
tasapainosta. Yleisesti ottaen johdon mielestd negatiivisen palautteen maara on suurempi kuin
positiivisen. Keskustelussa analysoitiin positiivisten asioiden korostamista pelkén negatiivisen
palautteen sijaan. Osa johdosta ajattelee kuitenkin, ettd negatiivisen palautteen laatu ja
merkitys heikkenee, jos rinnalle nostetaan aina positiivisia asioita. Selked kehittdmiskohde
liittyy kuitenkin henkilokohtaiseen negatiiviseen palautteeseen, joka tulisi nimensa mukaisesti
aina antaa kahdenkeskisesti muun tyoyhteison ulkopuolella.

Kyseisen yrityksen johdon yleinen mielipide on, ettd henkilostdd kuunnellaan kiertueen
aikana, mutta tyontekijoéiden mielipiteiden rekisterdinnisséd ja eteenpdin viemisessd on
kehitettdvad. Erityisen positiivisena asiana tydyhteison kannalta johto nékee sen, etta
tivolikiertueen aikana tyontekijat tulivat keskustelemaan esimiesten kanssa varsin avoimesti.
Valitettavan usein kyseessa oli kuitenkin v&&rd tai kiireellinen hetki palautteen

vastaanottamiselle, joten tyontekijan ajatukset eivét ehka saaneet ansaitsemaansa huomiota.

Johdon ryhmékeskustelussa korostettiin  myds case-yrityksen sisdisen tiedonjakamisen
tarkeyttd. Yrityksen henkilostossd on kéaynnissd sukupolvenvaihdos, jolloin yrityksen
tietotaidon kannalta tarkeén hiljaisen tiedon jakamiseen tulisi kannustaa. Johdon mielesté talla
hetkelld tieto jaa kuitenkin vanhentuvalle sukupolvelle, eikd uusille tyontekijoille opeteta
asioita perusteellisesti.

Koska yrityksessa ei tydskentele viestinnan ammattilaista, johdon mielesta viestintd on jadnyt
hieman tehottomaksi. Tivoli Sariolan viestintd perustuukin suurelta osin vanhoihin
viestintdkaytanteisiin ja tapoihin, joita tulisi kehittaa ja paivittdd nykypéivaan. Vaikka siséisen
viestinndn sanotaan olevan tehokkainta silloin, kun se on avointa ja epavirallista (mm. Seeck,
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2008), keskindiset perhesuhteet tekevét johdon keskindisviestinnédstd toisinaan jopa liian
epévirallista. Joissakin tapauksissa sen voidaan katsoa heikentdvan johtoryhman valisen
viestinnan tehokkuutta. Viestintdvalmiuksien kehittdmiseksi olisi hyva konsultoida
ulkopuolista viestinndn ammattilaista, joka osaisi neuvoa uusien viestintitapojen ja keinojen
kayttoa.

Case-tyOyhteison sisdisen viestinndn suurimpana ongelmana voidaan kuitenkin pitéé
vuorovaikutuksen puutetta. Kyseisen yrityksen viestintd on usein yksisuuntaista tiedottamista,
jolloin muu tydyhteiso ei osallistu viestintdan. Johtoryhman mukaan péivittaisista tyotehtaviin
liittyvista asioista puhutaan, mutta esimerkiksi toiminnan kehittdmisen kannalta oleellinen
aktiivinen vuorovaikutus johdon ja tyOyhteison vélilld on véhaistd. Viestintakaytantojen,
kuten infostartin, perimmaisend tarkoituksena on avoimesti keskustella esille tulevista
tyoyhteisoon liittyvistd asioista. Jostain syystd kéyténteeseen ei ole kuitenkaan saatu luotua
avoimeen vuorovaikutukseen kannustavaa tunnelmaa. Infostartit hoidetaan usein Kiireessé,
jolloin tyyhteisO saattaa kyseenalaistaa viestintakédyténteen tarkeyden. Infostarteissa tulisikin
korostaa Kkiireettomyyttd, joka tukisi rakentavien ja kehittdvien keskustelujen syntya.
Tyoyhteisolle tulee rakentaa mielikuva infostartin tarkeydestd, mutta se vaatii, ettd jokainen
infostartti on huolella suunniteltu ja merkityksellinen. Kaikki mahdolliset héiritsevét tekijat

tulee eliminoida, jotta viestintakaytanteen tehokkuutta ja toimivuutta voidaan parantaa.

5.1.4.Luotaus, seuranta ja arviointi

Arviointimallin ~ viimeisen ~ osion  seitseman  kysymystd  kasittelivat  yrityksen
viestintajarjestelyjd luotauksen, seurannan ja arvioinnin osalta. Ta&mén osion pisteiden
keskiarvoksi saatiin 0,48 (0,88+0,5+0,63+0,5+0,63+0,25+0), mik& kertoo jalleen

kehittdmistarpeesta.

Johdon mielestd kevdan perehdyttdmiskoulutuksessa maaritellyt tavoitteet tyoyhteisosta ja
tyoyhteisOkuvasta toteutuivat kiertueen 2011 osalta. Tivolin tydyhteisé on koko kiertueen
ajan jatkuvasti tekemisissa keskenéén, jolloin henkilokohtaiset kemiat nousevat merkittavaan
rooliin. Kiertueen aikana on térkeda erottaa tyo- ja vapaa-aika toisistaan. Myds se, miten
tydyhteison jasenet toimivat vapaa-ajallaan vaikuttaa kyseisen yrityksen tydyhteisékuvaan
melko laajasti. Perheyritystausta ja alan erikoisuus aiheuttavat tiettyja vaatimuksia koko
tyoyhteisolle. Onnistuneen kiertueen kannalta on tarkedd, ettd tydyhteiséssd on hyva
yhteishenki. Talloin kaikki tekevat tavoitteellista ty0td toisiaan auttaen ja arvostavat omaa
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sekd muiden tyotd. Perheyrityksesséd seurataan yhteisOkuvan Kkehitysta kiinnittamalla
huomiota muun muassa yleiseen tunnelmaan, asenteisiin ja kaytokseen. Yrityksessa tulisi

kuitenkin huomioida paremmin muutokset ja reagoida niihin mahdollisimman nopeasti.

Vaikka viestintakdyténteissd on paljon kehitettdvad, on viestimien toimintaan Kiinnitetty
huomiota case-yrityksessa. Tarkemman seurannan avulla on mahdollista saada selville
kehittdmisalueet. Viestimien luotauksen avulla huomiota kiinnitettiin kiertueella 2011 muun
muassa Yyleisokuulutusten  s&&nnollisyyteen ja  pikaviestimien, kuten aukiolossa
hyodynnettdvien lyhytaaltoradiopuhelimien, kéayttéon. Kohderyhmén luotausta tulisi
puolestaan testin mukaan lisatd. Olisi tarkeda kuunnella ja kysella tarkemmin tyoyhteisdssa
vallitsevaa ilmapiirig, yleistd sitoutumisen astetta ja motivaatiota, jotta negatiivisiin

kehittymissuuntiin voitaisiin puuttua heti.

Heikkojen muutossignaalien seuraamiseen panostetaan case-yrityksessd, josta kertoo myos
kohdan 17 keskiarvo 0,63. Johdon mukaan on térke&d, ettd kaikki heikot muutossignaalit
otetaan yrityksessé esille, jotta niihin voidaan varautua paremmin. Kun reagoidaan asioihin
valittémasti, pyritddn estamaan epakohtien kehittymistd. Omien mielipiteidensa esittdmisen
lisaksi yrityksen johdon tulisi kuunnella ja keskustella koko tydyhteison kanssa. Koska kaikki
asiat eivét aina tule johtoportaan tietoon, on tarkedd kuulostella mahdollisia muutossignaaleja
muulta tyoyhteisolta. Jos ongelmia ilmenee yksittdisen tyontekijan kanssa, tulee tdma ottaa
kahdenkeskiseen puhutteluun ja avoimesti keskustella tyontekijan sitoutuneisuudesta ja

tyonteon motivaatiosta.

Johdon mielestd jokaiselta tyOntekijaltd tulisi vaatia samaa tyOpanosta, jolloin kaikkien
tyomaarat jakautuisivat suhteellisesti tasan. Kaiken kehittdmisen perustana on yhtenéinen ja
systemaattinen toiminta, jolloin poikkeuksia ei tule sallia. Yritysjohdon mielesta esimiehilla
on merkittdva rooli muutoksessa. Heidan tulisi omalla esimerkilld&dn johtaa tyOyhteisda
muutoksessa ja kannustaa uuteen sen sijaan, ettd sallitaan paluu vanhaan toimintamalliin.
Case-yrityksen kohdalla kyseessa on kuitenkin vanhojen tapojen kehittdminen, ei valttamatta
taysin uusien kaytantojen luominen. Talléin on oletettavaa, ettd tydyhteison muutosvastarinta

on vahaista.

Kohta 18 testissa kasittelee oman toimialan ja viestinnan alan yleisen kehityksen seuraamista.
Vastausten keskiarvo (0,25) kertoo, ettd tdmé osa-alue on case-yrityksessa melko heikolla

tasolla. Johdon mukaan yrityksessd on kuitenkin tarkoituksenomaisesti luotettu perinteiseen
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kasvokkaisviestintdan.  Vaikka verkkoviestintd on kasvattanut suosiotaan  viime
vuosikymmenten aikana, kyseisessa yrityksessda ei ole nahty tarpeelliseksi kehittad
tydyhteison viestintda digitaaliseen muotoon. Kyseistd paatosta tukee se, ettd case-yrityksen

tydyhteisd on hyvin tiivis. Tama mahdollistaa sujuvan kasvokkaisviestinnan.

Testin viimeinen arviointikohta oli yrityksen sé&anndllinen itsearviointi ja huipputasovertailu
(benchmarking). Kohdan keskiarvoksi saatiin yksimielisesti nolla, miké tarkoittaa, ettd asia on
kokonaan hoitamatta. Johtoryhman mukaan yrityksestd puuttuu l&hes kokonaan sisdisen
viestinnan s&anndllinen arviointi, joka on kuitenkin vélttdmatonta kehittdmisen kannalta.
Juholinin (1999, 168) mukaan benchmarking johtaa usein terveelliseen tyytymattomyyteen,
joka parhaimmillaan johtaa asioiden kehittdmiseen. Myo6s huipputasovertailu on case-

yrityksessa taysin kayttamaton voimavara.

Kvast-testin lopussa on mahdollisuus antaa lisapiste organisaation viestinnélle, mikali se on
vastaajan mielestd hyvin perusteltua. Vastaajista kolme neljéasté kéytti hyvakseen irtopisteen
mahdollisuuden. Erés vastaajista antoi irtopisteen seuraavin perustein: ’Yrityksessd on
perinteinen tapa viestid. Ei tarvita mullistavia muutoksia, vaan parempaa delegointia.”
Toinen johtoryhmén j&sen perusteli lisapisteen antamista puolestaan seuraavasti: ’Viestinnan
ongelmiin on alettu kiinnittd& huomiota ja tavoitteiden asettaminen on aloitettu.” Kolmas
lisapiste perusteltiin seuraavanlaisesti: ’Yrityksen viestinndn ongelmat eivat ole vaikuttaneet

yhteistkuvaan, vaan sisdinen ja ulkoinen yhteisokuva ovat positiivisia.”

5.2. Verkkokyselyn tulokset

Verkkokysely (Liite 2.) ldhetettiin Tivoli Sariolan vuoden 2011 tivolikiertueen henkildstosta
kaikille, jotka sopivat tiettyihin mééritelmiin kyselyyn vastaajasta. Kriteerit kyselyn
vastaajalle olivat seuraavanlaiset: ensinnékin vastaaja oli mukana koko tivolikiertueen 2011
ajan, ja toiseksi vastaaja puhuu ja ymmartdd suomen Kkieltd sujuvasti. Nain ollen
verkkokyselyn vastaajiksi ei hyvaksytty esimerkiksi paikallisia tilapdistyontekijoita tai muuta
kesésesongin aputytvoimaa, jotka eivat olleet mukana koko kiertueen ajan. Myo6skaan
ulkomaalaistaustaiset tyontekijéat, jotka eivdt osanneet tarpeeksi sujuvasti suomea, eivat
vastanneet kyselyyn. Koska kysely toteutettiin suomeksi, haluttiin vastaajia, joilla ei olisi
ongelmia liittyen toteutuskieleen. T&lla varmistettiin kysymysten parempi ymmartdminen ja
selkedmpi tulkinta. Verkkokysely lahetettiin yhteensda 30:lle tydyhteison jasenelle ja

hyvaksyttavié vastauksia vastaanotettiin 22 kappaletta.
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Lopulliseksi verkkokyselyn vastausprosentiksi saatiin 73,3 prosenttia. Tama on melko korkea
vastausprosentti otettaessa huomioon, ettd verkkokyselystd muodostui melko laaja. Yleisen
suosituksen mukaisesti kyselyn vastaamiseen ei saisi kulua aikaa enempdd kuin noin 15
minuuttia. Kyseisen verkkokyselyn tayttdmiseen vaadittiin kuitenkin véahintddn 40 minuuttia
aikaa. Juholinin (2010, 76) mukaan organisaation siséisissd tutkimuksissa hyvé
vastausprosentti on 50-60 prosenttia. Korkea vastausprosentti kertoo tydyhteison

sitoutuneisuudesta, yhteisollisyydesté ja motivaatiosta olla kehittdméssa yrityksen toimintaa.

Vastaajista kahdeksan oli naisia ja 14 miehid. Vastaajat jaettiin idn mukaan viiteen eri
ryhmaan, joihin vastauksia tuli seuraavasti: kaksi vastaajaa (9%) ikaryhmasta 18-20 vuotta,
10 vastaajaa (45%) ikdaryhmastd 21-30 vuotta, kolme vastaajaa (14%) ikaryhmasta 31-40
vuotta, kaksi vastaajaa (9%) ikdryhmastd 41-50 vuotta ja viisi vastaajaa (23%) ikaryhmasté

yli 50 vuotta.

Verkkokyselyssé vastaajia pyydettiin lisdksi ilmoittamaan oma tyokuva tydyhteisOssa.
Tyodyhteison tyokuvat jaettiin neljdé&n eri ryhmdan: johtoporras, esimies, vastuullinen
tiiminvetdja ja tyontekija. Kyselyn ohjeistuksen mukaisesti johtoportaaseen kuuluivat
ainoastaan toimitusjohtaja ja talouspaallikkod, esimiehiin  kuuluivat vastaavasti kaikki
tyonimikkeelliset esimiehet. Vastuullisiin tiiminjohtajiin kuuluivat puolestaan ne henkil6t,
jotka olivat vastuussa tietyistd laitteista tiimeineen. Vastaajista kaksi (11%) ilmoitti
kuuluvansa johtoportaaseen ja nelja (21%) ilmoitti olevansa esimiehid. Vastuullisia
tiiminjohtajia verkkokyselyyn vastasi yhteensa kuusi (27%) ja tavallisilta tyontekijoilta saatiin
vastauksia yhteensa yhdeksan kappaletta (41%). N&in ollen jokaisen ryhmé&n edustajista

saatiin vahintdan kolme vastaajaa, poikkeuksena johtoportaan kaksi maéariteltyé jasenté.

Verkkokyselyn tuloksia tarkastellaan osa-alueittain, jotka on jaettu sisdisen viestinnén
paatehtdvien mukaisesti. Suurin osa kysymyksista oli asennevaittdmid, joihin vastattiin
viisiasteisella Likert-asteikolla (1= téysin eri mieltd ja 5=tdysin samaa mieltd). Lisaksi
verkkokysely sisélsi monivalintakysymyksié ja avoimia kysymyksid. Tuloksissa keskitytdén
erityisesti vastausten keskiarvoon ja hajontaa.

5.2.1.Sisdinen yhteystoiminta

Verkkokyselyn tulosten mukaan kiertueen alun toiminta oli varsin onnistunutta. Vastaajilta
kevéan perehdytyskoulutus sai l&hinnd positiivista palautetta. Koulutustapahtuma koettiin

toimivaksi ja hyddylliseksi keskiarvolla 4,18. Uusien tyontekijéiden oli helppo tutustua
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muuhun tydyhteisoon (ka 4,73) ja uudet tyontekijat otettiin yrityksessa hyvin vastaan (ka
4,55). Vain yksi vastaajista, vastasi olevansa jokseenkin eri mielta kysymykseen.

Seuraavat viisi kysymysté testissa kasittelivat kiertueen aikaista palautetta ja tunnustusta.
Suurin osa vastaajista oli tyytyvéisid saamaansa palautteeseen omasta toiminnastaan ja
tyopanostuksestaan (ka 3,59). Kyselyn mukaan vastaajat saivat rakentavaa kritiikkid, joka
auttoi kehittdmaan itseddn omassa tyotehtavassaan keskiarvolla 3,54. Kyseisen kysymyksen
kohdalla kolme vastaajaa koki kuitenkin j&aneensd ilman rakentavaa kritiikkid, joka olisi
auttanut heitd kehittymé&an tehtavéassaan. Onnistuneesta tyosta saatu riittdva palaute arvioitiin
keskiarvolla 3,54. Kun kysyttiin, antoiko tyoyhteison jésen palautetta my6s johdon
toiminnasta, keskiarvoksi saatiin 2,91. Kuitenkin kysyttédessa tyontekijan mahdollisuuksista
antaa palautetta johdon toiminnasta, saatiin keskiarvoksi 3,86. Nain ollen suurin osa
vastaajista on kokenut palautteen antamisen johdolle mahdolliseksi. Kovin moni ei tulosten

mukaan kuitenkaan hyddyntanyt tatd mahdollisuutta.

Tiimityoskentely toimi vastaajien mukaan vuoden 2011 kiertueella melko hyvin.
Tiimityoskentely arvioitiin hyvaksi (ka 4,05), tiimijohtajan toiminta sai keskiarvon 3,36 ja
yleisesti ottaen tiimityoskentelystd saatu palaute arvioitiin  keskiarvolla  3,64.
Tiimityoskentelya tulisi kuitenkin kehittad, mistd kertoo aiheesta kysyttdessa saatu keskiarvo
4,09. Avoimien jatkokysymysten avulla nousivat esiin kehittdmiskohteet. Né&ita olivat muun
muassa tarkemmat tyokuvat, tyékuorman tasainen jakautuminen tiimeittdin ja yksiloittain,

jokaisen oma tydpanos, tiiminjasenten suuri vaihtuvuus seké tiimikeskustelut.

Seuraavassa neljassa  kohdassa  pyydettiin  vastaajia  arvioimaan  case-yrityksen
esimieskeskusteluja.  Tulosten  perusteella  vastaajat  toivoisivat  henkil6kohtaisia
kehityskeskusteluja keskiarvolla 3,77. Huomattavasti suurempi tarve olisi Kkuitenkin
tiimikohtaisille kehityskeskusteluille, joita vastaajat painottivat korkeammalla keskiarvolla
(4,05).

Case-yrityksessa jarjestettiin vuoden 2011 kiertueen aikana paljon yhteistd ohjelmaa ja
yhteisié illanviettoja. Vastaajat olivat hyvin tyytyvéisia yhteisiin illanviettoihin ja arvioivat
niiden tarpeellisuuden keskiarvolla 4,64. Vastaajien mukaan tapahtumat olivat yhteishengen
kannalta varsin tarkeitd. Vastaavasti lisdd yhteisohjelmaa kiertueelle toivottiin keskiarvolla
4,09. Avoimien jatkokysymysten perusteella  yhteistd lisdohjelmaa  toivotaan

tulevaisuudessakin. Vastaajien mukaan yhteisten iltojen méaaraa ei tarvitsisi valttdmatta lisata,
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vaan enemmin jakaa tasaisemmin kiertueen ajalle. Vastausten mukaan myos liitkuntaan

kannustavia illanviettoja olisi hyvé jarjestéa.
Johtoportaan edustaja kommentoi mahdollisia illanviettoja seuraavalla tavalla:

”lloinen tapahtuma tuo hyvantuulisuutta tydyhteisoén sekd rohkeutta puhua asioista”
(Nainen, yli 50v.)

Erds tyontekija puolestaan perustelee illanviettojen hyodyllisyytté seuraavasti:

”Yhdessa toteutettu grilli-ilta, peli-ilta tai vain toisinaan tehty kavelylenkki voisivat
madaltaa kynnystd puhua vaikeistakin asioista tydyhteison jasenten kesken. Yhteinen
ohjelma kohottaa myds yhteishenked ja piristad arkirutiineja.”. (Tyontekija, nainen 21-
30v.)

Tivolikiertueen 2011 ilmapiiri ja yhteishenki osoittautuivat kyselyn mukaan onnistuneiksi.
Yhteishenki ja ilmapiiri arvioitiin hyviksi keskiarvolla 3,91 ja toisen keskiarvon (3,82)
perusteella se oli my6s avoin ja kannustava. Keskiarvo 4,23 taas kuvasi vastaajien mielipiteita
siitd, tuntevatko he olevansa osa tydyhteisod. Kyselysté kéavi kuitenkin ilmi, etta tydyhteisossa
on sisdisia ryhmid, joilla on osittain kielteinen vaikutus muuhun tydyhteiséon (ka 3,12).
Yhteensda kuuden vastaajan mielestd kyseisilld sisapiireilld on kielteinen vaikutus
tyoyhteisoon. Kun vastaajia pyydettiin mainitsemaan kolme ty0yhteison yhteishenkeen
negatiivisesti vaikuttavaa tekijad, yleisimmét vastaukset olivat: tyéntekijoiden epatasa-arvo
tyOyhteisossa, laiskuus ja valinpitamattomyys, vapaa-ajalla liika pdaihteiden kayttd seka
tyOyhteison sisdinen porukoituminen. Mainittaessa tyOyhteison yhteishengen kannalta
positiivisia tekijoitd, suosituimpia vastauksia olivat: yhteiset illanvietot, yhteiset
kokoontumiset, tydyhteison samanhenkisyys, yhteistyd, yhteinen vapaa-ajan vietto ja hyvat

tyopaivat.
5.2.2.Sisainen tiedotus

Verkkokysely tuotti hieman Kvast-testiin verrattuna yllattdvia vastauksia case-yrityksen
sisdisesta tiedotuksesta. Yritysjohdon ndkemyksista poiketen muun tyOyhteison yleinen
mielipide on, ettd yrityksen tiedotus toimi melko hyvin. L&hes poikkeuksetta kaikkien
sisdiseen tiedotukseen liittyvien kohtien keskiarvot olivat yli 3,4. Ainoa heikomman

keskiarvon saanut kysymys liittyi tydyhteison jasenten omaan vastuuseen tiedonhankinnasta
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(ka 3,05). Néin ollen yhteensa kahdeksan vastaajan mielesta suurin vastuu tiedonhankinnasta
kiertueella 2011 oli heilla itsell&an.

Yrityksen tarkeimpid sisdisen tiedotuksen kanavia Kkysyttdessd suosituimmat vaihtoehdot
olivat: infostartit, tyotoverit ja esimiehet. Vastaavasti kysyttdessa tulisiko yrityksen kayttaa
hyvaksi useampia viestintdkeinoja sisdisessa tiedotuksessaan, keskiarvoksi saatiin 3,68.
Eniten mielenkiintoa vastaajien kesken herétti (kahdeksan vastausta) mahdollisen tiedotteen
jakaminen, jossa kerrottaisiin oleellisia vierailuun liittyvia asioita. Toiseksi eniten kannatusta
(yhteensé viisi vastausta) sai mahdollisen intranetin kehittdminen. Kolmanneksi suosituin
vaihtoehto oli listan ulkopuolelta joku muu viestintdkeino. Erés vastuullinen tiiminjohtaja
kehotti kayttdmaan hyodyksi esimerkiksi Facebookin tarjoamia mahdollisuuksia. Hénen
mukaansa ensin tulisi selvittdd, ketkd kaikki ovat Facebookissa, jonka jalkeen kyseisille
jasenille voitaisiin lahettdd tiedotettavat asiat sosiaalisen median kautta viestilaatikkoon.
Erdan tyontekijan mielestd uusia viestintdkanavia ei valttdmatta tarvitse lahted ideoimaan,
vaan vanhojen viestintdkaytantdjen kehittdminen ja vuorovaikutteisuuden lisdédminen voisivat

riittaa;

Yrityksessa pitdisi puhua esimiehille tai vastaaville enemman, jotta he voisivat kertoa
asiasta eteenpdain.” (Tyontekija, mies 21-30v.).

Kun vastaajilta kysyttiin, kuka on vastuussa Tivoli Sariolan sisdisesta viestinnastd, vastaukset
hajosivat suuresti. Vastaajista suurin osa eli 45,5 prosenttia oli sitd mieltd, ettd kyseisen
yrityksen toimitusjohtaja on vastuussa yrityksen sisdisesta viestinnastd. Noin 18 prosenttia
vastaajista koki, ettd vastuu oli kenttdpaallikolld, kun taas noin 14 prosenttia vastaajista néki
tyonjohtajan  olevan vastuussa sisdisestd viestinndstd. HenkilOstojohtajaa  ehdotti
vastuuhenkiloksi noin yhdeksan prosenttia vastaajista ja pr- sekd tiedotuspaallikkoa
puolestaan 4,5 prosenttia vastaajista. Noin yhdeksén prosenttia vastaajista ei osannut vastata

kysymykseen.

Kuten kyselyn tuloksista aikaisemmin todettiin, yrityksen tyoyhteisosséd ilmenevilla
sisapiireilla oli ristiriitainen vaikutus tyoyhteisoon. Kyselyn mukaan tydyhteison sisépiirit
liikuttavat case-yhteisdssé paljon huhuja ja spekulaatioita (ka 4,14) ja tyoyhteisossa liikkuu
paljon vaaraa tietoa (ka 4,86). Tama osaltaan vaikuttaa siihen, kuinka vahvasti ty6toverilta

saatuun tietoon kyseisessé case-yrityksessa luotetaan. Vastaajat ilmoittivat luottavansa muulta
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henkilOstoltd saatuun tietoon vain osittain (ka 3,23). Yhteensd viisi vastaajaa vastasi
kokevansa muilta saadun tiedon epéluotettavaksi.

Yleisesti ottaen tiedotus eri tivolitoimintoihin liittyen oli vastaajien mielestd onnistunutta.
Muuttoihin liittyva tiedotus sai keskiarvon 3,9. Vastaavasti kasaukseen liittyva tiedotus
arvioitiin keskiarvolla 4,05. Aukioloihin liittyvéan tiedotukseen oltiin eniten tyytyvéisia
keskiarvolla 4,27 ja purkuihin liittyva tiedotus sai keskiarvoksi 4,09. Vaikka keskiarvot olivat
melko hyvid, avoimissa jatkokysymyksissd annettiin paljon kehittdmisehdotuksia. Téallainen
ristiriita voi johtua vastaajan liian suopeasta asenteesta arviointia kohtaan tai esimerkiksi
keskittymisen hairiintymisestd. Kehittdmistarpeita ovat erityisesti kaikkien tasapuolinen ja
selked tiedottaminen sekd tiedon asianmukainen perillepddsy sanoman lahettdjan toimesta.

Tiedon ymmarrettavyys tulisi varmistaa varsinkin uusien tyontekijoiden kohdalla.
Erds vastuullinen tiiminjohtaja kommentoi muuttoihin liittyva tiedottamista seuraavasti:

’Muuttoihin, kasauksiin ja purkuihin liittyvaa tietoa kerrottiin yleensa vain henkil6ille,
joita sen oletettiin koskevan. Kuitenkin joskus olisi muidenkin ollut tarvetta tietaa naista,

silla se vaikutti myos heidan omaan tyéhonsa.” (Nainen, 21-30v.).
Vastaavasti erds tyontekijd antoi palautetta case-yrityksen aukiolojen tiedotuksesta:

’Aukioloaikojen muutoksista kuuluttaminen kesken paivan ei aina toimi - tai ainakin
valilla herattda naraa tai hdmmennystd. Kun on ollut useamman vuoden tdissa, niin
siihen tottuu ja sen voi jo arvata ennalta (kaunis ilma, paljon porukkaa). Uusia se joskus

hdmmenta&.” (Nainen, 21-30v.)
Yksi vastuullisista tiiminjohtajista puolestaan kritisoi muuttoihin liittyvaé tiedotusta:

’No muutoille pitdd saada ajo lista hyvissa ajoin eli mitd ajan... Ja tuota sitten taméa
meidan tyon johtaja voisi paremmin motivoitua tiedottamiseen eli kerrottaisi tiettyja
asioita julkisemmin ja ettd kenelle kuuluu mikakin homma ja mité sen jalkeen.” (Mies,
21-30v.).

Seuraavaksi kyselyssd pyydettiin arvioimaan yrityksen péaviestintdkaytanteitd: infostarttia,
ilmoitustaulua ja viikko-ohjelmaa. Kun vastaajia pyydettiin mainitsemaan yksi infostartti,
joka heille on ja&nyt mieleen, suurin osa vastaajista mainitsi Kiertueen alussa pidetyista

infostarteista Lahden ja Turun infostartit. Perusteluina valinnoille olivat muun muassa
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asiasiséltd, informatiivisuus, toimivuus ja tehokkuus. Vastaavasti osalle vastaajista olivat
jaddneet mieleen tietyt infostartit, joissa henkilostélle on annettu pelkkda negatiivista

palautetta.
Erds vastaajista méaaritteli infostartin seuraavalla tavalla:

”Todella hyodyllinen! Saa jakaa mielipiteitd ja mahd. viime hetken muutokset tulevat
kaikkien tietoon. Lisaksi se motivoi alkavaan kylarupeamaan.” (Tyontekija, nainen 21-
30v.)

Kokonaisuudessaan infostartin arvioinnit olivat positiivisia. Vastaajien mielesta infostartit
onnistuivat keskiarvolla 4,14 ja olivat liséksi hyodyllisia (ka 4,55). Kyseisella
viestintdkdytanteelld olisi kuitenkin myo6s kehittdmisen varaa keskiarvolla 3,95. Samoin
vuorovaikutteisuuden onnistumisesta kysyttdessa keskiarvo (3,59) jai melko alhaiseksi.
Edelliseen kysymykseen saatiin yhteensa seitsemén negatiivista vastausta, mikd kertoo
vastausten suuresta hajonnasta. Kvast-testin tuloksiin verrattuna yllattavéa oli se, ettd
vastaajien mielesté tyontekijoiden aloitteet ja kehitysideat huomioitiin melko hyvin (ka 3,73).
Liséksi infostarttien laatu ei vastaajien mukaan heikentynyt vuoden 2011 kiertueen aikana,
vaan pysyi samana. Kyselyn mukaan infostarteissa tulisi kuitenkin enemmén panostaa
vuorovaikutteiseen otteeseen, jossa tyontekijat osallistuvat yhteiseen keskusteluun. Lisaksi
case-yrityksen johdon toimintaa viestimistilanteessa kritisoidaan yhtendisyyden puutteesta.
Vastaajien mielestd johdon edustajat puhuivat usein ristiin ja antoivat eridvia tietoja. VVastaajat

luonnehtivat infostartin kehittdmistarpeita muun muassa seuraavasti:

’Selvéa asioidenkasittely eli ohjelma, mita kaydaan lapi startissa. Henkilokunnalle jaetaan
starttia ennen infolehtinen, jossa on kasiteltdvat asiat, samoin ehkd muutama kysymys
joihin pitda miettia vastaus, koskien tulevia tapahtumia tai jotain muuta askarruttavaa
asiaa. Asiat jaavat jokaiselle paremmin mieleen kun ne ovat faktamuodossa kirjallisena,

ei tule vaarinymmarryksia.” (Esimies, nainen, 21-30v.)’

“Tilaisuudesta tulisi saada johdonmukaisempi ja selkeampi. Mielestani tarkempi
suunnittelu ja mahdollinen asialista voisivat auttaa asiassa. Mikali henkilsto saisi tiedon
infostartissa kasiteltavista asioista aiemmin, he voisivat miettid omaa mielipidettaan ja
mahdollista puheenvuoroaan paremmin. Konkreettinen asialista ja tilaisuuden jalkeen

tehty pienimuotoinen "kokouspoytakirja™ mahdollistaisivat myds tiedon tasapuolisuuden
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kaikkien kesken, mukaan lukien ne, jotka eivat valttamatta padse osallistumaan kyseiseen
infostarttiin.”” (Tyontekij&, nainen 21-30v.)

Kyselyssa pyydettiin vastaajia kertomaan nakemyksidan siitd, milla tavalla koko henkil9sto
saataisiin paremmin aktivoitua mukaan tyoyhteison kehittdmiseen. Vastausten mukaan on
tarkedd luoda vuorovaikutteinen ilmapiiri, joka kannustaa tyontekijoitd mielipiteiden
jakamiseen. Vastauksissa ehdotettiin my6s jonkinlaista kannustetta, jotta koko henkilostd
saataisiin motivoitua tyoyhteison kehittdmiseen. Erés ajatus koski palautelaatikon
muodostamista esimerkiksi internetiin, jonne palautteen voisi laittaa joko nimettémané tai
nimen kanssa. N&in ollen toivotut puheenaiheet voitaisiin ottaa esille esimerkiksi johdon

avulla.

Case-yrityksen ilmoitustaulu oli vastaajien mielesta toimiva (ka 4,27), hyvin sijoitettu (ka
4,05) ja ajan tasalla oleva (ka 4) viestintdkanava. Vaikka sen sijaintia ei varsinaisesti
Kritisoitu, vastaajat toivoivat, ettd ilmoitustauluja olisi my6és muualla tydyhteison tiloissa (ka
3,86). lImoitustaulu ja infokansio sijaitsevat talla hetkelld paikoissa, joihin henkilokunnalla ei
ole jatkuvaa paasya. Nain ollen ilmoitustauluja voitaisiin sijoittaa esimerkiksi yhteisiin
sosiaalisiin tiloihin, kuten keittioon ja saunatiloihin. Vastaajien mukaan myos infopisteeseen
olisi tdrkedd lisatd perinteinen ilmoitustaulu, silld osalta vastaajista infokansio jaa

huomaamatta.

Tivoli Sariolan viime kaudelle kehitetty viikko-ohjelma oli vastaajien mielestd toimiva (ka
4,73). Viikko-ohjelman jakamista kirjallisena versiona tydyhteisdn jasenille ei kuitenkaan
kannatettu. Kehitettdvad viikko-ohjelmassa vastaajien mukaan on erityisesti sen jatkuva
paivittdminen ja esille laittaminen ajoissa mahdollisesti jo edellisen viikon aikana. Viikko-
ohjelmassa tulisi lisaksi nékya kaikkien tyot. Erds esimiehisté esitti seuraavanlaisia ajatuksia

viikko-ohjelman kehittamiseksi:

’Myos eri tilaisuuksien tarkempi info esim. yritysvierailut, vip-vierailut. Samoin mita
Bonusasiakkaita on eri paikkakunnilla tai muuta erikoisjuttuja esim. Yrittgjien
alennukset, Sirkus Finlandian samanaikainen vierailu, jotta henkilokunta tietda
varautua. Samoin ehk& hiukan saatiloja, jotta osataan myds varautua vakeen tai

vesisateeseen.” (Nainen, yli 50v.)
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5.2.3.Sisdinen markkinointi

Seuraavat kysymykset koskivat Tivoli Sariolan sisdistd markkinointia. Kun vastaajia
pyydettiin nimedmé&én cae-yrityksen arvoja, yleisimmat vastaukset olivat vastuullisuus,
turvallisuus, hyva ja ystavallinen palvelu sekd hyva yhteishenki. Kun vastaajia pyrittiin
kuvaamaan, millaisena tydyhteisénd he nékevat Tivoli Sariolan viiden vuoden pé&asts,
vastauksissa toistuivat samankaltaiset teemat: samanhenkisyys, avoimuus, luottamus,
sitoutuneisuus, motivoituneisuus ja vuorovaikutteisuus. Vastausten mukaan tydyhteison
jasenet odottavat selvasti, ettd tulevaisuudessa case-yrityksen keskindinen vuorovaikutus
paranee. Lisdksi turhasta negatiivisesta palautteesta siirryttdisiin tarpeelliseen rakentavaan
kritiikkkiin ja tehokkaan tyon kannustamiseen. Henkil0st0 visioi myos, ettd heidédn
nakemyksiddn kuunneltaisiin yrityksessd paremmin, ja niiden avulla voitaisiin kehittada
toimintaa. Vastaajia pyydettiin myds kuvailemaan yrityksen yrityskulttuuria, jolloin toistuvia

maadritelmid olivat ystavallinen, ahkera, huumorintéyteinen ja tiivis yhteiso.

5.2.4. Tyontekijoiden perehdyttdéminen

Tyontekijoiden perehdyttdminen on kyselyn mukaan melko hyvin jdrjestetty. Vastaajat
tunsivat olonsa tervetulleiksi (ka 4,59), tunsivat pé&sevansd helposti mukaan tydyhteison
toimintaan (ka 4,45) ja saivat tarpeeksi apua alkuun paasemiseksi (ka 4,5). Edellisessa
kysymyksessé oli kaksi negatiivista vastausta, jotka saattoivat johtua tutkijan tekemadsta
inhimillisesté kirjoitusvirheestd. Kyseisessa kohdassa Likert-asteikon toinen vaihtoehto, joka
tarkoittaa aina “jokseenkin eri mieltd”, oli virheellisesti Kirjoitettu tarkoittamaan ”jokseenkin
samaa mieltd”. Talld on saattanut olla vaikutusta vastauksiin. Vuoden 2011 Kkiertueen

perusteella vastaajat eivat kaipaa mahdollista tutor-toimintaa.

Muut Kiertueen aikana pidetyt koulutukset eli turvallisuuskoulutus ja katastrofiharjoitus
arvioitiin onnistuneiksi keskiarvolla 4,32. Kun henkilokunnalta kysyttiin mahdollisen
kirjallisen henkilostdoppaan tekemisestd, koki suurin osa vastaajista tdman tarpeelliseksi
keskiarvolla 3,73. Henkilostbopas auttaisi erityisesti uusia tyontekijoitd perehtymadn
yrityksen tapoihin ja kéytantoihin, mutta auttaisi my6s jo useamman vuoden tydyhteisdssa

tyoskennelleitd palaamaan case-yrityksen yleisiin ohjeisiin ja sovittuihin kaytantoihin.

5.2.5.Sisdinen tyotiedotus

Yrityksen siséinen tyotiedotus on kyselyn mukaan toimivaa. Tyontekijat tiesivat omat
tyokuvansa (ka 4,5). Yksi vastaajista ilmoitti kuitenkin olleensa epatietoinen omasta
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tyokuvastaan. Suurimmalla osalla oli myos selked kuva omista tyotehtavistdan (ka 4,36).
Kyseiseen kysymykseen kaksi vastaajaa vastasi negatiivisesti. Yhteensd kuusi vastaajaa
kuitenkin toivoi tyotehtdvien ja tyokuvan selkiyttamistd. He kaikki olivat tydskennelleet
yrityksessa enemmén kuin yhden vuoden ja joukossa oli yksi esimies, yksi vastuullinen

tiiminjohtaja seké& nelja tyontekijéa.
5.2.6.Yrityksen sisdinen luotaus

Vastausten perusteella kiertueen 2011 aikana case-yrityksessd huomioitiin tydyhteison
hyvinvointia hyvin (ka 4,09). Kaksi vastaajaa oli asiasta kuitenkin taysin eri mielta.
Tydyhteison tunnelmaan ja ilmapiiriin sekd havaittujen virheiden korjaamiseen kyseisessé
yrityksessa panostetaan vastausten mukaan keskiarvolla 4. Molempiin kohtiin saatiin kaksi
kielteistd vastausta. Kun vastaajilta kysyttiin, miten Tivoli Sariolassa kannustetaan
tyoyhteison kehittdmiseen ja aloitetoimintaan, vastausten keskiarvo oli 3,32. Kysymykseen

saatiin myos seitsemén keskiarvoa selvasti alittavaa vastausta.
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6. KESKEISET TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Tassa osiossa esitellddn tdman tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja muodostetaan
johtopéatokset.  Tarkoituksena ~ on  vastata  tutkimuksen  alussa  asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Aluksi esitellddn lyhyesti tutkimuksessa havaitut sisdisen viestinnan
hairiot. Tamén jalkeen kédydaan tarkemmin l&pi kyseisten héirididen vaikutuksia Tivoli

Sariolan tydyhteiséon vuonna 2011.

Tuloksia ja johtopéatoksia peilataan sisdisen viestinnén tilaan kiertueella 2011. Tutkimuksen
johtopééatoksia verrataan myos aikaisempaan tutkimukseen aiheesta, jota on kasitelty tdméan
tutkimuksen osissa 2 ja 3. Lisdksi tassa osiossa esitelldén kehittdmisarvioinnin mukaisesti
mahdolliset toimintaohjeet eli ké&ytdnnon implikaatiot yrityksen johdolle. Naihin
toimintaehdotuksiin tutkija on koonnut nakemyksia ja ehdotuksia siitd, miten case-yrityksen
sisdista viestintaa tulisi kehittdd, jotta kyseisid hairiditd ei endd ilmenisi. Lopuksi viitataan
vield mahdollisiin jatkotutkimuksen aiheisiin.

6.1. Keskeisimmat hairiot Tivoli Sariolan sisdisessa viestinnassa

Taman tutkimuksen kannalta merkitthdvimmat siséisen viestinndn hdairiét johtuvat
puutteellisesta suunnittelusta ja heikosta sisdisen viestinndn organisoinnista. Yleisesti ottaen
heikko strategisen viestintdohjelman laadinta ja tarkemman vuosisuunnitelman puuttuminen
mahdollistavat hairididen syntymisen yrityksen siséisessd viestinndssa. Viestinndn yleinen
suunnittelemattomuus aiheuttaa hairiditd my06s sisdisen viestinndn organisointiin ja
jarjestelyihin. Erityisesti sisdisen viestinnan johtamisen ja vastuunjakamisen ongelmat
nakyvét hairidita myos viestintakaytanteissa, yleisessa vuorovaikutuksessa sekéd palautteen

antamisessa.

Tutkimus vahvisti hypoteesia siitd, ettd sisdisen viestinnan héiriot ovat lasnd koko case-
yrityksen viestintdketjussa. Nain ollen sanomien valityksessé ja niiden tulkinnassa on hairigita
sekd horisontaalisessa ettd vertikaalisessa viestinndssd. Seuraavaksi esitelldédn tarkemmin,

mit& ndma eri hairiot tydyhteison sisdisessa viestinnéssa tarkoittavat.

6.1.1.Sisdisen viestinndn johtamisen hairiot

Tutkimuksen mukaan merkittdvimmat hairiét case-yrityksen sisdisessd viestinndssa
aiheutuvat vastuullisen henkilon puuttumisesta. Tama on koko tydyhteison viestinnan

kannalta hairitseva tekija, joka vaikuttaa Kielteisesti koko tydyhteisén toimintaan.
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Johtamisviestinndn puute tuli selvasti esille niin johtoryhmdn ryhméakeskustelussa kuin
verkkokyselyssékin. Johtoryhmalla oli vaikeuksia nimetd yhtd henkil6d, joka olisi ollut
vastuussa yrityksen siséisesta viestinnastd. Muulta tydyhteisolta kysyttdessa samaa vastaukset

hajosivat suuresti tai vastaajat eivat osanneet vastata kysymykseen.

Juholinin (1999, 112) mukaan viestintdvastuiden maérittely on kuitenkin yksi keskeisimmista
viestinndn suunnittelun asioista. Jokaisella yrityksen liiketoiminnan funktiolla tulisi olla
vastuullinen henkild, joka pitd4d huolen tdmén osa-alueen toimivuudesta ja tehokkuudesta.
Vastuuhenkilon tehtdvané on huolehtia siité, ettd kyseinen funktio toimii suunnitellusti, ja etta
se on linkitetty yleiseen liiketoimintastrategiaan yhtendisten tavoitteiden mukaisesti. Vaikka
case-yrityksessa vastuu arkiviestinndstd oli epaselvd, yrityksessd oli tarkoin suunnitellut
strategiat kriisi- ja katastrofiviestintaan.

6.1.2.Viestintéakaytantojen hairiot

Siséisen viestinndn johtamisen heikkoudesta johtuvat osittain my6ds case-yrityksen
viestintdkaytanteissa ~ nakyvat  hairiot.  Koska  yrityksessa  luotetaan  péadosin
kasvokkaisviestintdan, tulee viestijan kiinnittdd huomiota erityisesti sanoman selkeyteen,
tietosiséltoon, aikaan sekd paikkaan. Kirjallisen viestinnan haasteena puolestaan oli erityisesti
sen ennakointi. Kirjallisten viestien vélittdmisen tulisikin olla proaktiivista, jotta sill&
saavutettaisiin mahdolliset nopean tiedottamisen hyddyt. Sisdistd verkkoviestintdd, kuten

séhkdpostia tai intranetid, ei case-yrityksessa harjoitettu vuoden 2011 Kiertueella lainkaan.

Tutkimuksen mukaan yrityksen kayttamissa viestintakéytannoissé esiintyi paljon osatekijoita,
jotka aiheuttavat héairioitd tyoyhteison kommunikaatiossa. Vaikka kaikki yrityksen
viestintdkaytanteet koettiin tutkimuksen mukaan tarkeiksi, ne eivét nykyiselld tasollaan olleet
niin tehokkaita kuin ne olisivat voineet olla. Verkkokyselyn mukaan yrityksen yleisimmét

viestintdkaytanteet olivat infostartti, ilmoitustaulu ja viikko-ohjelma.

Case-yrityksen péaviestintdkdytanne eli infostartti, ei tutkimuksen mukaan tavoittanut sille
asetettua tavoitekuvaa ja -asemaa molemminpuolisena vuorovaikutuksen ja palautteen
kanavana. Liséksi infostartilta uupui yhdenmukainen perusrunko ja -rakenne, jotka olisivat
tuoneet kyseiseen kadytanteeseen tarvittavaa ryhtid ja johdonmukaisuutta. Johtoryhmén
mukaan myos tilaisuuden sijainti ja ajankohta olivat otollisia mahdollisille hairidille. N&in

ollen ajankohta ja paikka eivét luoneet kyseisen kdytanteen toteutukselle parhaita l&htékohtia..
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Verkkokyselyn vastauksissa myods ilmoitustaulun kéytté ja kyseiselle kiertueelle kehitetty
viikko-ohjelma saivat tyoyhteisoltd kritiikkid. Tutkimuksen perusteella ilmoitustaulun
tehokkuutta heikensi erityisesti sen sijainti, joka rajoitti sen kayttoa. Vaikka viikko-ohjelma
sijaitsi ilmoitustaulun lisdksi myods infokansiossa, olivat ilmoitustaulun mukaiset sijaintiin ja
saatavuuteen liittyvat hairiot lasné. Lisaksi viikko-ohjelman kaytannon toteutuksessa olisi
paljon kehittdmisen varaa.

Myo6s case-yrityksen johtoryhmén kokouskdytdnndissd havaittiin - paljon  puutteita.
Johtoryhman keskindiset kokoukset ja palaverit olivat tarkein p&atoksenteon ja johtoryhmén
keskindisen viestinndn foorumi case-yrityksessd. Kokouksissa oli tarkoitus paattaa
liiketoiminnallisista ja tyOyhteisod koskevista tarkeista asioista sekd sopia mahdollisista
kiireellisistd asioista johtoryhmén kesken. L&heisen havainnoinnin perusteella vuoden 2011
kiertueen kokouksia voidaan kuitenkin kuvailla ennemminkin johtoryhman epavirallisiksi
kahvihetkiksi, joissa ajankohtaiset asiat kéytiin pikaisesti l1api. Kokoukset eivét esimerkiksi
perustuneet etukateen laadittuihin esityslistoihin, vaan asioista puhuttiin jos muistettiin.

Tallainen toiminta ei kannusta johtoryhmaa luovaan ja idearikkaaseen keskusteluun.

6.1.3.Tiedotukseen liittyvat hairiot

Heikko sisdisen viestinndn johtaminen ja puutteelliset viestintdk&ytdnnot héiritsivat yleista
tiedotusta, erityisesti tiedotustilaisuuksien molemminpuolista vuorovaikutteisuutta ja
palautteen antamista. Vaikka tutkimustulosten mukaan yrityksessa annettiinkin tydyhteisélle
mahdollisuuksia tuoda omia ndkemyksiddn ja mielipiteitddn julki, oli vuorovaikutteinen
dialogi tyoyhteisossa melko vahéistd. Ongelmana tuntuisi olevan myos se, etta yritykseen ei
ole luotu selkedd palautekanavaa, joka olisi oleellinen kehittdmisen ja mahdollisen
aloitetoiminnan kannalta. Siukosaari (2002, 125) muistuttaa, ettd aloitetoiminta tydyhteisossa

on osa yrityksen siséista viestinté ja sitd voidaan edistaa tiedottamisen keinoin.

Johtoryhmdn mielestd yksi tyoyhteison suurimmista haasteista on lisatd avointa keskustelua,
mika parhaimmillaan johtaisi toiminnan kehittdmiseen. Kyseisella tydyhteisolla on paljon
mahdollisuuksia kaytannén tyon kehittdmiseen. Tutkimuksen mukaan yrityksessa ei
kuitenkaan ole taysin ymmarretty henkiloston merkitysta toiminnan kehittdmisen kannalta
tarkednd voimavarana. Koska aloitetoimintaan kannustaminen on case-yrityksessa vahaista,

eikd varsinaista aloitetoiminnan kanavaa ole luotu, johto ei kykene hyddyntdaméan kaikkea
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sitd potentiaalia, miké& tyoyhteisoll& olisi annettavanaan. Aloitetoimintaan tulisi panostaa seka
henkisi& ettd aineellisia voimavaroja (Siukosaari, 2002).

Tiedotukseen liittyvat hairiot liittyivat erityisesti heikkoon tiedotustilaisuuksien organisointiin
ja jarjestelyihin. Verkkokyselyn mukaan héiriét kohdistuivat etenkin tiedotuksen asiasisaltéon
ja sen tasapuoliseen kohdistamiseen seka ajankohtaan. Tiedotustilaisuuksissa tulee kuitenkin
muistaa, ettd viestintatilanteet ovat ainutkertaisia, ja jokainen tulkitsee tilanteiden viesteja
omalla tavallaan sekd omista l&htokohdistaan (Juholin 2009, 21). Tutkimustulosten mukaan
johtoryhma kasitteli tyoyhteisod tiedotuksessaan yhtena kokonaisena kohderyhménd, minkéa
yhteison jasenet toisinaan kokivat vaikeuttaneen ymmarrystd asioiden tarkeydesta

yksil6tasolla.

6.1.4.Eri tivolitoimintoihin liittyvat hairiot

Tutkimustulosten mukaan eri tivolitoimintoihin liittyvat hairiét johtuivat osin tiedotuksen
puutteesta, mutta myo6s epéaselvistd tyokuvista ja -tehtdvistd. Tivolissa tyonteko perustuu
omatoimisuuteen ja siihen, ettd jokainen tyontekija tietad tarkasti oman tyokuvansa mukaiset
tehtdvat niin muutossa, kasauksessa, purussa kuin aukiolossakin. Epéselvyydet tyokuvissa
aiheuttivat kuitenkin hairioita. Valilla tydyhteisossa hoidettiin samoja asioita paéllekkain;
toisaalta jotkut asiat jaivéat hoitamatta, koska niitd ei ollut méaritelty tarkasti kenenkaan

ty6kuvaan.

Case-yrityksesséd  tyontekijoiden tyOtehtavat ja -kuvat esitettiin - ensin  kevaan
perehdytyskoulutuksessa, jonka jalkeen ne ilmoitettiin ilmoitustaululla tiimeittain. Etenkin
muuttoihin liittyvat henkil0kohtaiset tyOkuvat ja -tehtivét osoittautuivat kuitenkin valilla
epéselviksi, ja tdma koettiin tydyhteisossd ongelmalliseksi. Lisaksi yrityksestd puuttuivat
my06s mahdolliset henkilokohtaiset ja tiimikohtaiset kehityskeskustelut, joissa olisi tarkemmin

kayty lapi yksittdisen tyontekijan tydpanosta ja mahdollisia kehittdmisen osa-alueita.

Eri tivolitoiminnoissa esiintyneet haitat johtuivat erityisesti véhaisestd tai epaselvasta
tiedotuksesta. Usein viestintd oli reaktiivista, jolloin asioista ilmoitettiin vasta silloin, kun ne
olisi pitanyt olla jo tehtyind. Kasaukseen ja purkuun liittyviin hdiriihin vaikuttivat erityisesti
tyotiimien vaihdokset ja epéselviksi jadneet tyotehtavat tai uudet, muuttuneet tyokuvat.
Etenkin muuttoihin liittyvien héirididen esiintymista lisasi tiedotuksen véhaisyys, mutta

toisaalta myds kuuntelemisen ja asioiden omatoimisen selvittdmisen puute. Tutkimuksen
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tulosten mukaan aukiolon hairidind pidettiin esimerkiksi yllattavié laitemiehitys-, aikataulu- ja

ohjelmamuutoksia.

6.1.5. Tydyhteison siséiset hairiot

Jokaisessa tyoyhteisdssa on tapana muodostua sisdisia ryhmid, joilla saattaa olla vaikutusta
tyoyhteison toimintaan. Juholinin (2008, 75) mukaan parhaimmillaan téllaiset sisdiset
verkostot eldvét yhteison sisélld vaihtaen tietoja keskendan, mutta eivat eristdydy muista.
Vastaavasti pahimmillaan kyseisten sisaisten ryhmien vaikutus nakyy puskaradiomaisena
epéavirallisten tietojen levidmisend. Tutkimusta varten teetetty verkkokysely vahvisti Kvast-
testin mukaisia johtoryhman ajatuksia siitd, ettd tyOyhteisossa tapahtui sisdista
porukoitumista. Vaikka yrityksen siséisilla ryhmill&d oli joitakin positiivisia vaikutuksia
tyoyhteisoon, yrityksen tydyhteisd0 koki, ettd kyseiset sisépiirit aiheuttivat hairidita

tyoyhteison keskuudessa.

Koska yrityksen tiedotuksessa oli puutteita ja asioista viestitettiin reaktiivisesti, tydyhteisoon
muodostui toisinaan uutistyhjiditd. Kyseisid uutistyhjidita ja tietaméattdmyyttd pyrittiin
kuitenkin yleensa jollain tavalla tdyttdmaan. Usein tallaisissa tapauksissa tyoyhteison sisaiset
ryhmat olivat tayttdmassé néitd uutistyhjioitd. Tutkimuksen mukaan ndma siséisten ryhmien
tayttdmat uutistyhjiot synnyttivat kuitenkin  ty0yhteisoon epamaérdisia huhuja ja

spekulaatioita, joilla oli kiistatta kielteinen vaikutus tyéyhteison toimintaan.

6.2. Siséisen viestinndn hairididen vaikutukset vuoden 2011 Kiertueen
tyOyhteiston
Heikosta sisdisen viestinndn johtamisesta ja organisoinnista johtuvilla hairi6illa oli
tutkimustulosten mukaan paljon negatiivisia vaikutuksia case-yrityksen tyoyhteiséon ja sen
toimintaan. Vaikka eri osatekijoilla oli itsendisia vaikutuksia tydyhteiséon, voidaan kyseisten
hairididen vaikutuksia kuvata useiden osatekijoiden summana. Talléin yhden héirion
vaikutusten huomattiin vaikuttavan toisen hdirién esiintymiseen ja toisaalta myods sen
vaikutuksiin. Nain ollen hairididen vaikutuksista voidaan katsoa syntyneeksi erddnlainen

jatkumo (Kuvio 8.).
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5.
Tyoyhteison
sisdiset
hairiot

1. Sisaisen
johtamisen
hairiot

AL 2. Viestinta-

kaytantojen
hairiot

toimintoihin
liittyvat
hairiot

3. Tiedotuk-
sen hairiot

Kuvio 8. Tydyhteison hairididen jatkumo.

Kuten kuviosta 8 k&y ilmi, sisdisen viestinndn johtamisen hdiri6t ja suunnittelemattomuus
aiheuttavat hairigita yrityksen viestintdkaytanteissa. Yhdessa viestinndnjohtamisen puutteesta
aiheutuneiden viestintdkdytanteiden ongelmien kanssa syntyy vastaavasti ongelmia
tiedotukseen. Tiedotuksen hdiriét puolestaan vaikuttavat kaikkiin tivolin eri toimintoihin:
muuttoon, kasaukseen ja purkuun sekd aukioloon. Lopulta ndmé& vaikutukset nakyvat
tyoyhteison siséising hairidind. Kuviossa 9. (s. 76) on esitelty kyseisten hairididen vaikutuksia

tyoyhteisoon.

6.2.1.Johtamisen ja suunnittelun puute

Perheyritystaustastaan johtuen case-yrityksen sisdinen viestintd on ollut monta vuotta
samanlaista, lukuun ottamatta joitakin viime vuosien parannuksia viestintakaytanteissa.
Tamén tutkimuksen perusteella voidaan huomata, ettd case-yrityksen siséisen viestinnén
ongelmat ovat viestinndn perusteisiin liittyvia kysymyksid. Tamén vuoksi on térkead tutkia
tarkemmin viestinndn suunnittelua, joka ohjaa yrityksen pdivittaistd viestintdd suhteessa

asetettuihin tavoitteisiin ja toimintaan seuraten strategiaa (Juholin 2009, 68).
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Tutkimusta varten teetetystd Kvast-testistd selvisi, ettd Tivoli Sariolalta puuttuu selke&
viestintdsuunnitelma, joka ohjaisi viestinndn tavoitteellista toteutusta. Kyseisen yrityksen
strateginen viestintdohjelma on vain osittain laadittu, eikd sitd siten voida katsoa osaksi
tydyhteison toiminnan ja talouden suunnitteluprosessia. Yksi merkittdvimmista strategisen
viestintdohjelman puutteista liittyi puiteanalyysiin. Abergin (2000, 233-234) mukaan
puiteanalyysilla hahmotellaan yrityksen viestintad koskevat ympéristotekijat ja siséiset tekijat

sekd maaritellaan, miten viestinté tukee strategisten tavoitteiden saavuttamista.

Koska yrityksen strategisen viestinnan suunnittelu oli puutteellista, on ymmarrettdvaa, etta
myos taktisen tason suunnittelu ei ollut toimivaa. Edellisten viestinndn suunnittelun tasojen
toteutus oli hyvin heikkoa ja niiden vaikutukset heijastuivat my6s yrityksen operatiivisen
tason viestintdan. Siséisen viestinndn suunnittelemattomuus nékyi siis yhteisoviestinnén
suunnittelumallin (Kuvio 4., s.22) mukaisesti case-yrityksessd strategisen vuosisuunnittelun
puuttumisena, voimavarojen epavarmana suuntauksena ja toisaalta paivittdisen arkiviestinnan

tehottomuutena.

Viestinnén strategisen suunnittelun puute ilmeni yrityksen kéytannon viestimisessa. Selkein
esimerkki on kuitenkin se, ettd siséisen viestinnan vastuuta ei ole jaettu yhdelle henkildlle.
Sen sijaan siséista viestintd ja sisaisté tiedotusta hoidettiin kaikkien vastuullisten henkildiden
toimesta, mika johti epaselvyyksiin ja sekaviin lopputuloksiin. Johtoryhman toiminnassa oli
paljon paillekkaisyyksia, mikéd aiheutti eridvien tietojen levidmistd tydyhteiséon. Abergin
(2006, 206) mukaan johtaja on viestintdjarjestelmén yksi keskeisimmista osista, joka ohjaa eri
kanavien kayttod, niihin kytkeytyvid sdantoja ja menettelytapoja. Case yrityksessa tata ei

kuitenkaan ymmarretty.

Heikosta viestinndn johtamisesta johtuneet eridvét tiedot ja tietdmattomyys siitd, kuka
viestinnallisistd asioista vastaa, aiheuttivat tyoyhteisdssa valilla hd&mmennystd. Kun eri
esimiehiltd saadut tiedot hajosivat siind madrin, ettd tietoon ei voitu luottaa, tydyhteison
viestintd&dn aiheutui uskottavuusongelma. Koska esimiehilld on tarked rooli tiedon
vastaanottamisessa, tuottamisessa ja jakamisessa (Aberg 2006, 204), tietamattdmyys asioista
vaikeuttaa tydyhteison viestintdd monella tasolla. Ikdvalon (1995, 20) mukaan viestinnén
suunnittelemattomuus ja sattumanvaraisuus aiheuttavat yritykselle riskin, silla ne aiheuttavat

erindisia hankaluuksia ja jopa taloudellisia menetyksia.
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6.2.2.Puutteellisten viestintakdytanttjen vaikutukset tydyhteis6on

Suunnittelemattomuudesta johtuneet viestinndn johtamisen ongelmat heijastuivat myos
yrityksen viestintakaytdnndissd. Tutkimuksen tulosten mukaan johtoryhmén keskindinen
viestintd oli melko katkonaista, eika yleisia kokouskaytantéja kaytannollisesti katsoen ollut
lainkaan. My0s muut viestintdkdytanteet olivat kehittdmisen tarpeessa. Tulosten analysoinnin
perusteella myds muissa viestintdkaytanteissd, kuten ilmoitustaulun kéytossa ja viikko-
ohjelman laadinnassa, oli kehittdmisen tarvetta. Lisaksi tydyhteison padviestintdkaytanteesta
eli infostartista puuttui selked perusrunko ja johdonmukainen rakenne. Infostartin ongelmana
oli myos véaranlaisen tunnelman luominen. Hairididen vaikutukset kyseisessé tydyhteisossa

on kuvattu kuviossa 9. (s.75).

Taman tutkimuksen mukaan johtoryhmén keskindisessé viestinndssa oli paljon heikkouksia.
Informaationkulku johtoryhmén viestintéketjussa ei ollut esteeténtd johtuen viestinnan
puutteellisuudesta. Tehokas siséinen viestinta perustuu kuitenkin toimivaan johdon jasenten
valiseen yhteistyohon ja asioiden késittelyyn. Johtoportaan laatimat yhtendiset paatokset
valitetddn eteenpdin muulle tydyhteisolle. Kvast-testissé johtoryhmén keskinéisviestinnan
suurimmaksi ongelmaksi nousivat erityisesti epaviralliset kokouskéytannét ja epasaannolliset
kokoukset.

Johtoryhméan kokoukset olivat vuoden 2011 kiertueella hyvin epévirallisia tilaisuuksia.
Kokoukset eivat perustuneet etukateen laadittuun esityslistaan, mistd johtuen asioita
kasiteltiin yleensa melko suppeasti. Mikali lapikéaytavista asioista ilmoitettaisiin kokouksen
osanottajille etukateen, johtoryhman jasenten olisi helpompi valmistautua esittdmé&in omat
nakemyksensé. Kiertueella 2011 yleinen kokousten suunnittelemattomuus vahensi kokousten

tehokkuutta ja hyddyllisyytta yhteison toiminnan kehittajina.

Kokouksissa ei valittu puheenjohtajaa, joka olisi ohjannut kokousten kulkua, jakanut
mahdollisia puheenvuoroja ja varmistanut kokouksen agendassa pysymisen. Koska
kokouksissa ei ollut kirjallista agendaa, eri aiheiden kasittely jai irralliseksi. Nain ollen
keskustelut johtivat usein epéaselviin lopputuloksiin ja toisinaan paatokset jaivat kokonaan
tekemattd. Kokouksissa ei myoskadn valittu sihteerid, joka olisi hoitanut vaadittavan
kokouspoytékirjan dokumentoinnin ja sen valittdmisen kokouksen osanottajille. Nain ollen
muistiinpanojen tekeminen oli jokaisen osallistujan omalla vastuulla. Tdm4 aiheutti usein sen,

ettda sovitut asiat unohdettiin nopeasti kokouksen jélkeen. Koska tallennettua
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kokouspoytékirjaa ei ollut, johdolla oli vaikeuksia muistaa kenen vastuulla jokin tietty asia
oli. Té&llaisten ristiriitojen seurauksena asiat saattoivat jdadd4 kokonaan tekemattd, miké taas

aiheutti vaikeuksia seurata asioiden kehittamista.

Kokoukset olivat hyvin epédsdanndllisia ja ne jarjestettiin usein epésuotuisana ajankohtana
yleensa aukiolon aikana. Kiireinen tunnelma rajoitti kokouksen hyoddyllisyytta ja kokous

myos keskeytyi aukioloon liittyvien akuuttien asioiden takia.

Tydyhteison saannolliseen tiedottamiseen tarkoitettu infostartti jérjestettiin case-yrityksen
Karuselli-kahvilassa jokaisen paikkakunnan ensimmaisend vierailupdivané noin tuntia ennen
kuin tivoli avattiin. Infostartin tarkoituksena oli k&yda l&pi kyseiseen vierailuun liittyvéat
tirkeimmat asiat  liittyen  esimerkiksi  poikkeuksellisiin  aukioloihin  tai  muihin
aikataulumuutoksiin. Liséksi sen tarkoituksena oli tarjota tydyhteisélle vuorovaikutteinen

foorumi, jossa voitaisiin avoimesti keskustella ja antaa molemminpuolista palautetta.

Tivolin ensimmaiseen aukiolopdivaan liittyi kuitenkin paljon huolehdittavia asioita, kuten
laitteiden huoltoa. Mikali ké&siteltdvid asioita ei ollut paljon, tunti riitti hyvin infostartin
Kiireettomaan lapiviemiseen. Kun kasiteltdvia teemoja olikin enemmaén, huomattiin, ettei
tilaisuudelle varattu aika enaa riittanytkaan. Usein tyontekijat myds myohastyivat kyseisesta
tilaisuudesta esimerkiksi huoltotdiden takia tai pahimmassa tapauksessa eivat ehtineet
paikalle ollenkaan. Nain ollen infostartin ajankohta aiheutti viestintdkayténteelle haasteita.

Ajankohdan lisaksi tilaisuuden jarjestdmispaikka Karuselli-kahvilassa mahdollisti useita
hairiotekijoitd. Joskus tyOntekijat saapuivat paikalle myohdssd ja hakivat kahvia
tarjoilutiskilta hairiten tilaisuutta. Toisaalta koska infostartti pidettiin kahvilan ulkoterassilla,
ei puhujan dani valttamétta kuulunut yleisen hélinan alta. Osa tyontekij6ista saattoi myds istua
puhujan takana kahvilan sisatiloissa, eikd tdmé&n vuoksi kuullut mitd asioita infostartissa
kasiteltiin. Yleisesti ottaen infostartti viestintak&ytanteend oli kiertueella 2011 hyvin altis
kaikenlaisille héiridille, joiden esiintymista pitéisi tilaisuuden ajankohtaa muuttamalla
vahentéda. Infostartin pitdisi olla vuorovaikutuksen ja kahdensuuntaisen palautteen foorumi,

mutta kiertueella 2011 yhteison aktiivinen osallistuminen jai hyvin vaatimattomalle tasolle.

lImoitustaulu on tutkimuksen mukaan case-yrityksen tyoyhteison neljanneksi tarkein
tiedotuksen kanava. llmoitustaulu sijaitsee  Tivoli Sariolan  Karuselli-kahvilassa.

liImoitustaululle laitetaan aina viikko-ohjelma, johon on merkitty paikkakuntakohtaiset
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aikataulut liittyen muun muassa aamuheratyksiin, huoltotoihin ja tivolin aukioloon. Toinen

viikko-ohjelma sijaitsee yrityksen infopisteessé infokansiossa.

Tutkimustulosten mukaan ilmoitustaulun  merkittdvin puute on sen sijoittaminen.
IImoitustaulun sijainti on toisaalta otollinen, koska henkilostd vierailee sielld usein, mutta
kyseinen sijainti aiheuttaa myos rajoituksia. Koska ilmoitustaulun luokse paésy rajoittuu
tivolin aukioloaikojen mukaan, tyontekijoilla oli vaikeuksia tarkastaa aikatauluja. Sama
ongelma on myds infopisteessda olevan infokansion kanssa. Merkittdvimmat ongelmat
syntyivat, kun tyontekijoilla oli epéselvyyksia esimerkiksi mahdollisista aamuherétyksista,

huoltotoista tai muista aikatauluista.

6.2.3.Puutteellisen tiedotuksen vaikutukset

Siséisen tiedottamisen eli informoinnin painopiste on tydyhteison uutisten valityksessa
(Aberg 2000, 152). Tivoli Sariolassa luotetaan tiedottamisessa  perinteiseen
kasvokkaisviestintaan, sill4 case-yrityksen pieni ja tiivis ty0yhteisdé on suhteellisen helppo
saada kokoontumaan yhteen paikkaan lyhyell&dkin varoitusajalla. Suullisessa viestinndssa
korostuvat erityisesti viestijan henkildkohtaiset viestintavalmiudet, jotka ovat tieto ja asenteet
sekd se miten asia esitetadn ja kenelle se esitetdan (mm. Juholin, 1999; Aberg 2006). Case-
yrityksessa tulisi huomioida viestijan viestintdvalmiudet panostamalla tarkemmin sanomien

ymmarrettavyyteen ja selkeddn esittamiseen.

Tutkimustulosten  perusteella  voidaan  sanoa, ettd  epaselvyydet  henkiléston
tiedotustilaisuuksissa johtuivat osittain johdon keskindisen viestinnan puutteellisuudesta.
Verkkokyselyn mukaan tiedotustilaisuuksissa oli usein tilanteita, jossa johtoryhmé ei ollut
keskenddn keskustellut asioista ennen kyseista tiedotustilaisuutta. Téallaiset tapaukset johtivat
pahimmillaan johtoryhman keskindiseen vaittelyyn muun tyéyhteison edessd. Kun tiedetéan,
ettd esimiehen roolilla ja tavalla kommunikoida on térked rooli viestinndssd, ovat
johtoryhmaén keskindiset véittelyt omiaan lissdmaéan kyseisten tilaisuuksien tehottomuutta ja
haluttujen sanomien vaarintulkintaa. Tiedotustilaisuudessa téllaisilla tapauksilla on kiistatta

tehokkuutta ja motivaatiota vahentéva vaikutus.

Abergin mukaan (2006, 87) tiedotuksen lahtékohtana tulisi aina olla, etta lahettdjan haluama
ajatuskokonaisuus syntyisi my0s vastaanottajan paassa. Talléin tulee kiinnittdd huomiota
erityisesti sanoman ymmarrettavyyteen, kiinnostavuuteen seka esillepanoon. Verkkokyselyn

mukaan tiedotusten asiasisalto ei kuitenkaan aina ollut selkedsti esitetty, jolloin sanoman
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ymmarrettdvyyteen jai tyOoyhteison kannalta liikaa tulkinnan varaa. Tamé& taas aiheutti
vadrénlaisia tulkintoja tiedotettavista asioista. Erds konkreettinen esimerkki kiertueelta 2011
koski johdon tiedotusta tulevasta yomuutosta. Tiedotustilaisuudessa johto ilmoitti
mahdollisuudesta, ettd koko tivolikalusto saattaisi muuttaa yolla. Johto ei kuitenkaan koskaan
varmistanut asiaa tyoyhteisolle, jolloin muutto yolla tuli suurimmalle osalle tyontekijoista
yllatyksend. Kysymys oli merkittdvasta paatOksestd, joka vaikutti jokaisen tyontekijén

toimintaan.

Verkkokyselyn mukaan tiedotusten asiasisallot eivat myoskaan aina olleet tasapuolisesti
kohdistettuja kaikille kohderyhmille. Kvast-testin mukaan johtoryhmé& naki tydyhteison
yhtend kokonaisena kohderyhman4, jolle tiedotetaan asioista yhdessad. Taméa kuitenkin johti
tilanteisiin, joissa erityisesti ty0yhteison naiset kokivat jagvansé tiedottamisen ulkopuolelle.
He Korostivat sitd, ettd usein tiedotus kohdistettiin vain tydyhteisén miehille, vaikka
aikataulut koskivat myods naisten toitd. Johtoryhma ei siis osannut esittdd asioita tarpeeksi
selvasti eri kohderyhmien kannalta, vaan luotti tydyhteison omaan harkintakykyyn. Tama
aiheutti ristiriitaisia tulkintoja myos uusien tyontekijoiden kohdalla, jotka eivét vélttdmatta

ymmartaneet yrityksen toimintatapoja.

6.2.4.Vuorovaikutuksen ja palautteen puute

Tivoli Sariolan tydyhteis6a voidaan kutsua lamaannuttavaksi tydyhteisoksi, joka on kayttanyt
pitkaan loitontavaa viestintda. Juholinin (2008, 60) mukaan tallainen tydyhteison viestintd on
hyvin monologista ja yhdensuuntaista tiedottamista johdolta muulle tydyhteisélle. Kvast-
testin tulosten perusteella johtoryhmé& kuitenkin tavoittelee siirtymistd energisoivaan
tyoyhteisdon, mika tarkoittaa myo6s sitd, ettd loitontavasta viestinnasta siirryttaisiin
ldhentdvédn viestintatapaan. Ldahentdvassa viestintdtavassa on Kkyse moni&anisyydesta,
tyoyhteison jasenten keskindisestd luottamuksesta, vuorovaikutteisesta vastuullisesta
johtamisesta sek& vastuullisesta yksiloviestinnastd (Juholin 2008, 61). Vaikka kiertueen
aikana tyoyhteis6d kannustettiin avoimeen kommunikointiin, ei tydyhteiséa voida vieléd

kuvata energisoivaksi tyoyhteisoksi, joka kayttaisi lahentdvaa viestintaa.

Case-yrityksen tydyhteisd ei ole siis omaksunut uutta tydyhteisoviestinndn ajatusmallia
omakseen. Nain ollen viestintdan ei ole saatu kehitettyd vuorovaikutteisuutta, joka perustuisi
avoimeen dialogiseen keskusteluun. Ristiriitana vaikutti olevan erityisesti se, ettd yrityksen
toiminta perustuu hierarkkiseen jarjestelmaan. Tama tarkoittaa, ettd tydyhteisossa on opittu
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johtajakeskeiseen viestintdan. Kun tydyhteisoltd vaaditaankin enemman vuorovaikutteisuutta,
ei se onnistu hetkessd, vaan vaatii systemaattista ajatusmallin muutosta koko tyoyhteisgssa.

TyOyhteison mukaan yrityksen palautteenannossa on myods kehitettdvaa liittyen erityisesti
negatiiviseen palautteeseen ja palautteen kahdensuuntaisuuteen. Tutkimuksen mukaan
kiertueella erityisesti johdolle annettu palaute oli vahaistd, miké tarkoittaa sitd, etta johdolla ei
ollut varmuutta muun henkiléston mielipiteista. Abergin (2006, 162) mukaan palautteen
kerd&minen on lopulta kuitenkin johdon ké&sissa. Jos palautetta omasta toiminnasta halutaan,

sitd tulee myos osata pyytaa.

Verkkokyselyn tulosten mukaan johto taas antaa runsaasti palautetta tyoyhteisolle.
Suomalaisilla esimiehilld on kuitenkin tapana antaa liikaa kielteista palautetta ja liian véhan
tunnustusta (Aberg, 2006), mikd verkkokyselyn mukaan korostui my®ds case-yrityksessa.
Vastaajien mukaan negatiiviseen palautteeseen ei aina ollut edes selkedd syyta ja syyksi
saattoikin riittdd esimerkiksi palautteen antajan huono pdivéa. Kielteinen palaute tulisi
kuitenkin antaa aina rakentavassa hengessa, silla jatkuva kielteinen palaute lamaannuttaa
tyoyhteis6d. Turha negatiivinen palaute saikin tydyhteisossd aikaan turhautumista ja yleisen
negatiivisen ilmapiirin levidmistd koko tyOyhteis6on. Vastaavasti myoOnteisen palautteen
antaminen oli kiertueella 2011 vastaajien mukaan vahdistd. Verkkokyselyn mukaan
tyontekijat haluaisivat enemman Kkiitosta omasta tydstddn. Suomalaisen mentaliteetin
mukaisesti case-yrityksessa oltiin hiljaa, jos asiat olivat kunnossa. Tydyhteisén motivoimisen

kannalta olisi kuitenkin tarked4 antaa myonteista palautetta aina, kun siihen on aihetta.

Juholinin (2009, 165) mukaan erds toimivimmista palautteen muodoista ovat henkilokohtaiset
kehityskeskustelut, joita case-yrityksessd ei Kkiertueella 2011 jarjestetty, mutta joita
verkkokyselyn mukaan toivottaisiin. N&in henkilékohtaisen vuorovaikutuksen ja palautteen
maaré lisdéntyisi. Samalla tavalla tulisi menetelld tiimien kanssa jarjestamalla esimerkiksi
viikoittaisia tiimipalavereja. Vuorovaikutuksen puute vaikuttaa siihen, kuinka paljon
tyoyhteiso tuo julki omia kehittdmisehdotuksiaan ja luovia ideoitaan. Verkkokyselyn mukaan
tyoyhteisdsséd on paljon resursseja ja kayttdmatontd potentiaalia, joita yritys ei hyodynné.
Taman potentiaalin esiin tuomiseen tulisi yrityksessé kannustaa, kun etsiméan keinoja tivolin
toiminnan kehittdmiseen. Kiertueella 2011 tydyhteison aloitetoiminta oli kuitenkin hyvin
vahdistd. Yrityksen viestintdkdytannot eivét tavoitteistaan huolimatta ole onnistuneet

kannustamaan muuta tydyhteiséa vuorovaikutukselliseen dialogiin.
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Case-yrityksessé on paljon tyontekijoitd, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessd monta vuotta.
Heille on nain ollen kehittynyt valtavasti kokemusta ja tietotaitoa, jota tulisi jakaa
tyoyhteisossd. Hiljaisen tietotaidon jakaminen on yrityksessa jaanyt jostain syystd varsin
vahdiselle tasolle, mikd on aiheuttanut yoyhteiséssa turhautumista ja jénnitteita.
Verkkokyselyn perusteella tydyhteisossé ndyttad olevan jasenid, jotka tarkoituksella jattavat
tiettyd tietotaitoa jakamatta, vaikka se helpottaisi huomattavasti kaikkien tyotd. Tyonteon
jarkeistamisen ja tydyhteisén motivoimisen takia olisi tarkeédd, ettd kyseisessé tyoyhteisssa

tallaisesta tiedon panttaamisesta siirryttaisiin avoimeen tiedon jakamiseen.

JOHTORYHMAN ERIAVAT
STRATEGISEN VOIMAVARAT & TIEDOT
VUOSISUUNNITTELUN ARKIVIESTINNAN

PUUTE JOHTAMINEN -epaselvyydet

-paallekkaisyydet

AKAVTA KOKOUSKAYTANNOT,
VIESTIN:ﬁ'ﬁﬂé.?TEIDEN INFOSTARTTI, TIEDOTUKSEN ONGELMAT

. e ILMOITUSTAULU, VIIKKO- -asiasisalto, kohderyhmat
-ajankohta ja sijainti OHJELMA

TYOYHTEISON SISAISET
VUOROVAIKUTUKSEN JA ALOITETOIMINNAN JA ONGELMAT

MOLEMMINSUUNTAISEN E==dl  KEHITTAMISTOIMINNAN

PALAUTTEEN PUUTE VAHAISYYS -porukoituminen,
luottamus

Kuvio 9. Viestinnan hairididen vaikutukset.
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7. Kaytannon implikaatiot

Taman tutkimuksen tavoitteena oli antaa yritysjohdolle k&ytdannon toimintaehdotuksia sisaisen
viestinnan kehittamiseksi. Tutkimuksen tulosten periaatteella on nostettu esiin yhteensa kuusi
kehityskohtaa, joihin on pyritty 10ytdmaén ratkaisuja.

1. Yrityksen tulisi tarkemmin linkittéa siséinen viestinta yrityksen strategian tavoitteisiin.

Viestintd ei saisi olla muusta liiketoiminnasta irrallinen funktio, vaan sen tulisi linkittya
organisaation yleiseen toimintastrategiaan (mm. Mantere ym., 2006). Vaikka viestinta onkin
tilannesidonnaista toimintaa, strategia luo pohjan jokapéivéiselle toiminnalle. Talla hetkella
case-organisaation sisdinen viestintd karsii erityisesti suunnittelemattomuudesta. Yrityksen
tulisi ensimmaiseksi palata strategiseen viestintdohjelman laadintaan ja vuosisuunnitteluun,
joiden avulla selkeytettéisiin yleisid viestinndn tavoitteita. Kun strategisen tason tavoitteet
ovat tiedossa, voidaan siirtyd taktisen tason tavoitteisiin, joiden avulla suunnataan viestinnan
voimavaroja. Vasta pidemmaén aikavalin tavoitteiden laatimisen jalkeen, voidaan keskittya
operatiivisen tason suunnitteluun. Talléin siirrytdén lyhyemman aikavélin tavoitteisiin, jotka

ohjaavat paivittaista arkiviestintaa.

Néin ollen suunnittelemattomuus nékyy koko case-yrityksen viestintdjéarjestelméssa. Tamén
kaltaisessa tilanteessa yrityksen tulisi teettdd itselleen kattava puiteanalyysi, joka on Kvast-
testin perusteella jaanyt kokonaan tekeméatta. Abergin (2000, 227-235) mukaan
puiteanalyysin avulla hahmotetaan yrityksen ty0yhteistd ja sen ympariston ominaispiirteita.
Puiteanalyysillad kartoitetaan niita sisdisia ja ulkoisia tekijoitd, jotka vaikuttavat yrityksen
sisdiseen viestintdan. Talloin kiinnitetddn huomiota viestinndn Kkehittdmisen kannalta
olennaisiin seikkoihin, kuten siihen, ettd viestintd on organisoitu oikein. Lisdksi pohdittaessa
case-yrityksen viestinndn jarjestelyjd tulee miettid, mitd eri tilannetekijat kyseisessa
organisaatiossa edellyttavat. Téllaisia tilannetekijoitd ovat muun muassa toiminta- ja
arvoymparistd, rakennetekijat, johtamistekniikat, yksilo- ja ryhmatekijat sekd tekniset ja

taloudelliset voimavarat.

Lisdksi sisdiselle viestinndlle tulisi asettaa mitattavissa olevia tavoitteita, joiden perusteella
sen onnistumista voitaisiin arvioida. Tamén tutkimuksen perusteella case-yrityksen seuraavan
Kiertueen tavoitteita laadulliselle viestinnélle voisivat olla esimerkiksi infostarttien

vuorovaikutuksen parantaminen tai johtoryhman kokouskéytantdjen virallistaminen.
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Vastaavasti maaréllising tavoitteina voisivat olla johtoryhman paivittdinen kokoontuminen tai

viikoittaisten tiimipalaverien jarjestdminen.

2. Yrityksen sisdinen viestintd vaatii parempaa organisointia ja erityisesti vastuun

jakamista.

Juholinin (1999, 180) mukaan esimies on sisdisen viestinnan kulmakivi ja siséinen viestinta
puolestaan esimiesten tarked tyokalu. N&in ollen voidaan sanoa, ettd esimiesty®, johtaminen ja
viestintd kulkevat rinnakkain vaikuttaen toisiinsa. Vaikka viestintdvastuu on jokaisella
tyoyhteison jasenelld, lahtokohta on, ettd vastuu organisaation viestinndstd on aina johdolla.
Johdon tehtdvéné puolestaan on delegoida asioita edelleen esimiehille ja tiimeille. Oleellista
kuitenkin on, ett4 organisaatiossa on viestinnastd vastuussa oleva henkild, joka on kaikkien
tiedossa. Talla hetkelld Tivoli Sariolan viestinndn johtaminen on epdaselvad, eiké toimintaan

ole nimetty vastuullista henkilé.

Yrityksen johtoryhmén tulisikin selvittdd, mitd henkilokohtaisia ominaisuuksia ja kykyja
kyseiseltd ihmiseltd vaadittaisiin. Kun kyseiset asiat on selvitetty, tulisi johdon paattaa, kuka
olisi kyseiseen tehtavéan sopiva henkild. Kokonaisviestinnéllisen mallin (Juholin 2009, 93)
mukaisesti case-yrityksen viestintdjohtajan tulisi olla joku johtoryhmé&n jdsenista.
Johtoryhmdn kdyman keskustelun mukaan Tivoli Sariolan viestintgjohtajan tulisi siis olla
perheyrityksen johtoryhmdan jdsen, joka tuntee organisaation, tyOyhteison ja sen
toimintaympariston kéytettavissa olevat tiedot. Nain ollen viestinnésté tulisi osa johtamista ja
paatoksentekoa. Kyseisen vastuuhenkilon tulisi sitoutua omaan tyGtehtdvéansad ja olla
motivoitunut kehittdmaan siséista viestintdd. Vastuullisen henkilon valinta selkeyttéisi ja

yksinkertaistaisi yrityksen sisdista viestintdd sekd mahdollistaisi sen kehittdmisen.

3. Johtoryhman tulee kehittdd kokouskaytantojaan.

On ymmarrettdvad, ettd sisdisesta viestinnastd vastuullisen henkilon puuttuminen on
aiheuttanut viestintakéytantdjen tehottomuutta, mutta kyse on myds itse kaytantojen
tehottomuudesta. Johtoryhman viestinnassa olisi oleellista laittaa periaatteet kuntoon (Juholin,
2008, 192). Johtoryhman periaatteina tulisi olla avoimuus, l&pin&dkyvyys ja johdonmukaisuus.
Tassa johdonmukaisuudella tarkoitetaan erityisesti sitd, ettd viestittdvat sanomat ovat kaikilta
johtajilta samansisaltoisia. Liséksi johtoryhmaén tulisi asettaa omalle viestinnélleen tavoitteita.

Kyseisen yrityksen johtoryhmén tulisikin pyrki& siihen, ettd se viestisi saannollisesti

77



kokoontumisensa jalkeen niin, ettd viestit tavoittaisivat koko tydyhteison, ja ettd sanomat

ymmadrrettdisiin samalla tavalla koko tydyhteisossé.

Johtoryhman tulisi ymmart&é sdannollisten kokousten tarkeys. Ne ovat keskindisviestinnén ja
tiedonvaihtamisen kannalta oleellisia tapahtumia, joissa koko johtoryhmaén tulee olla paikalla.
Nykyisellaan palaverikaytannot eivat tayta niille asetettuja vaatimuksia, vaan ne ovat lahinna
epavirallisia kokoontumisia, joissa kdydaan nopeasti l&pi mieleen tulevia asioita. Kokousten
tulisikin perustua etukateen laadittuun esityslistaan, jonka kaikki osallistujat ovat saaneet
ajoissa ja ovat néin ollen voineet valmistautua kokoukseen. Lisdksi kokouksissa tulisi olla
puheenjohtaja, joka johtaa tilannetta ja jakaa puheenvuorot. Tarkeda on valita myds sihteeri,
joka dokumentoi esille tulleet asiat, kirjoittaa kokouspoOytékirjan ja l&hettdd sen kaikille
johtoryhmén jasenille kokouksen jalkeen. Tutkijan omien kokemusten ja johtoryhmén
keskustelun tuloksena johtoryhman kokoukset tulisi muuttaa virallisemmiksi tilaisuuksiksi,

joissa keskustellaan vain aiheeseen liittyvista asioista.

4. Tivoli Sariolan viestintakaytanteet vaativat kehittamista.

Tutkimuksen mukaan yrityksen viestintdkaytanteet karsivat tehottomuudesta johtuen muun
muassa suunnittelemattomuudesta, ajankohdasta ja sijainnista. My6s vuorovaikutteisuus on
puutteellista. Henkilostoa tulisi kannustaa ottamaan osaa keskusteluun ja tuomaan esille omat
mielipiteensd. Infostarttiin tulisi saada selked perusrunko- ja rakenne, johon koko

viestintdkdytanne pohjautuisi.

Nykypaivana tyodyhteison johtamisen keskeisimpanad vaatimuksena on henkilokohtaisuus
(Hammel, 2007). Tamé heijastuu viestinndssa siten, ettd tyontekija ei tyydy tietoon yleisella
tasolla, vaan haluaa tietdd ja ymmartad miksi, miten nédin on, miten tdhan on tultu ja mita
vaikutuksia tiedolla on juuri hanen tyéhénsa (Juholin 2008, 194). Case-yrityksen kannalta
olisikin hyvé panostaa tiedottamisen siséllon tasapuolisuuteen, jolloin tiedottamisessa otetaan
kaikki tyontekijat huomioon. Nain ollen mik&&n kohderyhmad, kuten téssé tutkimuksessa

naiset, eivat koe jadvansa tiedotuksen ulkopuolelle.

Olisi my0s tarked& korostaa infostartin tarkoitusta yrityksen toiminnassa. Tutkimustulosten
mukaan padviestintakaytdnne infostartti koetaan tarkedksi viestintdkanavaksi, mutta
tydyhteison toiminta kaytanteen aikana ei vastaa asetettuja odotuksia. Johtoryhman mukaan

tyoyhteison vuorovaikutus puuttuu, vaikka verkkokyselyn mukaan tydyhteisélld olisi
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mahdollisuus osallistua keskusteluun. Né&in ollen kiertueen alussa tulisi kertoa selvésti
millainen infostartti viestintdkdytanteend on, mika sen tarkoitus on ja mitd siltd odotetaan.
Liséksi tulisi korostaa erityisesti tyOyhteison jésenten roolia infostartissa. Kyseisen
viestintdkdytanteen roolia juuri vuorovaikutteisena palautekanavana tulee korostaa, silla muun

tyoyhteisOn tavoin myo6s esimiehet toivovat saavansa tyostaan palautetta.

Infostartin tavoin myds kirjalliset viestintdkanavat vaativat kehittdmistd. Koska yrityksessé ei
panosteta verkkoviestintddn eikd intranetida ole, on perinteiselld ilmoitustaululla oleellinen
rooli viestinnassa. IImoitustaulun yll&pitdminen ja péivittdminen vaatisi kuitenkin vastuullista
henkil6d, joka hoitaisi tarvittavat dokumentit ilmoitustaululle ajoissa ja vastaavasti siivoaisi
ilmoitustaulun vanhoista tiedotteista. Tutkimuksen tulosten mukaan ilmoitustaulun paikkaa
tulisi myods tarkemmin miettid. Ilmoitustaulun tulisi ehdottomasti sijaita paikassa, jonne
kaikilla tydyhteison jasenilla on paasy myos tivolin aukioloaikojen ulkopuolella. vuorokauden
ympdri. Tallaisia paikkoja voisivat olla case-yrityksen yhteiset sosiaaliset tilat, kuten keittio-

ja saunavaunu.

Tutkimuksen mukaan ilmoitustaululla ollut viikko-ohjelma oli varsin hyddyllinen ja toimiva
tiedotustapa, mutta viikko-ohjelman laadinnassa tulisi ottaa huomioon joitakin
kehittdmisideoita. Viikko-ohjelman olisi hyvé olla aina vahintd&n edellisen viikon lopulla
ilmoitustaululla, jotta seuraavaan viikkoon voitaisiin helpommin orientoitua. Lisaksi viikko-
ohjelman siséltéa voitaisiin laajentaa koskemaan myods muita vierailuun liittyvié asioita, joita
tyoyhteison olisi hyva tietdd. Tallaisia ovat esimerkiksi mahdolliset yritysvierailut ja
bonusasiakkaat, joilla tarkoitetaan yhteistyokumppaneita ja heidan asiakkaitaan.

Verkkokyselyyn vastanneiden tydyhteison jasenten perusteella, case-yrityksessa tulisi harkita
my0s sosiaalista mediaa, kuten Facebookia sisdisen viestinndn kanavana. Sosiaalisen median
avulla ne tyoyhteison jasenet, joilla on internet ja mahdollisuus kayda tietokoneella, voisivat
paivittdin kdyda katsomassa esimerkiksi péivitettyd viikko-ohjelmaa. Haastavaa tdssé on
kuitenkin uudenlaisen ympariston mukanaan tuomat haasteet, kuten virheellisen tiedon nopea
levidminen ja muodostetun keskusteluryhman yksityisyys. Johtoryhman mielesté intranetia ei
ole tarpeen kehittad, silla kaikilla ei ole mahdollisuutta péasta kyseiseen verkostoon. Mikaéli
tulevaisuudessa  verkkoviestintddn  kuitenkin  panostetaan, tulisi myds intranetin

mahdollisuutta verkkokyselyn mukaan harkita.
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5. Case-yrityksen tulisi kehittdd tyokaluja vuorovaikutukseen ja monisuuntaiseen

palautteen antamiseen.

Case-yrityksen tdméanhetkistd viestintdd voidaan kuvata lamaannuttavaksi, hierarkkiseen
viestintddn pohjautuvaksi viestinnaksi, joka perustuu johdon yksisuuntaiseen tiedottamiseen.
Tydyhteison luovuuden ja potentiaalin nouseminen esiin case-yrityksessd vaatii toiminnan
kehittdmistg, jatkuvaa vuorovaikutusta, monisuuntaista palautetta seké tydyhteison aktiivista
aloitetoimintaa. Sitouttamisen ja motivoinnin keinoin on mahdollista saavuttaa uudenlaista
avointa vuorovaikutusta, jonka avulla tydyhteison jasenille annetaan mahdollisuus kertoa
omista nékemyksistddn. Smythe (1996, 43) korostaa, ettd henkiloston osallistuttaminen
paatoksentekoon ja toiminnan kehittdmiseen vaatii myos yritysjohdon sitoutumista noudattaa
sovittuja paatoksia.

Ensinndkin olisi tdrke&4, ettd yrityksessd siirryttaisiin vahitellen sek& ty0yhteisond etta
viestinndssé energisoivaan ajatusmalliin. L&hentdva viestintd sitouttaa energisoivaa
tyoyhteisoa péaatoksentekoon ja toiminnan kehittdmiseen yhteisen keskustelun ja
osallistumisen avulla (Aberg 2008, 60). Tadma muutos tulee suorittaa pian, silla
tutkimustulosten perusteella tydyhteisd0 odottaa johdolta muutoksia siséiseen viestintaan.
Tutkimuksen myo6ta voidaan havaita, ettd viestinnan kehittdminen on tydyhteison mielesta
ajankohtainen ja tarked asia. Verkkokysely antoi viitteitd siitd, ettd suurin osa tydyhteisosta
haluaisi olla mukana viestinnan kehittdmisessé. Ndin ollen voidaan olettaa, ettd mahdollinen

muutosvastarinta yrityksessa olisi vahaista.

Oleellista olisi ymmaértaa tyontekijoiden kaytannon tyostd kumpuavat kehitysideat. Néiden
kehittdmisideoiden jakamista muulle tyoyhteisolle ja erityisesti esimiehille tulisi kyseisessa
yrityksessa tukea ja arvostaa, silla niissé piilee paljon potentiaalia tyon kehittdmisen kannalta.
On ymmarrettavaa, ettd jos tyontekijoiden ideoita ei oteta huomioon eika jalosteta eteenpain,
ei myoskaan kehitysta voi tapahtua. Nain ollen yrityksessa olisi tarkeaa 10ytaa tyokaluja, joilla
tyoyhteis0 saadaan osallistumaan toiminnan kehittdmisprojektiin. Verkkokysely kertoi, ettd
tyoyhteisossé on paljon kehitysideoita, joita olisi hyva l&hted jalostamaan. Tarkedd on
kuitenkin tarjota henkilostolle keino toteuttaa omaa luovuuttaan ja antaa mahdollisuus
aloitetoimintaan. Tdma onnistuu helpoiten sisaisen markkinoinnin keinoin. Alati muuttuvassa
maailmassa on tarkedd pysyd muutoksessa mukana, mika vaatii sitd, ettd yrityksen katse

keskitetddn enemmén tulevaisuuteen, eikd niinkd8n menneisyyteen. Ensi kevadn
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perehdytyskoulutuksessa tulisikin  korostaa tydyhteison roolia sisdisen viestinnén
kehittdmisessd. Heille tulisi tehdd selvéksi, ettd palautetta ja kehitysehdotuksia halutaan

saada, eikd mitéan ehdotuksia kéyteta tyontekijoita vastaan.

Infostarteissa yksi mahdollisista tavoista lisatd tydyhteison vuorovaikutteisuutta ovat erilaiset
ryhmétehtdvat, joita on kéytetty hyvédksi myds yrityksen perehdytyskoulutuksessa.
Ryhmétehtévissé tydyhteison jasenet jaetaan pienempiin ryhmiin keskustelemaan tietyistéa
teemoista, mink& jélkeen aiheesta keskustellaan yhdessa kaikkien ryhmien kesken. Pienet
ryhmékoot helpottavat avointa keskustelua sekd mielipiteiden esilletuomista ja jakamista.
Ryhmésynergian avulla on mahdollista nostaa piiloinen tieto ja osaaminen kayttovoimaksi
sekd luoda uusia toimintatapoja ja ratkaisuja (Aberg 2006, 38). Abergin mukaan esimiehella
on tassa tarked rooli, silld hdnen tehtdvadnddn on luoda ryhmille olosuhteet, jotka

mahdollistavat piiloisen tietotaidon pintaan nousun ja motivoivan ilmapiirin.

Kyseiseen yritykseen tulisi myds kehittdd palautekanava, joka toimisi niin perinteisen
palautteen antamisen kuin kehittdmisideoiden kerddmisenkin foorumina. Infostartti on
aloitetoimintaan mahdollistava foorumi, mutta se vaatii vield kehittdmistd. Jotta kyseinen
kanava motivoisi ty0yhteisoéd aloitetoimintaan, tydyhteisolld tulisi olla mahdollisuus antaa
palautetta ja jakaa omia kehittdmisideoitaan niin nimettémané kuin nimelldkin. Taman takia
olisi hyva luoda yritykseen séhkoinen palautelaatikko tai konkreettinen palautepiste, johon
anonyymin palautteen voisi antaa. Tallgin esimiesten tehtdvana on tuoda kyseiset kehitysideat
julki, jotta asioista voidaan keskustella yhdessé vuorovaikutteisen dialogin tapaan. Yritykseen
tulisikin luoda l&piluotaava palautemalli, joka perustuisi kuuntelemiseen, keskusteluun ja
avoimeen kommentointiin (Smythe 1996, 44). Kuhmoinen ehdotti tutkimuksessaan (2005)
Sarkanniemen sisdisesta viestinnédstd ideapankin kehittdmistd. Taman avulla keréttéisiin
kehitysideoita sek& palautetta, jota voitaisiin verrata edellisten vuosien tuloksiin.

Samankaltainen toiminta olisi suotavaa myds Tivoli Sariolassa.

Vuorovaikutusjohtamisella (Juholin 2008, 189) tarkoitetaan johtajien jalkautumista muun
henkiloston joukkoon asioiden késittelyda ja yhteisid keskusteluja varten. Vaikka tdma osa
viestinnasta onkin tutkimuksen mukaan kunnossa, ei tydyhteisd ole tdysin samaa mielta.
Tutkimustulosten mukaan vaikuttaisi siltd, ettd johto ei ole pystynyt osoittamaan tarpeeksi
avoimuutta ja kiinnostusta tyoyhteis6d kohtaan. Tdma taas nékyy siing, ettd johdolle ei haluta
valittad ajatuksia, ndkemyksig, eika esittad kysymyksid. N&in ollen case-yrityksen pdivittaisen
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spontaanin  ja epédvirallisen palautteen rinnalle olisi hyvd luoda muodollisen
palautteenantamisen foorumi. Té&llainen foorumi voisi olla tutkimuksen mukaan esimerkiksi

henkilokohtaisten ja tiimikohtaisten kehityskeskustelujen jarjestaminen.

Juholinin (2009, 165) mukaan kehityskeskustelut ovat erityisesti yksilon johtamisen valineitd,
joiden avulla tyontekijalla on mahdollisuus saada palautetta ja tunnustusta tydstaan, maaritella
tavoitteitaan ja tyokuvaansa, tarkistaa asioita ja varmistaa oman osaamisensa kehittyminen.
Liséksi kehityskeskusteluissa tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta esimiehelleen.
Vastaavasti tiimikohtaiset kehityskeskustelut voitaisiin hoitaa viikoittaisilla tiimipalavereilla,
joihin tiimit kokoontuisivat keskustelemaan johdon kanssa. Kehityskeskustelut perustuvat
henkilokohtaiseen kasvotusten tapahtuvaan viestintddn, joka on kaikkein tehokkainta ja
arvostetuinta viestintaa (Kortetjarvi-Nurmi ym 2002, 109).

6. Yrityksen tulee panostaa enemmaén ennakointiin, luotaukseen ja seurantaan.

Viestintd on tehokkaimmillaan silloin, kun se on proaktiivista ja ennakoivaa. Tdma viittaa
siihen, ettd yrityksen viestintda tulisi seurata jatkuvasti. Tutkimus osoittaa kuitenkin, ettd
case-yrityksessa puututtiin esille tuleviin héiridihin ja epékohtiin kuitenkin reaktiivisesti.
Toisin sanoen asioihin puututtiin, kun ne olivat saattaneet jo aiheuttaa muutoksia
tyoyhteisossa. Erityisen térkeda olisi, ettd yritysjohto selvittéisi tydyhteison tiedontarpeen.
Tama on johtamisviestinnan perusasioita. Tutkimuksen tulosten mukaan tydyhteis6 koki
olevansa itse vastuussa tiedon hankkimisesta, mik& viittaisi siihen, ettd esimiehet eivat tieda

mitd informaatiota muu tydyhteisd odottaa ja haluaa.

Luotaaminen on yksi viestinndn johtamisen avainsanoista. Luotaamisen avulla yritys pystyy
seuraamaan  heikkojen  muutossignaalien  esiintymistd  tyOyhteisossd ja  sen
toimintaymparistdssa seka tarttumaan mahdollisiin oikaisutoimenpiteisiin riittdvan ajoissa
(Juholin 2009, 340). Luotaus on yksi yrityksen keinoista estdd tydyhteison kannalta
epésuotuisten muutosten kehittymistd, kuten huonon ilmapiirin levidmistd. Toisaalta sen

avulla voidaan 10yta4 tyoyhteison kehittdmisen ja innovoinnin kannalta suotuisia signaaleja.

Abergin (2000,75) mukaan heikot signaalit ovat yritykselle joko mahdollisuus tai uhka. N&in
ollen heikkojen muutossignaalien luotauksessa pitdd kiinnittdd huomiota signaalien
oikeanlaiseen tulkintaan, sill4 vaara tulkinta saattaa johtaa virheisiin. Vaikka case-yrityksen

johto viittasi keskustelussaan tydyhteisén passiivisuuteen, ei tyoyhteiséd pida néhda vain
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vastaanottavana ja muutoksiin reagoivana tekijand. Jokaisella tydyhteisolla on ominaisuuksia,
jotka tekevat niistd ainutlaatuisia; ne ajattelevat, oppivat ja vaikuttavat omalla toiminnallaan
yrityksen tulevaisuuteen (Aberg 2000, 75). Tutkimuksen tulosten mukaan yrityksen
tyoyhteisolla on taipumuksia sisdiseen porukoitumiseen, jolla on Kielteisia vaikutuksia
muuhun tyoyhteisoon. Tallainen tyoyhteison jakautuminen pienempiin ryhmiin on
konkreettinen esimerkki viestinndn heikosta signaalista. Reagoimalla signaaliin oikealla
tavalla voidaan tdmakin viestinndn heikkous muuttaa tyoyhteison voimavaraksi. Koska
luotaus on myo6s keskusteluteemojen hallintaa, tulisi yrityksen sisdisestd viestinnasta
vastaavan henkilon selvittdd ne asiat, joihin tulisi ottaa kantaa l&hitulevaisuudessa. Téallaisia
asioita ovat esimerkiksi ty6yhteisossa vellovat huhut ja spekulaatiot.

Case-yrityksen tulisi panostaa vahvemmin sisdiseen luotaukseen. Luotausta voitaisiin
harjoittaa kyseisessa yrityksessd maaramuotoisilla ja vapaamuotoisilla kyselyilld, lyhyilla
lomakkeilla tai keskustelulla. Samoin kun tassa tutkimuksessa, tulisi luotauksen avulla kerétty
tieto kuitenkin dokumentoida ja analysoida. Jotta case-yrityksen sisdisen viestinndn
kehittymistd pystyttéisiin seuraamaan, on tdrkedd, ettd tdmadnkaltaiset kyselyt olisivat
kyseisessa organisaatiossa saannéllisia ja jatkuvia. N&in saadaan tietoa siitd, mihin suuntaan

tyGyhteisOn siséisen viestintd on menossa, ja onko viestinnalle asetetut tavoitteet saavutettu.

7.1. Tutkimuksen rajoitukset ja mahdolliset jatkotutkimuksen aiheet

Taman tutkimuksen tavoitteena oli case-yrityksen siséisen viestinnan nykytilan kartoittaminen
rajaavien tutkimuskysymysten avulla. Haasteellisinta tutkimuksen toteuttamisessa oli pysyéa
rajatussa aiheessa, silla toimeksiantajan pyynnosta laadittu verkkokysely olisi mahdollistanut
aiheen laajemmankin tutkimisen. Verkkokyselyn vastauksia analysoidessa olikin olennaista
palata tarkistamaan alkuperéiset tutkimuskysymykset ja tutkimusongelma. Kerétyn
tutkimusaineiston ja teoriapohjan perusteella pystyttiin vastaamaan asetettuihin kysymyksiin.

Tutkimus siséltdd paljon teoriaa sisdisestd viestinndstd ja sen tutkimuksesta. Vaikka
viestinnan tutkimisesta 16ytyy paljon teoriaa ja akateemista kirjallisuutta, on tivolialaa tutkittu
hyvin véhan. Alan erikoisuus rajoittikin tutkimusmateriaalin hyodyntamistd; aiempien

tutkimusten sijaan jouduttiin soveltamaan viestinnan perusteorioita tivoliymparistoon.

Kuten tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta kartoitettaessa todettiin, on tutkijan rooli case-

yrityksen tyontekijand ja johdon jasenend potentiaalinen tutkimusta rajoittava tekija. Tutkijan
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asema yrityksessd on saattanut vaikuttaa tutkimuksen objektiivisuuteen erityisesti
verkkokyselyn vastausten ja niiden tulkitsemisen osalta. Koska td&ma rajoittava tekijd on
tiedostettu jo tutkimuksen aloitusvaiheessa, on tutkija pyrkinyt aktiivisesti objektiivisuuteen ja

neutraaliin nakdkulmaan tulosten tulkinnassa.

Tama oli ensimmainen kyseiselle yritykselle tehty viestintdtutkimus. Tutkimuksessa
onnistuttiin luomaan selked kuva Tivoli Sariolan viestinndn nykytilasta, kiertueen 2011
aikana esiintyneista siséisen viestinnan hairidista sekda niiden vaikutuksista tyoyhteisoon.
Taman tutkimus mahdollistaa tarkemman ja laajemman viestinnan jatkotutkimuksen case-
yrityksessa. Mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita voisivat olla esimerkiksi yrityksen
paaviestintakdytanteen eli infostartin tarkempi kasittely, viestinnén sdhkdistamisen tutkiminen
tai case-yrityksen ulkoisen viestinnan tutkiminen. Viestintdkaytanteen tutkimisessa paras tapa
voisi olla suorittaa observoiva kenttatutkimus, johon tydyhteisé osallistutetaan haastattelun
avulla. Talloin olisi hyvd keskittyd tdssakin tutkimuksessa hyodynnettyihin avoimiin
kysymyksiin viestinnasta ja kyseisesté viestintakayténteesta.

Tutkimuksen empiirinen osa keskittyi ainoastaan pysyvaan henkil6kuntaan kiertueella 2011.
Jatkotutkimuksissa nakokulmaa voisi laajentaa  kasittam&an myos tilapais-  ja
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden n&kemykset case-yrityksen sisdisesta viestinnasta.
Tilapaistyontekijoiden  kohdalla tutkimusaiheena voisi olla  esimerkiksi  tyohon
perehdyttdminen kun taas ulkomaalaisten tyontekijéiden viestintatutkimuksessa olisi

olennaista keskittyd mahdolliseen kielimuurin ja siita aiheutuviin viestinnan lisahéirioihin.

Taman tutkimuksen pohjalta case-yrityksella on laajat mahdollisuudet kehittdd toimintaansa
ja toteuttaa monenlaisia viestinnan jatkotutkimuksia. Lisdksi jo tdma tutkimus itsessdén on
tuottanut konkreettisia toimintaehdotuksia sisdisen viestinnan kehittdmiseksi seuraavalle
kiertueelle. Toimintaehdotusten siirtdminen kaytantéon on kuitenkin prosessin haastavin ja
merkittavin vaihe. Té&ssd kaytannon toteutuksen onnistumisessa vastuu on koko tydyhteisolla.

Suurin vastuu yrityksen viestinnan kehittdmisestd kuuluu kuitenkin yrityksen johdolle.
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LITTEET

Liite 1. Kvast-testi

KVAST: SISAISEN VIESTINNAN ARVIOINTIIN SOVELTUVA TESTI

Pisteytys: Nolla pistetta: asia kokonaan hoitamatta

Puoli pistetta: asian merkitys tiedostettu/hoitaminen alullaan
Yksi piste: asia on hyvin hoidossa

Strategia ja tavoitteellisuus

1 Tybyhteis6ssdmme viestintd tukee ja on osa jérjeston strategiaa

Yrityksen johto on mieltanyt viestinndn merkityksen strategisena voimavarana
Yrityksen johdolla on yhteinen ndkemys viestinnasté ja viestinnén linjauksista
Viestinndsta vastaava pystyy tehokkaasti osallistumaan strategiseen suunnitteluun
Viestinta on uutta luova ja ideoiva voimavara

2 TyoOyhteison strateginen viestintdohjelma on laadittu, jossa tarkasteltu vaikkapa
tydyhteison visiota ja missiota

puiteanalyysié

profilointia eli tavoitekuvan rakentamista

perusviestejé

yhteistyd- ja kohderyhmia

3 YhteisOviestinnan vuosisuunnittelu on osa tydyhteison toiminnan ja talouden
suunnitteluprosessia

eri viestintayksikdiden vuosisuunnittelu toimii, koordinointia edellyttavét viestinnan toimenpiteet
on budjetoitu

Organisointi ja viestinnan jarjestelyt

4 Viestintd on tarkoituksenmukaisesti organisoitu

5 Viestintavastuut on maéritelty myos linjaorganisaation osalta

6 Viestinnan voimavarat ovat riittavat, mm.

ihmiset

raha

viestimet

sisdinen avustajaverkko,

ulkoisia viestintapalveluja ja verkostoitumista kaytetéén tarkoituksenmukaisesti omien resurssien

tukena

viestintdvalmiuksien jatkuvaan yllapitoon ja kehittdmiseen panostetaan pitkéajanteisesti

7 Yhteisdviestinnan osa-alueet kuten markkinointi, tiedotus, yhteystoiminta, ymparistoviestinta,
perehdyttdminen jne. on koordinoitu

8 Tydyhteisollamme on testattu viestintapolitiikka poikkeusoloja varten (issues management,
Kriisiviestintd)

Viestintavalmiudet

9 Esimiehet hallitsevat arkipdivan viestintétilanteet (arkivaikuttaminen, muutosviestinta, kuuntelu,
kannustus, palaute)

10 Avainhenkil6illé (ylin johto, asiantuntijat) on hyvat henkilokohtaiset viestintdvalmiudet

11 Viestinnan ammattilaisten viestintavalmiudet ovat kunnossa

12 Koko henkildst6 on viestinnassdan oma-aloitteinen, aktiivinen ja vuorovaikutteinen
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Luotaus, seuranta ja arviointi

___ 13 Yhteisokuva (sisdinen ja ulkoinen)

___ 14 Kaytossa olevat omat viestimet

____ 15 Joukkoviestimet

____ 16 Viestinta yhteisty6- ja kohderyhmien kanssa

__ 17 Heikot muutossignaalit (issues)

____18 Oman toimialan ja viestinndn alan yleinen kehitys (tutkimukset, selvitykset, messut jne.)
____19 S&anndllinen itsearviointi ja huipputasovertailu on tehty ja linkkautuu suunnitteluun

Irtopiste
___ 20 mista ja miksi:

Pisteet yhteensa:

0-5 pistetta: yhteisosi viestinta vaatii peruspohdintaa ja selkeaa kehittamista
6-10 pistetta: tilanne on kohtuullinen, mutta parantamisen varaa on

11-15 pistetta: ei valittamista, joskaan ei ole pulaa kehittamisalueistakaan.
16 pistettd tai enemman: yhteison viestinnassa ei ole suuria ongelmia
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Liite 2. Verkkokyselyn runko
Google.docsin pohjalta luotu verkkokyselyn runko.
KYSELY - SISAINEN VIESTINTA CASE TIVOLI SARIOLA

Opiskelen Helsingin  Kauppakorkeakoulussa pé&daineenani  johtaminen. Teen lopputy6tani
perheyrityksemme sisdisestd viestinnastd. Tarkoituksena on kartoittaa Tivoli Sariolan siséisen
viestinnan toimivuutta, sen ongelmakohtia ja mahdollisia kehitysalueita.

Siséinen viestintd on yrityksen sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta organisaation eri tasojen valilla.
Siihen kuuluu kaikki tydyhteisdn keskindinen ja yrityksen henkildstolle osoitettu viestintd. Silla
tiedetddn olevan merkittdva vaikutus yrityksen hyvinvointiin ja menestykseen, mutta sen rooli
korostuu entisestaan yrityksen kdydessa lapi haasteellisia aikoja ja suuria muutoksia. Sisdinen viestintd
onkin yrityksen térkein vayla tyoyhteison sisalld tapahtuvan informaation ja tiedon jakamiseen.
Siséisen viestinnan avulla parannetaan tydyhteison yhteishenked, vahvistetaan organisaatiokulttuuria
ja luodaan yrityksesta mielikuvia.

Tarve tutkimukseen on konkreettinen, silla Tivoli Sariolan koulutustilaisuudessa kevéaélld 2011 kavi
ilmi, ettd kiertueen aikana ilmenevat ongelmat ovat suurimmalta osin lahtdisin yrityksen sisdisesta
viestinnastd. Tama kysely on osa tutkimustani, jonka aloitin jo kevaalla 2011. Muistathan, etta kaikki
kysymykset koskevat AINOASTAAN KIERTUETTA 2011.

Kysely on jaettu 7 osaan ja se sisaltad yhteensd 121 kysymysta. Kysely ei vie sinulta kuin korkeintaan
40 minuuttia aikaa. Toivottavasti vastaat kysymyksiin, silla osallistumisesi kyselyyn on sisdisen
viestinndn nykytilan kartoituksen kannalta tarke&dd. Huolehdithan kuitenkin, ettd luet kysymykset
huolella!

Kysely pitdd sisalladn joitakin avoimia kysymyksid, mutta véittdmiin vastataan Likert-
vastausasteikkoa kayttden. Asteikossa on joukko asennevaittamid, jotka ilmaisevat seka kielteisia etta
myonteistd asenteita kyseiseen kohteeseen. Vaittdmiin vastataan viisiportaista asteikkoa kayttaen,
jonka vastausvaihtoehdot ovat:

(1) Taysin eri mielta

(2) Jokseenkin eri mielta
(3) Neutraali kanta

(4) Jokseenkin samaa mieltéa
(5) Taysin samaa mielta

Vastaathan pitden mielessd, ettd tutkimuksen avulla on tarkoitus konkreettisesti kehittad yrityksen
sisdistd viestintdd. Vastaamalla avoimesti ja mahdollisimman rehellisesti edesautat tutkimuksen
paatavoitteen - sisdisen viestinnan kehittdmisen — saavuttamista. Kysely teetetddn anonyymina eli
nimettdméana, ala siis laita vastaukseesi omaa nimeési. Vastaukset késitelladn luottamuksellisesti, joten
yksittéistd vastaajaa eikd pystyta tunnistamaan.

Mikali et ymmarra jotain kysymystd, ala epardi ottaa yhteytta. Jos kyseinen kysymys ei koske Sinua,
voit siirtyd seuraavaan kohtaan. Pakollisia kysymyksia ei voi ohittaa.

VASTAAJAN PERUSTIEDOT: Ennen varsinaisen kyselyn alkamista, vastaathan seuraaviin kysymyksiin:

1) Kauanko olet ollut Tivoli Sariolassa tdissa? (valitse vaihtoehdoista sopivin)
() 1 vuotta (1) 2 vuotta
(1) 3-5 vuotta () yli 5 vuotta
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1) Sukupuoli?

() Mies (1) Nainen

2) 1k&?
(1) 18-20 vuotta (1) 21-30 vuotta
(1) 31-40 vuotta (1) 41-50 vuotta

(1) yli 50 vuotta

3) Mika on tydkuvasi? (Tassé kyselyssa johtoportaaseen kuuluvat vain toimitusjohtaja ja talouspaallikko.
Esimiehiin kuuluvat kaikki tydnimikkeelliset esimiehet (esim. tydnjohtaja). Vastuullinen tiiminjohtaja on
vastuussa tiimistaan ja laitteestaan.

(1) Johtoporras (1) Esimies
() Vastuullinen tiiminjohtaja (L) Tydntekija

4) Miten paadyit toihin Tivoli Sariolaan? (Miten sait tiedon avoimesta tyOpaikasta)

OSA 1: SISAINEN YHTEYSTOIMINTA

Tivoli Sariolan sisdisella yhteystoiminnalla tarkoitetaan kaikkea yhteystoimintaa, joka ei ole tiedotusta. Tallaista
yhteistoimintaa voivat olla esimerkiksi yhteiset illanvietot. Siséisen yhteystoiminnan avulla perheyritys,
erityisesti sen yritysjohto, pitda yhteytta henkilostoonsa. Seuraavat vaittdmét koskevat yrityksemme siséista
yhteystoimintaa:

Kun kiertue 2011 alkoi: OEEAERORRORNO)

5) Mielestani kevaan alussa pidetty koulutustilaisuus oli toimiva ja
hyodyllinen

6) Minun oli helppoa tutustua tivolin muuhun henkil6kuntaan.

7) Mielestani uudet tydntekijat otettiin tydyhteisdssa hyvin
vastaan.

Palaute ja tunnustus:

8) Sain tarpeeksi palautetta toiminnastani ja tydsuorituksistani.

9) Sain rakentavaa kritiikkid, joka auttoi kehittymistéani
tyotehtavissa.

10) Sain tunnustusta onnistuneesta tyosta.

11) Annoin palautetta johdolle heidén tyostaan.

12) Mielestani tydntekijoille annetaan mahdollisuus antaa
palautetta esimiehistd ja johdosta.

Tiimitydskentelya:

13) Mielestani tiimimme yhteistyd sujui hyvin.

14) Sain tarpeeksi palautetta tiimini tydskentelysta.

15) Haluaisin kehittaa yrityksen tiimitydskentelya.

16) Olin tyytyvdinen tiiminjohtajan toimintaan.

17) Jos mielestasi yrityksen tiimitydskentelya tulisi parantaa, kerro lyhyesti, miten parantaisit sit4?

Esimieskeskustelut: OEEOENORERORNO)

18) Kaikilla tydntekijoilla oli mahdollisuus keskustella johtajan tai
esimiehen kanssa tarvittaessa.

19) Keskustelu johtajan kanssa on mielestdsi helposti jarjestettivissa.

20) Yrityksessa olisi hyvé aloittaa henkil6kohtaiset kehityskeskustelut,
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jotka toimisivat henkilokohtaisena palaute- ja kehittdmisfoorumina.

21) Yrityksessa olisi hyvé aloittaa tiimikohtaiset kehityskeskustelut, jotka

toimisivat tiiminvalisind palaute- ja kehittdmisfoorumeina.

Yhteinen ohjelma ja illanvietto

Q)

2

®)

(4)

®)

22) Yrityksessa jérjestettiin tarpeeksi yhteista ohjelmaa ja

ajanviettomahdollisuuksia.

23) Yhteiset illanvietot olivat mielesténi tydyhteison yhteishengen

kannalta tarkeita.

24) Tallaiset tapahtumat ovat ennen kaikkea yhteishenkea nostattavia

tilaisuuksia, joissa on tarkoitus antaa my®s tunnustusta ja palautetta
tydyhteison toiminnasta. Mielestéani yrityksen jarjestamassa
yhteistoiminnassa onnistuttiin.

25) Toivoisin kesakiertueelle lisda yhteisohjelmaa.

26) Jos toivoisit kesakiertueelle lisad yhteisohjelmaa, kerro lyhyesti mitd ohjelmaa ja miksi?

Ilmapiiri ja yhteishenki: (1)

2

®)

(4)

®)

27) Mielesténi kiertueen 2011 tydyhteison ilmapiiri ja yhteishenki

olivat hyvia.

28) Tyobyhteison ilmapiiri oli avoin ja kannustava.

29) Tunsin kuuluvani osaksi tydyhteisoé.

30) Tyoyhteiso jakautui mielesténi sisaisiin ryhmiin.

31) Mielesténi ndiden sisdisten pienryhmien vaikutus

tyoyhteisdomme oli kielteinen.

32) Mainitse kolme asiaa, jotka mielestési vaikuttivat tydyhteison yhteishenkeen negatiivisesti:

1. 2. 3.

33) Mainitse kolme asiaa, jotka mielestési vaikuttivat tydyhteison yhteishenkeen positiivisesti:

1. 2. 3.

Tyoyhteisdn kehittdminen ja ty6hyvinvointi (1)

@)

(©)

(4)

®)

34) Tiedonkulku toimi yrityksessa hyvin.

35) Uskallan puhua mahdollisista tydyhteisén ongelmista avoimesti.

36) Yrityksessa yhteistyd sujuu mielestani hyvin.

37) Mahdollisten muutosten hallintavalmiudet ovat mielestani

hyvit.

38) Tyodkuorma on mielesténi sopiva.

39) Sain toteuttaa luovuutta tydssani.

Henkildokohtaistaminen

40) Pystyn mielesténi vaikuttamaan omaan tychoni.

41) Minua arvostetaan yrityksen tyontekijana.

42) Yrityksessd huomioidaan jokaisen henkilokohtaiset menot.

43) Yrityksessd kuunnellaan yksittaista tyontekijéaa.

44) Yrityksessé on mahdollista keskustella ja sopia mahdollisista

poissaoloista.

OSA 2: SISAINEN TIEDOTUS

Yhteison sisaiselld tiedotuksella huolehditaan siitd, etté henkildstd on tietoinen yhteison uutisista, ja

ajankohtaisista asioista kuten kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista, seka keinoista ja tuloksista.
My®ds ongelmista, muutoksista seka tulevaisuuden suunnitelmista tulisi tiedottaa. On tarkeaa tiedottaa kaikesta,
jotka ovat tivolin henkiléston kannalta oleellisia. Seuraavat vaittdmat koskevat perheyrityksen sisaista

tiedotusta.
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Sisainen tiedotus OERYENORNONNGO)

45) Olin tyytyvéainen yrityksen sisdiseen tiedottamiseen kiertueella
2011.

46) Tiedotettavat asiat olivat selkedsti esitelty.

47) Tiedonhankinta oli p&ddosin omalla vastuullani.

48) Sain tiedon ajankohtaisista asioista.

49) Sain tiedon mahdollisista muutoksista liittyen esim. aukioloon
tai muuttoon.

50) Mielestani asioista tiedotettiin riittdvan ajoissa.

51) Sain hyvin tietoa tiedotustilaisuuden sisélldstd, jos en paasyt
paikalle tilaisuuteen.

Viestintdkanavat:
52) Mielestani yrityksen kolme téarkeinta siséisen tiedotuksen kanavaa ovat (Valitse kolme tarkeinta
siséisen tiedotuksen kanavaa):

(1) Esimies () Tyétoverit
() Infostartti (1) Nmoitustaulu (grillipisteessd)
() Yrityksen kotisivut () Infokansio (infovaunussa)
(1) Tyoyhteison vapaamuotoiset kohtaamis- ja kommunikointipaikat
(1) Muu, mika?
Viestintdkanavat @ 1@ Q| @ (5)

53) Tivoli Sariola turvautuu vahvasti tiedotuksessaan yhteisiin
tiedotustilaisuuksiin (esim. infostartti) ja perinteiseen
ilmoitustauluun. Mielesténi yrityksen tulisi kdyttaa hyvakseen
useampia viestintakeinoja.

54) Jos mielestasi yrityksen tulisi kayttaa hyvakseen useampia viestintakeinoja, niin valitse seuraavista
sopivin tai lisdd oma ehdotuksesi.
() Yrityksen tulisi kayttaa hyvakseen verkkotiedottamista
() Yrityksen tulisi kayttda hyvakseen sahkopostia
() Yrityksen tulisi kehittaa tydyhteisolleen intranet
() Yrityksen tulisi jakaa henkilokunnalle tiedote, jossa kerrotaan oleellisista vierailuun
liittyvisté asioista.
) Muu. Mika?

Viestintévastuu:
55) Mielesténi Tivoli Sariolan sisdisesta viestinnasta oli kiertueella 2011 vastuussa:

(L) Toimitusjohtaja (L) Henkilostopaallikkd
() Tyonjohtaja () Kenttapaallikko
(L) Talouspééllikkd () Pr- ja turvallisuuspaallikko

(1) En osaa sanoa

Ty6yhteison sisépiirit 1@ 16 | @ | 6

56) Tyoyhteisossé liikkuu paljon huhuja ja spekulaatioita.

57) Mielesténi huhut ja spekulaatiot levittivat joskus vaéra tietoa.

58) Tyotovereiltani saatu tieto oli luotettavaa.

Tiedotus eri toimintoihin liittyen

59) Olin tyytyvdinen muuttoihin liittyvaan tiedotukseen.

60) Olin tyytyvdinen kasaukseen liittyvaan tiedotukseen.

61) Olin tyytyvdinen aukioloihin liittyvaan tiedotukseen.

62) Olin tyytyvdinen purkuun liittyvaan tiedotukseen.

63) Jos et ollut tyytyvainen eri toimintoihin liittyv&an tiedotukseen, perustele vastauksesi:
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INFOSTARTTI
Seuraavat vaittamat koskevat paaviestintakaytannettd, infostarttia:

64) Mika infostartti mielestasi on? (Kuvaile infostarttia kdytdnteend mahdollisimman tarkasti.)

65) Mainitse jokin infostartti, joka on jaanyt mieleesi? (Kerro lyhyesti, miksi juuri tdmé infostartti on

jaanyt mieleesi; mitd hyvaa tai mitd huonoa siina oli?)

Infostartit

()

2

(©)

(4)

®)

66) Mielestani kesan 2011 infostartit onnistuivat hyvin.

67) Infostartit olivat mielestani hyddyllisia kaytantoja.

68) Infostartit olivat mielestani hyvin suunniteltuja.

69) Infostarteissa oli mielestani vuorovaikutteinen ote, jossa myds

tyontekijoiden aani saatiin kuuluviin.

70) Mielestani johto huomioi tydntekijoiden aloitteet ja
kehittdmisideat.

71) Mielesténi infostarttien laatu ei heikentynyt Kiertueen edetessa.

72) Mielestani infostarttia tulisi kehittad kiertueelle 2012.

73) Jos infostarttia tulisi mielestasi kehittad, kerro mité erityisesti tulisi parantaa ja mité tulisi ottaa

huomioon?

74) Kerro lyhyesti, miten tydyhteiso saataisiin aktivoitua mukaan koko tydyhteison kehittdmiseen.

ILMOITUSTAULU JA VIIKKO-OHJELMA
Seuraavat kysymykset koskevat ilmoitustaulua ja viikko-ohjelmaa:

lImoitustaulu:

Q)

2

(©)

(4)

®)

75) Yrityksen ilmoitustaulu oli mielesténi toimiva.

76) llmoitustaulu oli mielesténi sijoitettu oikeaan paikkaan.

77) llmoitustaulu oli mielesténi ajan tasalla ja pdivitetty.

78) llmoitustauluja tulisi olla myds yrityksen muissa tiloissa.

79) Jos ilmoitustaulu tulisi mielestasi sijoittaa eri paikkaan tai ilmoitustauluja tulisi lis&td yrityksen

muihin tiloihin, anna esimerkki ja perustele vastauksesi.

Viikko-ohjelma:

()

@

@)

(4)

®)

80) Mielestani kehitetty tulostettava viikko-ohjelma oli toimiva.

81) Mielestani viikko-ohjelma tulisi tulostaa jokaiselle tydyhteisén
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jasenelle kirjallisena?

82) Mielestani viikko-ohjelmaa tulisi vield kehittdd?

83) Jos viikko-ohjelmaa tulisi mielestési kehitt&d, anna esimerkkeja miten parantaisit viikko-ohjelmaa
ja perustele vastauksesi.

OSA 3: SISAINEN MARKKINOINTI

Sisainen markkinointi on tydyhteisdn toiminta-ajatuksen (missio), arvojen, toimintatapojen, perusviestien,
kampanjoiden, tuotteiden jne. markkinointia henkildstolle. Sen tavoitteena on henkildston tydmotivaation ja
talohingun (halu olla yrityksessé toissad) lisédminen ja tehokas tydskentely yhteisén tavoitteiden saavuttamiseksi.
Seuraavat vaittamat liittyvat yrityksen sisdiseen markkinointiin:

Yrityksen arvojen, vision, mission ja strategian jalkauttaminen: @O | @ Q| @ | B

84) Mielestani yrityksen arvot, visio ja missio kuvasivat hyvin
yrityksen toimintaa?

85) Arvot ovat yritykselle asioita, joita pidet&én tarkeind. Ne ovat periaatteita, jotka ohjaavat tekeméaan
valintoja ja asioita. Mielestani Tivoli Sariolan 4 tarkeita arvoa ovat:

() Vastuullisuus () Rehellisyys

(1) Turvallisuus () Siisteys

() Hyva tydilmapiiri (1) Ahkeruus

(1) Huumori (1) Avoimuus ja suvaitsevaisuus
(1) Hyvé ja ystavéllinen asiakaspalvelu

() Muu, mika?

86) Visio on tydyhteisdn tavoitekuva, toivottu tila, johon tydyhteisén toivotaan paasevén. Visio kuvaa
sen tulevan maailman, jota haluamme olla rakentamassa. Mielesténi Tivoli Sariola on tulevan 5
vuoden aikana seuraavanlainen tydyhteiso?

87) Missio kertoo miten visio toteutetaan. Missio tukeutuu ylivoimaisen osaamisen alueisiin ja
kehittdmista vaativiin alueisiin. Missio suuntautuu vision toteuttamiseen. Miten tdhan 5 vuoden
takaiseen tavoitekuvaan mielestési paastéan?

88) Strategia osoittaa miten ympaériston tarjoamat mahdollisuudet ja omat siséiset vahvuudet voidaan
yhdistéd, jotta strategiset tavoitteet saavutetaan. Miten kuvailisit Tivoli Sariolan strategiaa?

89) Yhteisdkulttuuriin kuuluvat tydyhteison tavat toimia ja yhteiset, perinteiset arvot ja uskomukset.
Mielesténi Tivoli Sariolan yhteisokulttuuria voitaisiin kuvailla seuraavilla kolmella sanalla:

Henkil6kohtainen sitoutuminen ja motivaatio: D1 @ B3| @] 0B

90) Tunsin olevani motivoitunut tydntekija.

91) Tunsin olevani sitoutunut omaan tyéhoni.

92) Tunsin olevani sitoutunut yrityksen arvoihin ja sdantoihin.

93) Yrityksen yhteisokulttuuri oli tydhon kannustava ja motivoiva.
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94) Ymmaérsin miten Tivoli Sariola haluaa minun tyontekijana
toimivan.

95) Mielestani yrityksen alkukevaédn koulutustilaisuudessa esitetyilla
tavoilla ja kiertueen aikaisella konkreettinen tyonteolla ei ollut
ristiriitoja.

Sisdinen yhteisdkuva:*

96) Tivoli Sariolan yhteisokuva vastasi minun odotuksiani.

97) Tivoli Sariolan yhteisokuvasta jai minulle positiivinen kuva.

98) Mielestani ennakkoyhteisdkuvani yrityksesta vastasi yrityksen
todellista yhteisdkuvaa.

*(tydyhteisén imago) syntyy hyvasta toiminnasta ja viestinnasta. Yhteisokuvan tulisi kertoa oikeaa ja rehellista

tietoa tavoitteista, henkildstostd, laadusta ja tuloksista. Vain hyva yhteisdkuva motivoi tulokselliseen

tydskentelyyn.

OSA 4: TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAMINEN

Tyontekijoiden perehdyttdminen on merkittédvé osa sisaisté viestintaa ja sillé on todettu olevan suuri vaikutus
uuden ja vanhan henkildstdon motivoinnissa. Seuraavat vaittdmat liittyvét Tivoli Sariolan tyontekijdiden

perehdyttamiseen:

Perehdyttdminen:

()

@

@)

(4)

Q)

99) Tunsin oloni tervetulleeksi aloittaessani tydt tydyhteisdssa.

100) Minun oli helppo paastd mukaan tydyhteison toimintaan.

101) Sain mielestani tarpeeksi apua alkuun paésemiseksi?

102) Olisin kaivannut tutoria (henkilokohtaista ohjaaja) alkuun
paasemiseksi.

103) Tivoli Sariolan koulutustilaisuudessa korostettiin
tiedonjakamisen tarkeytta. Mielestani tiedonjakaminen kiertueen
aikana onnistui hyvin.

104) Tivoli Sariolan muut koulutustilaisuudet
(turvallisuuskoulutus ja katastrofiharjoitus) olivat mielestani
hyvin toteutettuja.

105) Mielestani yrityksessa tulisi jakaa erillinen henkildstéopas,
josta loytyy tarpeellinen tieto alkuun paasemiseen.

OSA5: TYOTIEDOTUS

Oleellinen osa siséisté viestintdd on myds tyotiedotus, eli suoritukseen liittyva tiedon vélitys. Seuraavat

vaittamat liittyvat Tivoli Sariolan tyotiedotukseen:

Tydtiedotus:

()

2

®)

(4)

®)

106) Tiesin tarkasti oman tyotehtavani yrityksessa.

107) Minulla oli selked kuva tydtehtévisténi ja tyokuvastani.

108) Sain selkedt ohjeet ensimmadistd muuttoa varten.

109) Sain selkeat ohjeet ensimmaistd kasausta varten.

110) Sain selkeét ohjeet ensimmaistd aukioloa varten.

111) Sain selkeét ohjeet ensimmaista purkua varten.

112) Olisin kaivannut tarkempaa ohjausta omaan tyhoni tai
tyotehtavani selkeyttdmiseen.

OSA 6: YRITYKSEN SISAINEN LUOTAUS:

Yrityksen sisdinen luotaus on tydyhteisossa tapahtuvien heikkojen signaalien (ilmapiirin, asenteiden,
motivaation ja esimerkiksi innostuksen muutosten seurantaa). Seuraavat vaittamat liittyvat Tivoli Sariolan

sisaiseen luotaukseen:

Yrityksen sisdinen luotaus:

()

@

@)

(4)

®)

113) Mielestani Tivoli Sariolassa huomioitiin henkildstén
hyvinvointia.
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114) Mielesténi Tivoli Sariolassa panostettiin tydyhteisén
tunnelmaan ja ilmapiiriin.

115) Mielesténi Tivoli Sariolassa panostettiin havaittujen
virheiden korjaamiseen.

116) Mielestani Tivoli Sariolassa kannustettiin aloitetoimintaan
(tyontekijoiden osallistuttaminen ideointiin ja toiminnan
kehittdmiseen).

117) Mielestani yrityksen yhteiset tilaisuudet olivat mielestani
onnistuneita.

OSA 7: TIVOLI SARIOLAN SISAISEN VIESTINNAN NYKYTILAN KARTOITUS

Lopuksi mietitdan vield Tivoli Sariolan sisdista viestintda kokonaisuudessaan. Mieti yleisesti ottaen
perheyrityksen tiedotusta ja viestintaa:

118) Kerro lyhyesti esimerkki ep&donnistuneesta sisdisesté viestinnasté kiertueella 2011:

119) Mielesténi Tivoli Sariolan sisdisen viestinndn suurimmat ongelmakohdat, joita tulisi kehittéa,
ovat:

120) Jos olet ollut Tivoli Sariolan tydntekijand useamman vuoden, tapahtuiko yrityksen siséisessa
viestinndssa parannusta kiertueella 2011 edellisvuosiin verrattuna?

KHTOS OSALLISTUMISESTASI KYSELYYN!
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