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1 JOHDANTO 
 

Tutkielman tarkoituksena on tarkastella esimiesviestintää ja esimiestä yrityksen 

strategian välittäjänä työyhteisössä. Aihe on tärkeä, sillä organisaatiot laativat 

strategioita menestyäkseen kilpailussa sekä turvatakseen olemassaolonsa 

toimintaympäristössään. Strategiaa on kuitenkin perinteisesti tarkasteltu johdon 

näkökulmasta, eikä strategian ja sen viestinnän merkitystä koko organisaation tasolla 

ole käsitelty riittävästi.  

 

Speculand (2006) on tutkimuksessaan todennut, että 90 prosenttia yritysten laatimien 

strategioiden toimeenpanosta epäonnistuu. Syy ei Kaplandin ja Nortonin mukaan ole 

se, että strategia on huono, vaan kyse on siitä, että 95 prosenttia työntekijöistä ei 

tiedä tai ymmärrä oman organisaationsa strategiaa (Speculand sit. Kaplan et al., 

2006). Tämä taas johtuu suurelta osin viestintätaitojen puutteesta organisaatioissa.  

 

Strategiaviestintä onkin tutkimuskohteena varsin tuore, mikä näkyy myös aihetta 

käsittelevän kirjallisuuden määrässä. Kotimainen tuotanto aiheesta nojautuu vahvasti 

Hämäläisen ja Maulan Strategiaviestintä – kirjaan.  

 

Tutkielman aihe osallistuu strategisen johtamisen keskusteluun tavalla, joka huomioi 

esimiehen roolin strategian käytäntöön viemisessä. Tutkielman tarkoituksena on 

herättää keskustelua esimiesviestinnän merkityksestä organisaatioissa. Toisena 

tarkoituksena on kartoittaa kohdeyrityksen tilanne sekä tarjota yritysjohdolle tietoa 

oman yrityksen tilanteesta.  

 

1.1 Tavoitteet ja rajaukset 
 
Tutkielman tavoitteena on selvittää, miten esimiehet voivat osallistua strategian 

välittämiseen ja edesauttaa strategian toteutumista.  Tutkielman pääkysymys on 

”Mikä on esimiehen rooli strategian välittämisessä alaisilleen”? Jatkokysymyksenä on 

”Mitkä tekivät edistävät / estävät strategian välittämistä?” 
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Tutkielma on rajattu kohdistumaan keskijohtoon (esimiehiin) ja heidän 

viestintätaitoihinsa suhteessa alaisiin. Viestintätaidoissa on painotettu erityisesti 

vuorovaikutustaitoja, sillä vuorovaikutustaidot ovat tulevaisuuden johtajuuden yksi 

tärkeimmistä taidoista. Tutkimuksesta on rajattu pois esimiestyön viestintä- ja 

vuorovaikutustaitojen toteutuminen yrityksen ulkopuolisiin yhteistyökumppaneihin 

sekä johdon suuntaan.  

 

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavat viestintä, strategia, vuorovaikutus 

ja esimiesviestintä. Pääpaino tässä tutkielmassa ei kuitenkaan ole strategia-käsitteen 

ja siihen liittyvien prosessien analysoimisessa, minkä vuoksi niitä on käsitelty vain 

siinä määrin, kuin on ollut tarpeellista tutkimusongelman kannalta oleellisten 

käsitteiden ymmärtämiseksi.  

 

 
kuva 1 teoreettinen viitekehys 

 

1.2 Menetelmät 
 
Tutkielma on toteutettu case - eli tapaustutkimuksena. Aineistonkeruumenetelmänä 

on käytetty teemahaastattelua, jonka pohjana käytetty haastattelurunko on tutkielman 

liitteenä. Haastattelut suoritettiin helmikuussa 2008 kohdeyrityksen tiloissa. 

Haastateltavina olivat kohdeyrityksen viisi osastopäällikköä, jotka edustavat yrityksen 

STRATEGIA
• missio 
• visio 
• arvot 
• strategia 

 
Esimies 

Viestintä Vuorovaikutus 

 
Henkilöstö 
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keskijohtoa.  Haastattelut tallennettiin mp3-soittimelle, jonka jälkeen aineisto purettiin 

litteroimalla tarkempaa aineistoanalyysiä varten.  

1.3 Rakenne 

 

Tutkielma on eroteltu teoreettiseen ja empiiriseen osuuteen. Johdanto-osuudessa 

olen esitellyt tutkielman tarkoituksen ja tavoitteet sekä teoreettisen viitekehyksen ja 

tutkimusmenetelmät.  

 

Tutkielman toisessa osuudessa tarkastelen tutkimuksen kannalta keskeisten 

käsitteiden teoriaa. Pääpaino tässä osuudessa on viestintää ja vuorovaikutusta 

käsittelevässä kirjallisuudessa, sillä nämä ovat tutkimuskysymyksen kannalta 

oleellisimmat käsitteet. Koska tutkimuksessa ei pyritä selvittämään yrityksen 

strategiaa tai sen sisältöä sinänsä, strategiaa käsittelevää kirjallisuutta on käytetty 

suppeammin.  

 

Tämän jälkeen etenen tutkielman empiiriseen osioon, jossa aluksi kerron tutkielman 

metodologiset ratkaisut. Tämän jälkeen esittelen kohdeyrityksen sekä kuvailen 

tutkimusaineiston tuloksia.  

 

Tutkielman lopuksi esitän johtopäätökset ja vertailen empiirisen aineiston tuloksia 

teoriaosuuteen. Lisäksi kerron tutkimustyön aikana mahdollisesti esille nousevista 

jatkotutkimustarpeista.  

 

2 VIESTINTÄ JA VUOROVAIKUTUS STRATEGIAN 
VÄLITTÄJÄNÄ ESIMIESTYÖSSÄ 
 

Viestintä on sanomien välitystä, sanomien, joiden informatiivisuus ja merkitys 

vastaanottajalle vaihtelevat. Sanoman sisällöstä, vastaanottajien aikaisemmista 

tiedoista ja viestintätilanteesta riippuu, kuinka paljon informaatiota vastaanottaja saa 

irti sanomasta. Jos itse sanoma on alun alkaen ylimalkainen, ei vastaanottaja saa 

siitä irti mitään. (Åberg, 2000, 29) 
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Viestintä on dynaaminen ja jatkuva prosessi, me viestimme koko ajan, halusimme tai 

emme (Kreps 1990, 26). Åbergin (2000, 33) mukaan se on myös vuorovaikutteinen 

prosessi: keskustellessa kumpikin osapuoli vuoroon vaikuttaa toiseen, siten 

keskustelun lopputulemaa ei voi ennustaa sen alkamishetkellä. Viime kädessä 

vastaanottaja antaa sanomalle merkityksen, teki lähettäjä mitä tahansa.  

2.1 Viestintä 

2.1.1 Operatiivinen viestintä 

 

Työviestintä eli operatiivinen viestintä on sitä viestintää, jota työyhteisön jäsenet 

tarvitsevat voidakseen hoitaa omat työnsä. Lähin esimies on tärkein operatiivisen 

viestinnän kanava, lisäksi hän on avainasemassa kaikessa muussakin sisäisessä 

viestinnässä. Työviestinnän kanavat voidaan jakaa suoraan vuorovaikutukseen ja 

välitettyyn viestintään. (Åberg, 2000, 214) 

 

Tärkeimmät suoran vuorovaikutuksen kanavat ovat oman esimiehen kanssa 

sovittavat työohjeet sekä osastokokoukset. Muita ovat muilta saadut omaan työhön 

liittyvät ohjeet, tietoiskut, networking, luottamushenkilöt ja eri yhteistyöelimet. (Åberg, 

2000, 214).  

 

Välitetyssä viestinnässä käytetään vuorovaikutukseen erilaisia teknisiä viestimiä, joita 

edustavat tietoverkot, päätännän tukijärjestelmät, telekonferenssit, erilaiset kirjalliset 

raportit ja muistiot, ilmoitustaulutiedotteet ja kiertokirjeet, sisäiset joukkoviestimet ja 

aloitetoiminta (Åberg, 2000, 214).  

 

Mediavalintateoriat kuvailevat sitä, kuinka valitaan sopiva viestintäkanava eli media 

kulloiseenkin viestintätilanteeseen. Daft & Lengelin (Yates sit. Daft & Lengel, 1984) 

medianrikkausteorian mukaan eri kanavat voidaan jakaa rikkaisiin ja köyhiin kanaviin. 

Viestintäkanavan rikkauden muodostavat neljä tekijää; palautteen välittömyys, viestin 

monimerkityksellisyys, henkilökohtaisuus sekä verbaalinen vaihtelevuus. 

Ominaisuuksiltaan rikkaimpia viestintäkanavia edustavat kasvokkain tapahtuva 

vuorovaikutus ja puhelinkeskustelut, köyhimpiä kanavia ovat tiedotteet ja muut 

kirjalliset raportit. (Yates et al., 1992, 308) 
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Teplitskyn tutkimuksen mukaan (2004, 12) sisäisen viestinnän keskeinen ongelma on 

juuri perinteisten ja persoonattomien viestintäkanavien, kuten muistioiden, 

ilmoitustaulutiedotteiden ja joukkosähköpostiviestien, käyttö. Tällaiset viestintäkeinot 

jättävät vastuun tiedon siirtymisestä työntekijöille. Oletuksena on, että työntekijät 

huomaavat ja ymmärtävät viestit sekä omaksuvat niiden sisällön sellaisenaan. 

Tällainen ylhäältä alaspäin suuntautuva viestintä jättää huomiotta kulloisenkin viestin 

sisällön merkityksellisyyden ja tärkeyden korostamisen.  

 

Myös Daft & Lengel (Yates sit. Daft & Lengel, 1984) korostavat, että rikkaampi 

viestintäkanava tulisi valita vuorovaikutusta vaativaan viestintään, etenkin silloin, kun 

välitetään epäselviä tai monimerkityksellisiä viestejä, sillä tämä parantaa viestinnän 

tehokkuutta (Yates et al., 1992, 309). 

 

2.1.2 Esimies ja esimiesviestintä  

 

Esimies on määritelmän mukaan henkilö, jolla on alaisia. Lisäksi esimies toimii 

jossain työyhteisössä. Esimies joutuu siten ottamaan työssään huomioon omat 

alaisensa, omat esimiehensä, samalla organisaatiotasolla olevat kollegat, 

työprosessin asettamat vaatimukset sekä työyhteisön organisatoriset järjestelyt ja 

johtamisjärjestelmät. (Åberg, 2006, 64) 

 

 
Kuva 2. Johtamisen puitetekijät (Åberg, 2006, 64) 

 
 
Viestintä on jokaisen esimiehen työväline ja johtamisen keino (Åberg, 2000, 22). 

Viestintä on muutosta aikaansaava prosessi, se on osa esimiestyötä. Ilman viestintää 

ei voi johtaa. Esimiesten viestintävalmiudet ovat ratkaisevassa asemassa työyhteisön 

arkisessa työssä. (Åberg, 2000, 108) 

Oma esimies 

Esimies Organisaatio 

Työprosessi 

Kollegat 

Alaiset 
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Esimiesviestinnällä on suuri merkitys työntekijöiden motivaatioon, sitoutumiseen sekä 

työsuoritusten tasoon. Tehokkaan viestinnän avulla organisaation luottamus 

vahvistuu, mikä puolestaan parantaa työntekijöiden uskollisuutta ja edelleen 

toiminnan tuloksia. (Mayfield et., 2002, 89) 

 

Willemyns et al. (2003) mukaan myös Davisin (2000) tutkimukset työntekijöiden 

luottamuksesta esimiestään kohtaan tukevat viestinnän ja yrityksen tehokkuuden 

välistä suhdetta. Davis on todennut työntekijöiden luottamuksella olevan merkittävä 

yhteys sekä työntekijöiden käsitykseen esimiehen pätevyydestä ja uskottavuudesta 

että yrityksen taloudellisiin tuloksiin. (Willemyns et al., 2003, 117) 

 

Henkilöstön viestintätyytyväisyyden ja työtyytyväisyyden välillä on yhteys. Viestintään 

tyytyväiset ovat tyytyväisempiä työhönsä kuin viestintään tyytymättömät. 

Tärkeimpänä tekijänä on se, millaisena oma esimies koetaan yleisten, taustaa 

antavien tietojen välittäjänä. (Åberg, 2000, 214) 

 

Myös Mayfieldin (2002, 90) tutkimustulokset osoittavat selkeästi, että työntekijän 

työsuoritukseen, työtyytyväisyyteen sekä työssä pysymiseen vaikuttaa se, millainen 

suhde työntekijällä on lähimpään esimieheensä. Myönteisen suhteen syntymisen 

pohjana ovat esimiehen viestintään pohjautuvat johtamistaidot, kuten kuunteleminen, 

palaute, valmentaminen ja tiedonvälittäminen. 

 

Esimiehille tulisi sallia vapaus ja luovuus mukauttaa viestintää oman persoonansa 

sekä alaistensa tarpeiden mukaan. Etenkin merkittävien asioiden tiedottamisessa on 

hyvä muistaa, että jos kommunikointia ei mukauta kuulijoille sopivaksi, viestin sisältö 

voidaan tulkita väärin tai jättää kokonaan huomiotta. (Teplitsky, 2004, 12)  

 

2.2 Vuorovaikutus 

 
Vuorovaikutus viittaa kahteen asiaan: vuoroittaisuuteen ja vaikuttamiseen. 

Ajatuksena on, että viestintätilanteessa olevat ihmiset vaikuttavat aina toisiinsa ja 

vaikuttaminen tapahtuu joka suuntaan, kaikkien tilanteessa läsnä olevien kesken. 

(Puro, 2002, 103)  
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Aalto (2002, 7) määrittelee tärkeimmät ihmisten väliset vuorovaikutustaidot, jotka 

ovat:  

• Vuorovaikutus itsen kanssa 

• Eri mieltä olemisen taito 

• Kyky helpottaa toisen pahaa oloa 

• Oman pahan olon ilmaiseminen 

• Oman virheen myöntäminen 

• Korjaavan palautteen antaminen 

• Korjaavan palautteen vastaanottaminen 

• Myönteisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen 

 

Ajattelu, tunteet ja toiminta nousevat ihmisten välisestä vuorovaikutuksesta, jonka 

vuoksi ihmisten väliseen vuorovaikutukseen on luotettava, panostettava ja uskottava. 

(Hannukainen et al., 2006, 19) 

 

Yksilötasolla johtajuus merkitsee kykyä organisoida ryhmä ihmisiä toimimaan 

yhteisen päämäärän suuntaisesti. Ryhmä pitää johtajinaan niitä, joilla on parhaat 

kyvyt auttaa ryhmää tämän tehtävän toteuttamisessa. Johtajuus on näin ollen 

prosessi, joka muodostuu johtajan ja johdettavien vuorovaikutuksesta. (Hannukainen 

et al., 2006, 73) 

 

2.2.1 Esimiehen vuorovaikutus 

 

Esimiehen työkaluna on hän itse. Voimavaroja omaava esimies kykenee helposti 

luomaan avoimen suhteen toiseen ihmiseen, jonka seurauksena kumpikin saa siitä 

voimavaroja. Vastaavasti esimiehen ollessa hyvin kuormitettu, hän ei kykene 

lainkaan reagoimaan niihin viesteihin, joita hän toiselta saa. Tällöin 

vuorovaikutuksesta tulee jäykkää ja mekanistista. (Juuti, 2005, 50) 

 

Hyvän vuorovaikutuksen perusta on itsetuntemus. Kun henkilö omaa voimavaroja ja 

kykenee arvostamaan itseään terveellä tavalla, hän kykenee luomaan ympärilleen 

luottamusta ja turvallisuutta herättävän ilmapiirin, jonka seurauksena ihmisten on 

helppo lähestyä esimiestä. (Juuti, 2005, 51) 
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Myös ohjaus eli mentorointi on osa esimiehen vuorovaikutusta. Bellin (Willemyns sit. 

Bell, 1996) mukaan esimiehen taito toimia ohjaajana alaisilleen hyödyttää sekä 

työntekijöitä että yritystä. House (Willemyns sit. House, 2003) on jakanut 

mentoroinnin neljään osa-alueeseen; tunnepohjainen tukeminen (luottamus, 

kuunteleminen, arvostus), arviointi eli tunnustus ja palaute, tiedonvälitys sekä 

välineellinen tuki (raha, työvoima). Näillä neljällä osa-alueella on selkeä yhteys 

työntekijöiden luottamukseen suhteessa esimieheensä. (Willemyns et al., 2003, 119) 

 

Juutin (2005, 52) mukaan esimiehen työ on vuorovaikutustyötä, josta suurin osa on 

kuuntelua. Hyvä ohje kuuntelulle on, että kuuntelee ikään kuin oma elämä riippuisi 

siitä, mitä toinen sanoo. Kun keskusteluun heittäytyy tällaisella intensiteetillä, 

huomaa, että alkaa pitää keskustelusta ja alkaa arvostaa toisen sanomisia. (Juuti, 

2005, 52) 

 

2.2.2 Vuorovaikutuksen johtaminen 

 

Vuorovaikutusta ei voi ohjeistaa, mutta sitä voidaan kehittää dialogisin menetelmin. 

Dialogiset toimintatavat rikastavat vuorovaikutusta. (Hannukainen et al., 2006, 284) 

Dialogi on vuorovaikutusta, jossa jokaista puheenvuoroa pidetään arvokkaana ja 

jossa osallistujat eivät pyri saamaan omia näkökulmiaan esille tai voittamaan 

keskusteluja. (Juuti, 2005, 90) 

 

Dialogiset toimintatavat ovat keskeinen väline vuorovaikutuksen johtamisessa, ne 

eroavat perinteisistä johtamistyökaluista siinä, että perinteisissä johtamistyökaluissa 

noudatetaan useimmiten systemaattisesti työkalujen eri vaiheita ja 

etenemisjärjestystä. (Hannukainen et al., 2006, 284) 

 

Dialogilla ja dialogisten toimintatapojen avulla on mahdollista parantaa 

vuorovaikutuksen laatua. Dialogiset menetelmät on ensisijaisesti luotu parantamaan 

ryhmien keskustelukulttuuria, luovuutta ja tiedonjakamista, mutta myös arkipäiväistä 

keskustelua ja kohtaamista. Dialogisen vuorovaikutuksen voima piilee 

toimintatapojen ja pelisääntöjen tiedostamisessa ja niiden parantamisessa. Näiden 
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avulla voimme selventää, minkälaista keskustelua haluamme käydä. (Hannukainen 

et al., 2006, 253) 

 

Vuorovaikutusta ohjaa aina joukko tekijöitä, joihin ei tavallisesti keskustelussa kiinnitä 

huomiota. Näitä ovat esimerkiksi keskustelijoiden kulttuurin sanelemat ja opettamat 

arvot, ympäristö ja arkkitehtuuri sekä valtarakenteet.  Vuorovaikutusta tukevia arvoja 

ovat esimerkiksi luottamus, luovuus, vastuunjako ja kunnioitus. Kun vuorovaikutusta 

ohjataan sitä tukevilla arvoilla, on keskeistä, että arvoilla on todellista kaikupohjaa 

käytännössä. (Hannukainen et al., 2006, 254)  

  

Valtarakenteet ovat tavalla tai toisella aina läsnä organisaatiossa. Vuorovaikutuksen 

ja dialogisen organisaatiokulttuurin synnyttäminen vaatii, että valtadynamiikka 

pystytään tasapainottamaan. On luotava tilaa vuorovaikutukselle, jossa valta ei 

keskeisesti ohjaa vuorovaikutusta. On luotava kulttuuri, jossa ihmiset pystyvät 

innostavasti ja luovasti esittämään ratkaisuja, ideoita ja näkemyksiä ilman pelkoa, 

että heitä rangaistaan ehdotuksistaan tai näkemyksistään. (Hannukainen et al., 2006, 

255) 

  

Jotta voitaisiin arvioida, milloin vuorovaikutus on kohdallaan ja milloin sitä on syytä 

systemaattisesti parantaa, hyvä vuorovaikutus on ensin määriteltävä. Hannukaisen 

(2006, 311) mukaan yleisenä ohjeena voidaan pitää sitä, että vuorovaikutuksen on 

oltava monimuotoisuutta, yhdessä ajattelua, erilaisia näkemyksiä ja innovatiivisuutta 

tukevaa. Tämä tarkoittaa sitä, että kontrolloiva, ylhäältä alas suunnattu ja 

viestikeskeinen näkemys kommunikoinnista on hylättävä.  

 

2.3 Strategia 

 

Organisaatioissa strategiatyön yhteydessä määritellään ainakin visio, missio, 

strategia ja arvot, jotka ovat keskeisiä toiminnan ohjenuoria organisaatiossa 

(Hämäläinen et al., 2004, 14). Kamenskyn mukaan (2000, 17) ”Strategia on yrityksen 

tietoinen keskeisten tavoitteiden ja toiminnan suuntaviivojen valinta muuttuvassa 

maailmassa. Strategian avulla yritys hallitsee ympäristöä”.  
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Strategialla tarkoitetaan tietoista ja määriteltyä käyttäytymistä, jonka tarkoituksena on 

asettaa yritys tiettyyn markkina-asemaan tulevaisuudessa. Strategiaa kuvataan 

yritysjohdon analyyttisenä suunnitteluprosessina, jossa yritysjohto määrittelee 

tavoitteet sekä keinot, joilla tavoitteet saavutetaan. (Sundbo, 2001, 51) 

 

Toisaalta strategia voidaan nähdä myös koko organisaation yhteisenä prosessina, 

jossa strategian muotoutumiseen ja ylläpitämiseen osallistuvat kaikki yksilöt ja 

yrityksen toiminnot. Suunniteltu strategia ei välttämättä ole sama kuin toteutunut 

strategia, koska yksilöiden ajattelu- ja toimintatavat sekä ympäristö muuttuvat 

muokaten samalla myös strategiaa. (Sundbo, 2001, 51) Useimmiten organisaation 

toteutunut strategia sisältää elementtejä sekä etukäteen suunnitellusta että 

toiminnassa syntyvästä strategiasta (Hämäläinen et al., 2004, 16). 

 

Strategia on operatiivinen konsepti määrittäen ne olosuhteet, joissa toimitaan. Se on 

väline, jonka avulla yritysjohto voi viedä toimintaa haluttuun suuntaan säilyttääkseen 

asemansa markkinoilla suhteessa olemassa oleviin ja potentiaalisiin asiakkaisiin. 

Strategian tulee myös sisältää tavoitteet yrityksen kasvulle ja kehittymiselle, sekä 

mahdollistaa näiden tavoitteiden kommunikointi koko organisaatiossa niin, että 

työntekijät toteuttavat strategiaa omissa työtehtävissään. (Sundbo, 2001, 52) 

 

Parhaimmillaan strategia tarjoaa organisaation työskentelylle suuntaa, 

johdonmukaisuutta, koheesiota, koordinaatiota ja merkitystä. Pahimmillaan se 

lähettää epätarkkoja ja ristiriitaisia viestejä. (Kirjavainen et al., 2001, 78) 

 

Visiolla tarkoitetaan organisaation haluttua tulevaisuuden tilaa. Visio vastaa 

kysymyksiin ”millaisia haluamme olla?” ja ” Mitä haluamme tehdä tulevaisuudessa?”. 

(Hämäläinen et al., 2004, 15) Karlöfin (2004, 357) mukaan visiolla on strategiatyössä 

tehtävänä määrittää, mitä tuleva menestys merkitsee toiminnalle. Vision tulee kuvata 

toiminnan pitkän aikavälin pyrkimyksiä ja määrittää strategiatyön tavoitetaso. 

Kirjavaisen (2001, 51) mielestä yrityksen visio on onnistunut silloin, kun se 

houkuttelee – tai jopa vaatii – organisaatiota osallistumaan sen tulkitsemiseen, 

hiomiseen ja toimintakuntoon saattamiseen.  
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Missio määritellään usein organisaation olemassaolon tarkoitukseksi. Mission avulla 

kuvataan, mitä organisaatio tekee ja miksi. Se vastaa kysymyksiin ”Mikä on 

perustehtävämme?” tai ”Mikä on toimintamme tarkoitus?”. (Hämäläinen et al., 2004, 

15)  

 

Arvot ovat perustavia periaatteita ja toimintamalleja, jotka määrittävät organisaation 

muodon ja luonteen ja liittyvät kaikkeen sen toimintaan. Arvot leviävät kaikkialle 

organisaatioon ja juurtuvat siihen. (Karlöf et al., 2004, 25) Arvoilla viitataan niihin 

toimintaperiaatteisiin, jotka organisaatiossa on omaksuttu tai pyritään omaksumaan. 

Arvojen avulla vastataan yleensä kysymykseen ”Miten meidän pitäisi toimia?”. 

Arvojen tarkoituksena on siis ohjata organisaation jäsenten jokapäiväistä toimintaa. 

(Hämäläinen et al., 2004, 18)  

 

Vaikka arvot ovat ”pehmeitä”, ne voivat olla erittäin vahva keino ohjata ja yhtenäistää 

toimintaa. Ne muodostavat usein strategiatyöskentelyn perusrungon, jonka 

periaatteita noudatetaan matkalla kohti toivottua tulevaisuutta. (Karlöf et al., 2004, 

25) 

2.4 Strategian toimeenpano 

 

Strategian toimeenpano voidaan ymmärtää organisaation ja sen jäsenten 

toiminnaksi, joka tähtää strategian toteutumiseen. Tämän käsityksen mukaan 

strategian toimeenpanoon osallistuu koko henkilöstö ja strategia voi olla suunniteltu 

tai osittain yllättäen toiminnassa toteutuva. Strategian toimeenpanon avulla strategia 

yritetään muuttaa sanoista teoiksi. Strategian toimeenpano on pitkäjänteistä työtä, 

joka ei muuta organisaatiota yhdessä yössä, viikossa tai kuukausissakaan. 

(Hämäläinen et al., 2004, 25) 

 

Strategian toimeenpanon tärkein tavoite on yleensä strategian näkyminen käytännön 

työssä. Tällöin strategia on ymmärretty ja muuttuu sanoista teoiksi. Strategian 

ymmärtämisestä voidaan puhua, kun organisaation jäsenet osaavat kertoa omin 

sanoin, mitä strategia tarkoittaa koko organisaation ja oman työn kannalta. 

(Hämäläinen et al., 2004, 40) 
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Ymmärtäessään strategian organisaation jäsenet ovat sisäistäneet, mistä siinä on 

kysymys, ja kykenevät toimimaan strategian mukaisesti. Tällöin strategiasta ollaan 

tietoisia ja sitä sovelletaan myös käytäntöön. Viestinnän keinoin voidaan lisätä 

ymmärrystä siitä, miten strategia liittyy organisaation jäsenten arjen työhön ja miten 

strategian toteutus sujuu käytännössä. (Ibid) 

 

2.5 Strategiaviestintä  

 

Strategiaviestintää tarvitaan, jotta jokainen työntekijä tuntisi organisaation strategian 

päälinjat ja sen mahdolliset omaan työhönsä liittyvät yksityiskohdat sekä osaisi 

tarvittaessa soveltaa strategiaa omassa työssään. Strategiaviestintä ei ole pelkkää 

strategian sisällöstä tiedottamista vaan myös kysymysten esittämistä, palautteen 

keräämistä ja antamista sekä keskustelua. Se mahdollistaa yhteisen ymmärryksen 

rakentamisen strategiasta ja tukee strategian toteuttamista ohjaamalla arjen työtä 

strategian mukaiseksi. (Hämäläinen et al., 2004, 161) 

 

Yksilöt voivat kehittää omaa osaamistaan koordinoidusti, yrityksen strategian 

suuntaisesti vain, jos yrityksen johto on onnistunut viestimään strategiset valintansa 

selkeästi. Suurin osa tästä viestinnästä hoituu varsinaisen strategiaprosessin 

ulkopuolella ja ilman virallisia strategiadokumentteja lähimpien esimiesten toimesta, 

jokapäiväisen työskentelyn lomassa. (Kirjavainen et al., 2001, 124)  

 

Sinickas (2006, 12) on tutkimuksessaan todennut, että viestinnällä on kiistaton 

merkitys siinä, kuinka hyvin työntekijät tuntevat yrityksen strategian sekä tiedostavat 

oman työnsä merkityksen strategian toteutumisessa. Etenkin kasvokkain tapahtuvan 

viestinnän määrällä organisaatiossa on merkitystä siihen, kuinka hyvin työntekijät 

tuntevat yrityksen strategian ja pitkän aikavälin tavoitteet.  

 

Oman työn merkityksen ja organisaation tavoitteiden ymmärtäminen vaikuttaa 

työmotivaatioomme ja sitoutumiseemme. Omaa työtä on helpompi arvostaa, kun 

ymmärtää laajemman kokonaisuuden, johon yksittäiset työtehtävät liittyvät. Strategia 

voi siis itsessään motivoida työntekijöitä, sillä sen avulla työntekijät kokevat 
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toimivansa yhteisen edun vuoksi ja tekevänsä jotain, jolla on merkitystä. (Hämäläinen 

et al., 2004, 34) 

 

Työtehtävästä riippumatta jokaisella työntekijällä tulisi olla oikeus tietää oman 

organisaation keskeisimmät strategiset linjaukset. Tämä on tärkeää niin motivaation, 

työtyytyväisyyden, sitoutumisen kuin työtehtävien suorittamisenkin kannalta. 

(Hämäläinen et al., 2004, 161) 

 

2.5.1 Strategian kieli  

 

Strategian kieli on usein kankeaa ja vaikeaselkoista, mikä syventää kuilua käytännön 

työn ja strategisten suunnitelmien välillä. Strategialle tyypillinen kielenkäyttö tekee 

strategiamääritelmistä myös yllättävän samankaltaisia organisaatiosta riippumatta. 

”synergiaedut”, ”ylivertainen asiakaspalvelu” ja ”painopistealueet” toistuvat usean 

organisaation määritelmissä, vaikka strategian sisällöissä olisikin eroja. (Hämäläinen 

et al., 2004, 84)  

 

Strategiamääritelmät tuntuvat karttavan arjen sanastoa ja lisäävät näin elitististä ja 

mystistä kuvaa strategiasta. Mieleenpainuville, muista erottuville ja ymmärrettäville 

määritelmille on selvä tilaus, jotta yhteys organisaatioiden arkeen säilyisi ja 

strategioiden toteuttaminen houkuttelisi. Tarinat, vertauskuvat, iskulauseet ja arjen 

esimerkit ovat apuvälineitä strategian kirjoittamisessa selkeään ja yksinkertaiseen 

muotoon. (Hämäläinen et al., 2004, 85) 

 

Myös Speculand (2006) on tutkimuksessaan painottanut, että strategiasta 

puhuttaessa tulisi suosia mahdollisimman yksinkertaista, helppoa ja miellyttävää 

kieltä. Esimiesten onkin osoitettava tässä mielekäs suunta. Käytännössä tämä 

merkitsee keskeisimpien strategisten valintojen jatkuvaa arkikielistämistä (Kirjavainen 

et al., 2001, 124). 
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2.5.2 Vuorovaikutteinen strategiaviestintä  

 

Vuorovaikutteisessa strategiaviestinnässä käydään jatkuvaa vuoropuhelua johdon ja 

henkilöstön välillä. Jatkuva keskustelu johtaa parhaimmillaan ideoiden jalostumiseen 

ja vahvaan sitoutumiseen, ja henkilöstö voi osallistua myös strategian kehittämiseen. 

Perinteinen ajatus siitä, että strategiat pitäisi olla ensin läpikotaisin pohdittu ja 

muotoiltu, mitä seuraisi toimeenpano ja strategian toteuttaminen, korvautuu 

ajatuksella, jonka mukaan strategia kehittyy koko ajan. (Hämäläinen et al., 2004, 56) 

 

 
 
Kuva 3. Johdon ja henkilöstön vuorovaikutteinen strategiaviestintä (Hämäläinen, 2004, 57) 

 

Johdon ja henkilöstön välisen todellisen vuoropuhelun puuttuminen leimaa vahvasti 

perinteisiä näkemyksiä strategiaviestinnästä. Vuorovaikutuksen puutteeseen liittyy 

monenlaisia ongelmia (Hämäläinen et al., 2004, 57): 

 

• Johto ei pysty hyödyntämään henkilöstön näkemyksiä ja kokemuksia 

täysimääräisesti laatiessaan tai muokatessaan strategiaa 

• Henkilöstö ei pääse vaikuttamaan koko organisaatiota koskeviin valintoihin 

• Henkilöstö ei saa johdolta palautetta ymmärtääkseen strategiaa paremmin 

• Johdon ja henkilöstön välille ei muodostu keskusteluyhteyttä ja luottamuksen 

ilmapiiriä, jolloin henkilöstön strateginen ohjelmointi dominoi strategista 

ajattelun tukemista 

• Henkilöstön ideat ja innovaatiot uhkaavat jäädä hyödyntämättä  

 

 
Johto 

 
Henkilöstö 

 
Johto 

 

 
Henkilöstö 

 

 
Johto 

 

 
Henkilöstö 

 



16 

 

Uudemmassa organisaatioajattelussa vuorovaikutusta ei nähdä enää vain yhtenä 

osana viestintäprosessia, jota johdon ja esimiesten pitäisi pyrkiä kontrolloimaan. 

Näissä malleissa vuorovaikutuksen rooli liittyy pikemminkin yhteisen ymmärryksen 

muodostamiseen sekä piilevän tiedon tekemiseen näkyväksi ja tätä kautta koko 

organisaation oppimiseen. (Hämäläinen et al., 2004, 58) 

 

2.5.3 Esimies strategian viestijänä 

 

Esimies on strategiaviestinnässä merkittävässä roolissa kahteen suuntaan: 

alaisilleen ja omille esimiehilleen. Alaisille viestiminen tarkoittaa strategian 

arkipäiväistämistä, konkretisoimista ja muutoksen helpottamista. (Hämäläinen et al., 

2004, 107) 

 

Esimies on tärkeä tulkki strategian kääntämisessä oman ryhmänsä kielelle. 

Parhaimmillaan esimies auttaa alaisiaan näkemään ryhmän työn yhteyden koko 

organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseen ja selventää strategiaan 

liittyviä yksityiskohtia ja kysymyksiä. Esimieslähtöinen strategiaviestintä mahdollistaa 

strategiakeskustelun organisaation kaikilla tasoilla ja tukee strategian liittämistä 

työntekijöiden omaan työhön sekä henkilökohtaisiin tavoitteisiin ja 

kehityssuunnitelmiin. (Ibid) 

 

Osastokokouksissa strategiaa voidaan käsitellä tutussa, luottamuksellisessa ja 

epävirallisessa ilmapiirissä. (Ibid) Esimiehet käyvät alaisten kanssa läpi strategian 

vaikutusta oman osaston työhön sekä kunkin alaisen henkilökohtaisiin tavoitteisiin ja 

kehityssuunnitelmiin. Esimiehet voivat kerätä alaisiltaan strategiaa koskevaa 

palautetta ja kehitysehdotuksia, jotka välitetään organisaatiossa ylöspäin. 

(Hämäläinen et al., 2004, 64) 

 

Onnistuakseen esimieslähtöinen strategiaviestintä kuitenkin vaatii riittävää tukea 

esimiehille, joista toiset ovat luonnostaan hyviä viestijöitä ja toisille puolestaan 

viestintätehtävä voi tuntua vieraalta, vaikealta ja vastenmieliseltä (Hämäläinen et al., 

2004, 107). On myös huomioitava, että esimiehiä on vaikea vakuuttaa strategian 

arkikielistämisen ja jatkuvan strategiakeskustelun tärkeydestä, jos he kokevat 
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operatiiviseen toimintaan liittyvien hallinnollisten rutiinien ja häiriöiden käsittelyn 

nielevän suurimman osan ajastaan (Kirjavainen et al., 2001, 133).  

 

2.5.4 Esimiesviestinnän haasteet 

 

Esimies on strategiaviestinnässä merkittävässä asemassa, mutta usein hänet 

jätetään ilman tukea ja työvälineitä roolinsa hoitamiseen. Ajatellaan, että 

strategiaviestintä ei poikkea normaalista arkiviestinnästä, joten esimiesten valmiuksia 

strategian viestimisessä ei tarvitse erikseen parantaa. (Hämäläinen et al., 2004, 108) 

 

Esimieslähtöisen strategiaviestinnän ongelmaksi saattaa muodostua viestiketjun 

katkeaminen kokonaan tai ”rikkinäinen puhelin” – ilmiö, jossa viesti muuttaa 

muotoaan matkan varrella. Tiedot, taidot, motivaatio tai organisaation tarjoaman tuen 

puute voivat olla esimiehen esteenä strategian viestimisessä omalle ryhmälleen. 

(Hämäläinen et al., 2004, 109) 

 

Hämäläisen (2004, 109) määrittelemät keskeiset esimiesviestinnän haasteet ovat: 

• Strategiaa ei tunneta tai ymmärretä 

• Strategiaa ei osata viestiä 

• Strategia ja sen viestiminen ei kiinnosta 

• Strategiaviestintää ei tueta 

 

Strategiaa ei tunneta tai ymmärretä 

Strategiaviestintä omalle ryhmälle ei onnistu, jos esimies ei itsekään tunne tai 

ymmärrä organisaation strategiaa riittävän hyvin. Oman organisaation strategian tai 

strategiatyön puutteellista tuntemusta ei välttämättä uskalleta myöntää, mikä 

hankaloittaa tuen tarpeen huomaamista. (Hämäläinen et al., 2004, 109) 

 

Keskeistä on tarjota esimiehille tietoa sekä mahdollisuuksia keskustella ja kysyä 

strategiasta turvallisessa ympäristössä. Esimerkiksi johdon ja esimiesten yhteiset, 

säännölliset kokoontumiset ovat toimiva käytäntö lisätä esimiesten valmiuksia viestiä 

strategiaa edelleen omissa ryhmissään. (Ibid) 
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Strategiaa ei osata viestiä 

Viestintätaidot eivät ole kaikkien esimiesten vahvimpia puolia. Vaikka esimies tuntisi 

strategian, hän ei välttämättä osaa käsitellä asiaa alaistensa kanssa rakentavalla, 

innostavalla ja kannustavalla tavalla. Jos esimies kokee strategiaviestinnän 

vaikeaksi, hän saattaa kuitata sen mahdollisimman nopeasti ja vaivattomasti tai 

ryhtyä jopa karttamaan viestintätilanteita. Esimiehet eivät välttämättä itse tiedosta 

tätä ongelmaa. (Hämäläinen et al., 2004, 110) 

 

Strategia ja sen viestiminen ei kiinnosta 

Uskon puute organisaation strategiaa tai strategiatyötä kohtaan voi olla yksi 

keskeinen strategiaviestinnän haaste. Yksilötasolta katsottuna koko organisaation 

strategia saattaa tuntua kaukaiselta ja vieraalta, jolloin esimies voi suhtautua 

kielteisesti koko strategiaan ja sen viestintään. (Hämäläinen et al., 2004, 111) 

 

Vaikka esimies kokisi strategian tärkeäksi ja olisi siihen sitoutunut, voi olla, ettei hän 

näe kuitenkaan tärkeäksi viestiä sitä eteenpäin ryhmälleen. Esimies voi ehkä kokea 

strategiasta puhumisen olevan ajan hukkaa ja vievän huomion tähdellisimmiltä töiltä 

tai uskoa, että työt tulevat tehtyä varsin hyvin strategiasta riippumatta. (Ibid) 

 

Tärkeää olisi saada esimies ymmärtämään strategian viestimisen merkitys 

yksittäisen työntekijän kannalta. Esimiehelle tulisi myös tarjota apua, jotta hän 

onnistuisi käsittelemään strategiaa mahdollisimman konkreettisella tasolla osastonsa 

kanssa sekä liittämään strategian selkeästi osaston käytännön työhön. (Ibid) 

 

Strategiaviestintää ei tueta 

Esimiehen kokema avuttomuus strategiaviestinnässä voi johtua vähäisestä tuesta tai 

mahdollisuuksista, joita organisaatio esimiehelle strategiaviestintään tarjoaa. 

Alituinen kiire estää riittävän ajan varaamisen keskustelulle alaisten kanssa ja 

toisaalta omien valmiuksien kehittämisen ja ylläpitämisen. (Hämäläinen et al., 2004, 

112) 

 

Jos organisaation johto kokee esimieslähtöisen strategiaviestinnän keskeiseksi 

strategian toimeenpanon välineeksi, sen toteuttamiseen tulisi antaa myös riittävät 

toimintaedellytykset. (Ibid) 
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2.5.5 Strategiaviestinnän onnistuminen 

 

Strategiaviestinnässä käytettyjen keinojen toimivuus, työntekijöiden tyytyväisyys 

strategiaviestintään, strategian ymmärtäminen ja omaksuminen, organisaation maine 

sekä asiakastyytyväisyys ovat olennaisia seurannan kohteita, kun halutaan selvittää 

strategiaviestinnän onnistumista ja sen vaikutuksia organisaatiossa (Hämäläinen et 

al., 2004, 119). 

 

Strategiaviestinnän onnistuminen näkyy muun muassa työntekijöiden tavoitteellisena 

ja tehokkaana toimintana, arkisen työn kokemisena merkitykselliseksi ja hyvänä 

asiakaspalveluna. Viime kädessä sen tulisi näkyä myös organisaation tuloksessa. 

(Ibid) 

 

Yksi keskeinen haaste strategiaviestinnän arvioinnissa on strategiaan liitettävät 

monet merkitykset. Strategiasta ajatellaan usein, että se on jotain paljon hienompaa 

kuin jokapäiväisessä työssä kohdatut arkiset asiat. (Hämäläinen et al., 2004, 120)  

 

Usein tyytyväisyys tai tyytymättömyys strategiaviestintään liittyy johdon ja esimiesten 

viestintä- ja vuorovaikutustaitoihin (Hämäläinen et al., 2004, 121). Teplitskyn (2004, 

12) mukaan monissa organisaatioissa yksi suurimmista haasteista on huolehtia siitä, 

että yrityksen strategia on yhtä selkeä kaikilla organisaation tasoilla ylimmästä 

johdosta alimmalle työntekijätasolle asti. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi 

toimenpiteet tulisi suunnata etenkin keskijohdon viestintätaitoihin ja niiden 

kehittämiseen koulutuksen avulla. Oikeilla viestintäkeinoilla sekä riittävällä 

itseluottamuksella ja vapaudella esimiesten valmius kommunikoida alaisilleen 

paranee.  

 

Tiedon ja palautteen kerääminen antaa eväitä strategiaviestinnän suunnitteluun ja 

toteuttamiseen sekä joskus myös koko organisaation strategian uudistamiseen 

(Hämäläinen et al., 2004, 119). 
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3 TUTKIMUSMENETELMÄT 

3.1 Case – eli tapaustutkimus 

 

Tutkimusmenetelmänä on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.  Tutkimus 

suoritetaan case - eli tapaustutkimuksena, joka on yleisimpiä liiketaloustieteellisen 

tutkimuksen laadullisia menetelmiä. Tapaustutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa 

tutkitaan yksi tai enintään muutama tietyllä tarkoituksella valittu tapaus. (Koskinen et 

al., 2005, 154). Tapaustutkimuksen kohde on yleensä jonkun yrityksen tietty 

prosessi, toiminto tai osasto, tapahtumasarja tai historia. Menetelmä aineiston 

keräämiseksi valitaan siten, että se on mahdollisimman tarkoituksenmukainen. 

(Koskinen et al., 2005, 157).  

 

3.2 Aineistonkeruumenetelmä 

 

Aineistonkeruumenetelmäksi valitsin haastattelun, sillä haastattelu on hyvin joustava 

menetelmä, se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa ollaan 

suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, ja tämä tilanne luo mahdollisuuden 

suunnata tiedonhankintaa itse tilanteeseen. Samoin on mahdollista saada esiin 

vastausten taustalla olevia motiiveja. (Hirsjärvi et al., 2000, 34) 

 

Tutkimuksen empiirisen osion haastattelut olen suorittanut kohdeyrityksen tiloissa 

helmikuussa 2008. Haastateltavina olivat kohdeyrityksen viisi osastopäällikköä, jotka 

edustavat kohdeyrityksen keskijohtoa. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna. 

Teemahaastattelulla on se etu, että se ei sido haastattelua tiettyyn leiriin, 

kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen, eikä se ota kantaa haastattelukertojen määrään 

tai siihen, miten ”syvälle” aiheen käsittelyssä mennään. (Hirsjärvi et al., 2000, 48) 

 

Teemahaastattelussa oleellisinta on se, että yksityiskohtaisten kysymysten sijaan 

haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tämä vapauttaa pääosin 

haastattelun tutkijan näkökulmasta ja tuo tutkittavien äänen kuuluviin. 

Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, että ihmisten tulkinnat asioista ja heidän 
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asioille antamansa merkitykset ovat keskeisiä, samoin kuin sen, että merkitykset 

syntyvät vuorovaikutuksessa. (Ibid) 

 

Haastatteluissa pohjana käytettiin haastattelurunkoa (liite 1). Haastattelurunko antaa 

haastattelulle hahmon ja varmistaa, että tutkija esittää tarvittavat kysymykset, lisäksi 

se varmistaa, että haastattelu sujuu mahdollisimman luontevasti (Koskinen et al., 

2005, 108). Haastattelut tallennettiin mp3-soittimelle, jonka jälkeen aineisto litteroitiin.  

 

3.3 Aineiston käsittely ja analysointi 

 

Koskisen (2005, 319) mukaan litteraatiot voidaan jakaa tarkkuuden mukaan viiteen 

tasoon. Yksinkertaisin litteraatio pyrkii lähinnä tuottamaan tutkijalle ymmärryksen 

aineiston keskeisistä piirteistä. Seuraavalla tasolla yleiskuvaa tarkennetaan suorin 

lainauksin aineistosta.  

 

Tasot kolmannesta viidenteen ovat jo hyvin tarkkoja ja yksityiskohtaisia litterointeja. 

Kolmas taso käsittää sanatarkan litteroinnin ja neljännen tason litteroinnissa pyritään 

ymmärtämään vuorovaikutuksen yksityiskohtia. Viides ja monimutkaisin taso sallii 

esimerkiksi tiettyjen keskustelijoiden suhteiden tutkimisen suhteessa ruumiin 

liikkeisiin. (Koskinen, 2005, 319 - 323)  

 

Tutkielmani haastatteluaineiston litteraatiotarkkuudeksi valitsin tasot yksi ja kaksi 

purkaen aineiston kaksivaiheisesti. Aluksi poimin aineistosta keskeiset asiat 

yleiskuvan luomiseksi, jonka jälkeen nostin esiin suoria lainauksia niistä asioista, 

jotka tutkimuksen kannalta olivat oleellisia ja kiinnostavia. Tällainen menettely oli 

mielestäni tarkoituksenmukaisin tutkielmaa ajatellen. Se antoi riittävän laajan ja 

tarkan kuvan tutkimusaineistosta, eikä suuritöisempi ja aikaa vievämpi purkamistapa 

ollut tarpeellinen.  

 

Purkamisen jälkeen aineisto teemoiteltiin eli jaettiin tutkielman teemojen mukaisesti 

osiin. Teemat muodostuivat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta. 

Teemoittelun tarkoituksena oli nostaa aineistosta esiin tutkimuskysymyksen kannalta 

olennaiset asiat.  
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4 CASE: K-RAUTA 
 

Kohdeyritys, K-rauta 75, on yksi K-rautaketjun 41 myymälästä Suomessa. 

Ketjukonsepti on hyvin vahva eikä eroja eri K-rautojen toiminnassa juurikaan ole. K-

rauta 75 sijaitsee Vantaan Hakkilassa Lahden moottoritien välittömässä 

läheisyydessä. Se on yksi Suomen suurimmista rautatavarataloista, ja laaja 

valikoima kattaa kaikki suomalaisen kodinrakentajan ja – sisustajan tarpeet 

perusrakennustarvikkeista kylpyhuonekalusteisiin ja piharakentamisen 

erikoistuotteisiin saakka. Lisäpalveluina tarjotaan muun muassa 

kotiinkuljetuspalveluita sekä asennuspalveluita. (www.k-rauta.com) 

 

Kohdeyrityksessä on operatiiviset toiminnot jaettu osastoittain. Osastoja on yhteensä 

neljä; sisustus ja kalusteet, rakennustarvikkeet ja lvi, työvälineet sekä piha ja 

puutarha.  Haastatteluun osallistuivat kaikkien osastojen osastopäälliköt, lisäksi 

varastopäällikkö sekä kassatoimintojen esimies. Yhdellä osastopäälliköistä on 

vastuullaan kaksi osastoa, joten näin ollen haastateltavia oli viisi.  Alaisia 

osastopäälliköillä oli yhdeksästä viiteentoista, joiden lisäksi osa-aikaisia 

kausivaihteluiden mukaan tarpeen vaatiessa. Osastopäälliköt ovat toimineet 

nykyisissä tehtävissään alle kuusi vuotta lukuun ottamatta erästä osastopäällikköä, 

joka on toiminut tehtävissään jo lähes kaksikymmentä vuotta.  

 

4.1 Strategian tuntemus 

 

Hämäläisen (2004) mukaan strategiatyön yhteydessä määriteltävät käsitteet ovat 

visio, missio, strategia ja arvot. Nämä toimivat keskeisinä ohjenuorina 

organisaatioissa. Strategian toimeenpanoon tulisi osallistua koko henkilöstön ja 

strategia on ymmärretty silloin, kun organisaation jäsenet osaavat kertoa omin 

sanoin, mitä strategia tarkoittaa koko organisaation ja oman työn kannalta.  

 

Haastattelun ensimmäisessä osiossa selvitettiin osastopäälliköiden omaa 

strategiatuntemusta. Kysyttäessä ”kuinka hyvin tunnet yrityksen strategian?” 

vastaukset olivat epävarmoja ja yksi vastasi suoraan tuntevansa huonosti.  
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”No tietysti mä sen sillä lailla ymmärrän, et kaupallista toimintaa 

harrastetaan.” 

 

”Kyllähän sitä varmaan – kuvittelen tuntevani, tässä nyt on pyöritty 

mukana niin kauan.” 

 

Pyydettäessä haastateltavia kuvailemaan omin sanoin yrityksen strategiaa, 

vastauksista oli selkeästi pääteltävissä, että strategia ja sen soveltaminen omassa 

työssä ei ollut selvää. Vastaukset olivat hyvin epämääräisiä, eikä niissä noussut esiin 

konkreettisia asioita, lukuun ottamatta kahden osastopäällikön mainitsemat kattavat 

kokonaispalvelut asiakkaille. Kahden mielestä strategia on voiton tavoittelua.  

 

”No, tavoitellaan voittoa niin et sillä lailla. En tiedä, miten vastaisin. Pitää 

olla sitoutunut hommaan mitä tekee ja sitten että sitä pikkusen 

arvostettaisiinkin sitä hommaa. Ihmisiä on niin paljon erilaisia, että miten 

ne kattoo – toisethan on vaan täällä töissä, niille on ihan sama et miten 

täällä systeemit toimii.” 

 

”En tiedä oikeesti miten se on strategisesti kuvattu – strategia on kuitenkin 

semmonen niinku rankempi kuvaus. Strategiaa on olla rautakauppa, jossa 

pystytään tarjoamaan asiakkaille kokonaispalveluita, ei pelkästään 

tuotteita vaan myös ideoita ja asennuspalveluita.” 

 

Mielenkiintoista oli huomata, että kaikki haastateltavat ilmoittivat soveltavansa 

yrityksen strategiaa omassa työssään, vaikka strategian määrittely oli juuri aiemmin 

osoittautunut erittäin hankalaksi. Sen sijaan, pyydettäessä haastateltavia 

kuvailemaan tarkemmin, kuinka he strategiaa soveltavat, yksikään ei osannut 

tarkentaa vastaustaan konkreettisin esimerkein.  

 

Kuitenkin Hämäläisen (2004) mukaan on tärkeää, että organisaation jäsenet ovat 

sisäistäneet, mistä strategiassa on kysymys, jolloin he kykenevät toimimaan 

strategian mukaisesti.  
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4.2 Operatiivinen viestintä ja vuorovaikutus 

 
Haastattelun toisessa osiossa käsiteltiin operatiivista viestintää ja vuorovaikutusta. 

Åbergin (2000) mukaan operatiivinen viestintä on sitä viestintää, jota työyhteisön 

jäsenet tarvitsevat työtehtävien hoitamiseksi. Operatiivisen viestinnän kanavat 

jaetaan suoraan vuorovaikutukseen ja välitettyyn viestintään.  

 

Daft & Lengelin (1984) medianrikkausteorian mukaan sopiva viestintäkanava tulisi 

valita kulloisenkin viestintätilanteen mukaan. Ominaisuuksiltaan rikkainta 

viestintäkanavaa edustaa kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus. Välitetyssä 

viestinnässä käytetään apuna erilaisia teknisiä viestimiä, joiden käyttö jättää vastuun 

tiedon siirtymisestä vastaanottajalle. (Teplitsky, 2004)  

 

Haastateltavat ilmoittivat käyttävänsä omassa työssään sekä suoran 

vuorovaikutuksen että välitetyn viestinnän kanavia. Suoran vuorovaikutuksen kanavia 

edustavat kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, osastopalaverit ja 

puhelinkeskustelut. Välitetyn viestinnän kanavista käytetään tiedotteita, tekstiviestejä 

ja sähköpostia.  

 

Viestintäkanavista tärkeimmäksi koettiin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, joka ei 

kuitenkaan kaikkien alaisten kanssa ole mahdollista johtuen pitkistä aukioloajoista 

sekä osa-aikaisten epäsäännöllisistä työajoista.  

 

”Tehokkain (viestintäkanava) on tälleen kasvokkain, mutta se ei ole 

läheskään kaikkien kanssa mahdollista. Mä en edes näe kaikkia niinku 

joka viikko.”  

 

”Puhe – se on ihmisten välinen hyvin vanha kommunikaatioväylä ja siinä 

ihmiset on myös vastakkain ja yleensä läsnä. Siinä sä voit katsoa 

ihmisten, sanotaan tämmöistä sanatonta viestintää ja sen tulkinta on 

yhtälailla tärkeää kuin pelkät sanat.”  

 

”Suullinen viestintä on ainakin tehokkain. Sähän näet silloin, mitä kuulija 

on mieltä ja näkee heti meneekö perille asia. Voidaan kysyä ja on pakko 
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pysähtyä. Ja näen mä senkin, jos toinen ei pysähdy ja toinenkin näkee 

viestinnästä, onko tää ihan tosissaan vai ei.” 

 

Sähköpostin käyttöä pidettiin lähettäjälle helppona ja nopeana viestintäkanavana, 

mutta toisaalta sen tehokkuutta epäiltiin, koska lähettäjä ei voi olla varma siitä, 

lukeeko ja ymmärtääkö vastaanottaja viestin sanoman.  Sähköposti ei myöskään ole 

kaikilla osastoilla käytössä, jolloin se eriarvoistaa työntekijöitä viestinnän suhteen.  

 

”Puhelinta käytän, mulla ei ole sähköpostia eikä nettiä ja sit tietysti 

suullinen.” 

 

”Turpavärkkiä pääsääntöisesti ja sitten kyllä puhelin puhutussa ja 

tekstiviestimuodossa ja sähköposti enenevässä määrin.” 

 

”Sähköposti – semmoinen lähettäjälle helppo, mutta et sä välttämättä 

tiedä, ottaako vastaanottaja sen, ymmärtääkö? Lukeeko?” 

 

”Mun mielestä sähköpostitiedottaminen on vähän semmoista vastuun 

siirtämistä, kun mä nyt laitan tämän tiedon kaikille, niin sittenhän ne 

tietävät. Ei pysty valvomaan, että meneekö se perille ja tajuaako se 

ihminen sen.” 

 

Juuti (2005) määrittelee hyvän vuorovaikutuksen perustaksi itsetuntemuksen, jonka 

avulla esimies voi luoda ympärilleen luottamusta ja turvallisuutta herättävän 

ilmapiirin, jolloin alaiset uskaltavat lähestyä häntä. Tällöin organisaatioissa läsnä 

olevat valtarakenteet eivät muodostu vuorovaikutuksen esteeksi, vaan mahdollistavat 

dialogisen vuorovaikutuksen ilmapiirin, jossa ihmiset voivat innostavasti ja luovasti 

esittää ratkaisuja, ideoita ja näkemyksiä (Hannukainen et al., 2006). 

 

Kaikki haastateltavat kertoivat saavansa palautetta alaisiltaan omaan työhönsä 

liittyen, sen sijaan yrityksen toimintaan liittyvää palautetta ilmoitti saavansa vain yksi 

osastopäällikkö. Vastauksista oli selkeästi pääteltävissä, että alaisia kannustetaan 

antamaan palautetta ja tuomaan esiin omia näkemyksiään. Osastopäälliköt korostivat 
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avoimen ilmapiirin tärkeyttä, jossa asiat käsitellään mieluimmin keskustelemalla kuin 

käskyttämällä.  

 

”Tulee paljon palautetta mutta yleensä aika pienistä asioista. Se on 

semmoinen – mitä mä olen ehkä täällä kaikkein eniten jauhanut, että mun 

luokse voi tulla missä vaan asiassa. Mulle saa soittaa myös kotiin.” 

 

”Kyllä totta kai, ilman sitä ei eläisi kovin pitkälle, jos kuvittelisin että mulla 

on ainoa oikea vastaus. Sekä omaan toimintaan että yrityksen toimintaan. 

Ja siihen myös kannustetaankin – sitten on näitä kehityskeskusteluja ja 

ihan näitä sanotaan käytäväpalavereita, näissähän sitä tietoa tulee ihan 

pienistä asioista isoihin. Palautteen antamiseen pitää kannustaa, että jos 

se palautteen tulo loppuu, niin sitten pitää ruveta ihmettelemään, missä 

vika.” 

 

”Joo, mulla on itselläni se, etten mä mitään asioita vie läpi silleen vaan 

käskyttämällä, täytyy vähän niin kuin porukkaa hakea mukaan ja tehdään 

niin sanotusti yhdessä ja palaute tulee myös silloin.” 

 

4.3 Strategiaviestintä esimiestyössä 

 

Hämäläisen (2004) mukaan strategiaviestintä ei ole pelkkää strategian sisällöstä 

tiedottamista, vaan myös kysymysten esittämistä, palautteen keräämistä ja antamista 

sekä keskustelua. Tämä tukee strategian toteuttamista ja ohjaa arjen työtä strategian 

mukaiseksi. Myös omaa työtä on helpompi arvostaa, kun ymmärtää laajemman 

kokonaisuuden, johon yksittäiset työtehtävät liittyvät. Näin strategia voi toimia myös 

motivoivana voimavarana työntekijälle.  

 

Esimieslähtöisen strategiaviestinnän onnistumisen edellytys on esimiehen saama 

riittävä tuki.  Strategiaviestinnän esteeksi voi muodostua myös ajan puute, jos 

operatiiviseen toimintaan liittyvien hallinnollisten rutiinien ja häiriöiden käsittely vie 

suurimman osan ajasta. (Kirjavainen et al., 2001)  
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Haastattelun kolmannessa osiossa käsiteltiin strategiaviestintää ja esimiestyötä. 

Neljä vastaajaa viidestä arvioi käyttävänsä esimiestehtävien hoitamiseen 

keskimäärin kolmasosan työajastaan. Yksi vastaajista ilmoitti koko työajan kuluvan 

paperitöihin ynnä muuhun ”kulissien takana tehtävään” työhön.  

 

Kaikki haastateltavat kertoivat saavansa tukea esimiestyöhön omalta esimieheltään 

tarpeen mukaan. Kaksi vastaajaa ilmoitti käyneensä K-instituutin 

esimiesvalmennuksen.  Yksi osastopäälliköistä oli juuri aloittamassa kyseistä 

valmennusta. Yksi vastaajista ei nähnyt tarvetta oman esimiehen tuelle.  

 

”Saan (tukea) esimiestyöhön jos on vaan niin kuin tarvetta ja jos mulla on 

sitä hommaa, niin ilman muuta saan. Jos tarvetta on, toimii mun mielestä 

ihan hyvin.” 

 

”Kyllä sitä saa – ilman sitä tukea on mahdotonta toimia.” 

 

Jokaisella työntekijällä tulisi olla oikeus tietää oman organisaationsa keskeisimmät 

strategiset linjaukset. Tämä on tärkeää niin motivaation, työtyytyväisyyden, 

sitoutumisen kuin työtehtävien suorittamisenkin kannalta. (Hämäläinen et al., 2004) 

 

Myös haastateltavat näkivät tärkeäksi sen, että alaisten tulisi tietää yrityksen 

strategian keskeiset tavoitteet. Vaikeaksi osoittautui kuitenkin se, mitä alaisille tulisi 

käytännössä strategiasta viestiä. Yksi vastaajista epäili myös, onko työntekijöillä 

halua edes tietää strategiasta mitään.  

 

”Perusjuttu olisi hyvä tietää. Tässä tullaan siihen, että kaikilla ei riitä 

motivaatiota, miten saisi helpommin iskostettua porukkaan – vaihtuvuus 

25 % kielii meiningistä missä mennään, suurin osa lähtee palkan perässä 

pois. Tämä on jakautunut niin paljon erilaisiin henkilöihin.” 

 

”Pitäisi tietää, näissä aina välillä tullaan varmaan vähän siihen, että mitä 

tietoa oikeasti tarvii sen työn hoitamiseen. Jos se olisi takaraivossa niin se 

olisi varmaan – joo, olen samaa mieltä – pitäisi tietää. Mutta ei varmaan 

kauhean hyvin tiedetä tai niistä ei – nämä on sellaisia et näitä pitäisi 
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jankata niin kuin koko ajan, että se ei riitä, et se löytyy jostain mapista, 

josta sä itse voit sen lukea.” 

 

Koska strategian määritelmät ovat usein vaikeaselkoisia, on esimiesten vastuulla 

määritelmien arkikielistäminen ymmärrettävään muotoon (Kirjavainen et al., 2001). 

 

Myös haastateltavat toivat esiin strategian käsitteen vaikeuden ja pohtivat keinoja 

sen arkikielistämiseksi.  

 

”Sanotaan, että strategiset asiat varmaan voidaan tässäkin talossa laittaa 

muutamaan ranskalaiseen viivaan ja sitten avata niitä vaikka 

osastopalavereissa, se olisi ehkä se oikea paikka. Osastopalaveri on 

harvoin, sanotaan tuommoinen isompi, silloin olisi ehkä hyvä käyttää se 

hetki, mikä tarvitaan strategiaan ja sitten käytännössä aika pitkälti sen 

jälkeen nämä paikalliset turpakäräjät tuo se operatiiviseen toimintaan. ” 

 

”Mun mielestä ei kannata käyttää sanaa strategia, sitä ei kannata miettiä, 

se on vierasperäinen sana kuitenkin. Strategiaa ei kannata käyttää mun 

mielestä kun porukalle puhuu, se ymmärretään jopa väärin. Pitää vaan 

kertoa niin kuin perinpohjaisesti, mikä tämän homman idea on ja mihin me 

pyritään.” 

 

Haastateltavat olivat yksimielisiä siinä, että strategia toteutuu alaisten työssä, jonka 

he perustelivat yrityksen toiminnan tuloksella.  

 

”Sen on pakko – siis kyllä käytäntö todistaa, että se toteutuu, muuten ei 

oltaisi pystyssä.” 

 

”Joo, tehdään kannattavaa kauppaa.” 
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4.4 Sisäisen viestinnän edut ja haitat 

 
Haastattelun lopuksi osastopäälliköille annettiin mahdollisuus kertoa, mitä hyvää 

ja/tai huonoa heidän mielestään on yrityksen operatiivisessa viestinnässä. 

Kysymyksen tarkoituksena oli tarjota yritysjohdolle tietoa esimiesten näkemyksistä, 

sekä mahdollisista parannusehdotuksista.  

 

Yksi vastaajista piti hyvänä asiana sitä, että sisäinen viestintä on viime vuosina 

huomattavasti parantunut ja siihen kiinnitetään paljon huomiota. Useammat 

osastopäälliköt mainitsivat hyvinä asioina osastopalaverit sekä sisäisen verkon eli 

niin sanotun intranetin, jota ollaan tällä hetkellä ottamassa käyttöön. Myös osastojen 

sisäistä tiedonkulkua pidettiin hyvänä, mutta osastojen välisessä tiedonkulussa 

koettiin olevan parantamisen varaa.  

 
Yksi vastaajista koki työntekijöiden olevan eriarvoisessa asemassa toisaalta 

käytössä olevien viestintävälineiden ja toisaalta epäsäännöllisten työaikojen vuoksi. 

Sähköpostin käyttö tulisi olla mahdollista kaikille, jos sitä halutaan hyödyntää 

viestintäkanavana. Huomiota tulisi myös kiinnittää siihen, miten iltavuorossa 

pääsääntöisesti työskentelevät sekä osa-aikaiset tavoitettaisiin yhtä tehokkaasti kuin 

vakituiset ja aamuvuorolaiset.  

 

Ongelmaksi koettiin myös liiallinen tiedon määrä ja tiedon kohdentaminen juuri 

oikeille henkilöille.  

 

”Huonoa on se, että tietoa tulee jopa liikaa – kun luet tuolta 

ilmoitustaululta, eikä se ikinä liity suhun millään lailla, niin sitten sä lopetat 

sen ilmoitustaulun lukemisen. Ja sitten siellä onkin joku tärkeä tieto, mikä 

sun olisikin pitänyt tajuta lukea sieltä.”  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Tutkielman tavoitteena oli selvittää, miten esimiehet voivat osallistua yrityksen 

strategian välittämiseen ja edesauttaa strategian toteutumista. Tarkoituksena oli 

ennen kaikkea määritellä esimiehen rooli strategian välittämisessä alaisilleen sekä ne 

tekijät, jotka edesauttavat tai voivat estää strategian välittämistä 

kohdeorganisaatiossa.  

 

Kuten teoriaosuudessa kävi ilmi, strategian toimeenpanon edellytyksenä on, että 

strategia ymmärretään, jotta sitä voidaan soveltaa käytännön työhön (Hämäläinen, 

2004). Strategian määrittely tapahtuu yritysjohdon toimesta, ja esimies sijoittuu 

organisaatiossa yritysjohdon ja alaistensa välille. Tämän vuoksi esimiehellä on tärkeä 

rooli strategian välittämisessä alaisilleen ja sen kääntämisessä ymmärrettävään 

muotoon (Hämäläinen, 2004). Jos esimies itse ei tiedä tai ymmärrä yrityksen 

asettamia strategisia tavoitteita, on hänen mahdotonta välittää niitä alaisilleen ja 

saada näin strategia osaksi käytännön työtä.  

 

Koska strategian kieli on usein vaikeaselkoista, mikä syventää kuilua käytännön työn 

ja strategisten suunnitelmien välillä (Hämäläinen, 2004), tulisi esimiesten kiinnittää 

erityistä huomiota niihin viestintäkanaviin, joita strategiaviestinnässä käytetään. Näin 

ollen strategian välittämisessä tulisi käyttää suoran vuorovaikutuksen kanavia, kuten 

osastokokouksia, joita kohdeyrityksessäkin pidetään säännöllisesti.  

 

Juutin (2005) mukaan esimiehen työ on vuorovaikutustyötä. Tärkeä osa esimiehen 

vuorovaikutusta on ohjaus eli mentorointi. Haastattelun perusteella Housen (1981) 

määrittelemät mentoroinnin osa-alueet kuten luottamus, kuunteleminen ja palaute 

toteutuvat kohdeyrityksen esimiesten kohdalla hyvin.  

 

Koska näillä osa-alueilla on todettu olevan selkeä yhteys työntekijöiden 

luottamukseen suhteessa esimieheen (Willemyns et al. 2003), mikä tutkimusten 

(Mayfield et al., 2002) mukaan parantaa työntekijöiden sitoutumista, motivaatiota ja 

työsuoritusten tasoa, olisi haastattelun perusteella oletettavaa, että kohdeyrityksen 

työntekijät ovat hyvin tyytyväisiä ja sitoutuneita työhönsä. Tässä valossa 

haastattelussa ilmenneet epäilyt työntekijöiden motivaatiosta vastaanottaa 
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strategiaviestintää sekä toisaalta maininta työntekijöiden suuresta vaihtuvuudesta 

yrityksessä tuntuvat ristiriitaisilta. Tämän ristiriidan selvittämiseksi asiaa voisi olla 

syytä tarkastella vielä työntekijöiden näkökulmasta.  

 

Vaikka esimies ymmärtäisi strategiaviestinnän tärkeyden, on hänen sitä mahdoton 

toteuttaa, ellei yritysjohto näe strategiaviestintää keskeisenä strategian 

toimeenpanon välineenä. Yritysjohdon tulee huolehtia osaltaan siitä, että esimies 

ymmärtää selkeästi strategiset tavoitteet ja tarjota hänelle tarvittavat 

toimintaedellytykset.  

 

Tutkielman kohdeyritys on osa Rautakeskon K-rautaketjua, jossa ketjukonsepti on 

vahvasti esillä. Tutkimusongelmaa olisikin mielenkiintoista laajentaa ketjutasolle, 

jolloin voitaisiin selvittää, kuinka konsernistrategia toteutuu ketjutasolla.  
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LIITE 1: Teemahaastattelu   
14.2.2008 K-Rauta 75, Vantaa 
 
Tämä haastattelu on osa Lappeenrannan teknillisen korkeakoulun johtamisen 
ja kansainvälisen liiketoiminnan laitokselle tekemääni kandidaatintutkielmaa. 
Aiheena on esimies yrityksen strategian viestijänä organisaatiossa.  
Haastattelun tulokset käsitellään anonyymisti niin, että vastaajien 
henkilöllisyyttä ei voida tunnistaa.  
 

Taustakysymykset: 
1. Millaisessa asemassa toimit yrityksessä? 

2. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessä tehtävässäsi? 

3. Kuinka monta alaista sinulla on? 

 

Strategia: 
4. Kuinka hyvin tunnet yrityksen strategian? 

5. Kuvaile omin sanoin mikä on yrityksen strategia? 

6. Sovellatko strategiaa omassa työssäsi? Miten? 

 

Viestintä ja vuorovaikutus: 
7. Mitä viestintäkanavia käytät työssäsi? 

8. Mitkä viestintäkanavat koet tärkeimmiksi omassa työssäsi? Miksi? 

9. Saatko alaisiltasi palautetta, ideoita tai parannusehdotuksia omaan työhösi tai 

yrityksen toimintaan liittyen?  

 

Strategiaviestintä ja esimiestyö: 
10. Arvioi esimiestehtävien osuutta päivittäisessä työssäsi?  

11. Oletko saanut tai toivoisitko saavasi tukea tai resursseja esimiestyön 

hoitamiseen? Millaisia? 

12. Onko mielestäsi alaistesi tärkeä tietää yrityksen strategiaa? perustele  

13. Toteutuuko yrityksen strategia alaistesi työssä? Miten? 

14. Mitä hyvää ja mitä huonoa K-raudan sisäisessä viestinnässä on? Onko sinulla 

parannusehdotuksia? 

Kiitos osallistumisestasi! 


