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Abstract

Organizational communication is no longer only a top-down process of sharing infor-
mation. Instead, communication is the responsibility of everybody, and this emphasizes
the behaviour of each member of the work community. Organizational communication is
primarily significant with regard to work performance as well as to the atmosphere of the
workplace and coping at work. The purpose of this study was to explore the challenges and
problems in organizational communication with teams working in three shifts in a hospital
organization and their impact on the individuals and the organisation as well as on its oper-
ations. The results of the study were hoped support in the development of organizational
communication.

The qualitative research approach was used in this study. The target group was the Joki-
laakso Hospital’s three-shift work units. The data was collected with theme interviews in
spring 2017, and there was total of 12 participants in the interviews.

The analysis of the data highlighted three sectors with the greatest challenges and prob-
lems for organizational communication. Giving feedback, managerial communication and
the importance of the individual formed an entity of problems that seemed to have the
greatest significance for coping at work and work atmosphere.

According to the results, the amount of feedback was seen insufficient. This was especially
the case with positive feedback because of its importance for coping at work. Feedback
was also considered to be relevant to the appreciation of anyone’s personal work input
and hence to general wellbeing at work. The superiors were expected to show an example
and create a communication culture that would enhance open interaction and an equal at-
mosphere. The role of the individual emphasized attitude, accountability and the consider-
ation of other people, all of which would promote a good working atmosphere.
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1 Johdanto

Ty6elaman hektisyys, muuttuvat tyotavat, ymparistot, teknologia seka erilaiset tyo-
muodot haastavat koko tydelaman, mutta myos tydyhteisoviestinnan. Tyoyhteisot
elavat muutoksien aikaa, kun suuret ikdluokat ovat jadmassa eldkkeelle, ja tyoela-
maan on astumassa aivan uusi sukupolvi, joka on tottunut hoitamaan asioita teknolo-
gian avulla. Tyoyhteisdjen pitadkin pystya kehittamaan tyoyhteisoviestintaa toimi-
vaksi hyodyntden teknologiaa, mutta sailyttamalla ja lisdamalla vuorovaikutusta ja
dialogia, jolla on vaikutusta koko tydilmapiiriin ja ty0ssa jaksamiseen. Tyoyhteison
viestintdakulttuuri on muuttunut ja muuttuu koko ajan asioiden tiedottamisesta vuo-
rovaikuttamiseen, jossa jaetaan ja luodaan tietoa yhdessa koko tydyhteison kesken.
Vuorovaikutusta voidaankin pitda yhtena tulevaisuuden tydyhteisdjen voimavarana,
jossa korostuvat aito lasnaolo, tasa-arvo, valittaminen, kuunteleminen seka mahdolli-
suus kysya ja kyseenalaistaa. Uuden sukupolven myo6ta tyoelamaan on odotettavissa

viestintaa, joka on avoimempaa kuin se, mihin nyt on totuttu.

Esimiesten ja johdon rooli osana tyoyhteisoviestintda on muuttunut vuosien aikana.
Yksisuuntainen ylhaalta alaspdin valutettava tieto on vahenemaan pain, ja odotukset
tyoyhteisodviestinnan suhteen johdolle ja esimiehille ovat lasndolo, keskustelu seka
tyonteon puitteiden luominen. Esimieheltd odotetaan viestinnan suhteen aktiivi-
suutta, vuorovaikutusta, oikea-aikaisuutta seka aitoa lasndoloa, jotta voidaan edel-
leen toteuttaa kasvokkain tapahtuvaa “rikasta” viestintaa. Yha useammin nykytyoyh-
teisdssd johtajien ja esimiehen tulee laittaa kaikki peliin ja laskeutua tyoyhteison
joukkoon unohtaen kadskyttaminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 8.) Juholin (2009,
164) toteaa, ettd innostava esimies osaa viestid asiat ymmarrettavasti ja niin, ettd ha-

nen tyoyhteisdnsa sisdistaa ne.

Nykypaivan sosiaali- ja terveyspalvelut eldavat suurta muutosten aikaa, ja niihin koh-
distuvat myos suuret sddstot- ja tehokkuuspaineet. Tiedonkululla, hyvalla viestin-
nalld, avoimella vuorovaikutuksella ja toiminnan suunnitelulla on mahdollisuus saas-

taa turhista kuluista ja yllapitaa tydntekijoiden tyéhyvinvointia seka tydssa jaksa-



mista. Hoitotyota tekevien tydyhteisdjen tiedonkululla ja viestinnalld on suuri merki-
tys my0s potilasturvallisuuden nakokulmasta. Potilaan hoitoon osallistuu suuri
joukko eri ammattiryhmien jasenia eri yksikoista. On tutkittu, etta suurin osa tervey-
denhuollon hoitovirheista johtuu juuri huonosta tiedonkulusta. Osastotoiminnassa
potilaiden vaihtuvuus on usein hyvin nopeaa, ja tdman takia tydyhteison viestinnan

toimintaperiaatteilla on suuri merkitys tyon toimivuuteen.

Olisi tarkeaa, etta kolmivuorotyota tekevat tyoyhteisot |oytaisivat keinoja ja pystyisi-
vat kehittamaan tyoyhteisoviestintaa heita parhaiten palvelevaan toimintamalliin.
Monesti viestinnan vastuu kohdistetaan ylhaalta alaspain tulevaksi, vaikka pitadisi pys-
tya kehittdmaan myos omaa taitoa ja aktiivisuutta olla osana tyoyhteison viestintaa.
Toimivalla viestinnalla voidaan parantaa tyoyhteison jaksamista, ja se voi parhaim-

millaan johtaa arkipdivan toimintatapojen tehostumiseen.

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2016, 7) mukaan tyontekijoilla tulee olla nakemys nyky-
hetkestd, tulevista muutoksista seka suunnitelmista, ja tietoa tulee olla kaytettavissa
koko ajan. Joskus on myo6s hyva viestia siita, etta ei ole mitaan kerrottavaa tai kerro-
taan se, mika voidaan kertoa. Tiedon tulee olla sisalloltaan sellaista, etta jokainen
pystyy ymmartamaan, mitd se juuri minulle tarkoittaa. Ajankohtainen tietoisuus
oman organisaation ja tyoyhteison toiminnasta luo pohjan tehokkaalle toiminnalle
edistden samalla tyohyvinvointia. Kun viestinta koetaan ajantasaiseksi, avoimeksi ja
tarpeelliseksi, se vahvistaa niin tyoyhteisoa kuin yksiloakin. Yhteistyo rakentuu keski-
nadiselle viestinnalle, jota tulee toteuttaa horisontaalisesti seka vertikaalisesti, ja tata
kautta rakennetaan tyoyhteison luottamusta. Hyva viestintd on osa tyoilmapiiria seka
ty6hyvinvointia ja, silla on suora vaikutus tyon tuloksellisuuteen, sairauspoissaoloihin

ja henkiloston sitoutumiseen. (Mts. 7.)

Welchin ja Jacksonin (2007, 177) mukaan yksilon motivaatio, sitoutuminen, innostu-
minen, muutoshalukkuus sekd organisaation asiakastyytyvaisyys ja tuottavuus ovat
tarkeita mittareita tehokkaasta ja hyvin organisoidusta sisdisesta viestinnasta. Kalla
(2006, 24-26) tuo ilmi tutkimuksessaan, etta sisdisen viestinndn merkitysta yritysten
kilpailutilanteissa ei tule vaheksya, koska tehokas viestinta lisda tyoyhteison motivaa-

tiota tyoskentelyyn.



TyOyhteisoviestinta koostuu myos vuorovaikutuksesta ja palautteen antamisesta. Pa-
lautteen antaminen koetaan suomalaisessa kulttuurissa haasteelliseksi ja usein myds
sen vastaanottaminen on vaikeaa, oli sitten kyseessa kannustava tai korjaava pa-
laute. Palautteen antamisella voidaan kuitenkin saada aikaan paljon positiivisia vaiku-
tuksia tyoyhteisoon ja yksilon oman tyon arvostamiseen. Esimiehelld on suuri rooli
siind, minkalainen palautekulttuuri tydyhteisoihin rakentuu, mutta jokaisen omalla
vastuulla on se, osaako palautetta antaa tai vastaanottaa. Sydanmaalakan (2012, 64)
mukaan jokaisen tyoyhteison jasenen tulisi ensin ymmartaa, mika merkitys palaut-

teen antamisella on koko tyéyhteiscon, yksilon kehittymiseen ja tyossa viihtymiseen.

Tutkimuksen toimeksiantaja on Jokilaakson Terveys Oy, joka on osa Pihlajalinna-kon-
sernia ja tuottaa Jamsan kaupungille terveyspalveluita. Opinnaytetyon tavoitteena on
selvittda, mita haasteita ja ongelmia hoitoalan kolmivuorotyota tekevien tyoyhteiso-
jen viestinndssa esiintyy ja mikd merkitys silla on yksilotasolla ja koko tyoyhteisOssa.
Tutkimuksessa etsitaan tekijoita, joiden kautta on mahdollisuus kehittdaa tyoyhteiso-
jen sisaista viestintaa loydyttyjen merkityksien avulla. Tutkimusongelmaa selvitetdan

seuraavien kysymyksien avulla:

1. Minkalaisia viestintdan liittyvia ongelmia esimiehet ja hoitotyota tekevat ovat
kokeneet Jokilaakson Terveyden hoitoyksikoissa?

2. Miten viestintaa voitaisiin kehittaa Jokilaakson Terveydessa?

Teoreettinen viitekehys koostuu sisdisen viestinnan tutkimuksista. Sisdinen viestinta
on moninainen ja haasteellinen, joka sisdltdda monia eri osa-alueita. Tyoyhteisén vies-
tintd on tyoyhteisdjen voimavara ja edellytys toiminnalle, joka haastaa niin esimies-
tyon kuin yksilon roolin tydyhteisoissa. Tyo on rajattu kasittelemaan ainoastaan tyo-
yhteisOn sisdista viestintad ja kolmivuorotyota tekevia tyoyhteisojd, koska kolmivuo-

rotyossa on toisenlaiset viestinnan haasteet, kuin esimerkiksi paivatyossa.

Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus

toteutetaan teemahaastattelujen avulla. Teemahaastatteluun osallistuvat henkil6t



on arvottu kaikkien kolmivuorotyota tekevien tyoyhteisojen henkilokunnasta. Arvon-
nasta on rajattu pois henkil6t, jotka tyoskentelevat ndissa tydyhteisoissad, mutta eivat

tee kolmivuorotyo6ta lukuun ottamatta ndiden tyoyhteisdjen esimiehia.

2 Viestinta

Juholin (2009, 35) ja Wiio (1994, 13) maarittelevat viestinnan prosessiksi, joka on
taynna arkisia toimenpiteita ja monimutkaista kayttaytymista ja me kaikki teemme
sita tietoisesti seka tiedostamatta. Viestinta on kaikkien yhteinen asia, joka lisda vuo-
rovaikutusta seka yhteisollisyytta eri ymparistdissa, joissa olemme ldasna. Viestinnan
kautta voimme ilmaista omia mielipiteita, tuntemuksia, jakaa informaatiota, neuvoa

ja tulla osaksi yhteisoa.

Kuneliuksen (2004, 10) ja Abergin (1989, 14) mukaan viestinta on sisallon siirtamist
lahettajalta vastaanottajalle, jossa on aina taustalla jokin tarkoitus. Viestinnan sisalto
voi olla esimerkiksi kdskemistd, suostuttelua, tapahtumien kuvaamista seka varoitta-
mista. Aberg (2000, 54) tiydentda maaritelmaa: ”Viestinta on prosessi, tapahtuma,
jossa merkityksien antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa ja jossa tama tulkinta
saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittavan verkoston

kautta.”

Hagerlung ja Kaukopuro-Klemetti (2013, 6) toteavat, ettei viestinta ole vain viestin tai
tiedon valittamista. Viestintad on parhaimmillaan vuorovaikutusta, ennakoimista, koh-
taamista, valittamista seka tunnetilan ja persoonan huomioon ottamista. Useissa olo-
suhteissa viestinnan avoimuus, oikea-aikaisuus seka kattavuus lisdavat viestinnan
merkitystd. Aulan (2008, 22) mukaan (Watzlawick 1967) maarittelee viestinnan ole-
van kaiken inhimillisen vuorovaikutuksen perusta, ja se on osa ihmisen eldamai ja so-

siaalista jarjestysta.

Sanaton ja sanallinen viestintd muodostavat ihmisten valisen vuorovaikutuksen (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11). Ikdvalkon (1999, 11) mukaan viestinta ta-

pahtumana on haastavaa vuorovaikutusta, jossa ovat keskidssa viestin vastaanottaja



sekd ldhettdja, ja siihen sisaltyy paljon odottamattomia seka tiedostamattomia asi-
oita seka tekijoita. Tyoyhteisojen nakdkulmasta viestintaa voidaan ajatella vuorovai-
kutuksena, jossa tullaan osaksi tyoyhteisda sisallon siirtamisen eli viestinnan kautta

(Kunelius 2004, 12).

Viestintd koetaan onnistuneeksi ja perille menneeksi, kun siitd saadaan palaute, ja
siksi palaute onkin tarkea viestinnan osatekija. Palaute viestinndan muotona voi olla
suullinen tai sita voi esiintya esimerkiksi eleina tai ilmeina. limeiden ja eleiden kautta
voimme tulkita, tuleeko viestin sisdlt6a muuttaa toisenlaiseksi tai tarvittaessa toistaa

sitad uudelleen. (Wiio 1998, 80.)

Wiion (1998, 26) mukaan ihmisen asenteilla ja kyvylla suhtautua asioihin on vaiku-
tusta kayttaytymiseen ja viestinnan laatuun niin viestijan kuin viestin vastaanottajan
roolissa. Asenteet ovat useimmiten pysyvia, ja nilden muuttuminen on harvinaista.

Enemman muuttuvat mielipiteet kuin asenteet, jos saadaan uutta tietoa.

2.1 TyoOyhteison sisdinen viestinta

Tybyhteis6jen sisdista viestintaa on ollut niin kauan kuin ollut organisoitua toimintaa,
ja siten ilmiona sisdinen viestinta ei ole uusi. Suomessa tyoyhteisojen sisdisesta vies-
tinnasta alettiin puhua 1970-luvulla, jolloin se alkoi saada enemman painoarvoa tyo-

markkinajarjestdjen solmiman ns. informaatiosopimuksen kautta. (Juholin 1999,14.)

Joensuu (2006, 27-28) kirjoittaa, etta sisdinen viestintd maaritelmana on moninainen
ja haastava, koska eri aloilla sita tulkitaan eri kasitteilld. Juholinin (1999, 21) mukaan
Lehtonen (1999) on madritellyt keskeisiksi kasitteiksi business communication, cor-
porate communication, management communication, organizational communication
seka public relation. Suomessa tydyhteiséviestinnan kasite on jaettu yrityksen sisai-
seen seka ulkoiseen viestintdan. Sisdisen viestinndn kasitteina kulkevat rintarinnan
tyoyhteisoviestintad seka organisaatioviestinta. Aula (2008, 12, 22) toteaa, etta kasit-
teitd on niin paljon, ettad niiden maarittely on lahes mahdotonta ja eikd edes jarkevaa.
Aulan mukaan tydyhteison sisdista viestintdaa voidaan kuitenkin ajatella asiana, jolla

muodostetaan merkitysta tulkinnoista, joiden avulla pyritddn saamaan jarjettomista
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jarkevis, luodaan tolkkua ihmiseldmaan ja hallitaan kaaosta. Aberg (1989, 6) kiteyttis
organisaatioviestinnan maaritelman: "Viestinta on voimavara, resurssi. Se on tyoyh-

teisolle yhta tarkea voimavara kuin ihmiset, koneet ja laitteet tai raha”.

Sisdista viestintaa on tutkittu paljon, mutta sen vaikutuksia yrityksen liiketoimintaan,
tavoitteisiin seka tyoyhteisdn jaseniin on tarkasteltu tutkimuksissa varsin vahan ai-
kaa. Ikavalko (1999, 45) toteaa, ettd vasta 1990-luvulla viestinnan merkitys konkreet-
tisesti alkoi ndkymaan tydyhteison toiminnassa. 2000-luku on tuonut tydyhteisévies-
tintdan uusia toimintamalleja, ja on ruvettu laajemmin tutkimaan esimerkiksi sisdisen
viestinnan merkitysta tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Lohtaja-Ahosen ja Kai-
hovirta-Rapon (2012, 13) mukaan tydyhteisoviestinta on viestintada, jota toteutetaan
tyoyhteison jasenten valilla seka tyoyhteisén ulkopuolisen maailman kanssa, ja silla

on suoravaikutus liiketoimintaan.

Aberg (1989, 48-49) ja Wiio (1989, 171-172) maarittelevit sisdisen viestinnin sano-
mien vaihdannaksi eri tasojen valilla, ja sen avulla on mahdollista saavuttaa seka to-
teuttaa tyoyhteison ja sen jasenten tavoitteet, jotka ovat tuloksen tekemisen ehto.
Strategia toimii viestinnan suunnan ndyttajana, mutta strategian toteutus ja suunnit-
telu eivat onnistu ilman viestintda. Viestinta on organisaation tyokalu, jolla yhdiste-
ta4n tyoyhteison osa-alueet toisiinsa ja koko tydyhteison ymparistoon. Abergin
(2006, 207) mukaan sisdinen viestinta ei koostu ainoastaan tiedon siirtdmisesta vaan
se on my0Os merkitysten luomista, jakamista, tulkintaa seka eri kulttuurien yhteisyy-

den luomista.

Juholin (1999, 22) madrittelee sisdisen viestinnan tydyhteison valiseksi omaksi vies-

tinnaksi, joka sisdltaa viestinnan, vuorovaikutuksen seka tiedon vaihtamisen kaikkien
tyoyhteison jasenten valilla, ja silla on merkitysta tyoyhteison yhteisiin tavoitteisiin.

Juholin on my0s tarkastellut sisaista viestintda kolmen eri paradigman kautta: johta-
jakeskeisen (funktionaalinen), hallitsemattoman (dissipatiivinen) seka vastuullisen ja
vuorovaikutteisen (dialoginen) paradigman kautta. Johtajakeskeisessa paradigmassa
viestintd on johtamisen tyokalu sekd voimavara, jolla tuetaan tavoitteiden saavutta-
mista. Hallitsematon paradigma kuvastaa viestinnan voimakkuutta seka epalineaari-

suutta, jota on vaikea saada valjastettua suunnittelun ohjauksiin. Vastuullisuuden



sekd vuorovaikutuksen paradigmassa painotetaan yksilon omaa aktiivisuutta seka yh-
teisollisyytta. Toisaalta Huotari, Hurme ja Valkonen (2005, 40) toteavat, etta sisdista
viestintaa voidaan maaritella kahden eri [ahestymistavan mukaisesti: informaation
siirtdminen tai merkityksen muodostaminen ja yhtendisyyden rakentuminen vuoro-

vaikutuksen kautta.

Eisenbergin, Goodallin ja Tretheweyn (2010, 49-51) mukaan sisdinen viestintad on
vuoropuhelua eli dialogi, jossa jokainen saa puhua ja tulla kuunnelluksi. Tyoyhteisén
viestinnan nakdkulmasta suhteessa dialogiin voidaan nostaa esiin kolme dialogin por-
rasta. Ensimmaisella portaalla dialogi rakentuu yhteisten keskustelujen kautta, ja jo-
kaisella on mahdollisuus kertoa mielipiteensa. Toisella portaalla dialogi on kykya
nahda asiat ja tunteet toisin, kuin itse kokee ja ymmartaa toisen ajatuksia ja koke-
muksia. Kolmannella portaalla dialogi on kykya nahda asiat yksil6a suuremmassa

merkityksessa ja toiminnassa.

2.1.1 Sisalto ja tavoitteet

“Tyoyhteisda ei ole ilman viestintad” tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd tyoyhteisojen
olemassaolo ja toimivuus lahtevat liikkeelle viestinnasta, koska se on kaikkea sita

mita tydyhteisdssa tapahtuu (Hagerlung & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6).

Juholinin (2009, 88—89) mukaan sisdisen viestinnadn sisaltéa voidaan katsoa kahdesta
nakokulmasta: ajantasaistiedon tai isojen asioiden, kuten strategian tai muutoksen
kautta. Ajantasaistieto seka isot asiat muodostavat yhdessa kuitenkin kokonaisuu-
den, koska voidaan ajatella isojen asioiden muodostuvan pienista paloista tekoina ja

valintoina.

Ajantasaistiedosta ovat vastuussa kaikki tydyhteison jasenet, ja viestin valittajan tulisi
osata hahmottaa, milloin tieto on kiireellista, keita kaikkia tieto koskettaa ja miten
tieto tulee valittda. Ajantasaistietoa on paljon, mutta paapiirteittdin se voidaan luoki-
tella tyoyhteison omasta toiminnasta, suunnitelmista seka muutoksista, tuotteista ja

palveluista, ihmisista ja organisaatiosta aina asiakkaita, ulkopuolisia sidosryhmia ja
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muuta yleis6ad koskevaksi tiedoksi sekd toimintaymparistdssa tapahtuviin asioihin ja

ilmidihin. (Juholin 1999, 90-91.)

Juholinin (1999, 65) mukaan isot asiat voidaan luokitella kaikessa kattavuudessaan
toiminnoiksi ja muutoksiksi, jotka koskettavat koko organisaatiota ja vaikuttavat
my0s yksilétasolla ihmisen elamaan. Pienet muutokset tydyhteisdn toimintatavoissa,
kdytanteissa tai yksilotasolla voivat muuttua myos isoiksi asioiksi. Isojen asioiden tul-
kinnoissa tormataan usein siihen, ettd sama asia voi olla tarkea tyoyhteisolle ja sa-

maan aikaan esimiehelle mitatén ja padinvastoin.

Viestintd tyoyhteisoissa on riippuvaista organisaation luonteesta ja rakenteesta,
mutta padsaantoisesti se on tiedottamista tai asioiden selventamista. Tehdaan asi-
oista helposti ymmarrettavia seka annetaan asioille taustat. Viestintda tehdaan mo-
nella eri tasolla ja eri suuntiin aktiivisesti seka ennakoiden. Tyéyhteisoviestinnan
taustalla ovat suunnitelmallisuus seka organisoituminen, joka kattaa mm. tavoitteet,
strategian, muutokset, paatokset ja muut pinnalla olevat asiat. (Hagerlung & Kauko-
puro-Klemetti 2013, 6.) Ikdvalko (1999, 45), toteaa, ettei viestinnalld muuteta tyoyh-
teison tilanteita valttamatta paremmiksi tai huonommiksi, mutta avoimella ja oikea-

aikaisella viestinnalld voidaan helpottaa tyoyhteison toimintaa.

Miksi sitten tydyhteisdssa oikein viestitaan? Tata voidaan lahted avaamaan Abergin
1980-luvulla kehittdman pizzamallin kautta (kuvio 1), jossa Aberg kuvaa viestinnan
tehtdvia. Tyoyhteison viestinta tukee toimintaa, jonka avulla voidaan tuottaa palve-
luita ja tuotteita seka palvella asiakasta. Tata viestinndn muotoa pidetdan yhtena téar-
keimpana, koska sen sidonnaisuus hetkeen ja tyoprosesseihin on vahva. Tydyhteisdd
profiloidaan, jolloin voidaan saavuttaa pitkajanteinen yhteis6-, johtaja- tai palvelu-
profiili, jonka pohjalta voidaan vaikuttaa tyoyhteison maineeseen. Saadaan aikaan in-
formaatiota, jonka avulla voidaan tuottaa tietoa tydyhteison toiminnasta ja tapahtu-
mista. Informaation lahtokohtana on tydyhteisdon liittyva uutinen. Viestinnalla Kiin-
nitetdidin eli kaytetaan viestintda osana tyoyhteison perehdyttamistad tyéhon ja tyoyh-
teisoon. Kiinnittdmisen avulla luodaan ja lisataan yhteisollisyytta ja sosiaalisuutta. O/-
laan vuorovaikutuksessa ja luodaan tydyhteis6on sosiaalisuutta seka viestinnan

avulla tyydytet&an sosiaalisia tarpeita. (Aberg 1989, 62—-64; Aberg 2000, 99-101.)
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Abergin pizzamallin (kuvio 1) nelji ensimmaista viestinnan muotoa muodostavat ko-
konaisuuden, johon tydyhteiso voi itse vaikuttaa. Naita kutsutaan yhtena kokonai-
suutena tulosviestinnaksi, jossa viestintda tarkastellaan kokonaisuuden nakokul-
masta. Tulosviestintad Aberg tarkastelee kahden eri ulottuvuuden avulla; viestinnan
suunta ja sisallon painopiste. Viestinndan suuntaa tulee miettia painopisteiden kautta,
onko painopiste organisaation sisdisessa vai ulkoisessa viestinndssa. Sisalloén paino-
pisteessa viestin sisalto liittyy yksittdiseen asiaan (tuote, palvelu, tyétehtadva) tai kos-
kee koko tydyhteisoa. (Aberg 1989, 62-64; Aberg 2000, 99-101.)
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Kuvio 1. Sisaisen viestinnan tavoitteet, Abergin pizzamalli (1989, 66)

Ty6yhteisoviestinta voidaan jakaa viralliseen ja epaviralliseen viestintaan. Virallinen
viestinta sisaltada mm. organisaation/tyoyhteison vakiintuneita kaytanteita, joita voi-
vat olla esimerkiksi vuosittaiset kehityskeskustelut, viikkopalaverit tai uutiskirjeet.
Epavirallinen viestintaa toteutetaan taukotiloissa, pukuhuoneissa, verkossa, kasvok-
kain, kaytavilla, ja sen avulla tyoyhteison jasenet purkavat paineita, kommentoivat
tyokavereita, esimiehid ja kehittavat uusia ideoita. Epavirallinen viestinta pitda olla
hyvaksyttya, ja siihen voidaan vaikuttaa kehittamalla yrityskulttuuria. (Lohtaja-Aho-
nen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13.)
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Juholinin (2008, 62—63) analysoi, etta 6+1 -viestinnan uuden agendan taustalla on
ajatus, ettad “viestinta tapahtuu sielld, missa ihmiset ovat ja tyoskentelevat ja missa
he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa seka kokemuksia”. Uudessa agendassa tyonteki-
jat ovat viestijana tasavertaisessa asemassa, ja siind korostuvat osallisuus seka yhtei-
sollisyys. Puhuminen, keskustelu seka asioiden syvallinen kasittely ovat uuden agen-

dan vahvoja taustatekijoita.

6+1 -agenda jaetaan eri osatekijoihin. Wirpin (2012, 21) mukaan kaikkien kuuden
kohden kaytannon toteuttaminen ei tapahdu itsestaan vaan vaatii aikaa, ty6ta ja jo-
kaisen osapuolen aitoa lasnadoloa. Tyoyhteisdjen moninaisuus tuo haasteen taman
toteuttamisessa, koska jasenilld on erilaisia arvoja, asenteita, tunnetiloja, ihmissuh-

teita ja ylipaatansa tyoyhteiso koostuu aina erilaisista ihmisista.

Juholin (2008, 63) 6+1 agendan osatekijat muodostavat peruspilarit tydyhteison sisai-

selle keskustelulle seka yhteisollisyydelle seuraavasti:

1. Vuorovaikutus, dialogisuus, ymmarrys. Merkitykselliset asiat kaydaan la-
vitse vuorovaikutteisesti, dialogisesti seka varmistetaan, etta kaikki ovat ym-
martaneet asiat samalla tavalla. Asioista ei tarvitse/pida olla samaa mielta. Eri-
laisia mielipiteita arvostetaan sekda ymmarretaan.

2 )

2. Vastuu on jokaisella. Jokaisen tyoyhteison jasenelle on vastuu tiedon tuot-
tamisesta, jakamisesta seka sen jalostamisesta ja jokaisella on selkea kuva
omasta roolistaan. Jokainen tietoa tarvitseva saa tiedon helposti ja aikatau-

B 1

3. limapiirin merkitys. Tyoyhteison ilmapiiri on avoin ja tasavertainen. Jokai-
nen kokee kuuluvansa tyoyhteis6on, uskaltaa kysya ja kyseenalaistaa seka
tuoda esille omia ajatuksia, nakemyksia ja kokemuksia.

e L)

4. Yksilon merkitys tyoyhteisossa. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua niin oman tyoyhteison, kuin koko organisaation asioihin.
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5. Yhteen hiileen puhaltaminen. Tehdaan ja opitaan asioita yhdessa. Jaetaan
tietoa muille ja tuetaan tyoyhteison jasenia. Annetaan palautetta ja osataan
ottaa vastaan palautetta. Kuunnellaan ja tullaan kuulluksi.

6. Tyonantajan arvostaminen. Arvostetaan tyonantajaa ja tyoskennellaan ar-
vojen ja tavoitteiden mukaisesti. Jokaisen yksilén toiminta tuottaa mainetta ja
heijastuu tyoyhteis6on ja sen ulkopuolelle. Tyénantaja luo tyoskentely-ympa-
ristdlle maineen, joka on osa tydntekijan mindkuvaa seka identiteettia.

§ == 1

6+1. Foorumit. Avoin, dialoginen ja vuorovaikutteinen toiminta ja viestinta ta-
pahtuvat foorumeilla. Foorumeiden avulla tyoyhteisot ja yksilot ovat osa koko
organisaation verkostoa ja toimintaymparistoa.

Kuvio 2. 6 + 1 viestinnan agenda

Abergin (1989, 61) mukaan toimiva viestintajarjestelma luo pohjan tavoitteelliselle
tyolle. Viestinndn tavoitteita ohjaa yrityksen strategia ja siihen yhdistyvat viestintata-
voitteet ovat selkdranka koko tyoyhteison viestinnalle. Jotta tavoitteiden toteutu-
mista voidaan mitata ja puuttua varhaisessa vaiheessa sen epakohtiin, tulee tata seu-

rata aktiivisesti. (Ikavalko 1999, 16-17.)

Ikdvalkon (1999, 16) mukaan viestinnalle voidaan asettaa laadullisia seka maarallisia
tavoitteita. Laadulliset tavoitteet yleensa kohdistuvat sisdisen viestinnan parantami-
seen ja tatd kautta voidaan lisdta tyoyhteison viestintatyytyvaisyytta. Maarallisend
tavoitteena voi olla esimerkiksi osastokokoukset saanndllisin valiajoin, kehityskeskus-
telut vahintaan kerran vuodessa tai uuden tuotteen mainostaminen x kertaa viikossa.
Laadullisten tavoitteiden takana on pitkan aikavalin kehittamistyo ja maarallisissa ta-
voitteissa katse on lahitulevaisuudessa. Grunig (1992, 568) painottaa tyoyhteison va-
lisessa viestinnassa tarkedksi tavoitteeksi sen, ettd viestinnan kautta tulisi saada lisat-
tya tyontekijoiden ymmarrysta ja samalla vahvistaa heiddn omaa nakemysta organi-

saation toimintatavasta ja omasta paikasta organisaatiossa.
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Tyodyhteisoviestinnalla tavoitellaan myos tyostd innostumista sekd tyon iloa. Avoi-
muus ja vuorovaikutus tyoyhteisoviestinndssa parantavat tyohyvinvointia seka tyo-
turvallisuutta (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13; Tyoturvallisuuskeskus
2016, 3.) Grunig (1992, 560-561) toteaa, etta tasapuolisella viestinnalla on merki-
tysta tyoyhteisén kokemaan viestinnan laatuun ja tata kautta viestintatyytyvaisyy-

teen, joka on taas yhteydessa tyohyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen.
2.1.2 Viestinnan keinot ja kanavat

Viestintdkanavien maara ei takaa viestinnan tehokuutta tai viestintatyytyvaisyyden
lisaantymista. Liiallinen maara erilaisia viestintakanavia lisaa viestin vastaanottajalle
tiedon ylikuormitusta, ja tdman takia oleellisen tiedon etsiminen vie aikaa ja tiedosta
ehtii tulemaan ei kiinnostavaa. Kaytettdvia viestintakanavia voi tyoyhteisdssa olla
useita, mutta niistd tulee osata maaritella juuri omalle tyoyhteisolle ne tarkeimmat.
Tiedon ei mydskadan tarvitse 16ytya joka kanavalta, koska viestin vastaanottaja ei valt-
tamatta osaa hahmottaa, mika tieto on kaikista taydellisin ja tarkein. (Juholin 1999,
159.) Organisaatioiden tulee miettia tarkoin viestinta- ja tiedon jakamisen kanavat,
jotta ne palvelevat tyoyhteison jasenia ja toiminnan luonnetta mahdollisimman hy-
vin. Valpun (2013, 79) tutkimuksesta kay ilmi, ettd tydyhteisot kokevat tarkeimmiksi

viestintdkanaviksi esimiehen, tydpaikan kokoukset seka palaverit.

Tutkijat luokittelevat kaytettyja kanavia ja keinoja hieman eri tavalla. Juholinin (1999,
139) mukaan tyoyhteisoviestinnan kaytetyt kanavat voidaan jakaa suoraan kolmeen
eri paaryhmaan: vuorovaikutuksellinen kasvokkain tapahtuva viestinta, painettu vies-
tinta seka sahkoinen viestinta. Aberg (2000, 214) maarittelee kanavat suoran vuoro-
vaikutuksen kanaviin seka muilta saadut omaan tyéhon vaikuttavat ohjeet, tietoiskut,
networking, luottamushenkil6t, valitetty viestinta, tietoverkot, puhelin/videoneuvot-
telut, kirjallinen viestinta, pienjoukkoviestinta seka aloitetoiminta. Aberg (2000, 218)
mukaan Daft, Lengel ja Trevino (1987) jakavat viestimet rikkaisiin sekd vdhemman
rikkaisiin kanaviin neljan perusteen kautta: kuinka nopeasti palaute annetaan, onko
mahdollista kayttaa rinnakkaisia vihjeita, luonnollisen kielen kaytto seka viestimien
henkilokohtaisuus. Eisenberg ym. (2010, 331-333) jakavat viestinnan viestintdkana-

vat ja -vdlineet synkroniseen ja epdsynkroniseen. Synkronisuudella voidaan ajatella
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viestintaa, joka tapahtuu juuri talla hetkella ja on sisalloltaan valitonta. Synkroninen
viestinta voi olla esimerkiksi kahdenkeskinen palaveri tai videoneuvottelu. Epasynk-
roninen viestinta maaritellaan viestinnadksi, joka ei tapahdu siina hetkessa vaan sita

saatetaan joutua odottamaan ja reagointi siihen tapahtuu viiveella.

Kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutuksellista viestintda saadaan aikaan tydyhteison
kokouksissa, kahdenkeskisissa palavereissa, tydhon perehdyttamisessa ja ohjaami-
sessa, yhteiset ruokatauot sekd muut vapaamuotoiset tilaisuudet. Kasvokkain tapah-
tuvaa viestintaa pidetaan tarkeimpana ja arvostetuimpana viestinnan muotona ja sa-
malla se on kaikista haasteellisempaa ja sen osaaminen puutteellisinta. (Juholin 1999,
141.) Hagerlund ja Kaurapuro-Klemetti (2013, 41) toteavat, etta kasvokkain tapahtu-
vassa viestinnassa korostuu kuuntelemisen taito ja kyky oppia kuulemastaan. Eisen-
bergin ym. (2010, 333) mukaan kasvokkain tapahtuva viestinta on rikkainta, koska

siind on mukana paljon vaikuttavuutta seka aistitoimintaa.

Painettu viestinta eli kirjallinen viestinta koostuu paaosion sisdisista tiedotteista, il-
moitustaulun ilmoituksista, esitteista, raporteista ja erindisista ohjeistuksista ja ne
taydentavat usein kasvokkain tapahtuvaa viestintaa. Painetun viestinnan etuna ovat
nopeus, helppous ja edullisuus ja se toimii parhaiten silloin, kun tiedotettava asia on
yksiselitteinen ja pystytdaan varmistamaan, ettd vastaanottajat ymmartavat viestin si-

sallon. (Juholin 1999, 148-149.)

Sahkdinen viestinta on nykypaivaa ja sita esiintyy mm. intranetin, sahkopostin, puhe-
limen ja television valityksella. Sahkdinen viestinta tukee kasvokkain tapahtuvaa seka
painettua viestintaa. Viela 2000-luvun vaihteessa oli paljon tydyhteis6ja, joissa sdh-
kopostin ja intranetin kaytto oli vahaista tyon luonteen vuoksi (Juholin 1999, 153—
158.), mutta nykypdivana sahkoiset viestintdkanavat ovat osa jokaista yritysta. Sah-
koinen viestinta soveltuu asioihin, joissa tieto pitdaa saada jaettua nopeasti ja vaivat-

tomasti isolle joukolle. (Hagerlund & Kaurapuro-Klemetti 2013, 44).

Tyoturvallisuuskeskuksen (2016, 3) Tyoyhteisoviestinnalla hyvinvointia -tutkimuksen

mukaan sahkoiset viestintdkanavat mm. Facebook, Yammer, Twitter tuovat tydyhtei-
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soviestinnalle uusia mahdollisuuksia, mutta myos riskeja. Jotta uudet sdahkoiset vies-
tintdkanavat palvelevat tyoyhteisdja, tulee jokaisen ymmartdaa naiden hyodyntami-
nen seka kdytannot. Hagerlundin & Kaurapuro-Klemetin (2013, 49) mukaan uudet
sahkoiset viestintdkanavat mahdollistavat tiedon jakamisen riippumatta ajasta ja pai-
kasta. Uusissa viestintakanavissa tulisi muistaa, etta kayttéonotto ei ole pakosti kai-
kille yhta helppoa ja vaatii aikaa seka koulutusta ennen kuin ne voivat olla osa yh-

teista kaytantoa.

Hagerlund ja Kaurapuro-Klemetti (2013, 48) kuvailevat verkostoviestintda tarkeana
osana tyoyhteison kokonaisviestintaa. Tydyhteiso sisaltdaa monia eri verkostoja, joi-
den kautta saadaan aikaan tietoa riippumatta virallisesta viestinnasta ja tassa yhtey-
dessa puhutaankin puskaradioista, jotka ovat parhaimmillaan kaikista tehokkaimpia
viestintavalineita. Juholinin (1999, 75) mukaan sisdiset verkostot syntyvat yhdessa te-
kemisen tuloksena, jotka pohjautuvat tyoyhteison jasenten samanlaisista ajatusmaa-
ilmoista, yhteisista tavoitteista ja kiinnostuksen kohteista. Juholin kutsuu verkostoja
foorumeiksi, joissa syntyy kaikki tarvittava vuorovaikutus kasvotusten tai teknologiaa
hyoédyntden. Juholin (2008, 73) ja Hagerlund & Kaurapuro-Klemetti (2013, 48) totea-
vat, etta verkostoissa ja foorumeissa tapahtuva viestinta on tarkeaa toiminnan ja tyo-
yhteisdn jasenten motivaation kannalta. Foorumit ja verkostot luovat hyvan pohjan

onnistuneelle tyéyhteisoviestinnalle.

2.1.3 Viestinnan hairiot ja haasteet

Viestinnan hairidita ja haasteita voidaan maaritelld useasta eri nakokulmasta ja eri
tekijoiden mukaan. Wiion (1994, 214) mukaan viestintadjarjestelmien hairiotekijat voi-

daan luokitella neljaan eri kategoriaan: esteet, kato, vaaristyma ja kohina.

Esteet voidaan tulkita hairioiksi, jossa koko viesti jaa tulematta, menee vaaraan paik-
kaan tai viesti katoaa matkalla. Viestia ei havaita, koska tietoa tulee niin paljon, vies-
tin vastaanottajalta tai ldhettdjaltd puuttuu kyky viestia ja esteena voi myos olla se,

etta viesti viipyy matkalla liian kauan ja sen merkitys ehtii kadota. (Wiio 1994, 222.)

Kato on viestien katoamista, jossa viestista katoaa ja hukkuu vain osa sen jdlkeen,
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kun viestinta on jo aloitettu. Kato kohdistuu aina vastaanottajaan, kun taas esteissa
suhde on ldhettdjan ja vastaanottajan valissa. Kato jaetaan kahteen eri paatyyppiin;
haviot ja torjunta. Havidssa viestin vastaanottaja ei voi vaikuttaa tulevan viestin maa-
raan. Torjunnassa vastaanottaja torjuu viestin, jonka tekee joko tietoisesti ja tiedos-

tamattomasti. (Wiio 1994, 223.)

Vddristymdssd viestin sisaltd muuttuu sisalléltaan erilaiseksi. Vaaristyminen voi joh-
tua monestakin eri tekijastd, mutta yleensa se johtuu siita, ettei viestin sisaltoa ym-
marreta ja toisessa tapauksessa viesti ymmarretaan, mutta se tulkitaan eri lailla. Vaa-
rin ymmartaminen johtuu yleensa siitd, vastaanottajalla ei ole kykya luoda viestin si-
sallosta mielekkaita ajatuskokonaisuuksia tai viesti on lilan monimutkainen. Vaarin
tulkitseminen johtuu lahes poikkeuksetta siita, etta viestin valittajat muuttavat sen
sisaltoa matkalla tai lahettajalla ja vastaanottajalla on erilaiset kokemukset ja ajatus-

maailman viestin sisallosta. (Wiio 1994, 232.)

Kohina on ylimaaraista puhetta tai tekstia viestin seassa, joka ei kuulu viestin sisal-
toon. Myos kaksi paallekkaista viestia yhta aikaa tyoyhteison kahvipoytdkeskuste-

luissa voivat aiheuttaa kohinan. (Wiio 1994, 234.)

Abergin (2006, 111-112) mukaan sisdisen viestinnan haasteet liittyvat neljaan eri
osa-alueeseen. Tietojen liikkumisella tarkoitetaan haastetta, joka syntyy, kun tietoa
liilkkuu niukasti. Tilannetta kutsutaan uutistyhjioksi, jossa tyoyhteiso tietaa uutisen,
mutta kukaan ei kerro sita heille ja tdman pohjalta syntyy “puskaradio”. Puskaradio
aiheuttaa tiedon alkuperan muuttumisen ja alkuperdisen viestin merkitys haviaa. Tie-
tovarastot ja verkot haaste syntyy, kun tiedon tulisi olla sellaista, mika on helposti
saatavilla ja |0ydettdvissa aina uudestaan. Kaikkea tiedontarpeita ei osata valtta-
matta tiedostaa ja nain kaikkea tarvittavaa tietoa ei I6ydeta tietokannoista. Jos esi-
mies ei tuo viestia tyoyhteisolle tai vie oman tydyhteison viestia eteenpédin, muodos-
tuu esimiehistd haaste sisaiselle viestinnélle. Neljas ja viimeinen haaste on tietotorit
ja ahaa-aukiot! Jokainen hyvinvoiva tyoyhteiso tarvitsee myos paikkoja, jossa tyonte-
kijat saavat mahdollisuuden lepuuttaa aivojaan ja tuoda esille hullujakin ideoita, tata

kutsutaan satunnaisviestinnaksi. (Aberg 2006, 111-112.)
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Mielestani listaa voitaisiin hyvin jatkaa viidennella haasteella, joka on tydntekijdt.
Viestintdan syntyy haaste, jos tydyhteison jasenet eivat ole kiinnostuneita oman tyo-
yhteison asioista tai kokevat viestinnan aiheen itsellensa juuri silla hetkella tarpeetto-
maksi. Viestin kulku saattaa pysahtya kiinnostuksen puutteen myo6ta ja se voidaan
myos tulkita omien tunnetilojen perusteella vaarin. Aberg (2006, 110) kirjoittaakin,
ettd tyontekija ei voi vaan odottaa, etta viestit tulevat poydalle, vaan tydntekijan tu-
lee olla aktiivinen, oma-aloitteinen ja luova, joka ajattelee omilla aivollaan. Tyonteki-
jan tulisi ymmartaa, etta tiedon hankkiminen on myoés hanen omalla vastuullaan.
Korhosen & Rajalan (2011, 20) mukaan on myds tyontekijoiden vastuulla tiedottaa
siitd, jos he kokevat viestinnan puutteelliseksi. Toisaalta on myds havaittu, etta tyon-
tekijat antavat hyvin harvoin positiivista palautetta viestinnasta tyoyhteison sisalla tai

organisaation viestinnasta vastaaville.

2.2 Viestinnan vaikutukset

Viestinnan vaikutukset voivat syntya monista eri tekijoista ja ne voivat vaikuttaa niin
yksiloon kuin tydyhteis66n. Tyoyhteiséviestinndssa tarkedssa roolissa ovat jokainen
tydyhteison jasen omalla aktiivisuudellaan. Abergin (2006, 111) mukaan vaikutukset
ovat usein epdsuoria. Tyoyhteison viestinnalla pyritdaan saavuttamaan yhteistyota,
jonka kautta vaikutus muotoutuu tyotyytyvaisyydeksi, ilmapiiri paranee seka tydmo-
tivaatio lisdantyy ja ndiden kautta tyon tehokkuus ja tuottavuus paranevat. Huonolla
viestinnalld on monia pienia sivuvaikutuksia, jotka kasvaessaan muuttuvat isoiksi on-
gelmiksi. Esimerkiksi Nobile, McCormick ja Hoekman (2012, 762) ovat tutkineet orga-
nisaatioviestinnan vaikutusta tyoperaiseen stressiin kouluyhteisdssa. Yutkimuksesta
selvisi, etta hyvalla viestinnalla tuetaan avoimuutta, mahdollisuutta osallistua paa-
toksentekoon seka tyon kuormittavuutta ja tdman kautta vahennetdan tyoperaista

stressia.

Viestinnan vaikutuksia olisi hyva miettia myos viestintakulttuurin ja -ilmaston kautta,
koska viestinta voidaan suhteuttaa hyvin siihen millainen organisaatio itsessaan on.
Viestintakulttuuri ja -ilmasto luovat pohjan sille, miten, milla tavalla ja millaista vies-
tintaa tydyhteisdissa toteutetaan. Kulttuuria voidaan luonnehtia tavaksi, miten joku

toimii ja tyoyhteisoissa ja -yksikossa sita voidaan ajatella “talon tapoina” ja kulttuuri
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on yleensa pysyva. llmasto on taas herkkd muuttumaan, koska se on paljon kiinni
tunnelmasta, yleisesta ilmapiirista ja yksilon omasta kokemusperasta. (Juholin 1999,

62-76.)

2.2.1 Esimies- ja johtamisviestinndan merkitys

Viestintd ndhdaan osana jokapaivaista tyontekoa ja johtamista. Sanotaankin ettei il-
man viestintaa voi johtaa. Vaikka viestinta on kaikkien tydyhteison jasenien vastuulla,
pidetdan kuitenkin lopullista vastuuta viestinnan toteutumisesta ja suunnittelusta yri-
tyksen johdolla. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 5.) Johdon tulisikin sitoutua ja olla esi-
merkin ndyttaja kaikissa viestintdan liittyvissa tilanteissa (Hagerlund & Kaukopuro-

Klemetti 2013, 13).

Juholinin (2009, 157) mukaan Virtanen (2005) toteaa, etta viestintd on kiinteadsti osa
johtamista, jolla on merkitysta tyoyhteisdn jasenten motivaatioon, sitoutumiseen,
luovuuteen ja sen kautta luodaan myds mielikuvat omasta tyoyhteisdsta. Jos organi-
saatiokulttuurin ndhdaan rakentuvan ylhaalta alaspain, johdon rooli korostuu kult-
tuurin luomisessa ja siind, miten se nayttaytyy tyoyhteisoihin. Kun johdon viestinta
on avointa ja se toimii, on kaikilla selkea kuva siita miksi olemme t3alla, mikd meidan
tehtdva on ja mihin suuntaan olemme menossa. Johdon viestinnan tulee olla niin

strategia- kuin paivittdisviestintaa.

Juholinin (2009, 159) mukaan Salminen (2001) maarittelee johtamisviestinnan toi-
minnaksi, jolla voidaan ohjailla paatoksenteon ja tiedon luomisen kautta koko organi-
saation toimintaa. Johtamisviestintaa ei pida Salmisen mukaan ajatella yksisuuntai-
sena viestintana tai tiedottamisena vaan toimintana, jossa johto ja tyoyhteiso ovat
vuorovaikutuksessa. Salminen ndkee johtamisviestinndan kolmen eri osa-alueen koko-
naisuutena: suora johtamisviestintd, jonka tavoite on vieda organisaatiota oikeaan
suuntaan, epdsuora johtaminen, jossa pyritaan vaikuttamaan tyoyhteison paatéksen-
tekovalmiuteen sekd oheisviestintd, joka on kaikkea sitd sanatonta viestintaa mita
tyoyhteisdissa on olemassa. Johtajat ja esimiehet voivat omalla viestinnallaan ja per-

soonallaan olla suunnannéyttéjia ja esimerkin antajia.
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Jarvisen (1998, 64—65) mukaan esimiehen rooli tyoyhteison viestijana on kattava ja
se eroaa taysin tydyhteison muiden jasenten roolista, koska esimiehen tehtava tyo-
yhteisOssa on tuoda ja vieda viestia vertikaalisesti seka horisontaalisesti. Esimiehelta
odotetaan fyysista lasndoloa, mutta tietynlaisissa tilanteissa lasndolo saatetaan ko-
kea uhkaksi tai hairitsevaksi, ja liilan lahelld oleminen voi vaikuttaa kokonaisuuden
hallintaan. Juholin (2009, 163) taydentaa Jarvisen ajatusta siita, ettd esimiesviestinta
on suurimmaksi osaksi kasvokkain tapahtuvaa viestintaa, jonka taustalla on vahvuus

yhteis66n kuulumisesta seka sitoutumisesta.

Esimiehen oma asenne viestintdaan, sen merkitykseen ja vaikutukseen ovat merkitta-
vassa roolissa koko tydyhteison viestinnan nakékulmasta. Esimiehen viestinta tydyh-
teisdssa pitda rakentua myonteiselle seka rakentavalle ilmapiirille. Esimies voi omalla
viestintataidollaan vaikuttaa tydyhteis6on, joko myonteisesti tai kielteisesti. (Ikdvalko
1999, 60.) Esimiehen oma toiminta, vuorovaikutus ja kdyttaytyminen vaikuttavat sii-
hen, koetaanko tavoitteet yhteisiksi vai johdon tavoitteiksi (Hagerlund & Kaukopuro-

Klemetti 2013, 12).

Carrieren & Bourquen (2008, 29) mukaan esimiehien on vaikea edistaa tyotyytyvai-
syytta ja tyoyhteis6on sitoutumista, jos he eivat tunnista tai arvosta sitd mita tietoa
tai minkélaista viestintaa tyontekijat arvostavat. Esimiehilla tulee olla selkea kasitys
tyontekijoiden toivomasta viestinnan maarasta ja laadusta, jotta voivat suunnitella

sellaista sisdista viestintad, mika tayttaa tyontekijoiden tarpeet.

Juholin (2009, 162) on soveltanut viestintdtehtavien maarittelyssa D’Aprixin (1996)

mallia (kuvio 3) ja jakanut esimiehen viestinnadn aiheet viiteen eri ryhmaan:

1. Organisaation toimintaan liittyvat toiminnot (strategia, tulos, suunnitelmat,
muutokset) ja niiden vaikutukset yksikko- seka tiimitasolla

2. Omaan tyoyksikkoon tai tiimiin vaikuttavat toiminnot (suunnitelmat, muutok-
set, tulos)

3. Arkipaivan viestintd osana tiimin tai yksikon toimintaa

4. Yksiloon liittyvat asiat (tyotehtdvat, ura, kehittyminen)

5. Hankalien asioiden késittely yksikko- ja tiimitasolla
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6. Yhteistys -
valtuutus

1. Tehtivikuva

Miten voin
olla hyodyksi
tai avuksi
muutoksessa?

Miti teen?

5. Visio, missio  SFTRESEEEEE v . 2. Perehdytys ja
ja arvot menossa? ten feen: palaute

Mitd minusta
pidetdin ja
mitd
odotetaan?

Miten
osastollani
menee?

4. Tavoitteet 3. Henkilskohtaiset

ja tulokset odotukset

Kuvio 3. Esimiehen viestintatehtadvan sisallot (D’Aprix 1996)

Juholinin (2009, 163) mukaan D’Aprixin (1996) malli (kuvio 3) ei ole talla vuosituhan-
nella enda taysin kayttdkelpoinen, koska siita puuttuu taysin vuorovaikutus, joka
ndyttelee isoa roolia nykypaivan esimiesviestinndssa. Kuviota tulkitaan myotapaivaan
ja D’Aprixin mallissa lahdet&an liikkeelle ihminen edelld ja sen jalkeen tulevat vasta
kaikki muu. Mallia voidaankin pitda hieman kylméana juurikin vuorovaikutuksen puut-

tumisen vuoksi.

Ground Communicationsin ja Rainmakerin (2016) mukaan johdon ja esimiesten vies-
tinnan merkitys tulee kasvamaan merkittavasti [ahivuosien aikana ja tahan ollaan val-
miita panostamaan. Viestinnalld koetaan olevan vahvistava ja tukeva vaikutus yrityk-
sen strategisiin tavoitteisiin ja sitd pidetaan tarkeana johtamisen osa-alueena. Tutki-
muksesta selvida, ettd suurin osa kokee esimiesten viestintataidot puutteellisiksi ja
yrityksissa ei kiinniteta niihin riittavasti huomiota ja varsinkin isojen organisaatioiden
esimiehille koetaan olevan riittamattomat taidot viestid. Tutkimuksen mukaan nuo-
ret johtajat (alle 35v) kokivat, ettad heiddn organisaatiot eivat osaa hyddyntaa riitta-

vasti nykypaivan viestintdkanavia.
2.2.2 Vuorovaikutus osana viestintaa

Kauppilan (2000, 25) mukaan viestintaa voidaan pitaa vuorovaikutuksen perustana,

jossa hyva vuorovaikutustaito edellyttdaa hyvaa viestintataitoa. Vuorovaikutustilanne
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syntyy viestintdprosessista, jossa on viestin lahettdja, valittdja ja ymparisto, jossa

kaikki tapahtuu.

Tyoturvallisuuskeskuksen (2016, 3) Tyoyhteiséviestinnalla hyvinvointia -tutkimuksen
mukaan nykypadivan tydyhteistdssa tulee esiintya entista enemman vuorovaikutusta,
yhteistyotd, innovatiivisuutta seka tehokkuutta. Tydyhteiséviestinnalla tulisi tavoi-
tella tyoyhteison jasenten valista vuoropuhelua, vastavuoroisuutta seka keskinaista
arvostusta. TyOelamassa vuorovaikutuksen ja vastavuoroisuuden tulisi olla kaksisuun-
taista, tasavertaista seka tasapuolista. Jarvinen (2014, 75) mukaan vuorovaikutuksen
tulee nakya tydyhteisdssa valittdmana, suorana ja rehellisena kayttaytymisena.
Voidaankin todeta, ettd vuorovaikutuksen ja tyoyhteisoviestinnan suhde on moninai-

nen.

Huotarin ym. (2005, 89) mukaan vuorovaikutus on edellytys tavoitteiden saavuttami-
selle ja tehtavien onnistumiselle, koska sen pohjalta luodaan ja yllapidetaan tyoyhtei-
son jasenten valista suhdetta. Viestinta osana vuorovaikutusta on valttamatonta,
koska sen avulla rakennetaan tyoyhteis6on luottamusta ja pysyvaa avointa ilmapiiria.
Juholin (2008, 212) korostaa esimiehen olemista esimerkkina tydyhteison vuorovai-
kutussuhteissa. Jos esimies ei keskustele, ei vuorovaikuta tai ole lasna, alaiset hyvin
nopeasti lahtevat kdyttaytymaan samansuuntaisesti. Hagerlundin & Kaukopuro-Kle-
metin (2013, 14) mukaan esimiestydssa puhumisen ohella tulee myds osata kuun-

nella, jonka kautta luomme kiinnostusta ja lasndoloa koko tydyhteisdon.

Kyldnpaian, Piiraisen & Aikds-Inhan (1998, 7-8) mukaan viestinnan kautta voidaan vai-
kuttaa toisen ihmisen tunnetilaan, ajatusmaailmaan seka reaktioihin ja tdaman kautta
syntyy viestinnalle tarkea osa-alue eli vuorovaikutus. Vuorovaikutus ei synny ainoas-
taan viestin valittdjana vaan vuorovaikutus syntyy myos kuuntelemisen kautta. Vuo-
rovaikutus on parhaimmillaan silloin, kun viestin valittdjan ja kuuntelijoiden vilille
syntyy dialogi, jossa on mukana kuuntelemista ja osallistumista. Vuorovaikutuksella
on elin ehto tydyhteisén onnistuneeseen viestintaan niin sisdisesti kuin ulkoisesti.
Huotarin ym. (2005, 91) mukaan Buber (1923) toteaa dialogisuuden perustuvan vuo-
rovaikutuksen osapuolien mindn ja sindan suhteeseen. Tyoturvallisuuskeskuksen

(2016, 4) Tyoyhteisoviestinnalla hyvinvointia -tutkimuksen mukaan tyoyhteisossa
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kaytavalla viestinnan vuoropuhelulla on kaksi tarkoitusta: pystytdan selvittamaan
tyoyhteison erilaiset nakemykset sekd odotukset ja pystytdan reagoimaan niihin.
Reagoimisen kautta on mahdollisuus vaikuttaa ihmisten asenteisiin, kdyttaytymiseen,
uskomuksiin ja tapaan toimia. Tyoyhteison nakokulmasta viestintd, jota kdydaan vuo-
ropuheluna, motivoi ihmista ja taman kautta lisda tyohyvinvointia ja tyon iloa. Vas-
tuullisen tyoyhteison tunnusmerkkeja on monisuuntainen, vuorovaikutteinen ja toi-

nen toistaan arvostava viestinta.

Palautteen antaminen ja palautteen vastaanottaminen ovat vuorovaikutusta, jota
tehdaan viestinnan avulla. Tyéyhteistjen ilmapiiri luo pohjan palautteen antamiselle
ja vastaanottamiselle. Juholin (2009, 164) toteaa, ettd jokainen tyoyhteison jasen
asemastaan riippumatta haluaa saada palautetta tydstaan ja toiminnastaan. Vaikka
palautteen antamista pidetaankin tarkeana esimiesviestinnan osalta, on se my0s tar-
keaa koko tyoyhteisén viestinnan nakdkulmasta. Palautteen kautta voidaan kehittaa
tyoyhteison toimintaa, se lisda tyotyytyvaisyyttd, tyohyvinvointia seka koko tyoyhtei-
son tunnelmaa. Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti (2013, 14) kirjoittavat, ettd esimies
toimii esimerkkind myds palautteen antamisessa ja hanen tulee rohkaista antamaan
palautetta toisille tyoyhteison jasenille seka esimiehelle itsellensa. Palautteen annon
ja esimiehen toiminnan kautta voidaan synnyttaa toimintakulttuuri missa hyvaksy-
t44n onnistuminen seka epaonnistuminen. Aberg (1997, 163) toteaa, ettd myontei-
sen palautteen antamista ei pitdisi sadstelld vaan sita pitdisi muistaa antaa aina, kun
siihen on aihetta. Aarnikoivu (2008, 150) korostaa ihmisen kykya ottaa palautetta

vastaan rakentavasti niin arkielamassa kuin tyoyhteisdssa.

Tyoterveyslaitoksen 2017 tutkimusprofessori Jari Hakasen mukaan palaute antaa tyo-
yhteisolle ja yksilolle uutta energiaa, tuo tyon imua ja auttaa kehittymaan. Harva tyo-
yhteiso osaa kuitenkaan hyddyntaa palautteen antamista. Palautteen antamisesta tu-
lisikin tehda pdivittdinen tapa. (TTL2017.)
“Eldmme pihtaamisen kulttuurissa, jossa hyvdd jaetaan sddstéliekilld. Sen ti-
lalle tarvittaisiin anteliaisuuden kulttuuri, ja kaikkein helpointa anteliaisuutta

on palaute. Se on kdyttidmdtén voimavara monella tydpaikalla”
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2.2.3 Viestintatyytyvaisyyden ja vuorovaikutuksen merkitys

Tydyhteisdé on monelle yhta tarkea kuin harrastukset tai itse tyo ja joillekin se saattaa
olla tarkein sosiaalinen "foorumi”. Tyoyhteison kautta muodostuu usein pitkaaikaisia
ystavyys- ja kaveruussuhteita, jotka jatkuvat, vaikka tyopaikat muuttuvat. Yhteenkuu-
luvuuden tunne muodostuu vuorovaikutuksesta, yhteisistda paamaarista ja tavoit-
teista, tasavertaisesta ilmapiirista ja tunteesta, ettd voin ja saan olla oma itseni. (Ju-

holin 2008, 47.)

Ty6yhteison yhteisollisyys rakentuu avoimeen keskusteluun ja kuunteluun. Jokaisen
tulee kokea tyOyhteisdssa uskallusta ilmaista itseddn. Tydyhteisossa tulee pystya an-
tamaan ja ottamaan palautetta vastaan. Kun jokainen tyéyhteison jasen kokee it-
sensa kuuluvaksi tyoyhteis6on, saa se aikaan ilmapiirin, jossa tyd on mielekasta ja
tata kautta tyoyhteisot ovat motivoituneempia, idearikkaampia ja tuottavampia. (Ju-

holin 2008, 48.)

Tilastokeskuksen (2017) vuonna 2013 tekeman tydolotutkimuksen mukaan suoma-
laisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyys on kasvanut 2008 vuodesta, ollen toimialoista
rilppumatta noin 70-75 % luokkaa, mutta samaan aikaan tyytyvaisyys viestintaan on
hieman laskenut, vaikka viestintdkanavat ovat monipuolistuneet. Tyo sy6 meita 2017
tehdyn tutkimuksen mukaan jatkuva kiire, huono tydilmapiiri seka kehnot esimiehet
johtavat siihen, etta tyo vie suurimman osan kadytettdvissa olevista voimavaroista

(Yksi elama 2017).

Ty6yhteisoissa jokaisen yksilon tulisi miettida miten itse toimii ja kdyttaytyy. Tyoela-
man kdyttaytymista tulisikin ajatella vastaavaksi kuin se, miten kayttaytyy laheisten
tai ystavien seurassa taustalla ajatus hyvan aikaan saamisesta. Eritoten esimiesten
tulisi enemman nayttdytya tyoyhteisdissa ja osallistua yhteisiin keskusteluihin. Har-
voin esimiehilld on sama kasitys alaisten kokemuksesta omaa tyota kohtaan kuin alai-

sella itselldan. (TTL 2017.)
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Pacen & Faulesin (1994, 113) mukaan tyytyvaisyys on kasite, johon yleensa liittyy
vahvasti tunne mukavuudesta, siten voidaan ajatella, etta tyytyvaisyys viestintaa koh-
taan syntyy, kun viestit koetaan tarpeellisiksi ja tarkeiksi, viestintakanavat ovat riitta-
vat ja tydyhteison ilmapiiri on hyva. Viestintatyytyvaisyytta voidaankin ajatella hyvin
tunnepitoisena kayttaytymisena, jossa yksilon toiveet ja todellisuus eivat valttamatta

kohtaa viestinnan kanssa.

Juholinin (1999, 70) mukaan viestintatyytyvaisyys muodostuu yleisesta tyytyvaisyy-
destd, johon vaikuttavat saatu tieto, mahdollisuus vaikuttaa ja tulla kuulluksi. Tyyty-
vaisyys asioihin, kuten viestintdan muodostuu omista kokemubksista ja tuntemuksista,
joita peilataan omiin odotuksiin ja ndain myds viestintatyytyvaisyyden kokeminen voi
vaihdella. Aberg (1997, 147) toteaa, etta viestintatyytyvidisyys pohjautuu viestinta-
kulttuuriin, joka muodostuu yksilon kokemuksista kdytossa olevien jarjestelmien ja
viestintailmapiirin pohjalta. Pacen & Faulesin (1994, 114) mukaan viestintdilmapiiri ei
ole yksiléllinen ominaisuus, mutta se on asenne, jota tyoyhteison jasenet tuottavat,

jakavat seka yllapitavat.

Juholinin (1999, 75) mukaan useat tutkimukset puhuvat mydnteisesti koetun viestin-
ndn ja viestintdilmaston vaikutuksesta tydyhteison toiminnan, yleisen tyytyvaisyyden
seka tuloksellisuuden puolesta. Pincus & Redfield (1989) ovat tulleet siihen tulok-
seen, ettd mitd avoimempaa, luotettavampaa tai alaiskeskeista viestinta tyoyhtei-
sOssd on, sitd enemman se luo tyytyvaisyytta koko organisaatioon, tyohon seka esi-
mieheen. Se miten tydyhteison jasenet nakevat itsensa osana tyota ja laajempaa ko-
konaisuutta ovat Pincuksen ja Redfieldin mukaan tarkein tyoyhteisoviestinnan teh-
tdva. Downs ja Hazen (1977) ovat maaritelleet viestintatyytyvaisyydelle kahdeksan
ulottuvuutta: viestintakentan ilmapiiri, kaytettavat kanavat ja valineet, toimivuus, eri
yksikoiden ja osastojen valilla tapahtuvan viestinnan onnistuminen, yhteison sidon-
naisuus toisiinsa, henkilokohtainen palaute, yhteiset tulevaisuudenndkymat seka esi-

miehen ja alaisen valisen viestinnan onnistuminen.

Pincus (1986) havaitsi testatessaan Downsin ja Hazenin (1977) mallia, ettad vuorovai-

kutuksellinen viestinta oli sitd, mika lisasi kaikista eniten tyotyytyvaisyyttd, mutta li-
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saksi vahva side oli esimies-alaisviestinndlld, palautteen antamisella seka viestintail-
mastolla. Viestintavalineilld ja -kanavilla ei niinkdan ollut suurta suhdetta. (Juholin

1999, 75; Pace & Faules 1994, 112-113.)

Wiion (1978, 105) seka Juholinin (1999, 82) tutkimukset tukevat Pincuksen (1986)
testausta, silla Wiion ja Juholinin mukaan viestintatyytyvaisyytta ei lisata tiedon tai
viestintdkanavien maaralla vaan useimmiten kdy painvastoin. Liika tieto ja varsinkin,
jos se koetaan itsellensa kuulumattomaksi, vahentaa tyytyvaisyytta viestintdan. Aal-
tonen (2011, 90) tutkimuksessaan toteaa, etta tyohon ja toimintaan liittyvaa tietoa ei
niinkaan tulisi lisata, vaan pitaisi enemman huomioida viestinnan oikea-aikaisuutta

seka tasapuolisuutta.

Juholin (1999, 79) tarkisteli vuonna 1999 omassa tutkimuksessaan tyotyytyvaisyyden

suhdetta viestintatyytyvaisyyteen ja |0ysi tuloksista nelja eri ulottuvuutta

Johtamisviestinta pitden sisallaan koko organisaatiota koskevat asiat
TyOyhteison sisalla oleva ilmapiiri ja vuorovaikutus

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, uraan ja oman tyén kehittamiseen

P w N

Toimivat viestintdkanavat ja -valineet

Kuviossa 4 kuvataan tyoyhteison sisdisen viestinndn neljaa ulottuvuutta syvallisem-
min. Ammattimainen viestinta eli viestintajarjestelmat nahdaan kaiken keskiossa,
jolla ei koeta olevan vaikutusta tyytyvaisyyden kanssa vaan |ahinna niita pidetaan it-
sestdan selvyytena ja sen merkitys ei ole vélitonta. Voidaan myos ajatella, etta jarjes-
telmat eivat koskaan korvaa vuorovaikutteista viestintaa. Kolme ensimmaista ulottu-
vuutta muodostavat yhdessa kokonaisuuden, jotka vaikuttavat kaikista eniten vies-
tintatyytyvaisyyteen. Vahvin tyytyvaisyys syntyy tyoyhteison jasenien valisesta vuoro-
vaikutuksesta. Johdolta toivotaan ja odotetaan nakyvyytta ja asioihin paneutumista,
joilla on merkitysta koko tyoyhteisélle ja tyoskentely-ymparistolle. Johdolta halutaan
kuulla informaatiota tulevaisuuden ndakymista ja muutoksista. Kolmantena ndhdaan
omat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja kehittymiseen ja naita voidaan esi-

merkiksi vahvistaa kehityskeskusteluilla.
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Johdon viestinta

Sidosryhmat

Ymparisto

Vaikuttaminen
omaan tyohon ja
kehittymiseen

Vuorovaikutus ja
koettu ilmasto

Ammattimainen

viestinta

Oman osaston tai tiimin Mina itse ja minua
asiat koskevat asiat

A4

Koko yhteison asiat

Kuvio 4. Yhteison sisdisen viestinnan ulottuvuudet ja sisallot (Juholin 1999, 80)
2.2.4 Viestinnan kehittaminen ja tulevaisuus

Hagerlundin & Kaurapuro-Klemetin (2013, 6) mukaan tydyhteisonviestintaa ja sen ke-
hittamista ei kannata aliarvioida, koska se rakentaa pohjan koko organisaation toi-
minnalle. Kun viestintda aloitetaan kehittamaan, on tarkeda miettia resurssit, kay-
tossa olevat jarjestelmat ja toimintamallit, jotka tukevat tydyhteison viestintaa ja
koko toimintaa. Taman jalkeen on mahdollista Iahtea kehittamaan henkiléston vuo-
rovaikutustaitoja, seka rakentamaan uudenlaista tai parantamaan olemassa olevaa

viestintakulttuuria.

Puro (2004, 121) toteaa, etta sisdisen viestinnan kehittdminen on tietylla tapaa risti-
riitaista. Pitdisi menna teknologian kehittymisen myo6ta eteenpaéin ja suunnitella uusia
viestintdkanavia, mutta samalla olisi hyva pitaa kiinni hyvaksi havaituista, toimivista

ja luottamuksen saaneista olemassa olevista kdytannoista.

Tyoyhteisoviestinnalld hyvinvointia (2016, 3) julkaisun mukaan tyoyhteisoviestin-

ndssa ei enaa pade vanhat tavat ja pelisddannot, koska tyon luonne muuttuu ja tekno-
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logia kehittyvat. Tulevaisuuden viestinnassa avainasemassa ovat dialogisuus, vasta-
vuoroisuus seka arvostus tyoyhteison sisalla. Viestintdilmasto on tulevaisuudessa
rento ja vapaa, jossa jokainen uskaltaa rohkeasti tuoda esille omia nakemyksia ja pu-
hua asioista. Hiljaisen tiedon hydédyntdminen on myo6s avainasemassa tulevaisuuden
tyoyhteisoviestinndssa. Viestintdkanavat ovat enenevissa maarin foorumeita, missa
keskiossa ovat tyotila ja foorumiin kuuluva tyoyhteiso. Voidaankin ajatella, etta vies-
tinta tapahtuu tulevaisuudessa siellda missa on ihmisia tekemadssa yhteistyota. Viestin-
nan merkitys tulee kasvamaan osana johtamista ja paivittaista tyota. Tulevaisuuden
nakokulmien pohjalta voidaan todeta, ettd vanhat periaatteet ja asenteet "viestinta
ei kuulu minulle” on mennyttd, ja hyva tydyhteiséviestinta tuleekin osata hahmottaa

osana laadukasta ja tuloksellista tyota. (Mts. 3.)

3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Toimeksiantaja

Tutkimuksen toimeksiantajana on Pihlajalinna-konsernin kuntaulkoistusyritys Joki-
laakson Terveys Oy, joka on Jamsdn kaupungin, Keski-Suomen sairaanhoitopiirin ja

Pihlajalinnan yhteisyritys.

Pihlajalinna-konserni on yksi suurimmista kotimaisista sosiaali- ja terveydenhuolto-
palveluita tuottavista yrityksista. Palveluita Pihlajalinna tuottaa yksityishenkiloille, yri-
tyksille seka julkisyhteisoille eli esimerkiksi kunnille ja sairaanhoitopiireille. Pihlaja-
linna-konsernin toiminta on jaettu kahteen segmenttiin, jotka ovat ladkarikeskukset
ja erikoissairaanhoito seka perusterveyden- ja sosiaalihuollon palvelut. Henkilost6a
Pihlajalinnassa oli vuoden 2016 lopulla yli 4 000. Tavoitteena Pihlajalinnassa on toi-

mia asiakas edella -periaatteen mukaan (Pihlajalinna, 2016a.)

Pihlajalinnan ja Jdmsan kaupungin ensimmainen yhteisyritys Jokilaakson Terveys Oy
on tuottanut vuodesta 2010 ldhtien Jdmsan jarjestamisvastuulla olevia perustervey-
denhuollon seka erikoissairaanhoidon palveluita. Jokilaakson sairaalassa tuotetaan
monipuolisia ja laajoja erikoissairaanhoidon palveluita, kuten esim. poliklinikkavas-

taanotot ja leikkaustoiminta. Vuosittain Jokilaakson sairaalassa tehdaan noin 2 000
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leikkausta. Edella mainittujen toimintojen lisdksi Jokilaakson Terveys tuottaa Jokilaak-
son sairaalassa toimivan paivystyksen, joka palvelee vuoden jokaisena paivana 24
tuntia. Jokilaakson sairaala kuuluu potilaan valinnanvapauden piiriin ja on valittavana

hoitopaikaksi, asui sitten missa pdin Suomea tahansa. (Pihlajalinna 2016b.)

Jokilaakson sairaalassa on ymparivuorokautisia hoito-osastoja kolme, jotka ovat eri-
koistuneet kirurgiaan, kuntoutukseen seka sisatauteihin. Ymparivuorokautisiin palve-
luihin kuuluu myos paivystys. Erikoissairaanhoidon poliklinikoita on noin 20, ja toi-
minta on kasvanut koko ajan uusilla erikoisaloilla. Perusterveydenhuollon vastaan-
otot toimivat Jamsdassa, Kuorevedelld, Hallissa seka Lankipohjassa. Lisaksi Jamsan
paaterveysasemalla tuotetaan akuuttivastaanottopalveluita. Muita palveluita ovat

mm. rontgen seka fysioterapia. Henkilokuntaa Jokilaakson Terveydessa on reilu 200.

Jamsan ja Pihlajalinnan toinen yhteisyritys Jamsan Terveys Oy aloitti toimintansa
1.9.2015 ja se tuottaa Jamsan kaupungin terveys-, hyvinvointi- ja vanhuspalvelut seka

tyoterveyshuollon. Yhteensa Jamsassa on Pihlajalinnalla yli 700 tyontekijaa.

3.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda mita haasteita viestinnassa esiintyy hoitoalan
kolmivuorotyo6ta tekevissa tydyhteisoissa, minkalaisia merkityksia ongelmat ja haas-
teet saavat aikaan ja 16ytaa niiden kautta kehittamisnakemyksia ja pohtia sita, miten
niita voitaisiin ratkaista. Tutkimusongelmana on selvittaa, mitka ovat viestinnan ja
tiedonkulun haasteet ja ongelmat hoitoalan tydyhteisdssa ja miten ndma nakyvat eri-
laisina merkityksina yksilolle ja tydyhteisolle. Taman opinnadytetyon tutkimuskysy-

mykset ovat:

- Minkdlaisia viestintddn liittyvié ongelmia esimiehet ja hoitotyétd tekeviit
ovat kokeneet Jokilaakson Terveyden hoitoyksikéissé?
- Miten viestintdd voitaisiin kehittdd Jokilaakson Terveydessé?

Aktiivinen ja monipuolinen viestinta ja hyva tiedonkulku ovat tydyhteison toimivuu-
delle ja jaksamiselle hyvin tarkeita elementteja. Hoitotyon luonne ja kiire lisda haas-
teita viestinnalle, vaikka viestintdkanavat ovat monipuolistuneet sekd helpottaneet

useita toimintatapoja. Hoitotydssa ja etenkin kolmivuoroa tekevissa tyoyhteisoissa
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viestinta ja tiedonkulku ovat erilaisten haasteiden edessd kuin esim. paivatyota teke-
vien keskuudessa. Kolmivuorotydssa saattaa menna ajanjaksoja, etta tyontekija ei
nde esimiesta pitkdaan aikaan tai ei paase osallistumaan yhteisiin palavereihin. Taman
myo6ta vuorovaikutus ja vastavuoroisuus tyoyhteison kanssa voi olla vahdisempaa.
Nopeatahtinen, stressaava ja haasteellinen hoitoty6 yhdistettyna edella mainittuihin

asiakokonaisuuksiin tuo tutkimukselle mielenkiintoisen ja haastavan lahtékohdan.

3.3 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusmenetelmaksi tahan tutkimukseen valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimusote, jotta voidaan saavuttaa ja l0ytda mahdollisimman syvallista ja kokonaisval-
taista tietoa tutkittavasta ilmiosta. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2009, 161) kirjoitta-
vat laadullisen tutkimuksen lahtékohdaksi todellisen elaman kuvaamisen ja perus-
tuen todellisuuden moninaisuuteen. Vilkan (2015, 118) mukaan laadullisen tutkimuk-
sen taustalla on pyrkimys 16ytdaa ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta ja
jotka ovat ihmiselle merkityksellisia seka tarkeita. Tassa tutkimuksessa laadullinen Ia-
hestymistapa oli oikeastaan ainut vaihtoehto, jotta pystyimme saamaan syvallista tie-
toa viestinnan ja tiedonkulun nykytilasta ja pystyimme keskustelujen kautta l16yta-
maan kehittdmisen kohteita seka heratella tyontekijéiden ajatuksia siitd, miten
voimme yksilona vaikuttaa koko tyoyhteison sisdisen viestinndn monipuolisuuteen ja

laatuun.

Hirsjarvi ym. (2009, 164) kuvaavat laadullisen tutkimuksen tyypilliseksi piirteeksi sen,
ettad tutkija itse keraa aineiston, luottaa omiin havainnointeihin ja keskusteluihin
enemman, kuin paperilla saatuun tekstiin. Kanasen (2014, 64—65) mukaan erilaiset
aineistonkeruumenetelmat ovat osa laadullista tutkimusta, jonka pohjalta tuotetaan
vastaus tutkimusongelmaan, ja monesti vain osa tasté aineistosta on sita, milla tut-
kija saa vastauksen tutkimusongelmaansa. Vilkka (2015, 122) toteaa, etta laadulli-
sessa tutkimuksessa haastattelut ovat ehka kaytetyin aineistonkeruumuoto. Puusan
& Juutin (2011, 7) mukaan haastattelu tehddan usein tutkijan aloitteesta ja ovat kes-
kustelumuotoista vuorovaikutusta, jossa osapuolet vaikuttavat toinen toisiinsa. Haas-
tattelut useimmiten nauhoitetaan. Menetelmana haastattelun tarkoitus on kohdistua

tietoisuuden ja ajattelun sisaltoihin, jonka tavoitteena on saada koottua aineisto,
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jonka pohjalta on mahdollisuus tehda uskottavia paatelmia tutkittavasta ilmiosta.
Haastatteluissa tutkijan tarkein rooli on osata tulkita haastateltavien tulkintoja.
Haastatteluita pidetdaan joustavana tapana tutkia ja ne tuovat mukanaan mahdolli-
suuden kysya kysymykset useampaan kertaan, erijarjestyksessa ja kysymyksiin voi-

daan myos palata tarpeen mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).

Tassa tutkimuksessa haastattelut olivat kaikista tehokkain ja monipuolisin tapa ke-
rata tarvittavaa tietoa. Haastattelujen avulla oli mahdollisuus saada syvallista tietoa
ja haastattelujen kautta oli tutkijalla mahdollisuus selventaa kysyttya asiaa. Nykypai-
van tydyhteisodssa toteutetaan paljon kyselyita mm. tyohyvinvoinnista ja viestinnasta,
mutta ne pitavat sisalladn melko vdahan avoimia vastausmahdollisuuksia, ja tama

saattaa jattaa paljon tulkinnanvaraa tuloksia ajatellen.

Teemahaastattelu sopii tutkimuksiin, missa ilmio ei ole tunnettu ja on tarkoituksena
saada syvempaa ymmarrysta (Kananen 2014, 76). Metsamuurosen (2006, 234-235)
mukaan puolistrukturoidut haastattelut sopivat tutkimuksiin, jossa tutkittavilta kysy-
taan arkoja, henkilokohtaisia asioita tai heikosti tiedostettavia asioita. Puolistruktu-
roitu haastattelu tunnetaan myos nimella teemahaastattelu, ja kysymykset luokitel-
laankin tdssda menetelmdssa teemoittain. Kysymyksille ei ole mitdan selkeaa esitysjar-
jestysta ja kysymyksien muotoa ei ole maaritelty selkedsti, mutta tutkijan tulee var-
mistaa, etta kaikki teemat kdydaan lavitse haastattelutilanteessa. Tuomi & Sarajarvi
(2009, 75) mukaan teemahaastattelulla on syvdhaastattelun piirteitd, jossa haastat-
telu sisaltaa avoimia kysymyksia. Teemahaastattelun ldhtékohtana on eteneminen
ennalta valittujen teemojen mukaisesti ja niiden lisdksi haastateltavalta voidaan ky-
sya tarkentavia kysymyksia. Aiemmin valitut teemakokonaisuudet luovat teemahaas-
tattelulle rungon eli tietynlaisen viitekehyksen. Teemahaastattelussa on pyrkimys
loytaa merkityksellisia vastauksia, jotka antavat vastauksen tutkimusongelmaan. Ka-
nasen (2010, 55) mukaan teemat tulevat valita niin kattavasti, ettd kokoavat koko il-
mion yhdeksi kokonaisuudeksi ja teemojen avulla tutkija kasvattaa ymmarrysta tut-

kittavasta ilmiosta.
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Aineistonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua tee-
mahaastattelua, haastatteluja tehtiin yksilohaastatteluina seka yksi rynmahaastat-
telu. Teemahaastatteluun paadyttiin, koska tarkoituksena oli saada mahdollisimman
paljon tietoa ja sita kautta tarkka ja selkea kuva tyoyhteison viestinnasta ja tiedonku-
lusta. Teemahaastattelut etenivat ennalta tehdyn rungon mukaisesti (liite 1), mutta
keskustelun edetessa oli mahdollisuus puhua my6s muista esille tulevista teemoista.
Teemoja haastattelussa oli nelja: nykytila, kdaytdnteet, haasteet ja onnistumiset. Jo-
kaisen teeman alle oli luotu muutama tarkentava kysymys, jotka pohjautuivat hyvin
pitkalti haastateltavan omien kokemuksien ja jo tapahtuneiden tilanteiden kasitte-
lyyn. Haastatteluissa oli tarkoituksena saada tyontekijoilta kokemuksia ja nakemyksia
heidan omasta ja tydyhteisdn toiminnasta, ja esimiehilta oli tarkoitus saada nake-
myksia esimiehen roolista viestinndssa ja tiedonkulussa seka tyoyhteison tyontekijoi-

den toiminnasta osana viestintda ja tiedonkulkua.

Vilkan (2015, 135) ja Kanasen (2010, 54) mukaan haastateltavien valinnassa on tar-
kedaa muistaa tutkittavan asian yhteys haastateltaviin ja tiedostettava heidan koke-
mus ja tuntemus tutkittavaan asiaan. Kananen (2010, 54) toteaa, ettei laadullisessa
tutkimuksessa ole etukdteen varmuutta siitd, kuinka paljon haastateltavia tarvitaan
ja haastateltavien maara voidaankin ajatella suhteuttavan haastateltavaan ilmioon.
Tuomen & Sarajarven (2009, 73) mukaan ennakkoon saatu tieto haastattelun ai-
heesta sekd teemoista auttavat tutkijaa saamaan laadukkaampia sekda monipuolisem-

pia vastauksia.

Tahan tutkimukseen rajattiin kohderyhmaksi sairaalatoiminnan tydyhteisot, joissa
tehdaan kolmivuorotyo6ta. Jokilaakson Terveydessa tyoskentelee kolmivuoroty6ssa
neljassa eri yksikdssa noin 100 hoitoalan ihmista. Haastatteluja varten tyontekijoista
saatiin listaus yksikoittain sekd ammattiryhmittain ja naista listauksista arvottiin
haastatteluun kutsuttavat henkil6t. Arvonta toteutettiin Excelilld, johon nimet listat-
tiin perdjalkeen ammattiryhmittdin ja organisaatiomme ulkopuolinen henkil6 kertoi
numeron ja kyseisen numeron kohdalta valittiin henkil6 haastatteluun. Listauksesta
poistettiin henkil6t ja ammattiryhmat, jotka ovat tydyhteison jasenia, mutta tyosken-

televat joko paivavuorossa tai kahdessa vuorossa. Tahan tutkimukseen haastatelta-
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vaksi valittiin vain ne tyontekijat, jotka tekevat hoitotyota kolmessa vuorossa. Kohde-
ryhma on haluttu ennakkoon rajata tarkoin, jotta tutkimustulosten nakékulmasta
voimme saada varmuuden siita, etta kaikki kokevat ja osaavat samaistua samaan ti-
lanteeseen ja tunteeseen. Kolmea vuoroa tekeva tyontekija ja paivavuorotyolainen
voivat kokea tiedonkulun ja viestinnan ja varsinkin sen tuomat haasteet eri tavalla.
Tuomi & Sarajarvi (2009, 85—-86) mukaan, on tarkeda saada poimittua haastatelta-
viksi juuri ne henkilot, jotka tietavat asiasta ja heilla on taustalla samankaltaisia koke-
muksia. Tutkimustulostenkin nakékulmasta on siis perusteltua miettia haastateltavat

henkilot tarkoin.

Yksilohaastatteluun kutsuja (liite 2) lahetettiin 12 henkildlle ja ryhmahaastattelukut-
suja (liite 3) 4 henkilolle. Haastatteluun valituille henkiléille lahetettiin séhkopostitse
haastattelukutsu, jossa pyydettiin ottamaan yhteytta sahkdpostitse haastatteluajan
sopimista varten. Haastattelukutsussa pyydettiin ottamaan yhteyttda myos siina ta-
pauksessa, jos henkil6 ei halunnut osallistua haastatteluun. Haastattelukutsussa tuo-
tiin ilmi, etta haastattelut voidaan toteuttaa tyontekijan tyoajalla tai parhaiten ha-
nelle sopivalla ajalla seka tuotiin ilmi haastattelujen nauhoitus, haastattelun kesto

seka haastattelujen luottamuksellisuus.

Tutkimukseen lopulta osallistui kuusi sairaanhoitajaa, kolme ldhihoitajaa ja kolme esi-
miesasemassa olevaa henkilda. Yksi henkil6 kieltaytyi osallistumisesta, kaksi ei vas-
tannut kutsuun laisinkaan. Yksilohaastatteluja tehtiin 9 ja yksi ryhmahaastattelu, jo-
hon osallistui 3 henkil6a. Haastatteluihin osallistuneet henkilot saivat hyvissa ajoin
ennen haastattelua ndhtavaksi teemat ja teemoihin liittyvat kysymykset. Haastatte-
lun teemat ja kysymykset koin tarkedksi saada haastateltaville etukateen, jotta he
osaisivat valmistautua haastatteluun ja miettia tilanteita ja kdytanteita ennakkoon.
On hyvinkin mahdollista, etta viestinta ja tiedonkulku ovat asioita, joita hoitotydssa
pohditaan esimerkiksi vain potilasturvallisuuden nakdkulmasta ja tassa tutkimuk-

sessa pyrimme [6ytamaan myos muita ndkokulmia.

Haastattelut tehtiin kuukauden sisdlld maalis-huhtikuussa 2017. Haastattelut kestivat

45 minuutista 1 tunti 25 minuuttiin. Haastatteluiden suorituspaikkana oli Jokilaakson
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Terveyden hallinnon neuvotteluhuone, joka on rauhallisessa paikassa ja taalla oli
mahdollisuus valttaa kaikki ylimaaraiset keskeytykset. Haastattelun alussa haastatte-
lija kertasi haastateltaville haastattelun luottamuksellisuudesta, nauhoittamisesta ja
mihin tarkoitukseen haastatteluja kaytetdaan. Haastattelut nauhoitettiin Olympus VN-
741 PC digitaalisella sanelimella. Haastattelujen jalkeen haastattelut litteroitiin suo-

raan nauhurista Word-tekstinkasittelyohjelmaan.

3.4 Aineiston kuvaus ja analysointi

Eskolan & Suorannan (1998, 138) mukaan laadullisen aineiston analyysilla tuotetaan
aineistoon selkeytta ja pyritddan saamaan tutkittavasta asiasta uudenlaista tietoa.
Analysointia voidaan suorittaa monin eri tavoin selittamisen tai ymmartamisen
kautta. Tarkeinta on valita tapa, joka vastaa parhaiten tutkittavaan ongelmaan. Ana-
lysoinnille ei ole olemassa mitdan tietynlaista ja oikeata aikaa vaan analyysia voidaan
tehda koko tutkinnan ajan tai kerata ensiksi kaikki aineisto kasaan ja sitten vasta ana-

lysoida. (Hirsjarvi ym. 2009, 223-224.)

Tuomen & Sarajarven (2009, 91) mukaan laadullisen aineiston analyysin eli sisal-
I6nanalyysin avulla pystytaan tekemaan paljon erilaista tutkimusta ja lahes kaikki laa-
dullisen tutkimuksen analyysimenetelmat ovat jollakin tapaa yhteydessa sisallénana-
lyysiin ja silla tata pidetaankin laadullisen tutkimuksen yleisimpana menetelmana.
Vilkan (2015, 163) mukaan (Anttila 1996, 254-256; Tuomi & Sarajarvi 2002, 107-108)
maarittelevat sisallonanalyysi merkityssuhteiden ja -kokonaisuuksien etsimiseksi,
joka tekee sisdllonanalyysista laadullisen tutkimuksen metodin, joka esitetdaan sanalli-
sin tulkinnoin. Sisalldnanalyysi koostuu litteroinnista, koodaamisesta luokittelusta,

teemoittelusta ja tyypittelysta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91).

Vilkan (2015, 163—171) ja Tuomen & Sarajarven (2009, 95-100) mukaan sisallénana-
lyysia voidaan toteuttaa eri muodoissa: aineistolahtoisesti, teorialdhtoisesti tai teo-
riaohjaavasti. Aineistoldhtdinen siséllénanalyysi haastaa tutkijan |6ytamaan aineis-
toista toiminnan logiikan tai tyyppikertomuksen, jonka avulla pyritdan saamaan ai-

kaan aineistoista teoreettinen kokonaisuus. Aineistosta karsitaan tutkimusongelmalle
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epadolennainen tieto pois, joka vaatii aineiston tiivistamista tai pilkkomista pienem-
piin osiin. Teoriaohjaavassa analyysissa on yhteyksia teoriaan, mutta niiden yhteys ei
ole valttamatta vahva, [ahinna teorian tarkoitus on toimia analyysin apuna ja jonka
kautta voidaan saada esille uusia ajatuksia. Ohjaavalla teorialla voidaan yrittaa rat-
kaista aineistolahtdisen analyysin ongelmia. Teorialéhtdinen siséllonanalyysia pide-
taan perinteisend analyysimallina, joka on vahvasti sidoksissa teoriaan, malliin tai
tunnettuun ajatteluun ja sita ohjaa valmis malli, joka on luotu jo aiemmin. Tutkimuk-
sen viitekehys koostuu asioista, jotka suhteutetaan saatuun aineistoon. Tutkimusky-

symykset asetellaan niin, etta niiden kautta saadaan vastaus, joka tukee teoriaa.

Tassa tutkimuksessa analysointi aloitettiin siirtdmalla haastattelut sanelimesta tieto-
koneelle. Tassa vaiheessa litteroin haastattelut suoraan kadytettyyn haastattelurun-
koon, jotta ne olivat myohempaan osittelua varten helpommin kaytettavissa. Haasta-
teltavat nimettiin myohempaa analysointia varten seuraavasti; sairaanhoitajat s1, s2,
s3, s4, s5, s6, lahihoitajat I1, 12, 13 ja esimiehet e1, e2, e3. Litterointi tehtiin sanatar-
kasti, mutta jatettiin pois ylimaaraiset taytesanat, jotka eivat tuoneet lisamerkitysta
tutkimukseen. Litterointia tuli yhteensa 96 sivun verran. Litteroinnin jalkeen kuunte-

lin haastattelut vield kertaalleen lavitse ja tein litterointiin tarvittavat korjaukset.

Litteroidut haastattelut siirrettiin Exceliin haastattelurungon teemojen mukaisesti.
Taulukon avulla oli helpompaa kayda vastauksia lavitse useampaan kertaan ja muo-
dostaa samanaikaisesti vastauksista ja haastateltavien kokemuksista syvallisempaa
kasitysta. Haastattelurungossa teemat olivat viestinnan 1. nykytila, 2. kdytanteet/kei-
not, 3. haasteet/ongelmat ja 4. onnistumiset. Litteroinnit merkittiin Exceliin nimikoo-
dien mukaisesti. Seuraavassa vaiheessa vastaukset jaoteltiin pienempiin osiin ja etsit-
tiin niistd samankaltaisuuksia kdyttden samanlaista Excel-taulukkoa kuin aiemmassa
vaiheessa. Aineiston tarkemman analyysin kautta haastattelurungon teemat saivat
uudet syvidllisemmat teemat, joiden kautta pystytdan vastaamaan taman tutkimuk-

sen tutkimusongelmaan.
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3.4.1 Nykytila

Jotta voimme |0ytaa haasteita ja kehitettavia kohteita, on tarkeata, etta meilla on
mielikuva nykytilasta ja tietylla tapaa nakemys my0s tahtotilasta. Nykytilaan liittyvia
kysymyksia haastateltaville esitettiin kahdeksan. Analysoitaessa vastauksia tarkem-
min ja syvallisemmin voitiin havaita, etta hoitotyota tekevien tydyhteiséjen viestin-
nan nykytilaa viestinnan kehittamisen nakoékulmasta voidaan arvioida parhaiten yksi-
I6n aktiivisuuden, esimiehen viestinnadn seka yleisen viestintdilmaston kautta. Lahto-
kohtaisesti tata tulkintaa voidaan ajatella niin, etta tydyhteison kaikki jasenet omalla
kayttaytymisellaan, aktiivisuudellaan seka toiminnallaan vaikuttavat viestinnan nyky-
tilaan ja luovat ympadrilleen viestintdilmaston, jossa on joko helppoa tai vaikea viestia.
Tassa tutkimuksessa voidaan ajatella [ahtokohtaisesti, etta nykytilan syvalliset tee-
mat muodostavat ylakehan, jotka kulkevat kaikkien teemojen matkassa ja johdattele-
vat tutkimusongelman luokse. Syvallisemmaksi teemaksi nykytilalle muodostui: yksi-
[6n vastuu, esimiesviestinta seka viestintadilmasto. Nama kaikki kolme osa-aluetta luo-

vat pohjan tyoyhteison sisalla olevalle viestinnalle.

Yksilon vastuu

Haastattelujen perusteella selvisi, etta lahes jokainen haastateltava koki, etta yksilon
vastuuta kaikessa toiminnassa tulisi korostaa, ja jokaisen aikuisen ihmisen pitaisi pys-
tya tydelamadssa ottamaan vastuuta omasta toiminnastaan. Viestinnassa yksilon vas-
tuuta korostettiin aktiivisella ja oma-aloitteisella toiminnalla ja olemalla osa tydyhtei-
s6d. Korostettiin myos sita, miten tyoyhteisdissa toisille tulisi puhua, kohdella heita ja
miettid aina, mitkd ovat niita tarkeita asioita, mihin energiaa viestinnassa kulutetaan.
Hoitotyo6ta voidaan pitda hyvinkin itsendisena tyona, mutta useimmiten tyota teh-
daan moniammatillisena tiimina, jossa jokaisella tyontekijalla on vastuu tyon onnistu-
misesta ja koko toiminnasta. Usein kuitenkin pidetadan tarkeana, etta vain oma tyo
tulee hoidetuksi eika jakseta kuluttaa energiaa esimerkiksi toisten opettamiseen tai
viestin valittdmiseen. Vastaajat eivat kokeneet, etta tietoa haluttaisiin tarkoituksella
pantata, vaan koettiin, etta yksilon vastuu jaa usein potilaan hoitoon ja omaan intres-

siin. Yksilon vastuuta kuvattiin mm. seuraavin tavoin:
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s1

Mulle tulee tdsté vahdn niinku ekana mieleen et se turhan tiedon vdilit-
tdminen pois ja tilaa sekd keskittymistd siihen oikeaan tietoon ja sen le-
vittdmiseen. Sitten justiin myés se et osallistuu siihen aktiivisesti. Ehkd
sitten myds se, ettd vois opettaa muita esimerkiksi intran ja sdhképostin
kéytdssd...

11

No tietysti se, ettd ehkd se oma avoimuus ja jos ruvetaan puhumaan
isommista asioista niin pitéis osata huolehtia et ne asiat tulee kaikkien
tietoon. Mut pitdiis olla tosi aktiivinen...

e3

...Siis kylldhdn se yksilé on silld tavalla se avainhenkilé, silld omalla asen-
teella siihen viestintdd ja niihin uusien asioiden oppimiseen ja selville
saamiseen. Et jos ei oo yhtddn kiinnostunut niin eihdén siité saa itelleen
silloin mitdén...

13

Kyllé niinku pyrkii aina viemddn sitd viestid eteenpdin. On tosi paljon
kiinni siité omasta aktiivisuudesta ja siité, mitké kokee itselleen tdr-
keeksi...

s4

..kyl md joskus oon miettinyt sitd, ettd aika paljon on siitd omasta aktii-
visuudesta ja oikeastaan siitd kiinni kokeeko sen tiedon itselleen téirke-
dks. Jotenkin tulee pelottavan vidhdn ajateltua sitd, ettd se sama tieto
vois olla jollekin toiselle tosi tdrkee ja sit vahdn niinku jattdd jakamatta
sitd sen oman intressin perusteella...

e3
..tyéntekijdt ei jotenkaan miellé et se viestintd on myés sité heidén vé-
listé toimintaa ja et on jokaisen vastuulla...

Ty6elamassa avoimuus ja toisten kunnioittaminen ovat tarkeitd elementteja koko
tyoyhteison ilmapiirille. Selan takana puhuminen rakentaa epaluottamusta ja kulut-

taa tyoyhteison jasenia ja samalla luo epavarmuutta koko tyoyhteisén toiminnalle.

s5

..jotenkin on tosi harmillista kuulla, ettd miten me siellé tydyhteiséissé
puhutaan toisillemme ja sitten ehkd se, ettd se kaikki energia usein me-
nee siihen seldn takana puhumiseen ja ehkd myés tietylld tapaa niihin
jonnin joutaviin. Se tdrkein asia usein jdd sinne epdoleellisen viestinnén
varjoon. Md nden, ettd aika paljon tollanen toiminta vaikuttaa siihen
tyohyvinvointiin ja siihen miten me sielld tydssé jaksetaan...
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11

..musta tuntuu, ettd tdd naisvaltainen ala ja tietylld tapaa tdd hektinen
ja stressaava tyo asettaa aika paljon haasteita just sille yksillle sielld
tyoyhteisdissd ja sit on paljon just sitd toisten seldn takana puhumista,
joka vie energiaa ihan turhaan ja on suoraan vaikutuksessa ainakin
omalla kohdalla siihen tyon iloon...

I3

Varmaan jokaisen hyvd muistaa, etté se seldn takana puhuminen jdis
pois. Jos on jotain sanottavaa, niin siité sanottais suoraan. Jokaisella olis
varmaan siind se peiliin katsomisen paikka...

Esimiesviestinta

Tutkimuksen mukaan kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd esimiehelld on suu-

rin rooli koko tydyhteisdnviestinndssa ja sillda on vaikutusta myds siihen, miten koko

muu tyoyhteiso viestii. Nahdaan myos, etta esimiehilla ei valttamatta ole tarvittavaa

osaamista viestinndn osa-alueilla. Esimiehen lasndolo tydyhteisdissa koettiin oleel-

liseksi, jotta viestintd on toimivaa ja esimies on perilld siitd, mita tyoyhteisossa tapah-

e3
...onhan se esimies siind suuressa roolissa silleen, ettd kaikki saa sen tie-
don ja se on kuitenki sellanen tukihenkilé...

12

Mad kylld néikisin, ettd se esimies on se esimerkin néyttdjé myds viestin-
ndssd ja sillé omalla persoonalla luo sitd viestintékulttuuria siihen mei-
ddn tyoyhteis66n ja jos téid toimii, niin me jaksetaan téissd paremmin...

s6

No mdi luulen et on aika iso merkitys silld, etté se esimies on siiné ar-
jessa koko ajan mukana ja tekee sitd samaa tyétd ja on vihdn niinku
yksi meistd. Siind esimies ndkee niitd epdkohtia, johon voi sit heti puut-
tua. Kylld silld mun mielestd on iso merkitys siihen perustoimintaan ja
myds tyéssd jaksamiseen...

e2
Kylld md nékisin, ettd meiddn tydyhteisén viestintddn ollaan tyytyvdisic
ihan senkin takia, ettd oon ihan koko ajan ldsnd siind tyoyhteis6sséi...

el

Meilld esimiehet on monesti nditd hyvin onnistuneita kliinikoita, jotka
on ollu hyvié kliinisessd tydssd ja niilld ei vaan oo siiné koulutuksessa ja
osaamisessa esimerkiksi téllaista viestinnén osaamista, joka kylld vali-
tettavasti nékyy sitten monellakin tapaa...
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Viestintdilmasto

Tutkimuksessa kasiteltiin viestintailmastoon liittyvia asioita viestinnan tasapuolisuu-
den ja uskaltamisen nakdkulmasta. Hoitoalalla tehddan paljon yhteisty6ta oman tyo-
yhteison sisalla eri ammattiryhmien vililla seka ollaan tiiviisti yhteistyossa myos tois-
ten yksikoiden kanssa ja hoidetaan samoja potilaita, joten pyrkimys saumattomaan

yhteistyohon pitaisi olla itsestdaan selvaa.

Noin puolet haastateltavista koki, ettd oman tydyhteison sisalla viestiminen on help-

poa ja sielld vallitsee hyva viestintailmasto, mutta koettiin myds, ettda oman tyoyhtei-
son sisalla viestin sisallosta tuleekin merkitykseton ja onkin vain merkitysta kuka vies-
tid tuo. Samaan ilmioon pystyy myos kytkemaan sen, etta tyoyhteison sisalla on muo-
dostunut esimerkiksi tyohistorian perusteella tietynlaisia kuppikuntia, jotka paatta-

vat, mitd viestitaan ja mitka viestit ovat tarkeita.

Useat haastateltavat kokivat, etta eri yksikdiden valilla on haastavaa viestia. Syyksi
nahtiin esimerkiksi se, etta yksikoita leimataan paremmuusjarjestykseen ja eika tie-
deta toisen yksikon tyon sisallostd, mika aiheuttaa ennakkokasityksid seka turhia pu-

heita. Viestintdilmastoa kuvailtiin mm. seuraavanlaisesti:

s5

... ei 00 helppoa olla omassa tybyhteisdssd tasapuolisessa asemassa,
kun on niité ihmisid jotka lyttéd heti ensimmdisestd lauseesta sen aja-
tuksen. On niitd vahvempia ihmisid. On ollut niin pitkddn se tiivis yhtei-
nen tyGyhteisé ihan se perus jengi sielld niin sitten varmaan niinku ne
uudet, jotka ei edes tunne, ei vélttimdttd uskalla. Kylld sitd voi sanoa,
ettd itekin miettii joskus et kenelle uskaltaa mitd sanoa ja mitd kautta
kannattaa se viesti vdlittdd...

12

Oman tydyhteisén sisdlld ehkd uskaltaa suurimmalle osalle, mutta vé-
lillg jééd sanomatta jotain asioita, kun tuntuu ettd kaikki mitd sanoo on
vddrin tai katotaan jotenkin tosi oudosti. Ehké on myés paljon niité vah-
voja persoonia, joille ei oo vaikeeta olla dédnessé, mutta kylld hiljaisempi
jéd usein jalkoihin. Sit on usein niitd tilanteita et se viestin merkitys ka-
toaa ja oikeastaan onkin vaan tdrkedmpdd kuka sitd viestid tuo...

I3
...on tosi vahvoja persoonia ja se on tosi haastavaa. Jos menee sanoo
jostain asiasta, niin sielté voi tulla tdyslaidallinen pddlle. Se on kylld tosi
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haastavaa. Ndissd kylld nikyy se ettei sitd IGhiesimiestd oo siind arjessa,
kun sit helposti tulee nditd pikkupomoja tai siis sellasia ketké pddttéd
muidenkin puolesta miten tehdddn...

s6

Varmaan on myés aika paljon sité pelkoa olla yhteydessd sinne toiseen
yksikk6on ja jotenkin tulee sellanen olo, ettd vaikka hoidetaan niité sa-
moja potilaita niin et ihanku tekis kiusallaan asioita tai se siis koetaan
sielld toisessa yksikdssd niin. Onhan se aika paljon niin, ettd ei oikein
ymmdirretd sitd toisen yksikén luonnetta ja koetaan et jotenkin toinen
yksikko olisi parempi tai sellanen...

e3

...tullaan niinku linjoja pitkin toisesta yksikéstd. Varmaan siind on joten-
kin hierarkkinen ajattelu et toisia yksikoitd arvotetaan paljon korkeam-
malle ja se ei varmaan useinkaan perustu mihinkdén kovinkaan jéirke-
vddn. Mut voi se myés olla siitd yksiléstd johtuvaa et millanen pdivéd on
ollu ja millanen sielld yksikéssé on ollut. Md ajattelisin, ettd sielld on
niité yksikdstd johtuvia ongelmia ja sit niité yksiléstd johtuvia et miten
kommunikoi...

Monet puheet, ennakkokasitykset seka aiemmat tapahtumat voivat olla syyna, miksi
toisen yksikdn kanssa on vaikea keskustella ja hoitaa asioita. Hoitotydssa tulisi muis-
taa, etta hoidamme ja teemme parhaamme saman potilaan eteen ja jotta se onnis-
tuu, tulisi yhteistyon toimia ja olla toista kunnioittavaa. Haastateltavat kokivat, etta
yksikodiden valista yhteistyota pitdisi parantaa ja saada poistettua pelkoja ja vahentaa
ennakkokasityksia.

s4

Mietin oisko vaikka jonkinndkdisid palavereita eri yksikdiden vdlilld,

jossa voitais kdydd yhteisié asioita Idpi ja vihdn tutustua toisiimme ja
opittais tuntemaan sitd toisen yksikén luonnetta...

s5

Yksikéiden viiliset palaverit esim. 4 kertaa vuodessa ois tosi hyvd juttu.
Kun ei tunne nditd toisia tydyhteisdjd niin sekin asettaa jo sen haasteen
sille hyvdlle viestinndille...

I3
...ei se varmaan helpotu ellei me tiedetd niistd toisista yksikoisté ja jos
meillé ei 0o niitd yhteisié toimintatapoja sovittuina...
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3.4.2 Kaytanteet / keinot

Kaytanteita ja keinoja pohdittiin monessa kohtaa esimerkiksi viestintavalineiden
kautta, mutta paallimmaiseksi lahes kaikissa haastatteluissa muodostui vuorovaiku-
tuksen merkitys seka palavereiden saannoéllisyys. Vastauksien kautta oli myos tulkit-
tavissa, ettd esimies on tarkein viestintdkanava ja esimiehelta toivotaan esimerkin
nayttamista myos viestinndssa. Saannolliset osastokokoukset luovat yhteenkuuluvuu-
den tunnetta, lisddvat vuorovaikutusta tydyhteisossa ja kehittavat viestintdilmastoa,
joka tuli esille my6s nykytilassa. Esimiehen vastuulla on huolehtia, ettd kokoukset
ovat saannollisia, ja muutoinkin tulisi luoda tietynlainen pohja ja kulttuuri viestin-
nélle. Esimies voi omalla kdytdkselldan ja toiminnallaan, joko kehittda viestintaa tai
saada aikaan kaaoksen. Syvallinen teema kaytanteisiin liittyen oli: viestinnan saanndl-

lisyys ja viestintakanavien merkitys.

Viestinndn sadannéllisyys

Viestinnan saannollisyydesta tulisi pitaa kiinni niin esimiesten kuin tyontekijéiden.
Saannollisyydella pystytdaan vastaamaan viestinnan liittyviin haasteisiin ja voidaan
edistda tyoyhteisdjen toimintaa ja henkilokunnan tietoisuutta ajantasaisista ja tar-
keista asioista. Hoitotydssa viestinnan saannollisyys nakyy myos siita nakokulmasta,
ettd vuorotyota tekevat eivat ole koskaan samaan aikaan tyoyhteisoissa paikalla ja
siksi pitdisikin l0ytaa yhtenaisia linjoja viestinnan saannollisyyteen. Suurin osa vastaa-
jista koki, etta viestinta ei ole saannollista. Useammassa yksikdssa viimeisetkin saan-
nolliset viestintaan liittyvat tapaamiset ovat olleet jo pitkdaan epasaanndllisia tai niita
ei ole pidetty ollenkaan. Yksikot, joissa pidettiin saannollisia osastopalavereita, koki-
vat viestinnan olevan sdaannollista ja johdonmukaista. Esimies saattoi kdyda tietyissa
yksikoissa sdannollisesti esimerkiksi aamukahvin aikaan tai paivan mittaan, mutta se
koettiin huonoksi, koska tiedotettavia asioita ei kirjattu ja tieto jai vain heille, jotka
ovat mahdollisesti silla hetkelld lasna. Saannollisyydella lisattiin myds yhteenkuulu-

vuuden tunnetta. Viestinnan saanndllisyyden merkitysta kuvattiin seuraavasti:

s3

Alun perin on sovittu osastokokouksille pdivdi ja et se olisi viikoittain. Nyt
jostain syystd niité on todella harvoin eli ei oo sddnnéllisyytté endd ja
jos on esimiehestd johtuvia, niin ei sielld oo ketédn korvaamassa...
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el

...nyt kun md kuulen, ettei siellé ole ollut edes kuukausittain niitd pala-
vereita ja on voinut olla kuukausia vélissd, niin silloin se on kylld niin
ettei ne tyéntekijdit voi tietdd ja jédvdt paitsi tosi monesta. Ainakin se
viikoittainen ja mun mielestd se yhteinen hetki aamupdivdsta tai iltapdi-
vdstd, yleensd sen kahvin ddiressé voi tuoda jo niité yksittdisid asioita
tiedotettavaksi ja sitten toisaalta sanoa ettd ne I6ytyy intrasta ja mistd
sitten I6ytyykin. Ei se tyéntekijd joukko ihan syyttd oo sitd mieltd, ettei-
vdt tiedd tai ole ajan tasalla eli kylld sité séédnndllisyydesta pitdisi pystyd
pitémddn kiinni...

s3

..Sitten saattaa olla esimerkiksi sellaisia epévirallisia aamukahvikokouk-
sia, missd saattaa tulla esimiehiltd tiedotuksia, mutta tietenkin se juuri,
ettd sitten ne juuri ketkd on ldsné saavat tiedon ja jotka on poissa jGd-
vdt ilman tietoa ja jélleen se, ettd kun tietoa ruvetaan kierréttdmddn
suullisesti eteenpdin niin me kaikki tiedetéén mitd sille viestille voi siiné
matkanvarrella tapahtua. Eikd nekddn oo mitéén séénndllisid, ei oo
endd oikein mitddn sddnndllistd...

12

Joskus aamukahvilla esimies saattaa puhua jotain ja ihanku se yrittéis
kuitata niité osastokokouksia niillé. Mut eihdn niistd jad mitddn musta-
valkoisella. Ihanku se haluais jotenkin vdltelld meité...

e3

...on kylld niin tdrkeetd pitdd ne yhteiset palaverit sddnndllisindg. Niilld
virallisilla ja séiéinnéllisillé kokouksilla kylld pystyy estéimddn téité et niitd
huhupuheita ei Iéhde liikkeelle ja ei koeta sitd, ettd sielld toisessa yksi-
kdssd tiedetdidéin aina paremmin ja aiemmin...

Viestintdkanavien toimivuus

Viestintdkanavia on paljon, ja niitd pyritdan kehittdmaan koko ajan lisda. Hoitotyo
haastaa myos viestintdkanavat, koska tyo on vahvasti potilaan hoitoa. Yhda enemman
pyritdan siihen, etta aikaa jaisi enemman itse potilaan hoitoon kuin esimerkiksi tieto-
koneella kirjaamiseen. Haastattelujen perusteella tuli hyvin selkea kuva siita, etta
hoitotyon yksikoissa ei ole selkeda linjausta siitd, mita asioita viestitdan minkakin ka-
navan kautta. Lisaksi viestintakanavat koettiin haasteellisiksi ja epaselviksi. Viestinta-
kanavissa eniten sekaannusta aiheutti viestilappuviestintd, joka on yksi nakyvimmista
hoitoyksikdiden viestintamuodoista. Esiin nostettiin myos sahkdisten viestintdka-

navien vahainen kaytto, joka liitettiin yksilon omaan kiinnostukseen tai ylipdatansa
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suureen vanhempaan ikdluokkaan, joka hoitoalalla talla hetkelld tyoskentelee ja joka

kokee viestintdkanavat haasteellisiksi. Viestintakanavia kuvailtiin seuraavasti:

s3

...viestintékanavia on kylld ihan liikaa. Viestejé liikkuu ilmoitustauluilla
ja nyt on tullut ihan hirvedsti uusia ilmoitustauluja ja ne ei oo vield oi-
kein varmaan sillein selvillé mitd tulee mihinkin...

s5

...esimieskin laittaa niitd lippulappuja sinne seindllé, mut musta se on
kyllé sekavaa. Ollaan monta kertaa sanottu et ei ne lippulaput tavoita ja
ei 00 oikee tapa viestid tdrkeitd asioita. Ollaan vdhdén niinku palattu
taaksepdin, kun ollaan menty siihen lippulappujen ldtkimiseen...

el

...sitten on sitd ettei muisteta salasanoja, ei kdydd niissé séhképosteissa
tai introissa pdivittéin eikd viikoittain ja sitten on aina niitd, jotka ei kdy
koskaan tai ei osaa...

s2

...ja onhan se niin, etté meistd suurin osa on sitd jengid kenelld on ikdd
mittarissa yli viiskymmentd. Ei se oo meille endid niin helppoa oppia
kaikki uusia juttuja ja meiddn pddtyo on kuitenkin hoitaa sité potilasta...

e3

Jokainen sen sdhképostin ja intran kyllé voi oppia, koska sen on ihminen
ihmiselle keksinyt. Ei se oo kiinni siitd et se ois liian vaikeeta, kylld se on

enemmdn kiinni siitd ettd ei olla kiinnostuneita tai pidetd sitd tdrkeend.

On vaan niin totuttu, ettd se tieto tulee jotain muuta kanavaa kautta ja

se tieto viilittyy...

11

En md oikein tiedd mikd sit olis parhain tai térkein vdline, mutta olis var-
maan helpompaa jos olis joku pohja sille viestinndlle tai pyritty ees miet-
timddn jotain pohjaa. Olis niinku selvilld, ettd tieto tulee ndin ja tdrkein
paikka ilmoituksille on just joku tietty ilmoitustaulu...

3.4.3 Viestintaan liittyvat haasteet ja ongelmat

Haasteiden ja ongelmien kautta tarkentui selked mielikuva siitd, ettd suurimmat
haasteet viestinnalle ovat hoitotyon luonne ja siihen yhdistettyna kolmivuorotyé. Tie-
don maaraa pidettiin valtavana ja koettiin, etta tietoa tulee niin useasta eri suun-

nista, ettd on todella vaikea hahmottaa ja saada selkeda nakemysta siitd, mika tieto
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on sita tarkeinta. Tiedon maaraan liittyen koettiin, ettd nykypaivan hoitotyossa suulli-
nen viestinta ja esimiehen ldasndolo ovat erittdin suuressa roolissa ja taman puuttumi-

nen ja vahaisyys heijastuvat vahvasti viestinnan haasteisiin ja ongelmiin.

Haasteita ja ongelmia koettiin myds palautteen antamisen kulttuurissa. Koettiin, etta
palautetta kylla saadaan, mutta se tulee Iahinna asiakkailta. Hoitotyota tekevien kes-
kuudessa koettiin, ettd on vaikea antaa rakentavaa palautetta ja toisaalta myos viela
haastavampaa tuoda sita positiivista. Palautteen antamisen merkitysta nahtiin myos
vahvasti vaikutuksien kautta. Syvalliset teemat haasteissa ja ongelmissa oli: tyén

luonne, viestinnan maara seka palaute.

Tyon luonne
Useimmat hoitotyota tekevat henkilot tekevat tyduransa aikana kolmivuorotyota.
Hoitotydn luonnetta kuvataan useimmiten henkisesti ja fyysisesti raskaaksi ja usein
hoitoty6ta pidetadankin kutsumusammattina. Kolmivuorotyd haastaa niin tyontekijan,
esimiehen kuin koko tydyhteison. Esimiesten nakdkulmasta kolmivuorotyé muodos-
taa haasteen tiedon vilittamiselle ja siihen, miten esimies voisi saavuttaa mahdolli-
simman monen tyontekijan ja niin, etta viesti ymmarretaan samalla tavalla. Tyonteki-
jan nakokulmasta voidaan nahda, etta kolmivuorotyon ja varsinkin saanndllisesti yo-
vuoroja tekeva henkilé kokee jaavansa tietoa vailla ja paljon jatettaisiin sen vastuulle,
etta tyosahkopostia tulisi lukea myds vapaa-ajalla. Haastateltavat luonnehti kolmi-
vuorotyon tuomia haasteita viestintdan seuraavasti:

el

... kaikista haasteellisinta on se ylldttdvdn pitkd sykli, kun se ihminen voi

olla seuraavan kerran siiné paikalla. Aika paljon ja kaukaa saa toistaa

niitd asioita. Viestittdjdn tulee jotenkin hahmottaa misté tulee viestittéd
ja muistuttaa...

e2
...kaikkia ei saada koskaan yhteen. Et on tosi haaste saada kolmivuoro-
tyéssd kaikille sama viesti niin, ettd se ymmdrretddn samalla tavalla...

e3

Vuorotyéd on kylld suuri haaste siind tiedottamisessa. Sd tavotat aina

vaan sen osan henkildstdd ja aina se viesti muuttuu, kun ihmiset ym-

mdrtdd sen eri tavalla. Vaikka ne muistiot kirjataan, niin niistékin voi-
daan tulkita niin eri lailla. Ja se, ettd myés ne semmoset kuohuttavat
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asiat kuohuu tosi kauan kolmivuorotyétd tekevissé yksikéissd, kun aina
sinne tulee joku joka ei oo kuullu sitd ja kun se on mehevd juoru niin se-
hdén pitédd ekana kertoa ja sitten tulee taas joku joka ei oo kuullu ja taas
kuohuu...

s4

...kolmivuorotyo tekee oman haasteen. Md jotenkin ajattelen just ndité
et esimerkiksi téillein et ne, jotka tekee pelkkdié yévuoroa ja niilld on ne
pitkdt vapaat et sit se tieto jad kylld saamatta ja sit et jaksaako sitd va-
pailta tutkia niitd sdhképostejaan...

Viestinndn maara

On tarkeaa, etta viestia ja tietoa tulee ja kulkee, mutta missa menee raja, etta vies-

tintaa koetaan olevan liikaa? Hoitotydssa viestinnan maaran koetaan isoksi haas-

teeksi, koska sita tulee niin paljon ja on vaikea hahmottaa, mika on sita kaikkein tar-

keinta viestintaa. Liika viestimaara myos monesti saa aikaan sen, etta viestin vastaan-

ottajan kiinnostus katoaa ja viestit jatetddan huomioimatta esimerkiksi otsikon perus-

teella. Esimies on suuressa roolissa siind, etta han osaa hahmottaa sen tiedon ja vies-

tin, mika on oleellisinta tydyhteisdissa valittaa ja milla tavoin. Viestinnan maaraa

haastateltavat luonnehtivat seuraavanlaisesti:

e2
...voi olla sellainen tiedon mddiréin Ghky, kun sitd tietoa tulee niin paljon,
et ei vaan osata poimia niitd oleellisia tietoja...

I3
Varmaan haasteellisinta on just se et osaa poimia sen oikean tiedon
sieltd viestitulvan keskeltd...

s3

Informaatiotulva on haaste, kun se tdrkein tieto hukkuu. Ei kerkee mil-
lddn lukee kaikkia ja sit varmaan se térkein tieto hukkuu usein ja kerkee
lukemaan vain sen toiseksi tdrkeimmdn.

s4
...Sitd viestittdvdd asiaa tulee hurjan paljon niin se vie véhdén sité mielen-
kiintoa...

el

Tiedon mddrd on se haaste, sitd tietoa tulee niin valtavasti. Sitd on toi-
mintaan, yleiseen liittyen ja sitten sielld on siihen substanssiin liittyvdd
ohjeistusta ja sitten sielté voi tulla sellaista konsernintasoista linjausta,
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joka voi olla esim. arvoihin liittyviin eli me kaikki tehtdisiin samalla ta-
valla. Esimiehen tulisi ymmdirtéé missé on minkdkin viestin paikka...

Palaute

Palautteen antaminen on keskeinen osa viestintaa ja tyoyhteison vuorovaikutusta,
joten on tarkeaa, etta niin positiivista kuin negatiivista palautetta osattaisiin antaa
seka ottaa vastaan. Palautteen anto kehittaa tydyhteisoja ja myos lisaa tydyhteison
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta palautteen anta-

minen on tyoyhteisdjen haaste ja luonnehtivat sita seuraavasti:

s5

Jotenkin siind kiireessd jéid vaan se positiivisen palautteen antaminen,
vaikka sen ei tarvis olla niin isoa vaan ihan vaan joku pieni sana tai se
kiitos...

s2

Kun se palaute tulee heti siihen tapahtuneeseen tyyliin et “hyvd tytot”
niin eihdn siind voi olla kuin tyytyvdinen itseensd ja taas oli keveempi
askel. Et ei sen positiivisen palautteen tarvi olla mitéén tdn suurempaa...

s3

... positiivista palautetta, jotenkin tuntuu et sitd annetaan nykyddn
enemmdn ja tiedostetaan et se on helpompaa. Positiivisen palautteen
antaminen on mun mielestd liséiéintynyt. Mut sen sellaisen negatiivisen
palautteen antaminen on vaikeampaa...

I3

...ndkisin jotenkin et sitd negatiivista on niin paljon helpompi antaa kuin
sitd positiivista, jotenkin se on tdd suomalainenkulttuuri, ettei vaan ke-
huta toista. Helposti se negatiivinen suolletaan ulos...

12
Kylld esimiehenkin pitdis osata ottaa palautetta vastaan ja sit se esimies
vois tehdd asioille jotain, mutta kun ei osaa ottaa sitéd palautetta...

e3

Palautteen antamista tdytyy kylld harjoitella liséd, se on varmaan mo-
nen tydyhteisén haaste tdlld hetkelld ja sit se, miten sitd otetaan vas-
taan. Me suomalaiset ollaan véhdn sellaisia, ettd aina vdhdn vihdtel-
lddn sitd saatua palautetta. Ei osata ottaa vastaan sitd kiitosta, mutta
ei sitd negatiivistakaan vaan vdhdn niinku loukkaannutaan. Se on var-
maan se kehittémisen paikka, etté puhuttais siitd palautteesta mikd liit-
tyy siihen tydhén eikd niinkddn siihen ihmiseen. Se negatiivinen palaute
vaan usein henkilGityy ja se asia jdd taustalle...
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Haasteiden ja ongelmien tuomat vaikutukset

Haasteiden ja ongelmien kautta syntyy aina vaikutuksia, jotka heijastuvat tyoyhtei-
so0n, yksiloon seka koko toimintaan. Viestinnan, vuorovaikutuksen ja palautteen an-
non haasteet nakyvat vaikutuksina, joilla on selva merkitys tydssa viihtymisen kanssa
ja se koetaan myos usein arvostuksen puuttumisena. Viestinnan puute tai vaaranlai-
nen viestinta koetaan turhauttavana, joka lisda tyoyhteison ristiriitoja. Vaikutukset
saattavat lahtea niin yksilon omasta toiminnasta kuin myoés esimiehen tai koko tyoyh-

teison tavasta toimia.

el

Yleisesti on ndhtyd et kolmivuorotyétd tekevit henkildt ovat yleensd sité
itsetunnoltaan kaikista heikompia eli he kokevat kaikista vihiten arvos-
tusta tekemdstddn tydstd ja néikisin, ettd yks varmaan on se, ettd he nd-
kevdit esimiestd vhemmcdin ja toisekseen se tiedon saaminen on haas-
teellisempaa. Siiné voi dkkiseltddn tulla, etté eihéin se esimies ole puhu-
nut mulle kuukauteen mitddn. Kylld sillé on vaikutusta siihen, ettd miten
he kokevat arvostuksen saamista niin hullulta, kun se kuulostaakin...

sl
...itelld tulee sana turhautuminen ihan ensimmdisend mieleen...

s2

Kun sé koet, et sd saat sitd tietoa, niin sd teet téitdkin paljon mielum-
min, keveemmdllé askeleella ja sun mieli on paljon virkeémpi siis siihen
tyén tekemiseen ja sd oot hyvemmdilld pdidlld. Ristiriidoista tullaan vi-
hasiks ja tydmotivaatio laskee...

s3

...ei 00 sité yhteenkuuluvuutta, kun kaikki on niin irrallista. Kaivataan
esimiehen osalta sité yhteenkuuluvuuden liséémistd just esimerkiksi nii-
den osastotuntien kautta. Joskus sité tuntee itsensd ulkopuoliseksi ja
riittdmdttéomdksi, kun ei oo jotain tietoa...

11
...tulee sellasta vdlinpitdmdttémyyttd ja itsekeskeisyyttd. Tulee vdhdn
sellanen arvoton olo...

Haastateltavat toivat myos esille nakemyksidan asioista, joilla voitaisiin vastata vies-
tinnan aiheuttamiin ongelmiin ja haasteisiin.

s2

Kylld ongelmat poistuis, kun se asia sais kasvot ja se tulisi siihen kahvi-
poytddn virallisia reittejé pitkin. Kylldhédn me tiedetddn se omastakin
eldmdstd, et jos sd panttaat jotain, niin siitd kdrpdsestd tulee hdrkénen,
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kun se asia paisuu ja se muuttuu jo siind matkalla ennen kuin se viralli-
nen tieto tulee niin ollaan jo valmiiks vihaisia ja se on se ongelma jo val-
miina...

e2

Sen viestinndn pitdiis olla sellaista, ettd kaikki kokee saavansa tasapuoli-
sesti tietoa ettei tapahdu niin, ettd joku kokee et toinen on térkedmpi
kuin toinen..

s5

Jotenkin vaan pitdis pystyd luomaan siihen tyoyhteiséén sellanen kult-
tuuri, missé kaikki olis tasapuolisessa asemassa ja jokainen uskaltais
olla oma itsensd ja viestid. Jotenkin meiddn vuorotyé tulis paremmin
huomioida, kun suunnitellaan sité viestintdd ja esimieskin vois miettic
miten sitd tietoa ei tulis liikaa ja saatais ne oleelliset niinku kaikkien tie-
toon...

I3
Niin ja sellasta tsemppausta pitdis kylld pystyd jokaisen antamaan toisil-
leen...

3.4.4 Onnistumiset

Onnistumisen syvallinen teema on vaikutukset. Onnistuneella ja painvastoin epdon-
nistuneella viestinnalld koettiin olevan hyvinkin suuria vaikutuksia yksil66n, koko tyo-
yhteis06n ja sen ilmapiiriin. Pienilld arjen teoilla tyoyhteisdissa on suuri vaikutus sii-
hen, miten tyossa jaksetaan ja kuinka kepeilta askel tuntuu. Onnistumiset osiossa ki-
teytyi melko selkedsti se, etta tekojen ei tarvitse olla isoja ja tyOkaverin ja esimiehen
pienikin ele tai vuorovaikutus nostaa uutta tuulta purjeisiin. Vaikutukset tulivat esille
my06s haasteissa ja ongelmat -teemassa, mutta niita tarkastellaan syvallisemmin on-

nistumiset -teeman alla.

Vaikutukset

Tyo6yhteison onnistumiset ovat tarkeita tekijoita yhteenkuuluvuuden tunteen lisdami-
seen sekad tydssa jaksamiseen. Usein ne epdonnistumiset kdydaan tydyhteisoissa sy-
vallisesti lapi ja onnistumiset sivulauseissa. Viestinnan osalta koetaan paivittdin on-
nistumisia ja niiden vaikutuksien kautta tunnetaan tyon iloa, tyossa jaksamista seka
motivaation nousemista suorittaa sita raskasta ja nopeatahtista hoitotyota. Hoito-
tyon osalta valtamediat kuin paikallismediat kirjoittavat ahkerasti negatiivisia potilas-

kokemuksia tai tapahtumia, mutta harvoin niitd hienoja onnistumisia. Olisi tarkeaa,
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ettd juuri hoitotyota tekevissa tyoyhteisoissa kdytaisiin yhdessa avoimesti ldpi niin
yksilo- kuin tyoyhteis6tason onnistumisia ja tata kautta lisattaisiin myos sita yksilon

omaa arvostusta omaa tyota kohtaan.

el
Yleensd, kun asiat onnistuu niin tuntuu et kaikki osapuolet saa siitd sa-
manlaisen tyydytyksen...

e2
Onnistumisen tunne liséé tyémotivaatiota...

s2

Toiminnalle ja ilmapiirille se lisdd tottakai sitd iloisuutta ja keveempdid
askelta tehdd tydtd. Jos viestintd kulkee hyvin, niin onnistuminen luo sen
yhteenkuuluvuuden hengen et “me”...

s3
Itelld se ainakin nostaa itsetuntoa ja néen, ettd silld on vaikutusta koko
tybéyhteisén hyvinvointiin ja jaksamiseen...

11

Kylldhdn siité tulee itsevarmuutta ja siihen tyéntekoon sellanen tsemp-
pauksen fiilis. On helpompi jatkaa sité raskasta tyétd, kun on hyvd tyéil-
mapiiri...

12

...sellaista tarkoituksenmukaisuutta ja et se tyo tulee tehtyd. Se luo sel-
laista kannustavaa, tasa-arvoista ja luotettavaa ilmapiirié. Se viestintd-
hén on tarkoitettu sen tyéyhteisén hyvéksi. Harmi vaan et IGhityéyhtei-
s6n kanssa ei kylld kovin usein oo nditd onnistumisen tunteita...

e3

On ollut yllatys, ettd vanhuspalveluissa henkil6sté on paljon ylpedmpi
tekemdstdiéin tydstd ja pitdd sitd itse varsin arvokkaana. Sairaalamaail-
massa néhdddn paljon negatiivisempana se oma tyé ja jotenkin odote-
taan, ettd ylhddltd pdin arvostettaisiin enemmdéin, muttei sielld omassa-
kaan ajatuksessakaan oo sitd arvostusta...

s4

...meissd on vihdn se, ettd ei osata arvostaa sitd meiddn tyotd, vaikka
se on tosi tdrkeetd mitd joka pdivd tehdddn. Ehkd niiden onnistumisien
ldpikdynnin myété saatais my@6s sitd tyén arvostusta liscttydi...
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4 Tutkimustulokset

Aineiston analysoinnin kautta nousi esille selkeasti se, etta tydyhteison sisdisen vies-
tinnan ongelmat ja haasteet muodostavat tyoyhteisoihin niin yksilo kuin koko tyoyh-
teisotasolla vaikutuksia, ja nama heikentavat koko tydyhteison toiminnan, ilmapiirin,
yksilon tyohyvinvoinnin seka tydssa jaksamisen. Ongelmista ja haasteista nousi esiin
palautteen antamisen ja vuorovaikutuksen merkitys, esimiesviestinta seka tyoyhtei-
son jasenen eli yksilon rooli tyoyhteisdssa, ja ndihin kaikkiin kolmeen osa-alueeseen

kytkeytyy vahvasti tydyhteison viestintailmasto.

Tutkimustuloksista ei kdy selkeasti ilmi juuri kolmivuorotyon aiheuttamat vaikutuk-
set, mutta analysointivaiheen vastauksista voidaan kuitenkin selkeasti ndhda, etta
kolmivuorotyon luonne tuo lisda haasteita ja ongelmia juuri ndissa kolmessa osa-alu-
eessa ja tata kautta viestinnan merkitys korostuu eri tavalla kuin paivatyota tekevissa
tyoyhteisoissa. Palautteen antaminen, esimiehen viestinta tyoyhteisolle ja tydyhtei-
son jasenen rooli kolmivuoroty6ta tekevassa tyoyhteisdssa on aina haasteellisempaa

kuin tyoyhteisdssd, jossa samat tyontekijat ovat lasnd samanaikaiseksi.

Palautteen antamista, esimiesviestintda ja yksilon roolia korostaa koko tydyhteison
vuorovaikutustaidot, joka tulevatkin hyvin vahvasti esille kaikissa tuloksien osa-alu-
eissa. Vuorovaikutussuhteet ja hyva ilmapiiri rakentavat yhteisollisyytta ja nama na-
kyvat tyoyhteison keskindisessa luottamuksessa, tukemisessa, avoimuudessa, toisten
huomioimisena ja koko tyoyhteisén yhteishengessa. Nama osa-alueet ovat |ahtokoh-

tana hyvalle tyoilmapiirille, tyossa jaksamiselle ja tydhyvinvoinnille.

Sisdisen viestinndn ongelma-alueiksi (kuvio 5) ja eniten merkitysta tuoviksi tekijoiksi
nousi palaute, esimiesviestinta seka yksilon rooli tydyhteisoissa. Nailla kolmella osa-
alueella nahtiin olevan merkitysta tyoilmapiiriin, tydhyvinvointiin seka kokonaisuu-

dessaan tyossa jaksamiseen ja tyon iloon.
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SISAISEN VIESTINNAN

ONGELMA-ALUEET

PALAUTE ESIMIESVIESTINTA

TYOILMAPIIRI TYOSSA JAKSAMINEN
TYOHYVINVOINTI

Kuvio 5. Tutkimuksen tulokset

4.1 Palautteen merkitys

Palautteen antokulttuuri luo tydyhteisolle ilmaston, jossa on avoin ilmapiiri ja jokai-
nen osaa antaa ja ottaa palautetta vastaan. Taman tutkimuksen mukaan palautetta
kaivataan niin omilta tyokavereilta kuin esimiehiltd, mutta kuitenkin esimiehen pa-
laute koetaan "arvokkaammaksi”. Juholinin (2008, 243) mukaan palautteen antami-
nen ei ole nykypaivana enaa vain sitd, etta se tulee ylhaalta alaspdin vaan palautetta
on osattava antaa ja ottaa myos keskinaisella vaikutustasolla ja se on yhta arvokasta.
Myds johto odottaa palautetta tyontekijoilta samalla tavalla kuin tyéntekija johdolta.
Taman tutkimuksen perusteella koettiin, ettd niin esimiehen kuin tyékaverin antama
palaute lisda yhta paljon tyossa jaksamista ja me- henkea, mutta Saarisen (2014, 42)
tutkimuksen mukaan varsinkin esimiesten palautteella voidaan parantaa tydilmapii-
rid, ja esimiehet voivat omalla palautteen antokulttuurilla luoda koko tydyhteis66n

toimivan palautteen antokulttuurin.
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Hoitotyossa palautteen antamisen harjoittelu on vield aluillaan, mutta taman tutki-
muksen mukaan siind on nahtavissa selvia kehitysaskeleita. Positiivisen palautteen
antamisen lisdantyminen ei ole kuitenkaan vienyt pois sita asiaa, etta edelleenkaan
negatiivista palautetta ei osata antaa rakentavasti ja sen vastaanottamisesta usein
loukkaannutaan ja se henkil6ityy liikaa. Palautteen antaminen on osa vuorovaiku-
tusta, jonka kautta rakennetaan tyoyhteison sisaista luottamusta. Jos sisdista luotta-

musta ei ole, on mahdollista, etta yhteiset tavoitteet ja onnistuminen epaonnistuvat.

Tassa tutkimuksessa palautteen antaminen osana hoitotyon luonnetta koettiin haas-
teelliseksi ja nahtiin, etta palautteen antamisella voitaisiin parantaa tyéyhteisén ilma-
piirid avoimemmaksi, jota kautta tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen lisdantyisi. Tut-
kimuksessa selvisi, etta positiivisen palautteen ei tarvitse olla erikoista, mutta tarkeaa
olisi, etta sita tulisi. Hagerlundin & Kaurapuro-Klemetin (2013, 7) mukaan palaute on
osa hyvaa viestintaa, jolla rakennetaan luottamuksellista ilmapiiria ja tata kautta kas-

vatetaan tyohyvinvointia.

Kannustavan palautteen antamisen vahaisyys ja ylipdatansa palautteiden kasittely se-
lan takana nousivat tassa tutkimuksessa epakohdiksi useamman haastateltavan na-
kemyksena. Tutkimuksen mukaan negatiivinen palaute monesti kohdistui henkil66n
kuin itse tyohon tai asiaan. Juholinin (2008, 248) mukaan kannustava palaute on
oleellinen juuri silloin, kun on vaikea ty6tilanne tai -tehtava edessa tai tehtavassa ei
ole jostain syysta onnistuttu. Palautteen antamiseen ei tarvita isoja korulauseita,
vaan pienet sanat “hienoa” ja "ensi kerralla paremmin” luovat hyvan olon tunnetta ja
tyossa jaksamista. Korjaavan palautteen antaminen koettiin helpommaksi kuin posi-
tiivisen, kun taas sen vastaanottaminen hankalammaksi. Juholinin (2008, 250) mu-
kaan korjaava palaute pitdisi aina muistaa antaa kannustavasti ja on osattava muis-

tuttaa, etta virheista opitaan.

Palautteen antamisen merkitys korostuu myos yksilon oman itsensad arvostamisessa.
Tutkimuksen mukaan kolmivuorotyota tekevat tyontekijat kokevat monesti itsensa
itsetunnoltaan heikommiksi ja tdma heijastuu siihen, ettd kokevat myos saavansa va-
hiten arvostusta tekemastdan tyosta. Kolmivuoroty® tyon luonteena tuo haastetta

myos palautteen annolle. On usein tilanteita, joissa koko tydyhteisé on onnistunut,
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mutta kannustavan palautteen saaminen kaikille yhtaaikaisesti on haastavaa. Tutki-
muksen mukaan koko tyoyhteis6d koskevaa kannustavaa palautetta on laitettu esi-
merkiksi sahkopostilla, mutta koettiin kuitenkin, etta kasvokkain tapahtuva palaut-

teen antaminen tuo lisdarvoa.

4.2 Esimiesviestinnan merkitys

Tutkimustulosten mukaan tyoyhteisot, joissa esimiehet tekivat tyota alaisten kanssa,
kokivat enemman tyytyvaisyytta esimiesviestintdaan kuin ne tyoyhteisot, joissa esi-
mies ei ollut fyysisesti lasna tai tydskennellyt tydyhteison kanssa. Myos esimiehet ko-
kivat viestinnan helpommaksi ja vuorovaikutuksellisemmaksi, jos he olivat lasna
tyontekijoiden arjessa. Esimiehet kokivat haastetta viestin tavoittamisen suhteen ja
tassa kohtaa myos tietynlaista haastetta sen suhteen, miten viestit tulisi ilmaista tai
toimittaa, jotta kaikki kuulisi ne ja viesti tulisi sellaisena, etta kaikki ymmartavat sen
samalla tavalla. Esimiehet kokivat turhautumista sen suhteen, kun viestia joudutaan
toistamaan ja toiset kokevat sen samanaikaisesti niin, ettda miksi tata samaa asiaa pu-
hutaan uudelleen ja toiset eivat ole sita kuulleet kertaakaan. Juholin (2009, 101) mu-
kaan tyontekijat kokevat tarkedksi ja merkityksellisemmaksi viestinnan, joka tapah-

tuu kasvokkain ja esimiehen aktiivisen lasndolon kautta.

Tyon luonne, tassa tutkimuksessa kolmivuorotyo pitdisi ottaa huomioon jokapaivai-
sessa johtamisessa ja sen suunnittelemisessa. Taman tutkimuksen mukaan viestinta
tulisi olla paremmin suunniteltua ja siihen pitaisi olla yhteiset ja selkeat pelisaannot.
Esimiehen tulisi pystya omalla toiminnallaan ja esimerkillddn luomaan tyoyhteis66n
avoimempaa ilmapiiria, yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta, jossa kaikki ovat tasa-ar-
voisessa asemassa. Esimiehelld on mahdollisuus omalla viestinnalla ja vuorovaikutuk-
sella sulkea pois epavarmuutta ja tyontekijoiden tunnetta siitd, etta tieto tulee heille
aina muualta ja viesti muuttuu matkanvarrella. Tutkivan hoitotyon (2015) mukaan
yhteisollisyys muodostuu tyoyhteisdn voimavaraksi avoimen vuorovaikutuskulttuurin
kautta, kun ollaan valmiita luopumaan vanhoista toiminta- ja ajattelumalleista. Esi-
miehien tulee pystya tarkkailemaan omaa toimintaansa ja johtamistaan hyvinkin

kriittisesti, jotta tahan tavoitteeseen padstaan.
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Hagerlundin & Kaurapuro-Klemetin (2013, 11-12) mukaan esimiehen vastuulla on
avoin, riittdva ja oikea-aikainen viestinta. Esimiehen vuorovaikutteellinen toiminta
heijastuu suoraan tyontekijoiden ajatuksiin heidan tekemastaan tyosta ja tyoyhtei-
sOstd ja ajatukset ovat suoraan liitdnnaisia tydmotivaatioon ja tavoitteiden saavutta-
miseen. Esimiehen toimintaa arvioidaan usein myods sen kautta, koetaanko asiat yh-
teisiksi koko tydyhteison tavoitteiksi vai pelkastdan ylimman johdon tavoitteiksi. Ter-
hon (2012, 31, 35) tutkimus tukee taman tutkimuksen tulosta siitd, ettd esimiesvies-
tinnalla on yhteys tyohyvinvointiin, ja esimiehen ja alaisen valiselld vuorovaikutuk-
sella yhteys tydyhteison koko ilmapiiriin ja sita kautta tyémotivaatioon seka oman

tyon arvostukseen.

Esimiehien viestintdosaaminen ei ole tutkimustulosten mukaan tarpeeksi riittavaa,
koska suurin osa hoitoyksikdiden esimiehista ovat hyvia kliinisen tyon osaajia ja hei-
dan koulutuksensa ei ole pitanyt sisallaan viestintdosaamista. Saloniemen (2012, 58)
tutkimuksesta kay ilmi, ettd esimiehen vuorovaikutus- ja viestintataitojen merkitys
tulee kasvamaan koko ajan, koska tyon luonne muuttuu. Jotta viestinta onnistuu, tar-
vitaan sen tueksi uutta osaamista myos esimiehille. Viestintdosaamisen puute heijas-

tuu monella tapaa koko tyoyhteis6on ja sen toimintaan.

4.3 Yksilon merkitys

Mita sitten tarkoitetaan silld, ettd jokainen tyoyhteison jasen on vastuussa viestin-
nasta? Se tarkoittaa kdytdanndssa sitd, ettd jokainen tydyhteison jasen viestii tyoyhtei-
sOssa seka etsii tietoa ja jakaa sita aktiivisesti. Johtoportaasta huoltomieheen jokai-
sen tyoyhteison jasenen tulisi tietdd oma viestintdavastuunsa. (Korhonen & Rajala
2011, 16-17, 38.) TyOyhteisOviestinndssa avainasioita ovat tyoyhteison jasenien kes-
kindinen arvostus, vuorovaikutus seka vastavuoroisuus (Tyoturvallisuuskeskus 2016,

5).

Tutkimustulosten mukaan omalla asenteella on suurin merkitys siihen, miten tyoéyh-
teison jasen toimii tyoyhteisdssa. Yksilon valinpitamattomyys ja vain itsellensa tar-
keisiin asioihin keskittyminen heijastuu koko tyéyhteisén toimintaan ja ilmapiiriin.

Viestintd on asia, jota ei osata aina ajatella toiminnaksi, joka on kaikkien vastuulla ja
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on jokapaivaista vuorovaikutusta kaikkien tyoyhteisdjen jasenien vialilla. Jokainen
tyoyhteison jasen voi vaikuttaa omaan tapaansa ja tyyliinsa esittaa asioita toisille tyo-
yhteison jasenille. Hagerlund & Kaurapuro-Klemetti (2013, 10) mukaan jokaisen tyo-
yhteison jasenelld on vastuu siitd, etta tyoyhteisoviestinta onnistuu, viestit menevat

perille ja tyoyhteiso toimii.

Tutkimustuloksista nousi esille keskittyminen epaoleellisiin asioihin ja monesti se tar-
kein viesti tai viestin alkupera jai epaoleellisten asioiden alle. Epdoleellisten asioiden
joukossa nousi esiin seldn takana puhuminen ja tdman yhteydessa esiin nostettiin
naisvaltainen ala, hektinen ja stressaava tyd. Vastuulliseen viestintdaan ei kuulu selan
takana puhuminen, koska se sy0 turhaa energiaa, tuhoaa tydilmapiirin ja vaikuttaa
koko tyoyhteison tyohyvinvointiin. Eloniemen (2015) tutkimustuloksien mukaan on-
nistuneet tyoyhteisoviestinnan suurimpia vaikeuttajia on jatkuva kiire ja kiireen
myo6ta usein unohtuu vastuu ja vastuullisuus, seka omat tunteet menevat vastuulli-

suuden ohi.

Tyoyhteisoihin tulisikin pystyd luomaan viestintakulttuuri ja yhteisollisyys, jossa kaikki
ovat tasapuolisessa asemassa, kokevat itsensa tarpeelliseksi, hyvaksytyksi ja arvok-
kaaksi. Jokainen tydyhteisdn jasen voi olla toiminnallaan, vuorovaikutuksellaan ja
asenteellaan vaikuttaa tyoyhteison sisalla vallitsevaan tydilmapiiriin. Kun jokainen
tyontekija kokee olevansa osa tasapuolista tyoyhteisda, on tydssa jaksaminen parem-

paa.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Koskisen, Alasuutarin & Peltosen (2005, 279) mukaan tutkimuksen eettisyytta seka
luotettavuutta tulisi aina ennakoida. On mietittava ennen tutkimuksen tekoa, voiko
tutkimuksesta olla haittaa tutkimuskohteelle tai esimerkiksi tutkimuksen toimeksian-
tajalle. Tutkimusta tehdessa on pyrittava pitamaan toiminta mahdollisen avoimena ja

esim. tutkijan ei pida tehda tyota salaa.
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Tuomen & Sarajarven (2009, 140) mukaan tutkimusta tulee aina arvioida kokonaisuu-
tena, jotta voidaan tunnistaa tutkimuksen johdonmukaisuus eri painopisteiden mu-
kaisesti. Kanasen (2014, 151) mukaan (Creswell 2007, 202-220; Eriksson ym. 2008,
294) madrittelevat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta erilaisten luotettavuuskri-
teereiden mukaan, joita ovat vahvistettavuus, arvioitavuus/dokumentaatio, tulkin-
nan ristiriidattomuus, luotettavuus (tutkitun kannalta) seka saturaatio. Laadullisessa
tutkimuksessa on tarkeaa perustella kaikki valinnat ja ratkaisut eli vastataan kysy-
mykseen miksi juuri ndin on tehty? Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden mit-
tarina voidaan pitdaa myos tutkijaa itsedan ja talloin luotettavuutta arvioidaan koko

tutkimusprosessin ajan. (Eskola & Suoranta 1998, 210).

Tutkimuksen luotettavuuden mittarit validiteetti seka reliabiliteetti ovat osa tutki-
muksen luotettavuuden arviointia. Validiteetilta tarkoitetaan oikeiden ja luvattujen
asioiden tutkimista, ja reliabiliteetilla saatujen tulosten pysyvyytta eli sama tulos saa-
daan joka kerta. Tutkimuskirjallisuuden mukaan kasitteet validiteetti ja reliabiliteetti
palvelevat kuitenkin parhaiten kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
tia. Kvalitatiivisen tutkimuksen osalta mittareiden kdytt6a hieman kritisoidaan, koska
niiden ei koeta vastaavan laadullisen tutkimuksen vaatimia tarpeita. Validiteetilta tar-
koitetaan oikeiden ja luvattujen asioiden tutkimista ja reliabiliteetilla saatujen tulos-
ten pysyvyytta eli sama tulos saadaan joka kerta. (Kananen 2014, 146-147; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 136-137.)

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan lahted katsomaan tutkijan ja haastatelta-
vien aiemman tuntemisen perusteella. Tutkijalla on suhde toimeksiantajaan samoin
kuin haastateltavilla ja tutkija on tehnyt jo aiemmin yhteistyota lahes jokaisen haas-
tateltavan kanssa. Asetelma aiemmasta tuntemisesta luo ennakko-odotuksia kum-
mastakin nakokulmasta. Haastattelutilannetta ajatellen saattoi olla hyva, kun tutki-
jana on tuttu ihminen, joka tietdd mita tyoyhteisossa tapahtuu, ja ndin haastatelta-
valle tulee helpommin tunne, etta tutkija ymmartaa haastateltavan ajatusmaailmaa
ja mahdollisesti tunteita, joita haastattelun aikana ilmenee. Luotettavuuden lisdami-
sen nakodkulmasta tutkijan suhde tyoyhteisoon, lisasi kasiteltdvien asioiden ymmar-

rettavyytta ja tata kautta syvallisempada ndakemysta tutkittavasta asiasta. Tutkimuk-
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sen luotettavuutta saattaa laskea tyoyhteison kiire ja haastateltavien ajatukset yksi-
kon tyotilanteesta. Muutamassa yksikdssa on myos esimies vaihtunut melko useasti
lyhyen aikavalin sisalla, joka saattaa vaikuttaa haastateltavien nakemyksiin seka ko-

kemuksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistettiin monin tavoin. Tulosten analysointi seka tul-
kinta eli tulokset luetutettiin kolmella haastatteluun osallistuneella henkil6lla. Rapor-
toinnissa on perusteltu kaikki tehdyt toimenpiteet, kuten esimerkiksi haastattelujen

toteutus kokonaisuudessaan ja aineiston analysointi. Tutkimustuloksissa on kaytetty

suoraan haastatteluista litteroituja kommentteja.

5 Pohdinta

TyOn tavoitteena oli selvittda sairaalaorgnisaation kolmivuorotyota tekevien
tyoyhteisdjen tydyhteisdviestinnan merkitysta tyossa jaksamiseen, tydilmapiiriin seka
tyohyvinvointiin, ja pyrkia lI6ytamaan naiden kautta konkreettisia kehittdmiskohteita,

joilla voidaan vaikuttaa tyoyhteison koko toimintaan.

Tutkimusongelma selvittaa, mita haasteita ja ongelmia hoitoalan kolmivuoroty6ta te-
kevien tyoyhteisdjen viestinnassa esiintyy ja minkalaisia vaikutuksia silla on yksil6ta-
solla koko tydyhteis66n ja sen toimintaan. Tutkimuksen empiirisena kohteena oli Jo-
kilaakson Terveys Oy, joka tuottaa Jamsan kaupungille terveyspalveluita ja on osa
Pihlajalinna-konsernia. Tutkimukseen rajattiin nelja sairaalan hoitoyksikkoa, joissa
tehdaan kolmivuoroty6ta. Kolmivuorotyota tekevia tyontekijoita ndissa yksikoissa on

noin 100.

Tutkimusaihe on tarked, koska terveydenhuoltoala elda muutoksien aikaa ja hoitotyo
on stressaavaa, kuluttavaa ja kiire on jatkuvasti paalla. Kolmivuorotyo haastaa tyon-
tekijoiden jaksamisen, ja olisikin tarkeda, etta tyoyhteisot olisivat tyoilmapiiriltdan ja
vuorovaikutukseltaan yhteisdja, jotka tukisivat tyontekijoiden jaksamista. Tydnteki-
joiden jaksamiseen voidaan vaikuttaa silla, ettd rakennetaan avoin ja tasa-arvoinen

tyoyhteiso, jossa kaikki kokevat olevansa tervetulleita ja tasapuolisessa asemassa.



58

Sairaanhoitajaliiton tekeméan tyoolobarometrin (2016) mukaan hoitajat ovat tyyty-
mattémia siihen, miten tydhyvinvointia tukevia toimintoja suunnitellaan ja toteute-
taan. Tyohyvinvoinnilla on tutkimuksen mukaan suuri merkitys potilaan korkeatasoi-
seen hoidon laatuun. Jotta ala olisi tulevaisuudessakin houkutteleva, tulisi terveyden-
huoltoalan organisaatioiden kiinnittaa huomiota hyvaan ja toimivaan tydymparis-
toon. Tyoyhteisoviestinnalla on suuri merkitys toimivaan tydymparistoon. Jotta tyo-
yhteisoviestinta onnistuu, tarvitaan siihen lahiesimiesten johtamistaitoja ja jokaisen

tyoyhteison jasenen aktiivisuutta ja vastuullisuutta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ja tutkimusmenetelmana kaytettiin
teemahaastatteiluita. Tyoyhteisoviestinnan vaikutuksia selvitettiin neljan eri teeman
kautta: nykytila, kdytossa olevat kaytanteet, haasteet ja ongelmat ja niiden
vaikutukset yksiloon ja tyoyhteisoon. Haastattelut tehtiin maalis-huhtikuun 2017
aikana, ja haastatteluihin osallistui 12 henkil6a. Haastateltavilla oli mahdollisuus

tuoda julki myds muita kokemiaan asioita teemojen ulkopuolelta.

Tyon tietoperusta on rakennettu tukemaan tutkimusosuutta, ja sita voidaan pitda
tarkoituksenmukaisena, koska sen avulla on mahdollisuus ymmartaa
tyoyhteisoviestinnan sisaltoa ja sen tuomia vaikutuksia. Tietoperustassa kasiteltiin
aluksi sisdisen viestinnan peruselementteja, miten viestintda tyoyhteisoissa
toteutetaan, haasteita ja hairidita seka viestinnan tulevaisuutta ja kehittamista.
Toisessa kokonaisuudessa tarkastellaan viestinnan vaikutuksia esimiesviestinnan,

vuorovaikutuksen ja viestintatyytyvaisyyden nakékulmasta.

Tutkimuksen pohjalta ei voida todeta, ettd kolmivuorotyo lisdisi suoranaisesti
tydyhteisoviestinnan haasteiden ja ongelmien kautta tulevia vaikutuksia
tyoyhteisoon, yksiloon tai tydilmapiiriin. Tutkimuksesta kuitenkin on havaittavissa,
ettd kolmivuorotyo haastaa tyoyhteisdviestinnan eri tavalla kuin esimerkiksi
paivatyota tekevat tydyhteisot. Kolmivuorotydn myota niin esimiesviestinnan,
tyoyhteison vuorovaikutuksen ja yksilon oman aktiivisuuden merkitys korostuu.
Tutkimuksen pohjalta voidaan myds todeta, etta kolmivuorotyota tekevat tyontekijat
kokevat, ettei heidan ty6tansa arvosteta, ja samalla se myds laskee heiddan oman

tyon arvostusta. Tyon arvostus heijastuu tyossa jaksamiseen, tyohyvinvointiin ja
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vaikuttaa koko tyoyhteison ilmapiiriin.

Tutkimuksen mukaan suurimpia tekijoita tyoyhteisoviestinnan negatiivisista
vaikutuksista muodostavat palautteen antaminen, esimiesviestinta seka yksilén
kayttaytyminen ja toimiminen tydyhteison jasenena. Nama osa-alueet olivat vahvasti
sidonnaisia myds tydyhteisojen viestintdilmastoon. Nadiden edelld mainittujen kolmen
osa-alueen kautta syntyy myods tydyhteisdon positiivisia vaikutuksia, silloin kun ne

ovat toimivia ja niihin sitoudutaan.

Palautteen antamiseen liittyva kulttuuria ei juurikaan tydyhteisoissa ole ja
useimmiten palautteen antamiseen liittyy vaikeus antaa ja vastaanottaa palautetta.
Usein koetaan palautteen henkiltdityvan ja menevan itse asian edelle. Palautteen
antamiseen liittyva kulttuuri on suoraan liitanndinen tyoyhteison sisdlla olevaan
vuorovaikutukseen seka yhteisollisyyteen. Palautteen antamisella koetaan olevan
vaikutusta koko tydilmapiiriin, tyossa jaksamiseen seka tydhyvinvointiin. Harjun
(2007, 79) tutkimus tukee palautteen antamisen vaikutuksia. Tutkimuksen mukaan
palautteen antamiselle kasvatetaan koko joukon yhteishenkea ja saadaan aikaan
positiviivinen ilmapiiri ja olotila. Palautetta odotetaan niin esimiehelta kuin
tyokavereilta, mutta enemman odotetaan kannustavaa palautetta esimiehelta.
Esimieheltad odotetaan esimerkin nayttamista niin vuorovaikutuksessa kuin
palautteen antamisessakin ja sitd kautta mahdollisuutta luoda tyoyhteis66n
tyoilmapiiri, jossa palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen on jokapaivaista.
Haastateltavien mukaan oman tyén arvostus nousee, kun saadaan palautetta ja
kdytaisiin onnistumisia yhdessa lapi. Mattilan (2013, 36) tutkimuksesta kay ilmi, etta
esimiehet kokevat palautteen antamisen tarpeelliseksi, mutta sita ei kuitenkaan
anneta niin paljoa kuin pitaisi. Palautteen antamisen vaikeuteen ovat yhteydessa
esimiehen osaaminen palutteen antamisessa, alaisen ja esimiehen valinen
vuorovaikutus sekd palautteen sisalto. Palautekulttuuria luodessa on tarked myos
muistaa, ettd palautteen antamista ei ole liikaa, koska se saattaa johtaa siihen, ettd

palautteen antamisen ja saamisen merkitys katoaa.

Tutkimustuloksien mukaan esimiehen lasndololla on hoitotydssa merkittava rooli ja

esimiehet, jotka tyoskentelivat tiiviisti tyoyhteison jasenend, kokivat
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tyoyhteisoviestinnan ja vuorovaikutuksen paremmaksi kuin ne yhteisot, joissa
esimies ei ollut lasna aktiivisesti. Nuutisen, Heikkila-Tammin, Mankan ja Bordin
(2013, 100) tutkimuksen mukaan esimiehen ldsnaolo koetaan henkiseksi sekd
konkreettiseksi tueksi ja esimiehelld on tietamys tyon kdytanteista ja sisalloista.
Haastatteluun osallistuneet esimiehet toivat esille haasteena sen, miten saadaan
viesti perille, etta se tavoittaa kaikki, mahdollisimman samanaikaisesti seka
ymmarrettavasti. Kolmivuorotydssa esimiehen lasnaolo ja viestinta on haastavaa,
mutta tydyhteisoviestinndan suunnittelemisella ja hyvalla johtamisella myos
kolmivuoroty6ta tekevien tyoyhteiséiden viestinnassa voidaan onnistua.
Haastateltavien mukaan esimiehelld on suuri rooli, kun mietitaan tyéyhteisén
tiedonkulun vaikutusta epdavarmuuden tunteiden poistamiseen tai avoimeen
ilmapiiriin. Esimiehien viestintdosaaminen nousi esille tutkimustuloksista.
Tutkimuksen mukaan esimiehilld on vahva kliininen ammattitaito, mutta viestinta- ja
vuorovaikutusosaaminen on vahaista ja tama saattaa heijastua suoraan
tydyhteisojen viestintatyytyvaisyyteen ja kokemuksen tunteeseen siitd, onko
tyoyhteisdssa avoin ja vuorovaikutuksellinen tydilmapiiri. Nyystilan (2007, 70)
tutkimuksen mukaan viestinta- ja vuorovaikutussuhteet usein yhdistetdaan vain
viralliseen viestintaan eli asioiden tiedottamiseen. Toisena asiana esille nousi, etta
esimiehet eivdt osaa hahmottaa, mihin kaikkeen viestinta- seka

vuorovaikutusosaamista pitdisi hyodyntaa.

Tutkimuksen mukaan jokaisen tyoyhteison jasenelld on mahdollisuus omalla
kayttaytymisellad ja toiminnalla vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin ja
jaksamiseen. TyoyhteisOissa jokaisen tulisi miettia omaa aktiivisuutta, vastuullisuutta
seka sitd, miten toisillemme puhutaan. Yksilon rooli on varsin merkittavassa
asemassa, kun puhutaan omasta henkisesta hyvinvoinnista ja sen vaikutuksesta
muihin ymparilla oleviin ihmisiin. Kiireen ja stressin keskelld monesti unohtuu niin
oma kuin muidenkin jaksaminen ja energiaa kulutetaan usein turhiin asioihin ja
unohdetaan, ettd teemme tata tyota yhdessa. Kolmivuorotyo lisaa yksilon roolin
merkitysta ja omaa aktiivisuutta, koska monesti tyopaikalla tapahtuu juuri silloin kuin
ei ole tyovuorossa. Tyoyhteisoviestintda ja vuorovaikutusta ei voidan jattaa vain
esimiehen hoidettavaksi vaan se kuuluu jokaiselle tydyhteison jasenelle. Usein, kun

puhutaan yksilon roolista ja jaksamisesta tyoyhteisoissa, voidaan puhua itsensa
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johtamisesta. Itsensa johtamisessa yksi tarkeimmista paamaarista on omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen ja jos ei pysty huolehtimaan omasta hyvinvoinnista, ei
sitd myoskaan voida tuottaa muille Iahella oleville ihmisille. Tydyhteisdissa
lahtokohta tyossa jaksamiselle, tydhyvinvoinnille ja tyéilmapiirille on jokaisen omassa

kyvyssa johtaa itsedan ja pitaa itsestaan huolta. (Tyon tuuli 2011, 28-29.)

Kolmivuorotyota tekevien tydyhteisdjen on mahdollisuus kehittdaa tutkimustulosten
pohjalta tyoyhteisoviestintdansa ja miettia keinoja, miten saadaan koko tydyhteis6
sitoutumaan vuorovaikutteiseen seka avointa ilmapiiria rakentavaan toimintaan.
Kehittamista kannattaakin lahtea rakentamaan koko tydyhteisén voimin ja ottaa
mukaan myos kaikki kolmivuorotyota tekevat tyoyhteisot, jotta toimintamallit
saataisiin kaikille samankaltaisiksi. Vaikka taman tutkimuksen kohderyhmana oli
ainoastaan kolmivuorotyota tekevat tyoyhteisot, voidaan tutkimustuloksia
hyédyntaa myods muissa tyévuoromuodoissa. Yleisesti nahtyna palautteen
antaminen, esimiesviestinta ja yksilon rooli tyoyhteisdssa on yhta tarkea, oli kyse

sitten kolmivuorotydsta tai esimerkiksi paivavuorotyosta.

Ehdotuksia jatkotutkimukselle

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista paasta syvallisemmin tarkistelemaan, miten
terveydenhuollossa pédivavuoroa ja kolmivuorotyota tekevien tydyhteiséjen erot
nakyvat esimerkiksi tyoyhteiséviestinnan haasteissa ja vaikutuksissa vai 16ytyyko
niista edes selvia eroja. Mukaan olisi mielenkiintoista ottaa myos vanhuspalvelut,
koska tyon luonne on hieman erilainen kuin sairaalatoiminnassa ja taman
tutkimuksen yhteydessa tuotiin ilmi, ettd vanhuspalveluissa tyoskentelevat
arvostavat enemman omaa tyotansa kuin esimerkiksi sairaalan osastotyota tekevat.
Mielenkiintoista olisi tutkia myos sitd, mikd oman tyon arvostukseen vaikuttaa ja
onko esimerkiksi esimiestyon ja koko tydyhteisén vuorovaikutuksella merkitysta

oman tyon arvostamiseen.

Palautteen antamisen merkitys ja sen puutteellisuus nousi esille vahvasti, ja sita
kasiteltiin haastateltavien osalta monen eri teeman kohdalla. Olisikin mielestani
tarkedaa jatkossa tutkia esimerkiksi konkreettisia keinoja, miten palautteen antamista

voitaisiin kehittda ja opetella kolmivuorotyota tekevissa tyoyhteisoissa ja tutkia sen
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suhdetta tyossa jaksamiseen ja tyoilmapiiriin. Palautteen antamista tutkittaessa
voitaisiin tutkia esimies-alaisviestinnan vaikutusta versus tyontekijdiden keskindisen

palautteen antamisen vaikutusta.

Ehdotuksia tyoyhteiséviestinndn kehittamiseen

Lahtokohtaiseti taman tutkimuksen mukaan tydyhteisdviestintaa tulisi lahtea
kehittamaan kokonaisvaltaisesti kolmivuorotyota tekevissa tydyhteisdissa.
Tydyhteisdjen tulisi [6ytaa yhtendinen toimintamalli, joka palvelisi ja tukisi niin
esimiehia kuin tyontekijoita kaikessa arkipaivan toiminnassa. Teemoissa kaytiin
laajemmin lapi koko tydyhteisdviestinnan nykytilaa, vaikka tutkimustuloksissa

tarkisteltiin syvallisemmin sisdisen viestinnan ongelma-alueita ja merkityksia.

Saman organisaation tyoyhteisdjen olisi tarkeda suunnitella samanlaiset tai ainakin
samansuuntaiset viestintdperiaatteet ja toimintatavat, koska monet tyontekijat
liilkkuvat tyoyksikosta toiseen. Tydyhteisdn toimivan viestintdsuunnitelman avuksi
voisi perustaa tydryhman, jossa mukana olisi yksikdiden esimiehet seka tyoyhteisojen
jasenia. Tyoryhman tulisi rakentaa viestinnasta kokonaisuus, joka muodostuisi
selkeista pelisdanndista. Pelisddannoissa tulisi miettia mita asioita viestitdan, mitka
ovat meille tarkeimmat viestintdkanavat, vastuutetaan ihmisia eri asioiden
viestimiseen, miten varmistetaan, etta kaikki saavat tiedon, pidetdaan huolta kaikkien
osaamisesta (sdahkopostin/intran kayttd) ja mietitdan olisiko mahdollista ottaa
kdyttoon aivan uudenlaista ja nykyaikaista helpottavaa viestintdkanavaa.
Viestintdsuunnitelma helpottaisi myos arjen esimiesviestintdd. Pelisddanndissa tulisi
paattaa myos saannollisista kokouksista, joista pidettaisiin kiinni ja vain
darimmaisessa poikkeustilanteessa ne voitaisiin perua. Esimiehen kiire ei saa olla syy
siihen, etta yhteisista viikkopalavereista luovutaan viikko toisensa jalkeen.
Tulevaisuudessa tullaan enenevissd maarin nakemaan tyoyhteisoja, joissa toimitaan
itseohjautuvina tiimeina ja esimiehen tyota keskitetdan vahvemmin johtamisen osa-
alueisiin. Tulisikin miettia onko aina valttamatonta esimiehen osallistua yhteisiin
palavereihin vaan voisiko namakin tarpeen tullen hoitaa tyéyhteison jasenet

keskendan nimetyn ”“puheenjohjatajan/sihteerin” vetamana.
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Tyoyksikoiden valistd viestintad ja yhteistyota voitaisiin pyrkia kehittamaan ja
helpottamaan esimerkiksi yhteisien sdanndllisten palavereiden avulla. Palavereiden
avulla opittaisiin tuntemaan toisen tydyhteison toimintaa, ihmisia seka
ymmartdmaan asioita, jotka saattavat toisesta yksikosta katsottuna nayttaa aivan
toiselta. Yhteistyolla paastaisiin myds mahdollisista pelkotiloista esiin, jotka saattavat
vaikeuttaa viestintaa ja yhteisty6ta eri yksikéiden valilla. Aina ei riita pelkastaan se,
ettad esimies tuo viestia toisen yksikon esimiehelta ja jos ndin toimitaan jatkuvasti,
saattaa viestin sisalto jadda merkityksettomaksi tai saada aikaan erilaisen

nakemyksen kuin silloin, kun naita kasiteltadisiin yhdessa.

Palautteen antamista ja vuorovaikutusta tyoyhteisdOissa voitaisiin [dhtea kehittamaan
joko ulkopuolisen kouluttajan kautta tai aloittaa pienista asioista itse
harjoittelemalla. Tyoyhteisot voisivat pitaa teemaviikkoja, joissa jokaisen tulisi
osallistua niin positiivisen kuin rakentavan palautteen antamiseen. Palautteita
voitaisiin kerata yhteen ja kayda lapi yhteisissa kokouksissa ja keskustella siita
minkalaisia ajatuksia ja tunteita palautteen antaminen tai vastaanottaminen on
saanut aikaan ja onko siita ollut vaikutusta yksil6on tai tyoyhteison toimintaan.
Esimies pystyy omalla toiminnallaan luomaan myds palautteen antamiseen seka
vuorovaikutukseen kulttuurin, joten myos esimiesten olisi hyva vahvistaa omaa
osaamistaan. Esimieskoulutuksien yhteydessa tulisi panostaa vuorovaikutustaitoihin
seka palautteen antamisen merkitykseen. Ainoastaan kehityskeskusteluissa annettu

palaute ei riitd pitamaan ylla palaute- ja vuorovaikutuskulttuuria.

Esimiesviestinta ja esimiehen vuorovaikutus ovat isossa roolissa, kun puhutaan koko
tyoyhteison viestintailmapiirista ja —kulttuurista. Esimiehille tulisi saada enemman
monipuolista osaamista ja konkreettisia keinoja toteuttaa laadukasta
tyoyhteisoviestintda. Koko organisaatiossa tulisikin panostaa esimieskoulutuksissa
enemmankin johtamistaidolliseen kuin jaettavan tietosisallon puoleen. Esimiehille
tulisi laatia omaan osaamiseen liittyen kehityssuunnitelma, joka koostuisi
esimiesviestintdan tarvittavista henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten esimerkiksi
tunnealysta, vuorovaikutustaidoista, kuuntelemisen taidosta ja miten palavereita
vieddan taidolla eteenpadin. Itse viestintaan liittyen esimiehille tulisi rakentaa selkea

koulutuspaketti siita, miten viestitaan selkedsti, miten pystytdaan rajaamaan viestista
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kuulijalle tarkein asia, miten vaikeidenkin asioiden keskelld ollaan avoimia ja

rehellisid ja miten saadaan viestinnastd enemman dialogista kuin monologista.

Tyontekijoille olisi tarkeda jarjestaa sdanndllisin valiajoin yhteisia
vapaamuotoisempia seka virallisia koulutuspaivia, joiden avulla saataisiin lisattya
yhteenkuuluvuuden tunnetta seka vuorovaikutusta ja paastaisiin irti tyon arjesta.
Kolmivuorotyo sinallaan haastaa sen, etta kaikkia on vaikea saada yhta aikaa paikalle,
mutta tassa olisikin hyva yrittda hyodyntaa sijaisia ja toisen yksikon tyontekijoita.
Koulutuspaivat voitaisiin rakentaa enenevissa maarin sisalléltdaan pois siita arkipdivan
tekemisesta ja panostaa aihealueisiin, joilla voitaisiin kehittad enemman me-henkea,

tyOssa jaksamista seka sitd, miten itsedan johdetaan.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Teema 1. Nykytila

Mika on viestinnan ja tiedonkulun nykytila tyoyhteiséssanne? (*vertikaalinen / *hori-

sontaalinen)
Miten viestintda talla hetkelld toteutetaan? (*vertikaalinen /* horisontaalinen)
Minkalaisia asioita tyoyhteisossa viestitaan, virallinen / epavirallinen? (puskaradiot?)

Saatko riittavasti tietoa ja tarpeen vaatiessa sita helposti lisaa?
Miten voit itse vaikuttaa oman tyoyhteisdsi viestintaan?

Onko tyoyhteisossa/tyoyksikoiden valilld helppo viestia? (tasapuolisuus, uskallus)

Teema 2. Kéyténteet

Minkalaisia kdytanteita viestintddn on kehitetty / kaytetty, esimerkkeja kaytanteista

Muistuuko mieleen/onko kokemusta tilanteista, jossa toimittiin huonosti/epdonnis-

tuttiin, ja miten se korjattiin/muutettiin?

Mita kdytanteita pitaisi ottaa kdyttoon?

Teema 3. Haasteet

Mitka ovat viestinnan ja tiedonkulun ongelmat/haasteet?

Mita vaikutuksia viestinnan ja tiedonkulun ongelmilla ja haasteilla on ollut tyéyhtei-

s60n ja sen toimintaan? Yksilotasolla ongelmien vaikutus?

Minkalaisia ristiriitoja viestinndssa ja tiedonkulussa esiintyy tyoyhteiso vs. konsernin

yleinen viestinta?

Voidaanko viestinnan ongelmia ja haasteita ennakoida ja jos voidaan, miten?
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Teema 4. Onnistumiset

Minkalaisia onnistumisia tyoyhteisossa olette kokeneet viestinndssa ja tiedonkulussa,

esimerkkeja tilanteista?

Mitka tekijat vaikuttavat viestinnan ja tiedonkulun onnistumiseen ja miten niita voi-

taisiin tyoyhteisdssa kehittaa?

Minkalaisia tunteita onnistuminen saa aikaan? (itselle, tyoyhteisélle, toiminnalle, il-

mapiirille jne.)?
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Liite 2. Haastattelukutsu (yksilohaastattelu)

Haastattelukutsu

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempaa tradenomin AMK-tutkintoa
yrittdjyys- ja liilketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa. Opintojeni lopputydn teen
Jokilaakson Terveydelle. Lopputyoni aihe on ”organisaatioviestinta ja tiedonkulku
kolmivuorotyota tekevassa tyoyhteisdssa”. Teemahaastattelulla on tarkoitus selvit-
taa viestinnan ja tiedonkulun nykytilaa, kdytanteita, haasteita ja onnistumisia kay-

tannonesimerkkien seka olemassa olevien toimintamallien kautta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kolmivuoroty6ta tekevan tyoyhteison viestin-
nan ja tiedonkulun haasteet sekd ongelmakohdat ja |16ytda mahdolliset kehittamis-

kohteet.

Tutkimustani varten olen valinnut sinut haastateltavaksi kasvokkain tapahtuvaan
haastatteluun. Haastattelut suoritetaan Jokilaakson sairaalan hallinnon neuvottelu-
huoneessa ja ajankohta haastattelulle voidaan sopia sinulle parhaiten sopivimpaan
aikaan. Tutkimusta varten on saatu toimeksiantajalta tutkimuslupa, joten haastattelu
voidaan suorittaa myos tyoajalla. Haastattelun kesto on noin 1 tunti ja haastattelu
nauhoitetaan. Tutkimusaineisto on luottamuksellista ja tutkimuksessa ei mainita
haastateltavia nimeltd ja haastateltava ei ole muiltakaan osin tunnistettavissa. Tutki-

mukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Toivon, etta kiinnostuit ja haluat olla osa tutkimustani. Haastattelun kautta paaset
vaikuttamaan ja tuot minulle arvokasta tietoa tutkimukseeni. Olethan minuun yh-

teydessa haastatteluajan sopimisesta.
Kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin
Salla-Maria Ahonen

salla-maria.ahonen®jokilaaksonterveys.fi

040 165 0333
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Liite 3. Haastattelukutsu (ryhmahaastattelu)

Ryhmdhaastattelukutsu

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempaa tradenomin AMK-tutkintoa
yrittdjyys- ja liilketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa. Opintojeni lopputyon

teen Jokilaakson Terveydelle. Lopputyoni aihe on “organisaatioviestinta ja tiedon-
kulku kolmivuoroty6ta tekevassa tyoyhteisdssa”. Teemahaastattelulla on tarkoitus
selvittaa viestinnan ja tiedonkulun nykytilaa, kaytanteita, haasteita ja onnistumisia

kdaytannonesimerkkien sekd olemassa olevien toimintamallien kautta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kolmivuorotyota tekevan tydyhteison viestin-
nan ja tiedonkulun haasteet seka ongelmakohdat ja Ioytaa mahdolliset kehittamis-

kohteet.

Tutkimustani varten olen valinnut sinut haastateltavaksi kasvokkain tapahtuvaan
ryhmahaastatteluun, johon osallistuu yhtaaikaiseksi sinun lisaksi 3 muuta haastatel-
tavaa. Haastattelu suoritetaan Jokilaakson sairaalan hallinnon neuvotteluhuoneessa.
Tutkimusta varten on saatu toimeksiantajalta tutkimuslupa, joten haastattelu voi-
daan suorittaa tyoajalla. Haastattelun kesto on noin 1-2 tuntia ja haastattelu nauhoi-
tetaan. Tutkimusaineisto on luottamuksellista ja tutkimuksessa ei mainita haastatel-
tavia nimelta ja haastateltavat eivat ole muiltakaan osin tunnistettavissa. Tutkimuk-

seen osallistuminen on vapaaehtoista.

Toivon, etta kiinnostuit ja haluat olla osa tutkimustani. Haastattelun kautta paaset
vaikuttamaan ja tuot minulle arvokasta tietoa tutkimukseeni. Olethan minuun yh-

teydessa haastatteluajan sopimisesta.
Kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin
Salla-Maria Ahonen

salla-maria.ahonen@jokilaaksonterveys.fi

040 165 0333
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