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Opinnaytetyon aiheena oli sisdisen viestinnan kehittdminen Rauman kaupungin Sosi-
aali- ja terveystoimialalla. Rauman kaupungin Sosiaali- ja terveystoimialalla tyds-
kentelee noin 1000 tydntekijaé useissa eri toimipisteissd. Opinnédytetyon tarkoitukse-
na oli selvittdd kohdeorganisaation henkiloston ndkemysta sisaisen viestinnan nykyti-
lasta. Lisdksi selvitettiin mita viestintdkanavia kayttamélla tavoitettaisiin mahdolli-
simman suuri osa henkilékunnasta ja miten johtamisviestintda voitaisiin kehittaa.
Opinndytetyon tavoitteena oli antaa kehittdmisideoita sisdiseen viestintaan ja johta-
misviestintdan seka suosittaa tiettyjen viestintakanavien kayttoa.

Tyon teoreettinen viitekehys rakentuu siséisen viestinnan kehittdmisen vaiheisiin tu-
keutuen johtamisviestintédan. Viitekehyksen pohjaksi valikoitui Elisa Ik&valkon vies-
tinnén jatkuvuutta kuvaava kehd, josta mukailtiin viitekehys.

Opinnaytetyon teoriaosiossa perehdyttiin siséiseen viestintdan ja johtamisviestintaan.
Tutkimusongelmana opinnéytetydssa oli miten Sosiaali- ja terveystoimialan siséista
viestintdd ja johtamisviestintdd voidaan kehittdd? Opinndytetydn tutkimuksellinen
osa toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
sekd laadullista ettd maarallistd otetta. Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin havain-
nointia ja sahkoista kyselya henkilostélle.

Henkilostolle tehdyn sédhkodisen kyselyn tarkoituksena oli keratd mielipiteitd tutki-
muksen tekijan havaintojen tueksi. Néin saatiin syvéllisempaa tietoa siséisesta vies-
tinnéstd, johtamisviestinnasta ja sisaisista viestintdkanavista ja pystyttiin nostamaan
ongelmakohtia esiin. Séhkdinen kysely henkildstolle tuotti 258 vastausta. Kyselyn
vastausaika oli kaksi viikkoa (13.2.-27.2.2018) ja kysely lahetettiin henkilokunnan
jasenille (N=1000).

Kyselyn tuloksista nousi esille kaksi selkeda kehittdmiskohdetta: Kéyttssa olevien
intranetien selkeys ja kaytettdvyys sek& avoimuus ja oikea-aikaisuus siséisessa vies-
tinnasséd. Mielekkdimmaéksi siséiseksi viestintdkanavaksi nousi vastausten perusteella
kasvokkaisviestinté ja tietolahteistd parhaimmaksi nousivat esimies ja tyokaverit.
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The subject of this thesis was to develop internal communication in target organiza-
tion. The target organisation was Social and Health Department of the City of Rau-
ma. There are around 1 000 employees in Social and Health Department of the City
of Rauma. The purpose of this thesis was to find out the opinion of personnel about
the current state of internal communication on the target organization. Also the pur-
pose was to clarify the best channel of communication which would reach most of
the personnel and how to develop leadership communication. The target of this thesis
was to give development ideas to internal communication and to leadership commu-
nication as well as recommend the best communication channels for the internal
communication.

The main themes in theoretical part of this thesis were internal communication, lead-
ership communication and channels of communication. The research problem was to
solve out how would be possible to develop internal communication and leadership
communication in the target organization? The research part was accomplished as
qualitative case study. As the research methods were used also qualitative and quan-
titative approaches. The data collection methods were perception and electrical ques-
tionnaire.

The purpose of the electrical questionnaire was to collect the personnel’s opinions
and this way the researcher got support for earlier perceptions. This way the re-
searcher got deeper information about internal communication, leadership communi-
cation and internal channels of communication and those helped to sort out the main
problems. 258 employees answered to the questionnaire. The electrical questionnaire
was open to the personnel for two week at 13" of February to the 27" of February on
2018. The questionnaire were sent for 1000 employees (N=1000).

Results of the questionnaire raised out two main development areas. First develop-
ment area was the clarity of the intranets and the second area was the openness and
right timing on internal communication. Most likely employees would use face-to-
face communication and the best informants were director and co-workers.



SISALLYS

1 JOHDANTO ..t e e et e e e e e b e e e e e s atae e e e e e abeeaeesnrens 5
2 ORGANISAATION ESITTELY oottt 6
3 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA VIITEKEHYS.............. 9
3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma..........ccccovveiiiinininieeee e 9
3.2 VITEKENYS ..o e 10

4 SISAINEN VIESTINTA OSANA VIESTINNAN KOKONAISUUTTA ................ 12
4.1 SISAINEN VIESHINTA ......eoiiiiiiicce et esre e 13
4.1.1 VIEeStINTALYYLYVAISYYS ..ooivviieiieeiecie e sttt 14

4.1.2 Siséisen viestinnan haasteet...........ccccevveriiieieeie e 17

4.1.3 Siséisen viestinnan periaatteet..........cccovveveiiieieeie e 19

4.1.4 OrganiSOINTE  uvevveeieiic sttt saa e 21

4.1.5 KONAEIYNMAL ...c.oiiiiiicr e 22

4.1.6 ESILYSTAPA oo 23

4.2  Siséisen viestinnan rakenne ja Kanavat ..............ccccooveveiieieeie e 24
4.2.1 Sanaton VIESINTA.........c.coiveiiiiieie e 26

4.2.2 SUUIIINEN VIESHINIA .......eoiviiieiiecce e 27

4.2.3 SEANKOINEN VIESTINTA.......ccviiiiieciecic e 27

4.2.4 Kirjallinen VIESHINTA ........c.coeiieiicii e 28

5 JOHTAMISVIESTINTA L...ooooioeeeeeeeee ettt 29
5.1 JohtamisviestinnNan Naasteet...........ccccveiiiiieii i 32
5.2 Johtamisviestinnan KehittAminen ............cccevieiiiieie e 33

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ..ottt 35
6.1 Tutkimusmenetelman valinta...........cccooeiieiiiic i 35
6.2 Viestinnan mitta@minen ...........coeiiiiiiiie i 36
6.3  AineistonkeruumenetelMat .............cccooveiiiii e 40
6.3.1 HaVaINNOINTL  ..oovvoiiiicccc e 41

8.3.2 KYSBIY e 42

6.4 AINEISLON ANAIYSOINTE ...ecvviiviiiiicic e 45
6.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti............ccccceeveiiieiiiiiiiicc e, 46

7 KYSELYN TULOKSET ...ttt ettt 48
8 KEHITTAMISEHDOTUKSET JA POHDINTA ...cooiicccceeeeeeee e 62
8.1 KehittdmiSeNUOIUKSEL.........coiiieieece s 62
8.2 PONMINTA ....cuiiiiiiii e s 66
7 o =1 T 67

LITTEET



1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on Rauman kaupungin sosiaali- ja terveystoimialan sisdisen
viestinnén kehittdminen. Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdé sosiaali- ja terve-
ystoimialan henkildstén nakemysta sisdisen viestinndn nykytilasta. Lisaksi selvite-
tddn mité viestintdkanavia kayttamalla tavoitettaisiin mahdollisimman suuri osa hen-
kilokunnasta ja miten johtamisviestintdéd voitaisiin kehittdd. Sisdisen viestinnin ja
johtamisviestinnan nykytilaa ja viestintdkanavia selvitetddn tutkimuksen tekijan ha-
vainnoinnin avulla ja sahkoisen kyselyn avulla selvitetadn henkilokunnan ndkemysta
sisdisen viestinnan, viestintdkanavien ja johtamisviestinnan toimivuudesta ja mielek-
kyydestd. Opinndytetyon tavoitteena on antaa kehittdmisideoita sisdiseen viestintaan
ja johtamisviestintdan seka suosittaa tiettyjen viestintdkanavien kayttoa. Sosiaali- ja
terveystoimialan palvelualueilla on erilainen historia ja viestintékulttuuri. Jo palvelu-
alueiden koko aiheuttaa sen, etta erilaisia viestintdkaytantoja on paljon. Esimerkiksi
suurimmalla palvelualueella vanhuspalveluilla on yli 350 tyontekijad, kun taas pie-
nimmalla palvelualueella ympéristterveydenhuollossa on alle 20 tyontekijaa.

Organisaation tiedonkulku ja yhteiset toimintatavat eivat ole vield saavuttaneet sité
tasoa, mita sosiaalikeskuksen ja terveystoimen yhdistamisprojektissa aikanaan haet-
tiin. (Rauman kaupungin sosiaali- ja terveyskeskuksen yhdistdmisen loppuraportti
15.9.2010). Yhteisten palvelujen, palveluketjujen ja verkostomaisen toimintatavan
muodostamista on edistetty prosessikuvauksilla ja auditoinneilla seké pyritty palve-
lualueiden rajoja rikkovaan toimintaan. Vaikka yhdistymisen eteen onkin tehty jo
paljon t6ité ja siind onnistuttukin, mieltdd osa henkilostosta edelleen sosiaali- ja ter-
veystoimialan kahdeksi eri virastoksi vaikka ne ovat olleet yhté jo vuodesta 2009. Jo
Rauman kaupungin sosiaali- ja terveyskeskuksen yhdistamisen loppuraportissa mai-
nitaan sisdisen viestinndn pelisadntdjen sopimisesta. (Rauman kaupungin sosiaali- ja

terveyskeskuksen yhdistdmisen loppuraportti 15.9.2010, 27).



2 ORGANISAATION ESITTELY

Rauman kaupunki esittelee itsensé vetovoimaiseksi 40 000 asukkaan meri- ja kult-
tuurikaupungiksi Kuntarekry.fi -sivustolla, jossa rekrytoidaan tyontekijoita. Esittely-
tekstissd kerrotaan Rauman kaupungin kehittdvan aktiivisesti toimintaansa ja etta
ty6ilmapiiri seka henkildston hyvinvointi ovat heille tarkeitd asioita. (Kuntarekryn

www-sivut 2016).

Raumalla on onnistuttu yhdistdmé&an historiaa ja nykypdivéa ja Rauman kaupunki on
vahvasti mukana molemmissa. Raumalla on kaksi maailmanperintékohdetta, VVanha
Rauma ja Sammallahdenmaki, ja persoonallinen kulttuuritarjonta, josta esimerkkiné
heindkuussa vuosittain jérjestettdva Pitsiviikko, lukuisat museot sekd juhannuksena
jarjestettdvd RMJ -musiikkifestivaali. Nykypdiva nakyy kasvavassa teollisuudessa ja
satamassa. Rauman kaupunki on satsannut teollisuuteen perustamalla satamaan Sea-
side Industry Park Rauman eli metalliteollisuuden teollisuuspuistohankkeen sataman
naapuriin lahelle kulkuyhteyksia, jossa pienienkin alan yritysten on mahdollista pa&s-
t& osallisiksi isommista projekteista. Teollisuuteen on panostettu myos Lakarin logis-
tilkka- ja yritysalueella. Lakari on 650 hehtaarin logistiikka- ja yritysalue, joka sijait-
see valtateiden 8 ja 12 valissd. Teollisuuden tarkeimmat toimialat Raumalla ovat
metsateollisuus, meritekninen teollisuus ja muu metalliteollisuus. (Rauman kaupun-

gin www-sivut 2017).

Rauman kaupunki tyollistdd talla hetkelld vuonna 2018 noin 3000 tydntekijaa eri
toimialoillaan. Rauman kaupunki on yksi suurimmista tyollistajistda Raumalla. Rau-
man kaupungin organisaatio koostuu eri toimialoista, valiokunnista, kaupungin halli-
tuksesta ja kaupungin valtuustosta. Téssa tydssa keskitytddn sosiaali- ja terveystoi-
mialaan, joka on toimialoista suurin 1200 tydntekijallaan. Muut toimialat ovat kon-
sernipalvelut-toimiala, sivistystoimiala ja tekninen toimiala. (Rauman kaupungin

www-sivut 2018).

Rauman kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala muodostuu talous- ja hallintopalve-
luista, terveyspalveluista (Aiemmin avoterveydenhuolto ja Rauman aluesairaala, jot-

ka yhdistyivat 1.1.2017), sosiaalipalveluista, vanhuspalveluista ja ymparistotervey-



denhuollosta. Vakituista henkilstoa on noin 1000, joka sisdltdd johtoportaan, esi-
miehet ja tyontekijat. Tall4 hetkelld toimialaa johtaa vs. sosiaali- ja terveystoimiala-
johtaja Marja-Leena Alho. (Rauman kaupungin www-sivut 2016, Rauman kaupun-

gin www-sivut 2018).

Rauman kaupungin sosiaali- ja terveystoimialaa johtaa sosiaali- ja terveysvaliokunta.
Valiokuntaan kuuluu 9 kaupunginvaltuuston jasenta ja varajasenet. Valiokunta ohjaa
ja valvoo sosiaali- ja terveystoimialan toimintaa. Sosiaali- ja terveystoimialan tuot-
tamilla palveluilla edistetdén ja yllapidetddn Rauman kaupungin asukkaiden terveytta
ja hyvinvointia. (Rauman kaupungin sosiaali- ja terveystoimialan perehdytysopas
6/2017).

Sosiaali- ja terveystoimialan organisaatio 1.6.2017 alkaen

Toimialaj
Marja-Leena Alho
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Kuvio 1. Rauman kaupungin Sosiaali- ja terveystoimialan organisaatiokaavio
1.6.2017 (Rauman kaupungin Neronet —intranet 2018).

Sisdisen viestinnan tarkeys ja henkiloston osallistaminen siihen on erittdin tarkeda
organisaation muuttuessa ja mahdollisen Sote-uudistuksen (1.1.2020) ollessa nurkan
takana odottamassa. Sisdista viestintaa tulisi kehittdd sujuvammaksi ja huomioida sen

mukanaan tuomat edut, kuten yhteistyon, tydilmapiirin ja me-hengen parantuminen,



yhteisokuvan rakentaminen sekd oikean tiedon ja ilmapiirin valittymiseksi organisaa-
tioon. (Siukosaari 2002, 65).

Viestinta tulisi ndhdéd voimavarana, jota tulee ohjata ja valvoa seka vieda eteenpéin
suunnitelmallisesti organisaatiossa. Tyoyhteison tavoitteiden ja tulosten saavuttami-
sen kannalta viestinndn luoma tuki on ehdoton. Td&mén vuoksi toimiva viestintajarjes-
telma on ehdoton edellytys tavoitteelliselle tydskentelylle ja tydyhteisdille. 1lman
viestintad organisaation jasenet eivét tieda tyonsa tavoitteita (Aberg 2006, 96). Joh-
tamisviestinnédn tarkoitus on luoda organisaatiossa yhteisia merkityksia ja kirkastaa
toiminnan tavoitteita henkil6stolle. (Salminen 2001, 68—69). Johtamisviestinnén tuli-
si tukea siséista viestintaa ja olla mallina koko organisaation viestinnalle. Avoimuus

johtamisviestinndssé edistaa avoimuutta sisaisessa viestinnassa.

Rauman kaupungin Viestinnan kehittdmisohjelmassa (vuosille 2012-2015) on mai-
nittu sisdisen viestinndn olevan johtamisen ja esimiestyon keskeinen véline. (Rauman
kaupunki 2012, 19). Sisdisen viestinnan toimivuus on myos edellytys ulkoisen vies-
tinndn onnistumiselle. Ulkoiseen viestintddn on Kiinnitetty viime aikoina paljon
huomiota muun muassa uusien nettisivujen muodossa (julkaistu 12/2016) ja Rauman
kaupungin viestintdpalvelut ohjaa ulkoista ja sisdista viestintdd. Rauman kaupungin
intranet Neronet on tarkoitus uudistaa l&hivuosina ja viestintapalveluiden vuoden

2018 budjettiin on varattu varoja uudistuksen suunnitteluun ja kilpailuttamiseen.

Sosiaali- ja terveystoimialalla ei ole varsinaisia omia sisdisen viestinnan ohjeistuksia
vaan sielld noudatetaan Rauman kaupungin viestintdpalvelujen antamia ohjeistuksia
sisdisesta viestinnastd. Rauman kaupungin ja sosiaali- ja terveystoimialan imago ra-
kentuu siitd mita henkildstod viestii ulospéin ja siksi on erityisen tarkeda hoitaa sisai-

nen viestintd hyvin. (Rauman kaupunki 2012, 19).



3 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA
VIITEKEHYS

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd sosiaali- ja terveystoimialan henkiloston
nakemysta sisdisen viestinnan nykytilasta, mitd viestintdkanavia kayttamalla tavoitet-
taisiin mahdollisimman suuri osa henkilokunnasta ja miten johtamisviestintaa voitai-
siin kehittad. Siséisen viestinndn ja johtamisviestinnan nykytilaa sek& viestinta-
kanavia selvitetadn tutkimuksen tekijan havainnoinnin avulla ja sahkoisen kyselyn
avulla selvitetddn henkilokunnan ndkemysta sisdisen viestinnan, viestintdkanavien ja
johtamisviestinnan toimivuudesta ja mielekkyydestd. Tutkimuksen tavoitteena on
antaa kehittdmisideoita sisdiseen viestintddn ja johtamisviestintddn sekd suosittaa
tiettyja viestintdkanavien kayttoa.

Viestinta tulisi ndhdéd voimavarana, jota tulee ohjata ja valvoa seka vieda eteenpéin
suunnitelmallisesti organisaatiossa. Tydyhteison tavoitteet ja tulosten saavuttamisen
kannalta viestinndn luoma tuki on ehdoton. Tdmé&n vuoksi toimiva viestintgjarjestel-
mé on ehdoton edellytys tavoitteelliselle tyoskentelylle ja tydyhteisoille. Ilman vies-
tintaa organisaation jasenet eivét tiedd tyonsa tavoitteita (Aberg 2006, 96). Johtamis-
viestinnan tulisi tukea sisdisté viestintaa ja olla mallina koko organisaation viestin-

nalle. Avoimuus johtamisviestinndssa edistad avoimuutta sisdisessé viestinnéssa.

Tutkimusongelma: Miten Sosiaali- ja terveystoimialan sisdisté viestintéa ja johtamis-

viestintda voidaan kehittaa?

Havainnoinnilla tutkitaan ndita tutkimusongelman osa-alueita:
e Miten paljon siséista viestintdd on nykytilassa?
o Mitd siséisia viestintdkanavia on kaytdssa nykytilassa?

e Miten paljon johtamisviestintda on nykytilassa?
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Sahkoisella kyselylla henkil6stolle tutkitaan naité osa-alueita tutkimusongelmasta:
e Onko sisdista viestintdd maarallisesti tarpeeksi henkiloston mielesta?
e Onko henkildsto tyytyvainen sisaisen viestinnan sisaltoon?
e Onko sisdisia viestintdkanavia tarpeeksi henkiloston mielesta?
e Ovatko siséiset viestintdkanavat toimivia?
e Onko johtamisviestintad tarpeeksi henkiloston mielesta?

e Onko johtamisviestinta avointa henkildston mielesta?

3.2 Viitekehys

Viitekehyksen pohjaksi on valikoitu Elisa lkévalkon viestinnan jatkuvuutta kuvaava
kehd, koska Rauman kaupunkikin on tehnyt viestintdsuunnitelmia seké sisdiseen etta
ulkoiseen viestintdan ja niitd kehitetddn koko ajan. Viestintdsuunnitelmat tehdan
madraajaksi, jonka jalkeen ne paivitetddn. Sosiaali- ja terveystoimialalla noudatetaan
Rauman kaupungin viestintdsuunnitelmia eika toimialalla ole omia linjauksia sisai-
sestd viestinnasta. Tarkoitus on lahted kuvion 1. Palaute-kohdasta ja havainnoinnin
sekd kyselyn tulosten perusteella arvioida nykytilannetta ja suunnitella ohjeistusta
siséiseen viestintaan ja johtamisviestintdén seka suosittaa tiettyjen viestintdkanavien
kayttoa.

Viitekehyksessé on sisdisen viestinndn jatkuvuutta kuvaava kehd, jossa kohtaavat
menneen arviointi, uuden suunnittelu, toteutus ja tulosten seuranta ja palaute (Mu-
kailtu lkavalko 1995, 27). Ulkokehalla johtamisviestintd ohjaa siséistd viestintda ja
toimii koko organisaation viestinndn ohjurina. Johtamisviestinnassa viestinta tapah-
tuu vuorovaikutteisesti johtajan ja alaisten valilla ja sen tarkoitus on ohjata ty6ta, or-
ganisoida seka valvoa toimintaa. (Aberg 2006, 93). Johtamisviestinta on kattona si-
séisen viestinnan vaiheille ja sen tulisi ohjata sisdista viestintda ja nayttda suuntaa

koko organisaation sisaiselle viestinnélle. (Aberg 2000, 21-22).
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Kuvio 2. Tutkimuksen viitekehys.

Viestintd on vaikeasti hallittava toiminto organisaatiossa, koska sitd on kaikkialla.
Viestinta tulisi ndhdé yhta lailla toimintona kuin miké tahansa muukin toiminto ja
my6s osana johtamista ja johtamisen tyévalineend. (Aberg 2000, 21-22). Johtamisen
osa-alueena viestinta on aliarvostettu, vaikka viestinnan tarkeys johtamiselle on kiis-
taton. Viestinnén strateginen merkitys tulisi ymmartaa organisaatioissa ja maéritella
selkeédt vastuualueet viestintdan. Viestinndn ei saisi olettaa tapahtuvan itsestaan.
(Salminen 2001, 73). Kuten Leif Aberg kirjassaan mainitseekin: “ilman viestinti ei
Voi johtaa. Viestinté ei ole asiantuntijaty6td vaan osa arkista esimiestyota ja vaikut-
tamista”. Viestintd tulisi Siis ndhdd organisaation voimavarana ja mahdollisuutena.
(Aberg 2000, 21-22).
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4 SISAINEN VIESTINTA OSANA VIESTINNAN
KOKONAISUUTTA

Leif Aberg on médritellyt viestinnan olevan tapahtuma ja prosessi, jossa annetaan
merkitys asialle, jonka kautta tulkitaan asian tilaa ja saatetaan se vuorovaikutuksen
kautta muiden tietoon. (Aberg 2006, 85 ja Aberg 2000, 54). Viestinta on tapahtuma-
prosessi, jolla on alku ja loppu. Viestintdprosessissa on aina l&hett4jé ja vastaanotta-
ja, jotka vaihtavat sanomia keskenddn. Prosessin osia ovat lahettdjd, vastaanottaja,
itse sanoma, informaatio, kanava, hairiét, palaute, vuorovaikutus ja kontekstit.
(Aberg 2000, 27).

o, O
Idea o Mielikuva

5
Puetaan anoma Tulkitaan

A< >B

Kanava

Kuvio 3. Viestintaprosessi (Leif Aberg 2006, 86).

Varhaisimmat viestintamallit on ndhty prosessimalleina 1940-luvulla. Prosessimal-
leissa toinen l4hettdd viestin ja toinen vastaanottaa sen. 1970-luvulla alettiin pohtia
miten viestin sisaltd ohjaa vastaanottajan toimintaa. 1990-luvulla ymmarrettiin vies-
tinnan olevan kulttuurin vaikutuksen alaista, jotka on sovittu kulttuurissa. Kielet ovat
hyva esimerkki sovituista kulttuurieroista viestinndssé. Jokainen kansa on sopinut

miten mikakin kirjain dannetaan ja mita sanat tarkoittavat. (Aberg 2006, 84-85).
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Viestintd on tiedon saattamista toisten tietoisuuteen. Viestint4dé voidaan pitaa proses-
sina, jossa asiaa tulkitaan erilaisten verkostojen ja viestintimuotojen kautta. (Aberg
2006, 85). Viestinnan onnistumiseen tarvitaan kiinnostava hyvin muotoiltu sanoma,
jotta vastaanottaja ymmartaa sen. On eri asia, miten vastaanottaja késittdad sanoman ja

toimiiko han esimerkiksi tydssadn viestin mukaisesti. (Aberg 2006, 85).

Viestinndn muodot ovat pitkaan pysyneet samoina: kasvokkain tapahtuva, séhkdinen
ja painettu viestintd. Kasvokkain tapahtuva ja painettu viestintd ovat pysyneet suh-
teellisen samoina pitkadn, mutta sahkdinen viestintd muuttuu jatkuvasti ja kehittyy.
Varsinkin mobiiliviestinta saavuttaa uusia muotoja koko ajan. (Aberg 2000, 20).

Viestinta on tiedon liikkumista ja sita liikuttava voima ovat ihmiset ja organisaatiossa
henkildstd. Jokainen on siis vastuussa viestinnéstd. Usein kuulee sanottavan, ettei
tieto ole liikkunut. Tieto ei liiku itsestadn. Samalla, kun mietimme, ettei tieto liiku ja
informaatiota ei saada tarpeeksi, voisimme miettia olemmeko itse huolehtineet vies-
tinnéstd ja valittaneet tarpeelliset tiedot eteenpain. (Salminen 2001, 61). Salmisen
mukaan suomalaisten yritysten ja organisaatioiden viestintda on jaanyt edelleen yk-
sisuuntaisen ja niukan tiedottamisen tasolle, eik& ole paasty likimainkaan vuorovai-
kutteista viestintdd. Usein isoissa organisaatioissa, kuten kunnissa ja kaupungeissa,
on nimetty erikseen viestintijohtaja, joka nimikkeestddn huolimatta keskittyy pééa-
séantoisesti ulkoiseen viestintdan. Onkin henkildston ja muiden esimiesten kuin vies-

tintdjohtajan vastuulla hoitaa mallikkaasti sisaista viestintad. (Salminen 2001, 62).

4.1 Sisdinen viestinta

Siséinen viestinta auttaa tyoyhteis6d sopeutumaan paremmin muutoksiin ja ymmar-
tdmé&an niiden tarkoituksen. Siséisen viestinndn oikea-aikaisuus on ensiarvoisen tar-
kedd. Tyontekijoiden kuuluu tietda tiedotettavista asioista ensimmaisend, eika lukea
asiasta tiedostusvalineista. lk&valko onkin muotoillut siséisen viestinndn motoksi:
Parempi tietdd pahin mahdollinenkin kuin eldd epétietoisuudessa. (lkdvalko 1995,
45). Tiedon tuottaminen, muokkaaminen ja sen vélittdminen ovat sisdisen viestinnan
osa-alueet, mutta siihen siséltyy myos keskustelua ja ymmarryksen luomista. Sisai-

nen viestintd on yhté lailla yhteisollisyyden rakentamista ja tyoyhteison arvoja seka
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historiaa heijastavaa kulttuuria. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-
Jokinen 2013, 8).

Siséisen tiedottamisen minimi on mééritelty yhteistoimintalaissa jo 1970-luvulla.
(Ik&valko 1995, 45). Yhteistoimintalaki mé&érittdd tyonantajan tiedotusvelvollisuu-
den. Yhteistoimintalain mukaan organisaation tulee kertoa ainakin seuraavista asiois-
ta: tilinpaatds, taloudellinen tilanne, tuotanto- ja toimintanakymiin perustuva henki-
I6stosuunnitelma, henkildstéryhmien palkkatilastot, henkildstdasioiden hoidon yleis-
periaatteet ja toimintaorganisaatio sekd muutoksista edelld mainituissa asioissa. (Kor-
tetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2006, 225). Useimmiten minimitaso ei ole riittava eiké
sisdista viestintaa saisi nahda taakkana vaan mahdollisuutena luoda hyvé ty6ilmapiiri
ja tehokas organisaatio. Sisdisen viestinnan tarkein tehtdva on muutoksista infor-
mointi, joka nousi esiin 1990-luvun laman aikana ja nyt 2010-luvulla, kun henkil6s-
ton irtisanomiset ovat jokapaivaisia uutisia. (Ikavalko 1995, 46).

Sisdisen viestinnan keskeiset tehtavét ovat
e Informointi yrityksen toiminnasta
e Perehdytys
e Informointi yksilon tyohon liittyvista asioista
e Sisdinen markkinointi
e Yleinen vuorovaikutus
(Ikavalko 1995, 46).

4.1.1 Viestintatyytyvaisyys

Esimiesten johtamistavat, organisaation ilmapiiri ja henkiloston yhteishenki vaikut-
tavat viestintatyytyvaisyyteen. Tyytyvaisyys viestintadan lisaa vélillisesti tydmotivaa-
tiota organisaatioissa. (Ikdvalko 1995, 47 ja Aberg 2006, 110). Ikdvalkon mukaan
suulliset viestintdkanavat, kuten esimies, organisaation johto, kokoukset ja luotta-
musmiehet, ovat heikoimpia viestinnéllisyydeltadn. Henkildsto haluaa tietoa omaan
tydhon ja organisaatioon vaikuttavista asioista suoraan esimieheltdan. Tatéa suullisten
viestintdkanavien viestintdvajetta tayttad usein henkiloston keskuudessa levidvét spe-

kulaatiot ja huhut, jota kutsutaan myo6s puskaradioksi. Puskaradion tieto ei ole kui-
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tenkaan niin luotettavaa ja siksi esimieheltd saatava tieto olisi henkilstolle mie-
luisampaa. (Ikdvalko 1995, 47).

Siséisen viestinnan perustana on esimiehen ja alaisten luoma keskusteluverkko, jossa
viesti kulkee parhaimmillaan etukéateen jo ennen virallista tiedotustilaisuutta. Tassé
keskusteluverkossa tapahtuu myos paljon epévirallista viestintdd henkilokohtaisten
verkkojen eli puskaradioiden kautta. Puskaradion negatiivinen puoli on, etta sen toi-

mivuutta ja laaja-alaisuutta on ldhes mahdotonta tarkastella. (Ikdvalko 1995, 59).

Sisaisen viestinndn arviointiin liittyy viestintatyytyvéisyys. Késite viestintatyytyvai-
syys tarkoittaa mahdollisuutta tulla kuulluksi, mahdollisuutta vaikuttaa omassa tyo-
yhteisdssé ja yleistd tyytyvaisyytta saatuun informaatioon. Viestintatyytyvaisyys on
mittari, jolla voidaan mitata viestinnan onnistumista. (Juholin 2001, 113). Juholinin
mukaan muun muassa Gordon ja Infante 1991, Koike 1988 ja Roberts ja O'Reilly
1974 ovat tutkimuksissaan nahneet tyotyytyvdisyyden ja viestintatyytyvéisyyden
olevan sidoksissa toisiinsa ja ndin ollen se heijastuu sitoutumisessa tydyhteisoon ja
yleiseen tyytyvdisyyteen yhteistd kohtaan. (Juholin 2001, 113). Aiemmissa tutki-
muksissa viestintatyytyvaisyyteen erityisen vaikuttavina tekijoind on havaittu olevan
esimiesten viestintatyyli ja — kayttaytyminen, kasvokkaisviestinta yhteisdssa yleensa

ja henkil6iden valisten verkostojen toiminta. (Juholin 2001, 113).

Juholinin mukaan Osmo A. Wiio on madritellyt, ettd viestintatyytyvéisyyden osa-
alueet ovat:
e Tyytyvdisyys omaan tyohon
e Tyytyvdisyys viestien sisaltdihin eli saatuun tietoon
e Tyytyvdisyys viestinndn parantamiseen ja kehittdmiseen
e Tyytyvdisyys viestinnédssa kdytettavien kanavien tehokkuuteen
(Juholin 2001, 115).

Usein ajatellaan, ettd mitd matalampi organisaatio on kyseessd, sitd parempi viestin-
tatyytyvaisyys saavutetaan. Vaikka ndin voi olla, aiheuttaa organisaatiomuutos, jolla
organisaatiota madalletaan, usein aiemmin muodostuneiden viestintdverkkojen kat-

keamisen, kun yhteyshenkilot muuttuvat. Organisaatiomuutos sekoittaa ainakin het-
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kellisesti siséista viestintdd. Tdma vuoksi onkin tarkedd suunnitella viestintdé henki-
I6ston ja muiden viestintddn osallistuvien kanssa yhteistyossa, eikd vain teorioiden
pohjalta johtoportaassa. (Juholin 2001, 115). Varsinkin henkildstoa koskevissa asi-
oissa tulisi kuunnella henkil6stod, jotta se on valmis sitoutumaan tuleviin paatoksiin.
(Suomen Kuntaliitto 2016, 26). Juholinin mukaan viestintatyytyvaisyyteen kuuluu
nelja ulottuvuutta, jotka ovat:

Johdon viestintd koko organisaatiota koskevista asioista
Keskinéinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla

Vaikuttaminen omaan ty6hon, uraan ja kehittymiseen

A wnp e

Ammattimainen viestinta eli viestintdjarjestelman rakentaminen ja yllapita-
minen
(Juholin 2001, 115).

Juholinin mukaan suurin tekijé viestintatyytyvaisyyteen on henkildiden vélinen vuo-
rovaikutus. Esimiesten toivotaan ja odotetaan viestivdn kasvokkain asioista, jotka

koskevat organisaatiota ja mahdollisia muutoksia. (Juholin 2001, 116).

Viestintatyytyvéisyyttd voidaan mitata tietovajeen ja kanavavajeen avulla. Tietovaje
on viestintdkanavasta halutun ja saadun tiedon erotus. Kanavavaje taas on halutun ja
saadun tiedon erotus mainituista kanavista. (Juholin 2001, 116). Useimmiten suu-
rimmat viestinndn kanavavajeet ovat kasvokkaisviestinndssa johdolta, esimiehilta,
luottamushenkil6iltd, tiedotustilaisuuksista ja kokouksista. Pienimmat kanavavajeet
taas ovat useimmiten tyokaverien kesken ja vélillisessa viestinndssé eli tiedotteet,
séhkdposti, intranet ja henkilostdlehdet. Tietovajeet taas ovat suurimmillaan muutos-
viestinndssa ja pienimmillaan, kun puhutaan vapaa-ajantoiminnasta ja muuhun siihen
liittyvasta. (Juholin 2001, 117).
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Viestinndn suurimmat puutteet Juholinin mukaan:

e Johto ei tiedd mitd henkil6sto ajattelee eli henkilostd kokee johdon olevan tie-
tdmaton ajatuksista ja mielipiteista organisaatiossa.
e Tieto tulee perille huhuina ja epévirallisia reitteja.
e Johto ei kerro henkil6stolle tarkeitd ja oleellisia asioita. T&lla tarkoitetaan tie-
don merkittavyytta henkilostolle eika tiedon maaréa.
e Tieto ei ole helposti saatavilla.
(Juholin 2001, 117).

4.1.2 Sisdisen viestinnan haasteet

Siséisen viestinnan haasteita ovat muun muassa tiedon liikkumisen véahyys organi-
saatiossa ja tasta aiheutuvat uutistyhjiot. Henkilosto tietéd, etta jotain on tapahtumas-
sa, mutta virallista tiedotusta asiasta ei ole annettu. Talléin syntyy uutistyhjio, jota
aletaan tayttad puskaradion tiedoilla ja asia saattaa muuttua matkan varrella. Organi-
saatiossa alkaa liikkua huhuja ja jopa vaaraa tietoa. Uutistyhjion voi valttaa tehok-
kaalla ja oikea-aikaisella sisdisella tiedottamisella. (Aberg 2006, 111-112). Esimie-
het nékevat sisaisen puskaradion usein uhkana organisaation siséiselle viestinnalle
vaikka sekin on organisaation keskustelua ja vuorovaikutusta. Puskaradio ei kuiten-
kaan saa kilpailla johdon tiedottamisen ja virallisen sisdisen viestinnan kanssa. Pus-

karadio voi toimia sisdisen viestinnan taydentajana. (Juholin 2001, 123).

Siséisen viestinndn haasteina ovat ulkoiset tiedottajat, kuten organisaation kilpailijat,
asiakkaat, kollegat muissa yhteisoissa ja joukkoviestimet. Jos henkildsto saa tietoja
ulkoisilta tiedottajilta aiemmin kuin organisaation sisalta, laskee luottamus organi-
saation siséiseen viestintddn varmasti. Esimerkkina tasté on, etta henkildsto saa lukea
aamulla sanomalehden sivuilta organisaation asioista. (Juholin 2001, 123, lk&valko
1995, 49-50).

Toinen sisdisen viestinnan haaste on tietovarastot ja tietoverkot. Organisaatioissa va-
rastoidaan tietoja erilaisiin verkkoasemiin ja intraneteihin, joista henkildst6 voi hakea

tarvitsemaansa tietoa. On kuitenkin vaikea arvioida mitd tietoa kukin organisaation
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jasen kulloinkin tarvitsee, joten oikean tiedon varastoiminen voi olla ongelmallista.
Myos tiedon sijainti organisaation sahkgisissa tietovarastoissa voi olla myds ongel-
ma. Paéaseeko tietovarastoihin vain tyopaikan verkossa vai voiko kaikkia tietoja ha-
kea myos esimerkiksi kotona etatydpaivana tai ulkomaan tyématkalla? (Aberg 2006,
112).

Kolmas siséisen viestinndn haaste on esimiehen toiminta viestinviejand oman yksik-
kdnsé ja muun organisaation valilla. Esimiehen vastuulla on tiedon vieminen johta-
mastaan tyoyksikosta ylospdin ja muualle organisaatioon. Oman yksikon tuntemus ja
organisaatiossa tiedotettavien asioiden vaikutus omaan yksikkoon luovat esimiehelle
pohjan siihen mita hanen tulee tiedottaa yksikdssaan. Neljas sisaisen viestinnan haas-
te Abergin mukaan ovat tietotorit ja ahaa-aukiot. Henkilékunnalle tulisi antaa aikaa
ja tilaa keskustella vapaasti. Tallaista vapaamuotoista viestintdd kutsutaan satunnais-
viestinnaksi. (Aberg 2006, 112). Erityisesti tydpaikoilla, joissa tydskennellaan vuo-
roissa, on haasteena tiedonvalittdminen. Vuoronvaihdon yhteydessd on tarkeaa tie-
dottaa saapuvaa vuoroa oman vuoron tapahtumista, jotka vaikuttavat saapuvan vuo-
ron toihin. Pienemmissa tyopaikoissa tallainen tiedottaminen vuoron vaihtuessa voi
olla suullinen, mutta isommilla tytpaikoilla tehd4d&n vuororaportteja, jotta kaikki
vuorolaiset paésevat osallisiksi tiedosta. Joka tapauksessa viestinnan tulee olla suun-
nitelmallista ja avointa, jotta ty6t sujuvat. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom
& Siira-Jokinen 2013, 183).

Siséisen viestinnan ongelmia ovat Salmisen mukaan ajatus, etta vain johto tekee paa-
toksia ja tyontekijan kuuluu toimia tarkasti niiden ohjeiden mukaisesti. Myds paatok-
sentekijadominaisuus on ongelma: organisaatioissa ei ole ymmarretty tydntekijoiden
yksil6llisid tapoja etsid informaatiota ja késitelld sitd seké viestinnassa piilevaa val-
taa. Valta vaikuttaa aina informaatioon. Viestinté ei ole useinkaan objektiivista ja
silla pyritddn vaikuttamaan asioihin oman edun mukaisesti. Tast4 voi aiheutua jopa
tiedon salailua pahimmillaan. Pahin ongelma sisdisessd viestinndsséd on kuitenkin,
ettei viestinndn ymmarretd olevan johtamisen keskeinen osa-alue ja luullaan tiedon

kulkevan itsestaan. (Salminen 2001, 63).
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4.1.3 Siséisen viestinnan periaatteet

Siséisen viestinndn periaatteet tulisi sopia yhdessa ja kaikkien organisaatiossa sitou-
tua niihin. llman sitoutumista yhteisiin periaatteisiin ei voida olettaa sisdisen viestin-
nan toimivan. Sisaisen viestinnan keskeisia kysymyksia onkin miten nopeasti, usein,
avoimesti, rehellisesti ja ymmarrettdvasti asioista kerrotaan henkilostolle. Tulee
muistaa, ettd sisainen viestinté ei ole vain johdon suorittamaa tiedottamista vaan ko-
ko organisaation vastuulla olevaa viestintdd. Jokainen on siis omalta osaltaan vas-
tuussa siitd, ettd sisdinen viestintd toimi. Viestien tulee kulkea organisaatiossa seké
vertikaalisesti (johto-alaiset-johto) ettd horisontaalisesti (tulosyksikdsta toiseen tai
esimerkiksi tyontekijalta toiselle.) (lk&valko 1995, 48). Tallainen sujuva sisdinen
viestintd vaatii luottamusta ja avoimuutta organisaatiossa, ennen kuin se voidaan
saavuttaa. Luottamus saavutetaan muun muassa sillg, ettd alaiset saavat tiedon orga-

nisaatiossa heitd koskevista asioista ennen ulkopuolisia. (Ikdvalko 1995, 49-50).

Jotta sisdinen viestinta olisi tehokasta ja mahdollisimman ajantasaista, tulee organi-
saatiossa méaritella sisaisen viestinnan tehtavat ja siséltd. Ensin voidaan maéritella
sisdisen viestinnan tehtdvat esimerkiksi henkilokohtaiseen viestintaan, yksikkokoh-
taiseen viestintd&n ja koko organisaation viestintdan. Taman jalkeen naille siséisen
viestinnan osa-alueille maéaritellaan tehtévat, jotka voivat olla Ikdvalkon mukaan seu-

raavanlaisia:

e Henkildkohtainen viestintd (Esimies-alainen-viestinta)
= Tybhon tai tydyhteisdon perehtyminen
= Koulutuksen suunnittelu
= Tavoitteiden madrittely ja niista keskusteleminen
» Tulosseuranta
= Urasuunnittelu
=  Koulutus
*  Muutokset
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e Yksikkokohtainen viestinta
» Tulostavoitteet
» Tulosseuranta
= QOrganisaatiomuutokset ja niitd koskevat suunnitelmat

= Tydllisyystilanne

¢ Organisaatiokohtainen viestinta
» Tulostavoitteet
» Tulosseuranta
= Tyollisyys
» Toimintandkymét
= Organisaatiomuutokset
= Kaikki toimintaan vaikuttavat suunnitelmat
= (Ikavalko 1995, 51-52).

Organisaatiolla on yleensa periaatteita sisdiseen viestintadan: julkisia ja Kirjoitettuja
tai Kirjoittamattomia, joita vain toteutetaan sen suuremmin asiaa tiedostamatta. Kir-
joittamattomana tallaiset periaatteet voivat olla vaarallisia ja niiden toteuttamisessa
voi ilmeté variaatioita, jotka ovatkin organisaatiolle haitallisia. Myds uuden organi-
saation jasenen on vaikeaa perehtya sisdisen viestinnan periaatteisiin, jos ne eivét ole
kirjattuna. Julkisilla ja kirjatuilla periaatteilla valtytaan téllaisilta ongelmilta. (Juholin
2001, 118).

Yleisimmat organisaatioiden periaatteet sisdisessa viestinndssa ovat avoimuus, luo-
tettavuus, tosiaikaisuus ja nopeus. Myo6s vuorovaikutus ja ymmarrettavyys ovat suo-
sittuja periaatteita. Ongelmana téllaisilla yleisluontoisilla periaatteilla on miten ne
saadaan toimimaan organisaation arjessa. Pelkk& sanojen helind paperilla ei riit,
vaan ne on avattava kdytannon toimintaan sopiviksi. (Juholin 2001, 118-119). Oh-
jeiden avaaminen ja niista keskusteleminen auttaa henkildstod soveltamaan niitd kay-
tdnndssa ja suhteuttamaan myos omia odotuksiaan siséistd viestintdd kohtaan. Al-
kuun on hyva sopia ainakin mista asioista organisaatiossa keskustellaan kasvokkain
ja mista tiedotetaan. Tallaisia maarittelyjd kannattaa tehd& niin organisaation tasolla

kuin pienemmissé yksikdissakin. (Juholin 2001, 119).
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Luovuus ja joustavuus olisivat hyvié periaatteita sisaiseen viestintdén ainakin yksik-
kotason tapaamisissa. Kankealta kuulostavat osastopalaverit voisi vaihtaa johonkin
avoimempaan nakemysten, kokemusten ja tiedon vaihdon tuokioiksi. Niin sanotuilla
osastopalavereilla on tapana supistua esimiehen/tiiminvetdjan tiedottamistilaisuuk-

siksi ja vuorovaikutus ja& véahaiseksi. (Juholin 2001, 120).

4.1.4 Organisointi

Viestinn&n organisoinnissa on otettava huomioon kaytossa olevat resurssit ja huomi-
oitava, ettd viestinndn tulee toimia kaikissa tilanteissa, niin Kriisiviestinndssa kuin
arkisessa perusviestinnassakin. Viestintd on tehokkaimmillaan, kun viestinndssa on
mahdollisimman vahan portaita toteuttamassa sitd. Organisaatiossa viestinnan tulisi
olla sellaisten henkildiden vastuulla, jotka ovat useimmiten tavoitettavissa ja heilta
l0ytyy resursseja tiedottamiseen. Henkil6ité valitessa tuleekin huomioida onko heilla
paatdsvaltaa, toteutusvaltaa tai viestinnallistd osaamista tai viestinnén tutkinto. Vies-
tinnan vastuista on keskusteltava ennen tehtévienjakoa, ja pohdittava mahdolliset li-
sékoulutuksen tarvetta. Mita tarkemmin sisdisen viestinnén vastuut ja periaatteet on

madritelty, sitd varmemmin se tulee onnistumaan. (Ikévalko 1995, 51-53).

Sisaisessa viestinnassa tulisi kiinnittdd huomiota seuraaviin asioihin:

1. Milloin? Kuinka usein tiedotetaan? Saannollisyys vakituisissa tiedotteissa ja
lisad tarpeen vaatiessa.

Kuka tiedottaa eli kenen on vastuu tiedottamisesta?

Kenelle tiedotetaan? Eli kohderyhmé

Missa tilanteessa kuuluu tiedottaa?

o M P

Miten? Mitd viestintdkanavaa on jarkeva kayttaa ko.tilanteessa, esim. sah-

koista vai suullista kanavaa?

Organisaation toimintatavat ja kulttuuri maarittavat sisdisen viestinnan jarjestelyjé ja
organisointia. Tarkeintd sisaisessa viestinndssa on, ettd henkilsto tietdd misté tietoa
saa ja miten voi vaikuttaa tydyhteisonsé asioihin halutessaan. (Juholin 2001, 120).

Organisoidessa sisdista viestintdd on mietittava, mitka tiedot ovat sellaisia, etté niist4
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taytyy tiedottaa aktiivisesti ja mitka sellaisia, joita henkiloston kuuluu itse etsia esi-
merkiksi intranetistd. Sisaisessa viestinnassa viestintdvastuu on periaatteessa jokai-
sella. Yksilon tulee olla aktiivinen tiedon etsinnédssa ja sen jakamisessa organisaatios-
sa. Toki johdolla, esimiehilld, luottamushenkil6illg, asiantuntijoilla ja viestintahenki-
I6ill1& on erityinen vastuu viestinnasta. (Juholin 2001, 121). Siséisen viestinnan am-
mattilaisten tehtavanéd on huolehtia, etta tietoa on tarjolla eli esimerkiksi toimittaa

sisdisia julkaisuja ja huolehtia intranetin tiedontarjonnasta. (Juholin 2001, 122).

Tietyt asiakokonaisuudet vastuutetaan sisdisessa viestinndssa ne parhaiten hallitsevil-

le. Esimerkiksi johdon vastuulla siséisessa viestinndssa on:

e Toimialan ja toimintaympariston nakymat ja muutokset
e Visiot ja ndkymét

¢ Organisaatiota koskevista muutoksista kertominen

e Suunnitelmat ja ndkymaét organisaatiossa

¢ Organisaation tuloskehitys

e Organisaation toimintatapojen muutokset

Esimiesten vastuulla taas on:

e Organisaatiota koskevien asioiden tulkinta oman yksikon kannalta

e Oman yksikon tavoitteet, suunnitelmat ja muutokset

e Yksittaisten tyontekijoiden tulevaisuuteen ja kehittymiseen liittyvat asiat
(Juholin 2001, 121-122).

4.1.5 Kohderyhmat

Sisdisen viestinndn kohderyhmat tulee mééritell& tarkkaan ja miettid miten tieto vélit-
tyy jokaiseen yksikkoon. Kohderyhmat voivat tuntua paivéanselviltd, mutta niiden
méaéritteleminen sujuvoittaa sisdista viestintdd. Myods henkil6stoon rinnastettavat
kohderyhmét tulee huomioida téssd maéarittelyssa. (Ikavalko 1995, 55). Henkildstd

on sisdisen viestinnan padkohderyhma, joka tulisi jakaa tarkemmiksi kohderyhmiksi.
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Viestinnédn sisaltojen ja jarjestelyjen mukaan erilaisiksi sisaisen viestinndn kohde-

ryhmiksi voisi jaotella seuraavien tunnusmerkkien mukaan:

o Yksilotekijat: ammattiryhmé, koulutus, iké tai tygssaoloaika

e Organisaatiotekijat: yksikko, toimiala, tuote/palvelu, maantieteellinen alue

e Tilannetekijat: muutokset, jotka lisdavat viestinnén tarvetta joissakin yksi-
koissa tai esimerkiksi jonkin ammattiryhman kohdalla (Juholin 2001, 120).

Siséisen viestinnan tarpeet muuttuvat samalla kuin tilanteet organisaatiossa kehitty-
vat. Sisdisestd viestinnasta vastaavien henkil6iden tulisi olla herkkid organisaatiossa
kaytavalle keskustelulle ja havaita sieltd keskusteltavia aiheita seka tiedottamista
vaativia asioita. Téallainen sisainen vuorovaikutus tulisi ndhdd mahdollisuutena pa-

rempaan sisdiseen viestintdan. (Juholin 2001, 120).

4.1.6 Esitystapa

Esitystavan tulisi olla selked ja yksinkertainen. Esityksissa ei kannata kayttaa laajoja
taulukoita, jotka voivat olla &kki& vaikeasti siséistettavid. Katsekontakti ja avoimuus
yleisdéd kohtaan auttavat esityksen viestin perille menoa. Yleista kannattaa kehottaa
keskeyttaméan ja kysyméaan esityksen aikana. Esityksen alkuun kannattaa kertoa
mistd asiasta ollaan tultu kertomaan ja pohjustaa ndin esitystd. (Ikdvalko 1995, 55—
56).

Kielen tulee olla helposti ymmarrettavaa ja selkedd. Taitavaa puhujaa ja esiintyjaa
kuunnellaan ja se on menestyksen avain tyoelaméssa. Kielessa ei tule kayttaa kuuli-
joille vieraita sanoja, kuten erikoisia sivistyssanoja. Myos lyhenteet ja slangisanat
tulee avata puheessa, jotta kuulijat ymmartavat mistd puhutaan. (Kortetjarvi-Nurmi
& Rosenstrdm 2006, 80, Suomen Kuntaliitto 2016, 26).
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4.2  Sisdisen viestinnan rakenne ja kanavat

Sisaisen viestinnan rakenne kertoo, mik& on henkiloston ensisijainen tiedonhaku-
kanava. Eri tiedot haetaan eri kanavista, kun henkil0std hakee tietoa omaa tyGyhtei-
soa koskevista asioista kuin organisaatiota koskevista asioista. Usein omaa tyota
koskevat tiedot saadaan suoraan omalta esimieheltd ja organisaatiota koskevat in-
tranetistd. Intranet on noussut avainasemaan organisaatioiden sisdisessa viestinnassa
korvaten muun muassa ilmoitustauluja sahkaisilla versioilla. Monesti nykyéaan joh-
don infotilaisuudet taltioidaan videoksi ja ne ladataan intranetiin henkiléston katsot-
tavaksi myohemmin. Tama palvelee esimerkiksi vuorotydssa kdyvid, koska heita on
ldhes mahdotonta saada kuulolle samaa aikaa. Organisaation kannattaa panostaa en-
nemmin muutamaan hyvaén viestintdkanavaan kuin moneen, joista henkildsto joutuu
etsimadan tietoa. Selkedt tiedonhakupaikat helpottavat tydntekijoité ja viestintahenki-
l0st6d, kun paivitettavid ja seurattavia viestintdkanavia ei ole ylen méaarin. (Juholin
2001, 123-124).

Viestintdkanavien muodostamaa viestintarakennetta voidaan muokata sopimalla jo-
kaiselle tiedotettavalle/viestittavélle asiakokonaisuudelle oma padkanava, jota kautta
aina viestitdan. Esimerkiksi omaan ty6hon liittyvat tiedot tulisi saada esimieheltd.
Yksikkokohtaiset asiat voisi saada yksikon palavereista ja/tai esimieheltd. Koko or-
ganisaatiota koskevat tiedot saataisiin taas johdon infoista, esimiehilta tai intranetista.
Néiden viestintakanavien liséksi olisi hyva olla tilaisuuksia, joissa on mahdollisuus
vuorovaikutukseen ja keskusteluun. Chat ja erilaiset suljetut keskustelufoorumit ovat
avoimen keskustelun séhkoisia apuvalineitd ja niiden kéytto lisdantyy koko ajan. (Ju-
holin 2001, 123-124).

Siséisen viestinnan kanavat voidaan jakaa kahdella tavalla: jako suullisiin ja kirjalli-
siin kanaviin tai nopeisiin ja hitaisiin kanaviin. Nopeista viestintdkanavista on esi-
merkkind kasvokkain tapahtuva viestintd sekd sdhkopostit, kun taas hitaista viestin-
tdkanavista esimerkkind on painettu tiedote. (Ikdvalko 1995, 59). Naitd kaikkia vies-
tintdkanavia voidaan kayttaa eri viestintatasoilla: alaisen ja esimiehen valinen vies-
tintd, osasto- ja yksikkokohtainen viestintd sekd koko organisaatiota koskeva sisainen
viestintd. (Honkala, ym. 2013, 184).
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Leif Abergin mukaan voidaan esittaa eraita yleistyksia siitd, mistd henkilostd hakee
tietoja organisaatioissa. Aberg mukaan l&hin esimies on tarkein tietolahde, kun halu-
taan tietoa omaa tyotd koskevista asioista. Omaa yksikkoa koskevat asiat saatiin tie-
toon niin ikaan lahiesimieheltd sekd yksikon kokouksista. Koko organisaatiota kos-
kevat asiat selvisivat henkilostolehdestd, toimitusjohtajan tai jonkun muun pitdmasta
tiedotustilaisuudesta seka lahiesimieheltd. Oli kyse sitten kuinka suuresta tai pienesta
asiasta on lahiesimies aina yksi tarkeimmista tietolahteistd. Esimiehen tulisikin olla
tietoinen olevansa avainasemassa sisdisessé viestinndssa ja omata hyvat viestintatai-
dot. (Aberg 2006, 109-110).

Lahiesimiehen toiminta sisdisessa viestinndssa on yksi tyotyytyvéisyyden kulmaki-
vista. Aberg mainitsee kirjassaan lisensiaattitydnsa osoittaneen, etta tyontekijat, jotka
olivat tyytyvaisia viestintaan, olivat myos tyytyvaisempié tyohonsa verrattuna niihin,
jotka eivat olleet tyytyvaisia viestintdan. (Aberg 2006, 110, Honkala, ym. 2013, 183).
Tyytyvéisyys viestintddn paransi myos tyomotivaatiota. On siis esimiehen etu pitaa
alaiset ajan tasalla muutoksista ja organisaatiota koskevista uutisista. Ndin han osal-
taan pyrkii parantamaan tyotyytyvaisyyttd ja tyomotivaatiota. Viestintd vastuuta ei
kuitenkaan voi jattaa vain esimiehen harteille vaan alaisilla on my6s vastuunsa vies-
tinnastd. Nykyaén alaisen ei tule odottaa, ettd tiedot tuodaan hanelle nenédn eteen.
Alaisen tulee olla aktiivinen ja etsi4 tietoa itse. Jokaisella alaisella on oikeus saada

tietoa ja my®s yhta lailla velvollisuus hankkia sita. (Aberg 2006, 110).

Viestintdkanavat ovat muuttuneet viimeisen 20 vuoden aikana Internetin ja in-
tranetien yleistyessd organisaatioissa. Sahkdinen viestintd on osittain tai jopa koko-
naan korvannut muita viestinndn muotoja, kuten ilmoitustaulut ja puhelinuutiset.
(Aberg 2006, 109). Siséinen tiedotus antaa koko organisaatiolle samansisaltdisen
viestin samanaikaisesti. Esimiehen tehtdvanad on miettid, miten viesti koskettaa hanta

ja hanen alaisiaan sekd miten saada tieto alaisille. (Aberg 2006, 111).
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4.2.1 Sanaton viestinta

Sanaton viestintd on vanhin viestintdmenetelmd Osmo A. Wiion mukaan. Sanatonta
viestintdd ovat ilmeet ja eleet, joita kéytetadn edelleen vahvistamaan suullisen vies-
tinnén sanomaa. (O. A. Wiio 1998, 104). lime kertoo paljon ja voi paljastaa ihmisen
todellisen viestin: esimerkiksi ihminen kertoo ilahtuneensa tapaamisesta, mutta ilme
on hapan. Ihminen on lahettdnyt ristiriitaisen sanoman. Joskus pelkka katse kertoo
olennaisen. (O. A. Wiio 1998, 104).

Viestintdd on sekin mité jatetddn sanomatta. Henkiloston tekemiset ja tekematta jat-
tdmiset viestivat johdolle omaa tarinaansa. Perinteisesti on ajateltu sanallisen ja nu-
meerisen informaation olevan viestintdd, mutta yhté tarke&é on sanaton viestinta: il-
meet, katseet, eleet, 4dnensdvy, ympéristo ja aika ovat esimerkiksi sanatonta viestin-
taa, jota myos oheisviestinnaksi sanotaan. Esimerkiksi jos esimies tulee tyopisteellesi
ulkotakki paalla, oletat hanen olevan lahddssé ja kiireinen. Saat tdmén viestin ilman,
ettd esimies kertoo kiireensa. (Salminen 2001, 74). My0s se on viestintad, etta henki-
16 on tekemattd mitdén. Kun esimies lahettda tiedon kehityskeskustelujen varaamis-
mahdollisuudesta, ovat tehdyt varaukset ja varaamatta jattamiset palautetta esimie-
helle. Ihmiset viestivat toiminnallaan koko ajan, mutta sitd ei ymmaérreta hyodyntéa.
Esimerkit kertovat sanattomasta viestinnéstd, jota emme aina huomaa. (Salminen
2001, 75, Mattila, Ruusunen, Uola 2006, 136).

Esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota omaan sanattomaan viestintdénsa. Tiedonhalui-
nen henkildsto etsii sanattomasta viestinnasta vihjeitd ja kdyttavat energiaansa tur-
haan tarkkailuun Kriittisissa tilanteissa organisaatiossa. Esimiehen oma tydajan kayt-
td ja mihin hén sen ja energiansa keskittad, kertoo henkilstolle paljon. Puheiden ja

tekojen tulisi olla sopusoinnussa keskenaan. (Salminen 2001, 76).
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4.2.2 Suullinen viestinta

Suullista viestintéda on ensisijaisesti kahdenkeskinen keskustelu, mutta myds isom-
man Yyleison tavoittavat osastokokoukset ja tiedotustilaisuudet. (Ikdvalko 1995, 63).
Kieli on térkeéssa roolissa suullisessa viestinnéssé. Kielten avulla voimme keskustel-
la kotimaisten tytkavereiden kanssa, mutta yhd useammassa organisaatiossa tyokie-
lend on englanti ja se mahdollistaa viestinnan isommalle joukolle tydkavereita ja yh-
teistyokumppaneita. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstréom 2006, 80).

Onnistuminen suullisessa viestinndssd on myods avain esimiehen menestykseen alais-
ten keskuudessa. Suullinen viestinta on vuorovaikutusta, kuten muukin viestinta.
Vuorovaikutuksen ja keskustelun onnistumisen avaimet ovat taito kuunnella, selke&
ilmaisu ja vaikuttamisen taito. Myo6s taidokas small talk eli rupattelun taito on hyvan

keskustelijan tunnusmerkki. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2006, 81).

4.2.3 Sé&hkdinen viestinta

Sahkoisesta viestinnasta paras ja yleisin esimerkki on sdhkdposti. Sdhkopostin kayttd
on yleistd nyky&éan organisaatioissa sen nopeuden ja tehokkuuden vuoksi. Kaytetta-
essé sahkopostia tiedotuskanavana tulee huomioida, ettd sahkdposti on kaikkien kéy-
tossé ja kaikki osaavat kayttaa sita. (Ikdvalko 1995, 66). Sahkdpostin hyviin puoliin
voidaan lukea nopeus, dokumentoitavuus, irtautuminen ajan ja paikan rajoista toki
verkon rajoissa. Sahkopostin heikkouksia taas ovat riippuvuus verkon toimivuudesta,
tietosuoja, liiallinen sahkopostin kéayttd térkeiden viestien hukkuessa massaan seka

viestin vaarin ymmartamisen mahdollisuus. (Aberg 2006, 115-117).

Nykyaan esimiehen ja alaisen véliset keskustelut voivat tapahtua verkon kautta sah-
koisesti, vaikka he olisivat samalla kaytavalla toissa. Aiemmin tallainen valitetty
viestintd tapahtui Kirjeitse, faksilla tai puhelimitse. Jos oli mahdollista, kaytettiin
kasvokkain tapahtuvaa viestintaa eika vélitettyd viestintaa. (Aberg 2006, 115). Ny-
kyaén viestintd tapahtuu niin paljon sahkdisesti, ettd voidaan puhua verkkojohtami-
sesta. Verkkojohtamisella on etuja ja haittoja.
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Sahkopostin kuten muidenkin sahkoisten viestimien heikkous on niiden cluelessness
eli vihjeettomyys. Séhkoiset viestimet haviavat auttamattomasti reaaliaikaiselle vies-
tinnélle monipuolisuudessa. Reaaliaikainen ja kasvotusten tapahtuva viestinté ei ole
pelkkaa puhetta vaan samalla myo6s ilmeitd ja eleitd eli kehonkieltd. Sahkoiset vies-
timet eivat juuri valita naita viestinnan rikkauksia, ellei lasketa hymioita, joita usein
jopa virallisissa sahkoposteissa nykyaan kaytetddn. Toisaalta cluelessness on joskus
verkkoviestinnan etu. Koska viestit eivat kulje taysin reaaliaikaisina vaan niiden la-
hettdmisen ja vastaanottamisen valilla on viive, voi viestin lahettdja muotoilla sano-
maansa paremmin kuin kasvokkaisviestinta, joka vaati vélittdman reagoinnin. (Aberg
2006, 113-114).

4.2.4 Kirjallinen viestinta

Kirjallista viestintad ovat kaikki paperilla jaettavat tiedot. Kirjallisen sisdisen tiedot-
teen tarkeimmat vaatimukset ovat yksiselitteisyys ja ymmarrettavyys. Sisdisen tiedot-
teen tulisi olla lyhyt ja ytimekés ja ihannemittana voidaan pitéé yhta paperia. Tiedot-
teen tulisi ké&sitella vain yhta asiaa kerrallaan. (Ikévalko 1995, 64).

IImoitustaulut ovat yksi Kkirjallisen viestinnan tiedotuskanava. Iimoitustaulut ovat hy-
via tiedotuskanavia, kunhan niiden kunnosta ja siisteydesta huolehditaan. Jos tiedo-
tettavat asiat vain lisdantyvét ilmoitustaululla, eikd kukaan poista vanhoja, hukkuu

uusi informaatio edellisten sekaan. (Ik&valko 1995, 67).

Tiedotuslehti on tiedotetta kattavampi ja useampia asioita kerrallaan kasitteleva vies-
tintdkanava. Tiedotuslehti on hidas verrattuna yksittdiseen tiedotteeseen, koska
yleensa tiedotuslehti ilmestyy esimerkiksi kerran viikossa. Tiedotuslehti on kuitenkin
nopeampi tiedotuskanava kuin henkildstolehti, joka on aikakauslehtiméisempi ja il-
mestyy esimerkiksi nelja kertaa vuodessa tai kuukausittain. Seka tiedotus- etta henki-
I6stolehden ilmestymispdivét tulisi jakaa etukateen henkilostolle, jotta he voisivat
hyodyntéé niitd omaan viestintddnsa. Henkilostlehden tarkoituksena on antaa syval-
lisemp&é tietoa kuin tiedotteista ja tiedotuslehdestd saa ja sen onkin tarkoitus olla
henkilostolle myos tiedotus-, mielipide- ja kyselyvaline. (Ikdvalko 1995, 67—-68).
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5 JOHTAMISVIESTINTA

”Johtamisviestintd on johdon keino ohjata organisaation tiedon luontia ja paédtoksen-

tekoa ja tata kautta organisaation toimintaa”. (Salminen 2001, 69).

Johtaminen on viestintdd. Viestinndn keinoin saadaan organisaation henkilgsto toi-
mimaan johdon haluamalla tavalla organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Joh-
tamisviestinnédn tarkoitus on luoda organisaatiossa yhteisia merkityksia ja kirkastaa
toiminnan tavoitteita henkilostolle. Viestintd on aina vuorovaikutteista ja tiedottami-
nen yksisuuntaista. (Salminen 2001, 68-69; Niiranen, Joensuu, Lammintakanen &
Kerkkanen 2014, 110). Esimies voi vaikuttaa alaisiinsa vain viestinnalla ja alaiset

havaitsevat esimiehensa johtamisen viestintana. (Salminen 2001, 74).

Salmisen mukaan johtamisviestintd voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen:

e Suora johtamisviestinta tarkoittaa organisaation ohjaamista suoraan viestin-
nan avulla.

e Epdsuora johtamisviestinta tarkoittaa vaikuttamista organisaation jasenten
paatdksentekovalmiuksiin ja paatoksentekoa tukeviin jarjestelmiin.

e Oheisviestinta tarkoittaa kaikkea sitd sanatonta viestintaa, jolla johto vaikut-
taa organisaationsa jaseniin.
(Salminen 2001, 70).

Johtamisviestintd on viestinnan erityistapaus, jossa korostuu johtaminen. Johtamis-
viestinndssa viestintd tapahtuu vuorovaikutteisesti johtajan ja alaisten valilla ja sen
tarkoitus on ohjata ty6td, organisoida sek& valvoa toimintaa. Johtamisviestinta poik-
keaa muusta viestinnasté tapahtumaymparistoltaan, koska se tapahtuu aina organisaa-
tiossa ja organisaatiossa johtajalla on alaisia johdettavanaan. Johtamisviestinndn yksi
tavoite on motivoida ja kannustaa alaisia. (Aberg 2006, 93). Johtamisviestintaan liit-
tyy usein erilaisia teknisid vélineitd, kuten tietokoneet, tabletit ja alypuhelimet seka
ei-siahkoisid, kuten henkildstélenti ja tiedotteet. (Aberg 2006, 96).
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Johtamisviestint4 voidaan jakaa kahteen eri nékokulmaan: leadership ja management.
Karkeana jakona néiden kahden vélill4 voidaan pita4, ettd leadership on ihmisten
johtamista ja management asioiden johtamista. Leadership keskittyy tukemaan alai-
sia viestinnan keinoin ja on vuorovaikutteista, motivoivaa ja edesauttaa alaisia sitou-
tumaan organisaatioon. Management on delegointia, organisointia ja suunnan nayt-
tamista. (Aberg 2006, 94).

Jotta johtamisviestinté voisi olla tehokasta, tulisi teknisten puitteiden olla kunnossa ja
lifallisesta informaatiosta aiheutuvien ongelmien olla minimissa. Informaatio ja vies-
tintdjarjestelmien tulisikin olla nykyaikaisia ja vastata organisaation viestintatarpeita.
Teknisten ongelmien liséksi henkiset ongelmat aiheuttavat harmia viestintaan. Liial-
linen informaatio ja jatkuva muutos voivat aiheuttaa henkista pahoinvointia henkilds-
t0sséd. Johtamisviestintd on keskeinen osa-alue organisaatiokulttuurin kehittdmisessa,
motivoinnissa, luovuudessa ja tyontekijoiden vélisessa yhteistydssd, joka ovat haaste
nykypaivan jatkuvasti muuttuvassa organisaatioissa. Liiallinen muutos saa henkil6s-
ton voimaan pahoin ja johdon tulisikin osata havaita henkildstén informaationkésitte-
Iytapojen ja henkisen voinnin perusteella, mik& on sopiva maara informaatiota. (Sal-
minen 2001, 71-72).

Jari Vuori mainitsee sosiaali- ja terveysalalla tormééavén usein siihen viestinnan on-
gelmaan, ettd asia tiedotetaan monen eri viestintdkanavan kautta ja keskitytadn
enemman tiedotteen muotoon kuin itse sisaltoon. Avuksi tdhan ongelmaan Vuori tar-
joaa dialogisuuden kehittamista ja lisdédmista organisaation viestinndssa. Dialogisuu-
della tarkoitetaan tassé yhdessé ajattelemista, jossa kunnioitetaan jokaisen keskinais-
ta ajatuksenvaihtoa. Sosiaali- ja terveysalalla ongelmaksi télle keskindiselle kunnioi-
tukselle voivat tuoda ammattiryhmien erilaiset koulutustaustat ja ammattikieli, viral-
linen ja epdvirallinen arvovaltajarjestys ammattiryhmien sisalla sek& niiden kesken
tai eri organisaatiotasoilla tyoskentelevien keskindinen arvojdrjestys tai johtajan ja

alaisen vélisen vallan epétasapaino. (Vuori 2017, 185-187).

Dialogisuus ei onnistu sosiaali- ja terveysalan usein byrokraattisissa ja arvovaltaa
tukevissa organisaatioissa, ellei esimies aidosti halua viestid. Sosiaali- ja terveysalan
viestinndlle omat haasteensa luovat alan tunnusomaiset piirteet: alituinen kiire, am-

matti- ja koulutustaustojen erilaisuus ja hierarkkiset kulttuuriset perinteet seka poti-
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laiden ja asiakkaiden moniongelmaisuus. Namé edelld mainitut seikat vaikeuttavat
selke&& ja nopeaa viestintad. (Vuori 2017, 189-190). Dialogissa keskusteltaessa tulisi
olla valmis kuuntelemaan, hiljentymaéan ja odottamaan omaa vuoroa kertoa mielipi-
de. Sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa kaytavissé dialogeissa tulisi Vuoren mu-
kaan olla kiinnostunut asiasta jota kasitellaan, eik& siitda mik&d ammattiryhma asiaa
ajaa. (Vuori 2017, 192-193).

Luottamus esimiehi& kohtaan rakentuu johdon viestinnasté ja miten sita kehitetdan.
Vaikka johtoporras onkin organisaatiossa ylimpana, tulisi sen silti viestia koko orga-
nisaatioon eika hierarkkisesti taso kerrallaan alaspain. Johtajan tulisi olla viestija ja
hyva ilmaisutaidoiltaan. Johtajan tavoite on saada henkiléstd mukaan tavoitteisiin ja
sitoutumaan johdon tekemiin paatoksiin. Viestinnan avulla johtaja pystyy edesautta-
maan asiaansa, silla viestintd lisad ymmarrystd. Organisaation ylin johto voi olla
henkildstolle etdinen, johtuen fyysisesta tai henkisesta etdisyydesta. Talldin esimie-
hen rooli korostuu viestijana. (Juholin 2001, 134-135). Esimiesten tulisi huomata,
ettd eniten viestintadd tapahtuu organisaatiossa horisontaalisesti lahimpien tahojen
kanssa esimerkiksi tiimin kesken. Tatd kannattaa hyddyntda johtamisviestinnéssa ja
delegoida viestintdvastuuta eteenpdin. Esimiehilla ei yleensa ole resursseja huolehtia
viestidaan kaikille organisaatiossa, joten delegointi on hyva tapa varmistaa viestin pe-
rille meno. (Niiranen, ym. 2014, 111-112).

Esimiehen positiivinen suhtautuminen viestintadn on ensi arvoisen tarkedd. Nykyaan
sisdinen viestintd on avoimempaa ja hopeampaa kuin ennen johtuen sahkéisista vies-
tintdkanavista. lkdvalkon mukaan aiemmin esimiehet saattoivat pantata tietoa itsel-
l4&n ja kuvitella valtansa véhenevan, jos olisivat kertoneet alaisilleen avoimemmin
asioista. Nykyaan esimiehille jarjestetdaan viestintakoulutuksia ja viestintataidot ovat
paremmat kuin ennen. Avoin ja kasvokkain tapahtuva viestintd esimiehiltd on paras

tapa kasitelld vaikeita asioita. (Ikavalko 1995, 60).

Nuoret kuntajohtajat panostavat tydssaan viestintdan ja ovat aktiivisia sisalléntuotta-
jia. Viestinnén koordinoiminen, oikea-aikaisuus ja viestinnan muotoilu nahdaan edel-
leen haasteina, kuten aiemmatkin johtaja-sukupolvet ovat nédhneet. (Haveri, Airaksi-
nen & Paananen 2015, 90). Esimiesten viestintataitojen merkitys korostuu kuntasek-
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torilla, koska viestintdkanavat ovat monipuolistuneet aiemmista vuosikymmenisté ja
monipuolistuvat koko ajan lisad. Uudet ja nuoret esimiehet ovat kasvaneet kasi ké-
dessa median kanssa ja heille erilaiset viestintédkeinot ja — kanavat ovat tutumpia kuin
edeltéjilleen. Vaikka nuoremmat esimiehet ovat kasvaneet avoimempaan viestinta-
kulttuuriin, on silti heillakin toita opetella viestintéa ja eri medioiden hallintaa. Eri-
laisten medioiden seuraaminen helpottaa viestinnan hallinnan opettelua ja auttaa
ymmartamaan viestintad. (Haveri, ym. 2015, 90-91). Kokemus luo osaltaan osaamis-
ta viestinnassa. Selkeésti kerrottu asia antaa kuulijalle vdhemman vaarinymmartami-

sen mahdollisuuksia, kuin laveasti selostettuna. (Haveri, ym. 2015, 92)

5.1 Johtamisviestinnan haasteet

Johdon tulee huomata, ettei henkilosto ole endd passiivinen viestinnan suhteen. Hen-
kilostolle ei voi endd vain tiedottaa, vaan panostettava oikeasti vuorovaikutteiseen
viestintddn. Henkildsto voi havaita johdolle tarkeita asioita ja avoimella vuorovaikut-
teisella viestinnalla johto saa tietoa mit4 organisaatiossa todella tapahtuu. Viestinnén
vapaa virtaus organisaation vertikaalisilla ja horisontaalisilla tasoilla on tarke&a.
(Salminen 2001, 70). Organisaation johdon ja esimiesten tulisi ymmartaa viestinnan

tarkeys ja havaita sen avulla saatava helpommin johdettava organisaatio.

Syitd, miksi viestintaan ei valttamatta panosteta, voivat olla:

e Viestinndn koetaan olevan turhaa

e Johtajat voivat kokea viestinnan olevan yksin puhumista eli keskustelu puut-

tuu

e Johtajat eivat tiedosta viestinnallisid puutteitaan ja siita aiheutuvia ongelmia,

vaan luulevat olevansa hyvia kommunikoijia
e Viestintaa pidetéén vain viestintaihmisten tyona

e Viestinnalle ei ole aikaa
(Juholin 2001, 135)
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Kuntasektorin organisaatiossa oman haasteensa johtamisviestintddn ja kaikkeen
muuhunkin viestintdan tuovat erilaiset lait ja salassapitovelvollisuus. Toisaalta esi-
miehen ja viranomaisen tulee huolehtia avoimesta viestinnasta (Lait viranomaisen
toiminnan julkisuudesta 621/1999, hallintolaki 434/2003), mutta salassapitovelvolli-
suuden takia on oltava tarkkana, mit& voi kertoa ja mitd ei. (Niiranen, ym. 2014,
110).

5.2 Johtamisviestinnan kehittdaminen

Johtamisviestintda tulisi kehittad, koska aiempi johdon tiedottaminen ei enaa riita
henkildstolle. Jos henkildsto ei saa tarpeeksi virallista tietoa, alkaa se aktiivisesti et-
sid sitd. Talloin juorut ja huhut nostavat paatdan ja viidakkorumpu alkaa tuottaa in-
formaatiota. Tallainen epavirallinen viestintd ei ole johdon eikd organisaatiossa ke-
nenkaan hallinnassa ja siksi erityisen tehokas viestinndn muoto, joka voi osassa tapa-
uksista olla organisaation kannalta my6s epéedullinen viestintdmuoto. (Salminen
2001, 70).

Jotta organisaation johtamisviestinta toimisi tehokkaasti, on sille asetettava selkeat
tavoitteet ja oma vastuuhenkild(t), joka organisoi johtamisviestintdd. Johtamisvies-
tinnén vastuuta voidaan antaa erilliselle asiantuntijalle, mutta padvastuu johtamis-
viestinnasta on aina johdon esimiehilld. Asiantuntija voi koota informaation ja laatia
tiedotteet seka jarjestad infotilaisuuden, mutta esimiesten on otettava viimeinen vas-
tuu johtamisviestinnastd. Organisaatiossa aistitaan helposti, ettei ylin johto ole viesti-
en takana. (Salminen 2001, 105-106). Johtamisviestinndn kehittdmisessa tulisi ottaa
tarkastelun alle viestien sisélto eika vain tuottaa mahdollisimman paljon informaatio-
ta. Liséksi olisi huomioitava viestien maard, joita yleisesti ottaen organisaatiossa on
lilkaa. Liiallista viestintda voi karsia kiinnittdmalla huomioita jakelulistojen laajuu-

teen seka liian yksityiskohtaisiin ja pitkiin viesteihin. (Salminen 2001, 106-107).

Johtamisviestinnan yhteisid pelisaant6ja voidaan sopia organisaatioissa, mutta jotta
ne otetaan oikeasti kayttéon, on saantdja toistettava ja johdon naytettava esimerkkié.
N&in henkilostd voi omaksua sdédnnot omikseen ja tunnistaa johtamisviestinndn

muusta viestinnan massasta. Johtamisviestinnansuunnitelman tuleekin perustua orga-
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nisaation strategisiin paamaariin seka sen sisallon tulisi olla johdon- ja yhdenmukais-
ta ja painottua tulevaisuuteen. Ennen muutosprosessia on erityisen tarkedd, etta joh-
tamisviestinté painottuu tulevaisuuteen eika vain totea jo tapahtuneita asioita ja lisék-
si siihen on varattava riittavasti aikaa ja resursseja. (Salminen 2001, 107-108). Oi-
kea-aikaisuus ja kohderyhmén tavoittaminen on erittain tarkeda viestinnan onnistu-
misessa. (Haveri, ym. 2015, 93). Myo6s kuunteleminen on osa esimiesten osaamista
johtamisviestinndssé ja kuuntelemisen taitoa tulisi harjoittaa. ( Niiranen, ym. 2014,
111).

MUUTOKSEN HALLINTA

ORGANISAATION

VIESTINTAKULTTUURI Muutokset toimintejen

jarjestdmisessa ja

Osallistuva muutoksen
organisaatiokulttuuri implementointi
Aveimuuden yll&pito Globaalin ympéristén

muutokset

YKSITTAISEN JOHTAJAN
OMINAISUUDET

Taidot, asenteet, aiempi
kokemus

Kuvio 4. Sosiaali- ja terveysalan johtamisviestinnan ymparistd haasteineen ja vaati-
muksineen. (Niiranen, Joensuu, Lammintakanen & Kerkkanen toim. 2014, 113).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osa on tarkoitus toteuttaa laadullisena tapaustutki-
muksena. Tapaustutkimusta voidaan tehda sek& kvantitatiivisena ettd kvalitatiivisena
tutkimuksena. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara ym. 2007, 160).

Tutkimusmenetelmand kaytetddn sek& laadullista ettd maarallistd otetta. Laadullista
osaa edustaa opinndytetyon tekijan oma havainnointi omassa tyoymparistossaan.
Maaréllista tutkimusta edustaa kohdeorganisaation henkilstolle tehtdva sahkoinen

kysely.

Useimmiten kvantitatiivinen (méaaréllinen) ja kvalitatiivinen (laadullinen) tutkimus
nahdéaén vaihtoehtoisina tutkimusmenetelmina vaikka ne eivat sitd suoranaisesti ole-
kaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on lukuja ja kvalitatiivisessa aineisto
on tekstid. Esimerkiksi nditd tutkimusmenetelmid rinnakkain kaytettdessé voidaan
ensin kayttdd kvantitatiivista tietoa pohjana, jotta saadaan muodostettua helpommin
lahestyttévid teemahaastattelun teemoja kvalitatiivista tutkimusta varten. (Hirsjérvi,
ym. 2007, 131-133).

Kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan selvittdd mistd on kyse ja mistd se koostuu
sekd miten sen eri osat vaikuttavat toisiinsa. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetdan uu-
sien ilmi6iden tutkimiseen, kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee tuntea tut-
kittava asia ja miké siihen vaikuttaa eli tdytyy tietdd mit4 on mittaamassa. (Kananen
2011,12). Kvalitatiivinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa jonkin asian
tiimoilta. Tiedonkeruu tapahtuu kasvokkain tutkimushenkilon kanssa ja tutkija luot-
taa omiin havaintoihinsa. Tyypillisia metodeja ovat muun muassa teemahaastattelu,
ryhméhaastattelut ja osallistava havainnointi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutki-
muksen otos eli kohdejoukko on rajattu ja valittu joukko toisin kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa, jossa voidaan kayttédd satunnaisjoukkoa. Tutkimussuunnitelman muo-
toutuminen tutkimuksen aikana on myos tyypillistd kvalitatiiviselle tutkimukselle.
(Hirsjarvi ym. 2007, 160).
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Kvalitatiivista tutkimusta kéaytetdan, kun halutaan saada ilmidsté syvallinen nakemys
ja hyva kuvaus. Uusien mallien ja teorioiden pohjana on aina kvalitatiivinen tutki-
mus. Kvalitatiivisen tutkimuksen heikkous on, etta eri tutkijat voivat saada eri tulkin-
toja tutkimusaineistosta, kun tutkijan oma Kiinnostuneisuus ja ajatusmaailma péaése-

vat ohjaamaan tulkintaa. (Kananen 2011, 19).

Kananen mainitsee kirjassaan Triangulaation eli monimenetelméisen tutkimusase-
telman, jossa tutkittavaan ilmidon kdytetadn useampaa tutkimusmenetelmaa. (Kana-
nen 2011, 16-17). Triangulaatio varmistaa tutkimuksen luotettavuutta verrattuna sii-
hen, ettd kaytettdisiin vain yhta tutkimusmenetelmaa. Triangulaation ideana on vah-
vistaa tutkimuksen tuloksia, kun kahdella eri menetelméalld saadaan samoja tai sa-
mansuuntaisia tuloksia. Menetelmét vahvistavat siis toisiaan ja ndin saadaan moni-
puolinen kuva tutkittavasta ilmitsta. Vaarana triangulaatiossa on, etta eri menetelmat
antavat eri tulokset ja talloin tutkijalle ja& vastuu selvittdd mahdollinen virhe jom-
massakummassa tutkimusmenetelméssé tai virhetulkinnasta. (Kananen 2011, 124—
125). Yleisin triangulaation muoto on kayttada kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutki-
musmenetelmad. Vaarana on, ettd tutkija saa liikaa tutkimusaineistoa ja tutkimus jaa
pintaraapaisuksi aiheeseen vaikka tarkoituksena on nimenomaan saada syvaéllista tie-
toa ilmiosta. (Kananen 2011, 125-126).

6.2 Viestinndn mittaaminen

Viestinndn mittaaminen tai arviointi ei ole yksinkertaista ja sitd pidetaan vaikeana,
koska tulokset ovat usein vélillisia. Valillisyydella tarkoitetaan, etta vaikutetaan vies-
tinnélla esimerkiksi organisaation nakyvyyteen (Ulkoinen viestintd) tai sisdiseen te-
hokkuuteen (Sisdinen viestintd). (Juholin 2010, 28-29). Viestinta itsessddn harvoin
antaa tulosta, mutta sen avulla saavutetaan tavoite. Siséinen viestintd parantaa tyo-

tyytyvaisyyttd, joka johtaa uskollisuuteen tyonantajaa kohtaan. (Juholin 2010, 33).

Elisa Juholin puhuu kirjassaan viestinndn arvioinnista, jonka avulla saadaan tietoa
viestinn&n nykytilasta ja sen avulla on mahdollista taas tunnistaa kehittdmiskohteita.
Tarkka mittaaminen tuottaa dataa, mutta jaa helposti irralliseksi tiedoksi organisaati-

oon. Mittauksia tehd&&n usein ulkoisen viestinnan puolella erilaisin mediaseuran-
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noin, jolloin tarkastellaan ainoastaan yhtd mediakampanjaa eik& viestintdd kokonai-
suutena. (Juholin 2010, 28-29).

Organisaation strategian ja viestinnén tavoitteiden tulisi kohdata. Viestinnan arvioin-
nilla voidaan tutkia ovatko ne linjassa keskenadn. Elisa Juholin madrittelee arvioin-
nin olevan organisaatioldhtdinen prosessi, joka tdhtaé toiminnan kehittdmiseen. Juho-
linin mukaan ei voida méaéritella yhta oikeaa viestinndn mittaria, vaan mittarien ja
arvioinnin keinojen tulee tulla organisaatiosta tilanteen ja tapauksen mukaan. Arvi-
oinnin tulisi olla jatkuvaa ja mahdollisimman kokonaisvaltaista. Parhaimmillaan ar-
vioinnista saadaan apua paatoksentekoon. (Juholin 2010, 29-30). Rauman kaupungin
strategian eli Rauman Tarinan 2. osassa kerrotaan Rauman arvojen olevan oppiva,
osallistava, ennakoiva ja rohkea. Hyvinvointia ja kehittymista koskevat linjaukset
vuosille 2017-2020 ovat:

1. Terveellinen, turvallinen ja palveleva Rauma
2. Viredn elinkeinoeldmén Rauma

3. Hyvien yhteyksien Rauma

4. Houkutteleva Rauma

(Rauman kaupungin www-sivut 2018). Oppiva, osallistava, ennakoiva ja rohkea so-

pivat hyvin myds sosiaali- ja terveystoimialan sisdisen viestinnan tavoitteiksi.

Viestinnédn arvioinnissa on eri nakékulmia. On tilivelvollisuusarviointi, jossa paatta-
jille kerrotaan arvioinnin tuloksia. Kehittdmisarvioinnissa haetaan toiminnan kehit-
tdmista ja tiedontuotantoarvioinnissa tavoite on saada késitys organisaation viestin-
nastd. (Juholin 2010, 30). Tassa opinndytety0dssé kaytetddn tiedontuotantoarviointia

ja selvitetadn organisaation siséisen viestinnan nykytilaa.

Arviointia voidaan jaotella useilla eri tavoilla esimerkiksi formatiiviseen ja summa-
tilviseen arviointiin. Formatiivinen tuottaa tietoa toiminnan tarkoituksenmukaisuu-
desta ja saavutetaanko tavoitteet. Summatiivinen taas tuottaa tietoa miten viestinta on
auttanut organisaatiota tavoitteiden saavuttamisessa ja milla keinoin. Arviointi voi
olla my0s tavoitteisiin sidottua tai irrallista. Tavoitteisiin sidottua arviointia ovat eri-

laiset kampanjat, joissa on ennalta mééritellyt tavoitteet ja jalkeen voidaan tarkistaa
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saavutettiinko ne. Irrallinen arviointi perustuu taas esimerkiksi toimialan yleisiin ar-

voihin, jotka eivét ole organisaatiosta lahtéisin. (Juholin 2010, 30-31).

Jotta voidaan arvioida, taytyy tehda tutkimus, josta saatavan tiedon tulee olla puolu-
eetonta. Tietoa tulisi saada niilt4 viestinndn osa-alueilta, jotka organisaatiossa koe-
taan tarkeiksi. Arvioinnilla tulisi tutkia tulevaa ja mennytt4. Tulevaisuutta arvioimal-
la I0ydetdédn parhaat tavat toimia ja mennyttd arvioimalla ndhddaén aiemmat saavu-
tukset. Toisin kuin akateemisessa tutkimuksessa, jossa haetaan yleistettavyyksia, ar-

vioinnin pohjana tulee olla organisaation tavoitteet. (Juholin 2010, 31).

Arviointi voi olla lyhyt- tai pitkakestoista. Lyhytkestoinen arviointi kohdistuu yksit-
taiseen tilanteeseen, kuten projektiin tai kampanjaan. Pitkékestoinen arviointi tutkii
viestinnan vaikuttavuutta, joka pohjautuu strategiaan. Pitké&kestoisella arvioinnilla
tutkitaan usein brandin kehittymistd tai tyohyvinvointikyselystd saatujen tulosten
vertaamista organisaation tuloksiin. (Juholin 2010, 32). Tulee huomata arviointia
tehdessd, ettd arvioinnista saadaan vertailevia ja suuntaa antavia tuloksia. Arviointi-
menetelmai ja — keinoa valitessa tulee kiinnittdd huomiota siihen antaako valittu me-
netelma haluttua tietoa. (Juholin 2010, 32).

Viestintd on osallisena kaikissa organisaation toiminnoissa. Juholin perusteleekin
talla viestinnan arvioinnin jatkuvuuden tarpeellisuutta. Viestintaa tulisi arvioida jat-
kuvasti, eikd vain projektiluonteisesti jonkin kampanjan aikana. Viestinndn suunnit-
telun, toteutuksen ja arvioinnin tulisi tapahtua jatkuvana kehand, jossa ei ole alkua
eiké loppua. (Juholin 2010, 37). Tdaman opinnaytetyon viitekehys kuvaa samaa asiaa
Ikévalkon nékokulmasta kappaleen 3.2. kuviossa 1. Tutkimuksen viitekehys. PRE-
prosessimalli on alun perin kehitetty mediajulkisuuden hallintaan, mutta soveltuu

my0s muuhun viestinnén arviointiin erinomaisesti. (Juholin 2010, 38).
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2. Tavoitteiden
1. Nykytilan madadrittely:

arviointi: Missd Minne
olemme nyt? haluamme
pdastd?

3.Strategiaja

5. Arviointi: suunnitelma:
Miten Miten
onnistuimme? padsemme
sinne?
\ 4. Tarkistus:
Toimiiko

suunnitelma?

Kuvio 5. PRE-prosessimalli (Juholin 2010, 38).

Viestinndn arvioinnin dynaaminen sykli on osana organisaation vuosikiertoa ja toi-
mintaa. Syklin vaiheita ovat suunnitelmien arviointi, prosessien seuranta ja arviointi,
vaikuttavuuden arviointi sekd kehittdminen. Ensimmainen vaihe suunnitelmien arvi-
ointi muodostaa tilannekuvan ja tunnistaa tulevaisuuden uhat ja mahdollisuudet. Toi-
nen vaihe prosessien seuranta ja arviointi tapahtuu tassé hetkessa ja juuri tapahtunee-
seen. Seurannassa ovat organisaation ja sen sidosryhmien viestintd, mediat ja toimin-
taympaéristd. Seurannan avulla arvioidaan toiminnan tarkoituksen mukaisuutta. Vai-
kuttavuuden arviointi on syklin 3.vaihe ja sitd tehdaén noin kerran vuodessa ennalta
sovitusti. Vaikuttavuuden arviointia kdytetddn muun muassa brandin ja tyohyvin-
voinnin arviointiin. Molemmissa bréndissa ja tydhyvinvoinnissa tapahtuu muutoksia
pitkéll& aikavalilld ja hitaasti. Kehittdminen on syklin viimeinen ja tarkein vaihe. Ke-
hittdmisvaihetta varten on tehty aiemmat vaiheet ja koottu dataa. Kehitysideoiden
uhkana on organisaation mahdollinen halu tulosten peittelyyn, jos tulokset eivét ole
mieluisia. Kehittdminen on organisaation yhteinen prosessi, johon kaikkien tulisi
osallistua. Jokaisen tulisi ottaa osaa kuuntelemalla, keskustelemalla, kantaa ottamalla

ja antamalla ehdotuksia parannuksista. (Juholin 2010, 39).
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Kuvio 6. Viestinnén arvioinnin dynaaminen sykli (Juholin 2010, 39).

6.3 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmina kaytetdan havainnointia ja sahkoista kyselya henkil6s-
tolle. Havainnointi perustuu tutkimuksen tekijan havaintoihin tydssédan sisaisesta
viestinnastd, johtamisviestinnéstd ja sisdisen viestinnan viestintdkanavista. Havain-
noinnin avulla kerétddn tietoa sisdisen viestinnan viestintdkanavista ja miten usein
erilaisia infotilaisuuksia on henkiltstolle jarjestetty tai tiedotteita lahetetty viime

vuosien aikana.

Liséksi teetetddn sahkdinen kysely henkilostolle ja keratdadan mielipiteita tutkimuksen
tekij&n havaintojen tueksi. N&in saadaan syvallisempéaé tietoa sisdisestd viestinnasta,
johtamisviestinnasta ja sisaisistd viestintdkanavista ja pystytadn nostamaan mahdolli-
sia ongelmakohtia esiin. Henkiltstolle tehtdvan kyselyn avulla selvitetddn sisaisen
viestinndn maéraé ja laatua. Kyselyn tuloksista johdetaan suositukset sisdisen vies-
tinnén vuosittaisille maarille ja mit4 kanavia tulisi kayttad mieluimmin. Henkildston
mukaan ottamisen ideana kehitysty6hon on osallistaa heitd siséisen viestintaan ja ha-
vahduttaa my06s heidét siihen, ettd olemme kaikki vastuussa toimivasta sisdisesté

viestinn&sta ja voimme vaikuttaa siihen omalla toiminnallamme.
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Tutkimuksen tarkoituksena on teoriaosiossa perehtya sisdiseen viestintadén, sisdisen
viestinnan kanaviin ja johtamisviestintddn. Sisdisessa viestinndssa keskitytadn siséi-
sen viestinndn periaatteisiin eli organisointiin, kohderyhmiin ja esitystapaan. Liséksi
tutkitaan mit& haasteita sisaisessé viestinndssé on ja mita on viestintatyytyvaisyys ja
miten sita voisi lisita organisaatiossa. Sisdisen viestinndn kanavissa perehdyttiin mil-
laisia eri viestintdkanavia on sisdisessa viestinndssa (sanaton, suullinen, Kirjallinen,
séhkdinen ja esimiesviestintd). Johtamisviestinnan osiossa tutkittiin johtamisviestin-
nan osuutta sisaiseen viestintdan ja mitad yhtymakohtia nailla on organisaation vies-
tinn&ssd. Molemmat edistavat tyotyytyvaisyyttd ja motivoivat henkilostod. Esimies-
ten johtamistavat, organisaation ilmapiiri ja henkiloston yhteishenki ovat suoraan
liitdnndisia viestintatyytyvaisyyteen. Tyytyvaisyys viestintaan lisaa valillisesti tyo-
motivaatiota organisaatioissa. (Ikavalko 1995, 47). Johtamisviestinnan yksi tavoite

on motivoida ja kannustaa alaisia. (Aberg 2006, 93).

6.3.1 Havainnointi

Havainnoinnin avulla saadaan selville ihmisten todellista kayttaytymisté tai ajatus-
maailmaa, kun kyselyn tai haastattelun avulla saadaan selville usein se, miten he ha-
luaisivat kayttaytya tai millaiseen ajatusmaailmaan he kuvittelevat itsensa. Havain-
nointi paljastaa asioiden todellisen laidan, kun taas kyselyssé ja haastattelussa ihmi-
sellda on aikaa miettid vastaustaan ja niin sanotusti korjata sitd. Henkil0 voi esimer-
Kiksi vastata kannattavansa kierratystd, mutta tosiasiassa heittda kaiken jatteen seka-
jatteeseen. Kuten Hirsjdrvi ja kumppanit mainitsevatkin: ”Puheiden ja asennoitumi-
sen tasolla ollaan yhden arvomaailman kannattajia ja elaméankaytannon tasolla toisen
arvomaailman vankeja”. Havainnointi on haasteellisempi ja enemmaén aikaa vieva
menetelma kuin haastattelu tai kysely ja siksi ne ovatkin suositumpia tutkimusmene-
telmia. (Hirsjarvi ym. 2007, 207-208).

Havainnointi sopii kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmaksi, koska se antaa kuvan
todellisesta tilanteesta eika siind jouduta kayttdmaan vélineitd, kuten vastauslomaket-
ta. Havainnoinnin haittapuolena on, ettei havainnoitsija pysty valttaméatta olemaan
objektiivinen ja hanen l&sndolonsa saattaa muuttaa havainnoitavan tapauksen kayt-

taytymistd. Myos havainnoitsijan oman tunteet saattavat hairitd havainnoinnin kulkua
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ja tutkimuksen objektiivisuutta. Havainnoinnin ongelmia ovat myds eettiset ongel-
mat: Kuinka paljon havainnoitavalle kohderyhmalle tulee kertoa havainnoinnin taus-
toista? (Hirsjarvi ym. 2007, 208-209).

Havainnointi voidaan jakaa kahteen eri lajiin: osallistavaan ja systemaattiseen ha-
vainnointiin. Osallistavassa havainnoinnissa havainnoija osallistuu kohderyhmén
toimintaan ja havainnointi on vapaamuotoista. Systemaattisessa havainnoinnissa taas
havainnoidaan kohderyhmén ulkopuolella ja havainnointi on jarjestelmallista. Usein
systemaattinen havainnointi yhdistetdén kvantitatiiviseen tutkimukseen ja osallistava
havainnointi kvalitatiiviseen tutkimukseen. Erityisen tarkedd havainnointimenetel-
maa kaytettdessa on pitaa tutkijan omat tulkinnat poissa ja keskittya vain havainnoin-
tiin. (Hirsjarvi ym. 2007, 209-212).

Tassa opinndytetydssa kéytetddn osallistavaa havainnointia, koska tutkimuksen tekija
tyoskentelee itse kohdeorganisaatiossa. Havainnointia kéytetdan tutkimuksessa si-
séisten viestintdkanavien kerddmiseen ja johtamisviestinndn osalta Sosiaali- ja terve-
ystoimialan johdon jarjestamien infojen ja muiden organisaation tiedotteiden méérien

keraamiseen.

6.3.2 Kysely

Kyselyssa kerataan standardoidusti aineistoa ja kohdejoukko on rajattu tietystéd perus-
joukosta. Kyselyn tulokset késitellddn yleensd kvantitatiivisesti. Strukturoitu kysely
on nopea toteuttaa ja antaa tutkijalleen selvia lukuja vastauksista. Myos laajan koh-
dejoukon kayttdminen on vaivattominta juuri strukturoidussa kyselyssa. Kyselyn
heikkouksina voidaan néhda se, ettei voida varmistua siitd, miten vakavasti vastaajat
ovat vastanneet kyselyyn ja ovatko kysymysasettelu ja vastausvaihtoehdot olleet on-
nistuneita. Kyselyn ongelmana on, ettei tiedetd vastaajan perehtyneisyytta kyselyssa
tutkittavaan asiaan ja mahdollinen kyselyyn vastaamattomuus voi nousta ongelmaksi.
(Hirsjarvi, ym. 2007, 188-190). Taman vuoksi henkilostolle tehtavadn séhkoisen lo-
makekyselyn kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman yksinkertaisiksi,
jotta vastaaja olisi helppo hahmottaa mitd kysytaddn. Sahkoista kyselyad péadyttiin

kayttdmaan juuri vastaajien suuren méaran vuoksi (1000 tydntekijaa).
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Kyselyt voidaan toteuttaa kahdella tavalla: Posti- ja verkkokysely tai kontrolloitu ky-
sely. Posti- ja verkkokyselyssa kysely lahetetddn vastaajalle suoraan ja he tayttavat
sen omalla ajallaan ja palauttavat sen. Etuna on helppo tiedonsaanti ja nopeus. On-
gelmaksi tassa kyselyn toteuttamistavassa muodostuu vastausten kato, joka on ver-
rannollinen vastaajajoukkoon ja kyselyn aiheeseen. Kyselyn vastauksia voidaan jou-
tua karhuamaan vastaajilta pariinkin otteeseen, jotta vastausprosentti saataisiin tar-
peeksi korkeaksi. (Hirsjarvi, ym. 2007, 191-192). Kontrolloitu kysely tarkoittaa, etta
tutkija jakaa kyselykaavakkeet henkilokohtaisesti tietyssa tilaisuudessa tai paikassa,
jolloin voidaan puhua informoidusta kyselystd. Toinen kontrolloidun kyselyn muoto
on henkilokohtaisesti tarkastettu kysely, jossa tutkija ldhettdd kyselyn postitse, mutta
noutaa Kyselykaavakkeet sovitusta paikasta tiettynd aikana. Téassa kontrolloidussa
kyselymuodossa tutkija voi tarkastaa vastaukset paikan péalla ja mahdollisesti kes-
kustella vastaajien kanssa tutkimuksesta ja kysymyksisté. (Hirsjarvi, ym. 2007, 191—
192).

Vastausprosentti on parhaimmillaan 30-40%, kun kysely lahetetdén valikoimattomil-
le vastaanottajille. Vastaavasti taas valikoidulle ryhmalle, kuten fysioterapeutit tai
osastonhoitajat, l&hetettdessd vastausprosentti voi nousta jopa 70-80%. (Hirsjérvi,
ym. 2007, 191). Taman opinnaytetyon kysely (Liite 1.) lahetettiin valikoidulle ryh-
malle (Sosiaali- ja terveystoimialan henkildstd), jolloin vastausprosentin olisi voinut
olettaa nousevan korkeaksi. Mutta ottaen huomioon vastaajien suuren maéaran, tulee
huomioida, etteivat kaikki vastaanottajat valttdmattd kokeneet olevansa kohderyh-

maa. Vastausprosentti kyselyssa oli 25,8 %.

Tassa opinndytetydssd kaytettiin aineistonkeruumenetelméana verkkokyselyd, joka
ldhetettiin sdhkopostitse henkilokunnalle (N=1000). Vastausaikaa on kaksi viikkoa
(13.2.-27.2.2018) ja puolessa valissa lahetettiin muistutus kyselystd sahkopostitse
(21.2.2018) ja siihen vastaamisen tarkeydestd. Kysely lahetettiin tiistaina, joka on
otollinen paiva lahettdd kyselyitd organisaatiolle ja yhdistyksille. (Hirsjarvi, ym.
2007, 199.) Kysely osui harmillisesti osittain koulujen hiihtolomaviikolle (viikko 8,
19.2.-25.2.2018). Kysely kuitenkin alkoi jo aiemmalla viikolla ja paattyi hiihtoloman
jalkeen tiistaina, joten vastaamisaikaa olisi pitanyt olla, vaikka olisikin hiihtolomaa
viettdnyt. Seuraavassa taulukossa on vertailtu opinndytetyon tutkimusongelmien ja

kyselylomakkeen kysymysten vastaavuutta:
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Taulukko 1. Tutkimusongelmien ja kyselylomakkeen kysymysten vastaavuus.

Taustatiedot

1. Valitse palvelualue, jossa tydskentelet
2. Ikasi

3. Tyosséoloaikasi nykyisissa tyotehtdvissaé Rauman
kaupungin sosiaali- ja terveystoimialalla?

4. Asemasi organisaatiossa?

Onko siséisia viestintdkanavia tar-
peeksi henkildston mielestd?

Ovatko sisdiset viestintakanavat
toimivia?

5. Mista sisdisesta viestintakanavasta lahdet hakemaan
useimmiten tietoa, kun tarvitset lisdtietoa koskien

6. Arvioi Sosiaali- ja terveystoimialalla kéytossa olevien
sisaisen viestinnan kanavien toimivuutta asteikolla 1-5.

7. Onko mielestasi sisaisen viestinnan kanavia riittavasti
kaytdssa?

8. Vastasit edelliseen kysymykseen El, minka siséisen
viestinnan kanavan haluaisit lis4ta?

Onko siséista viestintad maaralli-
sesti tarpeeksi henkilstén mieles-
ta?

Onko henkil6sto tyytyvdinen siséi-
sen viestinnan sisaltéon?

9. Sosiaali- ja terveystoimialan toimialajohtaja pitdé in-
foja henkildstolle. Kuinka usein haluaisit infoja pidetté-
van?

10. Mihin asioihin haluaisit toimialajohtajan keskittyvan
infoissaan?

11. Kuinka usein esimiehesi jarjestdd osastopalaverin/
palveluyksikdn infon?

12. Kuinka usein esimiehesi jérjestaa tyopaikkakokouk-
sen?

13. Soten tiedote ilmestyy s&hkopostitse noin Kkerran
kuussa, poikkeuksena kesdaika. Miten usein Soten tie-
dotteen tulisi ilmestya?

14. Mista asioista haluaisit Soten tiedotteessa kerrotta-
van?

Onko johtamisviestintaa tarpeeksi
henkildstén mielesta?

Onko johtamisviestinta avointa
henkiloston mielesta?

15. Saatko mielestési riittavasti tietoa organisaatiossa
tapahtuvista muutoksista?

16. Koetko sisdisen viestinndn olevan vuorovaikutteista
vai ainoastaan tiedottamista johdolta alaisille?

17. Koetko johtajien ja esimiesten viestivan avoimesti?

18. Koetko lahiesimiehesi vélittdvéan aktiivisesti tietoa ja
pitévén alaisensa ajan tasalla?

19. Soten johtoryhma (toimialajohtaja, palvelualueiden
johtajat, suunnittelupdallikkd) kokoontuu joka toinen
viikko johtoryhmén kokoukseen. Kokousmuistiot ovat
luettavissa Majakka-intranetista jalkikéateen. Onko johto-
ryhmaén tiedottaminen riittdvad ndin, ettd jokainen huo-
lehtii itse tiedonsaannistaan Majakan kautta?

20. Mitd ruusuja tai risuja haluaisit antaa Sosiaali- ja
terveystoimialan sisdisestd viestinnasta?
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Kyselylomakkeen (Liite 1.) kysymykset pohjautuvat teoriaosion kappaleen 4.1.1
Viestintatyytyvaisyys teorioihin Osmo A. Wiiolta ja Elisa Juholinilta sekd Rauman
kaupungin strategiaan eli Rauman Tarinan 2.0saan. Rauman Tarina 2. osassa maini-
taan seuraavien ominaisuuksien painottamisesta: oppiva, osallistava, ennakoiva ja
rohkea. Nama kaikki sopivat erittdin hyvin siséiseen viestintddn. (Rauman kaupungin

www-sivut 2018).

Kyselylomakkeen kysymykset on mietitty Osmo A. Wiion ja Elisa Juholinin mainit-
semien viestintatyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista, joista tutkimuksen tekijé ha-
vaitsi samankaltaisuutta tutkimusongelmien kanssa. Osmo A. Wiio on méaéritellyt,

etta viestintatyytyvéisyyden osa-alueet ovat:

e Tyytyvdisyys viestien sisaltdihin eli saatuun tietoon
e Tyytyvdisyys viestinndn parantamiseen ja kehittdmiseen

e Tyytyvdisyys viestinnédssa kdytettavien kanavien tehokkuuteen

Vastaavasti Juholinin mukaan viestintatyytyvaisyyteen kuuluu nelja ulottuvuutta:

e Johdon viestintd koko organisaatiota koskevista asioista

e Keskinainen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla

e Vaikuttaminen omaan ty6hon, uraan ja kehittymiseen

e Ammattimainen viestinta eli viestintgjarjestelman rakentaminen ja yllapita-
minen (Juholin 2001, 115).

6.4  Aineiston analysointi

Opinnaytetyontekijan havainnointi perustuu Sosiaali- ja terveystoimialan siséisen
viestinndn seuraamiseen omasta tyontekijan ndkokulmasta. Liséksi opinnaytetyonte-
kija havainnoi mité kaikkia sisaisen viestinndn viestintdkanavia on aktiivisessa kay-
tossa ja mitd kanavia jd&& mahdollisesti kayttdmattd. Johtamisviestinndn osalta ha-

vainnoidaan Sosiaali- ja terveystoimialan johdon jarjestdmien infojen méaaria.
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Sosiaali- ja terveystoimialan henkilOstolle teetetty kysely toteutettiin Webropol-
kyselyn& ja analysoitiin myds samaisella ohjelmalla. Kyselyn pohjana kéytetéén tut-
kimuksen tekijan aiempia havaintoja siséisen viestinnan kanavista, sisaisen viestin-
nan maarasta ja laadusta seké johtamisviestinnasta. Tutkimusosiossa esiteltyjé teori-
oita muun muassa Juholinilta, Ikdvalkolta, Salmiselta ja Abergilta kdytetaan myos
tutkimuksen pohjana.

6.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksessa pyritdédn mahdollisimman oikeaan ja totuuden mukaiseen tutkimustu-
lokseen ja valttamaan virheitd. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti pyrkivat mit-
taamaan tutkimustulosten todenmukaisuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulos-
ten toistettavuutta. Jos tutkimus toistetaan, milla todennékdisyydelld tutkimustulos
on sama tai hyvin samankaltainen? Reliabiliteetilla haetaan tutkimuksen kykya antaa
mahdollisimman tasalaatuisia tuloksia eri toisto kerroilla. (Hirsjarvi, ym. 2007, 226—
228). Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa onko tutkimus validi eli pateva. Validiteetti
tarkastelee onko tutkimuksessa kaytetyn mittarin tai tutkimusmenetelman kyky mita-
ta mitattavaa asiaa pateva. Mitattiinko sitd mité oli tarkoituskin? Tasta esimerkkina
voisi olla, ettd kyselylomakkeeseen vastaaja kasittda tutkijan kysymyksen véarin ja
vastaa eri tavoin kuin oli ollut tarkoitus. Talléin tutkimus ei ole validi ellei tutkija
muuta katsantokantaansa kysymyksen suhteen. Tutkimuksen validiteettia voidaan
parantaa kayttaméalla useita tutkimusmenetelmid. Useiden tutkimusmenetelmien
kayttdmista kutsutaan triangulaatioksi. (Hirsjarvi, ym. 2007, 226-228). Triangulaati-
osta kerrotaan enemman tdman opinndytetyon kappaleessa 7.1. Tutkimusote ja tut-

kimusmenetelman valinta.

Tassa opinnadytetydssa tehdyssé kyselyssa reliabiliteetin voi tarkastaa tekemalla kyse-
Iytutkimuksen uudelleen. Kysely on tehty niin, ettd sen voi toistaa koska vain ja si-
sdisessa viestinnassa tehtyjen toimenpiteiden jalkeen kyselyn toivotaankin toistetta-
van, jotta saadaan selville tehtyjen muutosten vaikutus. Kyselyn reliabiliteettia vah-
vistaa kyselyn pitka vastausaika (2 viikkoa), koska se mahdollisti, ettd useampi vas-
taaja ehti vastata. Lyhyell& vastausajalla olisi voinut kdyda niin, ettd vain joku tietty

henkilostoryhmé olisi vastannut kyselyyn. Havainnointi, jonka opinndytetyontekija
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on suorittanut oman tyonsé ohessa usean vuoden aikana, olisi voinut olla puolueellis-
ta ja vaikuttaa tutkimuksen validiuteen. Koska havainnointia kéytettiin vain apuna
kyselypohjan luomiseen, on kysely vain vahvistanut opinnédytetydntekijan omia ha-
vaintoja. Jos opinndytetyon tutkimuksellinen osa olisi toteutettu ainoastaan opinnay-

tetyon tekijan havaintojen varassa, olisi tutkimuksen validiteettia syyté epéilla.



7  KYSELYN TULOKSET

Tassa kappaleessa esitellddn Rauman kaupungin Sosiaali- ja terveystoimialan henki-
I6stOlle tehdyn sahkoisen kyselyn tulokset. Vastaajia kyselyyn kertyi 258 kpl. Kysy-
myksié kyselyssa oli kaikkiaan 20. Kysely lahetettiin 1000 vastaanottajalle. Vastaus-

prosentti on ndin ollen 25,8 % eli hieman yli neljannes toimialan henkildstosté.

70 80 90 100 110 120

Temveyspalvelut 112
Sosiaalipalvelut
Yanhuspalvelut

Talous- ja hallintopalvelut

Ymparistiterveydenhuolto

Kuvio 7. Vastaajan palvelualue, jolla tyoskentelee. (N=258)

Palvelualueittain tarkasteltuna Terveyspalvelut (112 vastaajaa) on ollut aktiivisin
madrallisesti, mutta huomioiden palvelualueiden koon henkildstomaaradn suhteutet-
tuna on aktiivisin ollut Sosiaalipalvelut 37,5 % vastausprosentilla (Verraten vakans-

sien maaraan palvelualueella ja kyselyyn vastanneiden maaraan palvelualueelta).

f0 80 90 100 110 120 130 140 150

Alle 30 vuotta
30-45 vuotta
46-60 vuotta 137

i GO vuotta

Kuvio 8. Vastaajan iké. (N=258)

Yli puolet eli 53,1 % (137 kpl) vastaajista kuuluu 46-60 —vuotiaiden ryhmaan. Kyse-
lyn vastaajien ikdjakauma ryhmittdin kuvaa hyvin myos toimialan henkildston keski-

ikad, joka vuonna 2017 on ollut 48 vuotta (Vuoden 2017 henkilstoraportti, Rauman



49

kaupungin www-sivut 2018). Pienimmaksi ikaryhmaksi jéi alle 30-vuotiaiden ryhma
(18 kpl).

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

Alle 2 vuotta 3
2-5yuotta 29
i & vuotta 108

Kuvio 9. Tydssdoloaikasi nykyisissd tyotehtdvissdé Rauman kaupungin Sosiaali- ja
terveystoimialalla? (N=258)

Suurin osa vastaajista (198 kpl) eli 76,7 % on tydskennellyt nykyisissa tehtdvissdén
yli 5 vuotta. Tdma kertoo, ettd tyontekijat padsaantoisesti tyoskentelevét useita vuo-
sia samassa tydyksikdssa ja voidaan olettaa heidan tietdmyksen yksikon viestinnasta
olevan hyva. Hyvin lyhyen aikaa yksikossa tydskennelleet tyontekijat eivat valtta-
matta ole ehtineet havainnoida yksikkonsé siséisté viestintdd kovin hyvin ja siksi ky-

selyyn vastaaminen voisi olla vaikeaa.

0 20 40 &0 g0 100 120 140 160 180 200 220

240

Esimies a7

Tydntekija =

Kuvio 10. Asemasi organisaatiossa? (N=258).

Vastaajista enemmist6 85,7 % kuuluu tydntekijéiden ryhmaan (221 kpl) ja esimiehia
vastaajista on 14,3 % (37 kpl).
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Taulukko 2. Mista sisdisesta viestintdkanavasta lahdet hakemaan useimmiten tietoa,
kun tarvitset lisatietoa? Valitse eniten kayttdmasi vaihtoehto. (N=258).

Esimies | Tyokaveri Pala.\ve.ri,yms. Majakka- Neronet— Ra.uma.fi— Vhieens
tilaisuus intranet | intranet| sivusto
Omaan tydhon liittyvat asiat 50 142 27 26 12 1 258
Tydyhteison asiat 57 97 87 11 4 2 258
Organisaation asiat 62 24 59 56 48 9 258
Henkildstoasiat 106 28 36 12 72 4 258
Perehdytys 57 88 12 79 21 1 258
Koulutusasiat 74 17 18 77 68 4 258
Yhteensa 406 396 239 261 225 21 1548

Taulukossa 2. nahdaan vastaajien

eniten suosimat sisaiset viestintdkanavat asiakoh-

taisesti. Omaan tyohon liittyvid asioita lahdetdén selvittdimaan oman tyodkaverin

kanssa (142 vastaajaa). Ty0yhteison asioita halutaan selvitelld tyokaverin kanssa (97

vastaajaa). HenkilOstOasiat selvidvat parhaiten vastaajien mielestd esimiehen (106

vastaajaa) kautta. Perehdytykseen liittyvia asioita selvitellaan tyokavereiden (88 vas-

taajaa) kautta. Koulutusasiat selvidvat Majakka-intranetin kautta (77 vastaajaa). Kun

tarkastellaan miké sisdisen viestinndn kanava on saanut eniten suosiota riippumatta

asiasta, nousevat esimies (406 kpl) ja tyokaveri (396 kpl) selvasti suosituimmiksi tie-

donléhteiksi.
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Taulukko 3. Vastaajia pyydettiin arvioimaan Sosiaali- ja terveystoimialalla kdytdssa
olevien sisdisen viestinndn kanavien toimivuutta asteikolla 1-5, jossa 1=Huono,

2=Viélttava, 3=Tyydyttava, 4=Hyva, 5=Erinomainen. (N=258).

1 2 3 4 5 | Yhteensa | Keskiarvo
Rauma.fi-sivusto 16 | 50 | 113 | 73 6 258 3,01
Neronet-intranet 9 | 38 |110| 91 | 10 258 3,21
Majakka-intranet 39 | 64|83 | 64| 8 258 2,76
Kaupunginjohtajan infot 24 | 59 | 106 | 61 | 8 258 2,88
Toimialajohtajan infot 21 | 54 | 106 | 67 | 10 258 2,97
Palaverit omassa yksikgsséa 6 | 20 | 52 | 119 | 61 258 3,81
Tyopaikkakokous 12 | 20 | 58 | 116 | 52 258 3,68
Rauman kaupungin henkildstolehti 6 | 43 | 95 | 96 | 18 258 3,3
Soten tiedote 4 24 | 80 | 124 | 26 258 3,56
Esimiehen viestintd 20 | 34 | 64 | 95 | 45 258 3,43
Tybkavereiden viestinta 2 22 | 54 | 129 | 51 258 3,79
Sahkodposti 0 15 | 32 | 136 | 75 258 4,05
Puhelin 20 | 37 | 66 | 91 | 44 258 3,4
Sisdinen posti (Lahetti-toiminta) 23 | 46 | 70 | 88 | 31 258 3,22
lImoitustaulu 65 | 68 | 83 | 36 | 6 258 2,42
Taukohuoneen keskustelut 21 | 38 | 57 | 106 | 36 258 3,38
Puskaradio (yms. epévirallinen viestintdkanava) | 42 | 52 | 87 | 59 | 18 258 2,84
Yhteensa 330 | 684 |1316(1551| 505 | 4386 3,28

Vastaajien mukaan toimivuudeltaan paras sisaisen viestinnadn kanava on séhkoposti

keskiarvolla 4,05 ja toiseksi parhaaksi koettiin palaverit omassa yksikdssa, joka sai

keskiarvoksi 3,81. Huonoimmiksi sisaisen viestinnan kanaviksi vastaajat arvioivat

ilmoitustaulut keskiarvolla 2,42 ja Majakka-intranetin 2,76 keskiarvolla.
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Kuvio 11. Onko mielestési sisdisen viestinnén kanavia riittavasti k&ytossa? (N=258).

Vastaajista 93,4 % (241 vastaajaa) on sitd mieltd, ettd sisaisen viestinnan kanavia on

riittavasti kaytossa. Vain 6,5 % (17 vastaajaa) haluaisi liséa siséisia viestintakanavia.

Chat-palvelu

Keskustelupalsta esim. Majakassa

Mahdollisuus katsoa esim. info-
tilaisuudet videona Majakasta

Joku muu, mika?

Kuvio 12. Niiden vastaajien, jotka arvioivat edellisessa kuviossa, etta sisaisia viestin-
t& kanavia on liian vahan, kesken mielipiteet jakautuivat (N=17).

Joku muu, mika — vastausvaihtoehto kerrytti seuraavia vastauksia:

e Majakan tyyppinen, mutta toimivampi kanava

e Effica-viesti

e skype

e kokousten poytakirjojen jakelu laajemmin

e Majakan siséltod tulisi kehittdd uuden tiedon viestintdkanavana. Nyt on lahes
mahdoton 16ytaa uusista asioista tietoa, jos sité ei ole saanut séhkdpostiinsa
tai sen tiedon on hukannut. Majakan etusivu voisi olla Neronetin etusivun
kaltainen, josta I0ytyy uudet dokumentit ja tiedotteet nopeasti.

o ?

e  WhatsUpp
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Vastausten perusteella ei voi vetdd johtopaatoksia, mutta jonkinlainen keskustelu-
kanava on toiveissa: Chat-palvelu (3), Keskustelupalsta esim. Majakassa (5) ja Joku
muu, mika vaihtoehdon Effica-viesti, Skype ja Whatsapp edustavat reaaliaikaista

keskustelukanavaa suljettuna tai avoimena kaikkien nahtavilla olevaa keskusteluna.

¥a Gan] a0 100 110

Kerran vuodessa

Haksi kertaa vuodessa

Kolme kertaa vuodessa

Melia tai useampia kertoja
vuodessa

Tarpeen vaatiessa 106

Kuvio 13. Sosiaali- ja terveystoimialan toimialajohtaja pitda infoja henkil6stolle.
Kuinka usein haluaisit infoja pidettdvan? (N=258).

Toimialajohtajan infoja tulisi 41,1 % mukaan vastaajista olla tarpeen vaatiessa (106
vastaajaa) tai sitten 27,9 % mielesta kaksi kertaa vuodessa (72 vastaajaa). Nykyisel-
l&&n infoja on ollut noin 2-3 kertaa vuodessa, joka vastaa hyvin vastaajien tarpee-

seen.
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Henkildstéasiaihin 216

Sote-uudistukseen

Maakunta-uudistukseen

Talousasiaihin

Muihin ajankohtaisiin asioihin

Johinkin mudhun, mihin? B8

Kuvio 14. Mihin asioihin haluaisit toimialajohtajan keskittyvan infoissaan? Voit vali-
ta useamman vaihtoehdon. (N=258).
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Vastaajat kokivat tarkeimmaéksi asiaksi henkilstOasiat ja SOTE-uudistuksen. Myods
Johonkin muuhun, mihin? — vastausvaihtoehto kerrytti kuusi vastausta:

e konkreettisiin toimenpiteisiin

e tulevaisuuteen avoimesti

e tulevaisuuden nakymét

e asiat, jotka vaikuttavat suorittavan tason tydskentelyyn

e en o0saa sanoa

e kaikkiin edella mainittuihin

Kerran vilkossa

Joka toinen vikko

Kerran kuukaudessa 108

Kerran puolessa vuodessa tai
harvemmin

Kuvio 15. Kuinka usein esimiehesi jarjestaa osastopalaverin/ palveluyksikon infon?
(N=258).

42,2 % mukaan vastaajista (109 vastaajaa) esimies jarjestaa osastopalaverin/ palve-
luyksikon infon kerran kuukaudessa ja 35,3 % vastaajista (91 vastaajaa) kertoo osas-

topalaverin jarjestettdvan kerran viikossa.
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Kuvio 16. Kuinka usein esimiehesi jarjestaa tyopaikkakokouksen? (N=258).
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Ty6paikkakokouksia jérjestetddn 42,6 % mukaan vastaajista (110 vastaajaa) useam-
min kuin kaksi kertaa vuodessa ja 13,2 % mukaan vastaajista (34 vastaajaa) kaksi
kertaa vuodessa. Hyvin pieni osa vastaajista 7 % (18 vastaajaa) kertoi esimiehen jar-
jestavan tyopaikkakokouksen harvemmin kuin kerran vuodessa. Huolestuttavan kor-
keaksi nousee En osaa sanoa — vaihtoehdon valinneiden suuri joukko 34,8 % vastaa-
jista (90 vastaajaa). Eivatko vastaajat todella tied& vai tunnetaanko tydpaikkakokous

eri nimelld yksikdssa vai eiko esimies ole koskaan jérjestanyt tydpaikkakokousta yk-

sik@ss&an?
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Kuvio 17. Soten tiedote ilmestyy sahkdpostitse noin kerran kuussa, poikkeuksena
kesdaika. Miten usein Soten tiedotteen tulisi ilmestya? (N=258)

Kun vastaajilta kysyttiin Soten sahkopostitse ilmestyvan tiedotteen ilmestymistiheyt-
t4, kannatti 86 % vastaajista (222 vastaajaa) nykyistd kerran kuussa tapahtuvaa il-

mestymista.
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Kuvio 18. Mista asioista haluaisit Soten tiedotteessa kerrottavan? Voit valita useam-
man vaihtoehdon. (N=258).
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Soten tiedotteen sisélt6d kysyttédessd vastaajilta suosituimmaksi (93,8 % vastaajista
valinnut vaihtoehdon) nousi henkilGstoasiat eli henkildston vaihtumista koskevat tie-
dot seké etuudet ja oikeudet. Seuraavaksi kiinnostavimpina aiheina vastaajat pitivat
muita ajankohtaisia asioita (70,9 % vastaajista valinnut vaihtoehdon) ja Sote-

uudistusta (66,3 % valinnut vaihtoehdon).

Soten tiedotteen sisallostd kysyttdessa Muu, miké — vaihtoehdon valinneet seitsemén
(7) vastaajaa nostaisivat seuraavat asiat tiedotteeseen:

e Muutokset toiminnassa TK/RAS

e Esim. uudet toimintamallit, palvelut eri yksikoissa

o koko kaupungin henkilostopolitiikka

e avoimuus

e organisaation sisaiset muutokset, uusi toiminta (esim. Pysy pystys-poli)

e Kaikki ajankohtaiset asiat ja tiedotteet

o Kehittdmishankkeet /kehittamistoimenpiteet / muutokset

0 10 20 30 40 50 60 FO &80 80 100 110 120 130 140 150

kyll& 119

En 130

Kuvio 19. Saatko mielestési riittdvasti tietoa organisaatiossa tapahtuvista muutoksis-
ta? (N=258)

Vastaajien mielipide jakautuu tasaisesti kysyttaessa saavatko he mielestaan riittavéasti
tietoa organisaatiossa tapahtuvista muutoksista. 46,1 % vastaajista saa mielestaan
tarpeeksi tietoa, kun taas 53,9 % ei mielestdén saa tarpeeksi tietoa. Hieman yli puolet

vastaajista on siis sitd mieltd, ettei saa tarpeeksi tietoa.
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Kuvio 20. Koetko sisdisen viestinndn olevan vuorovaikutteista vai ainoastaan tiedot-
tamista johdolta alaisille? (N=258).
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Vastaajista 73,3 % (189 vastaaja) kokee esimiesten tiedottavan asiat ja vuorovaikut-
teisuus j&& vahaiseksi. Vastaajista 26,7 % (69 vastaajaa) on taas sitd mielta, ettd or-

ganisaation sisainen viestintd on vuorovaikutteista.
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Kylla, uskon saavani tarvittavat
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esimiehilté ja johdotta 133

Kuvio 21. Koetko johtajien ja esimiesten viestivan avoimesti? (N=258).

Vastaajista 48,4 % (125 vastaajaa) uskoo saavansa tarvittavat tiedot esimiehiltdén ja
johdolta. VVahan yli puolet 51,6 % (133 vastaajaa) taas arvioi, ettei saa tarvittavia tie-

toja esimiehelt&dén ja johdolta.
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Kuvio 22. Koetko lahiesimiehesi vélittavan aktiivisesti tietoa ja pitdvan alaiset ajan
tasalla? (N=258).

Vastaajista 62 % (160 vastaajaa) kokee lahiesimiehen valittavan tietoa aktiivisesti ja
pitavan alaiset ajan tasalla. 38 % vastaajista (98 vastaajaa) ei koe esimiesten valitta-
van aktiivisesti tietoa alaisille.
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Kuvio 23. Soten johtoryhma (toimialajohtaja, palvelualueiden johtajat, suunnittelu-
paallikkd) kokoontuu joka toinen viikko johtoryhmén kokoukseen. Kokousmuistiot
ovat luettavissa Majakka-intranetistd jalkik&teen. Onko johtoryhmén tiedottaminen
riittdvad ndin, ettd jokainen huolehtii itse tiedonsaannistaan Majakan kautta?
(N=258).
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Soten johtoryhmén tiedottamisesta Majakka-intranetin kautta kokousmuistioilla ky-
syttdessa mielipiteet jakautuivat tasaisesti Kylla- ja Ei-vastausvaihtoehtojen kesken.
50,8 % (131 vastaajaa) piti nykyista tiedottamismuotoa riittavana ja 49,2 % (127 vas-
taajaa) taas haluaisi lisata johtoryhman kokouksista tiedottamista esim. sahkdpostit-

SE.

Kyselyssa viimeisena vastaajilta kysyttiin ruusuja tai risuja Sosiaali- ja terveystoimi-
alan siséisestd viestinnadsta. Ruusut ja risut — osio Kirvoitti 85 vastausta, mika yllatti
kyselyn tekijan positiivisesti. Oletus, ettd kyselyn aihe heréttdd pohtimaan aihetta
laajemminkin ja ettd henkilostolla on mielipiteensé sanottavana, ei ollut tuulesta
temmattu. Vastauksista kuusi (6) oli positiivista, kaksi (2) tyhjaa ja loput 77 vastaus-

ta negatiivista palautetta.

Sosiaali- ja terveystoimialan sisdisen viestinta kerasi seuraavia positiivisia palautteita
eli ruusuja kuusi (6) kappaletta. Sisdisen viestinnén koetaan toimivan hyvin ja kehit-

tyneen (Neljé vastaajaa):

"Olen kokenut sisdisen viestinndn toimivan tdlld hetkelld hyvin. Viestintdd on ollut

’

sopivasti - ei liian vihdn eikd litkaa.’

“Tiedottaminen on parantunut huomattavasti viimeisen kymmenen vuoden aikana.

Tietoa saa riittavdsti, kun on motivoitunut.”’

Soten sahkopostitse vélitettava tiedote saa ruusuja (Yksi vastaaja):

“Soten henkilosto tiedote on selked ja hyva sisaltéinen. Enemman ja useammin saisi

asiasta tiedottaa”

Esimiehet saavat ruusuja, mutta samalla huomautetaan lahiesimiesten saavan tiedot

lilan myohéaén (Yksi vastaaja):

“Johtajat helposti lihestyttdvid! Lihiesimiehet saavat usein omaa yksikkoa koskevat
muutokset ilmoitusluontoisesti ja vahan lilan myoh&an, jotta itse voisi tiedottaa seka

tyontekijoitd ettd asiakkaita.”
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Sosiaali- ja terveystoimialan sisdisen viestintd kerdsi valitettavasti huomattavasti

enemman negatiivisia palautteita eli risuja. Téssa kooste niista teemoittain:

Sosiaali- ja terveystoimialan siséisen viestinnan avoimuus ja viestinnan oikea-
aikaisuus kerésivat kommentteja vastaajilta (25 kommenttia). Useissa vastauksissa
paheksuttiin sitg, ettd tyontekijat lukivat organisaation asioista paikallislehdisté.

“Asioista tulis tiedoittaa henkilokunnalle heti kun jotain tiedotettavaa on eikd esim.
niin ett& Lansi-Suomi lehti ehtii ennen eli henkil6kunta lukee itseaén koskevia asioita

)

aamun lehdestd.’

"Viestinndn tulisi olla avoimempaa/lapinakyvampaa. Lahiesimiehen rooli korostuu.
Henkiloston tulisi tietd& organisaatiossa meneillaén olevista muutoksista ennen me-

)

diaa.’

"Viestinndn tulisi olla avointa ja sddnnollistd. Uusista asioista pitdisi aina infota
asianosaisia, eika niin ettad kuullaan huhu sielt ja toinen taalta ja kukaan ei tieda

mikd on totta ja mikd ei.”

Yksi vastaaja oli nostanut viestinnan oikea-aikaisuuden ja viestinnan tarpeellisuuden

esille ja kommentoi omaa tiedottamistaan:

“itselldni esimiehend ongelma, etten aina hoksaa tiedottaa tarpeeksi laajasti. jos tie-

’

dote tulisi kahden viikon vilein, ehkd muistaisi paremmin laittaa siihen asioita.’

Sosiaali- ja terveystoimialan oma intranet Majakka kerési eniten kommentteja siséi-
sen viestinndn kanavista. Myds Rauman kaupungin intranet Neronet ker&si jonkin
verran kommentteja. Majakka kritisoitiin sekavaksi ja hankalaksi kayttaa ja ulkoasua

valjuksi (17 kommenttia):

“"Majakka on todella vaikeaselkoinen. Sielld on valtavasti tietoa, mutta kun tietoa

tarvitsee, sité ei sieltd loydd.”
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“Majakka on edelleen aika vaikea. Paljon se on parantunut. Esimiehet yrittdvdt tie-
dottaa, mutta asiaa tulee koko ajan lisa4. Neronet ei ole ajan tasalla, se oikein hévet-
taa.”

"Voisi nyt alkuun tehdd Neronetista ihan asiallisen ja Majakasta myos, aika vaati-

maton ulkoasu molemmissa.”

Sosiaali- ja terveystoimialan johtoryhm& muodostuu toimialajohtajasta, palvelualuei-
den paallikoisté ja suunnittelupaéllikosta. He kokoontuvat joka toinen viikko Sosiaa-
li- ja terveystoimialan johtoryhmaan eli Soten joryyn. Joryn kokousmuistiot [0ytyvét
Majakka — intranetistd. Kokouksen asialista jaetaan ennen kokousta joryyn osallistu-
ville. Henkil6stolle tehdyssa sdhkoisessa kyselyssa joryn tiedottaminen ja kokous-
muistiot kerasivat kommentteja 6 kpl. Joryn kokousmuistioiden informatiivisuutta

kritisoitiin ja muistioiden hidasta ilmestymistd Majakka-intranetiin:

”Soten johtoryhmdn muistio tulee Majakkaan kuukauden viiveelld, joten kdsitellyt
asiat ovat tiedotuksellisesti jo vanhoja. Lisaksi muistion sisalto ei kerro mitaan asi-

asta (Kuullaan valmistelusta..??)”

”Osa kokousmuistioista niin pintapuolisia, ettd itse asia ei niistd avaudu: Kun muis-
tiossa on nimetty vain kasiteltava asia, eikd mitdan tarkempaa tai viitataan liitteisiin,

Jjoita ei muistion liitteend”

Viestintdkanavista ja niiden toimivuudesta kertyi 9 kommenttia. VVastaajien kommen-
tit koskivat lahinné viestintakanavien liian suurta maaréa seké toivottiin selkeytta

sithen mista mitakin tietoa 10ytyy.

"Viestintikanavia on monta - onko kokonaisvaltaisesti selkiytetty, mitd missakin ka-
navassa viestitetadn ja kuka/mika on vastuutaho ja miten viestinnan toimivuutta val-

vontaan?”’

"Ehkd kanavia on jo litkaakin ja siksi vaikea saada aina tarvittavaa tietoa. Majakan

kayttd hankalaa ja monimutkaista, vaikkakin kéyzdn sitd ldihes pdivittdin”
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Pari vastaajaa harmitteli, ettei ole aikaa lukea tydsédhkoposteja ja muistioita tytajalla:

“Tuntuu vihdn siltd, ettd monet asiat jddvdt tyontekijin oman aktiivisuuden varaan.
Pitaisi itse muistaa ja ehtia lukemaan mm. muistioita, mutta milla ajalla? Kotona ei

1

halua tyéasioita miettid..’

”Liiaksi luotetaan siihen, ettd tyontekijéilld on riittdvdsti aikaa lukea sdhkoposteja-
>nain ei todellakaan aina ole. Vedotaan kuitenkin siihen, ettéd asiasta on tiedotettu

)

sdhkopostilla.’

Kolmen vastaajan kommentti koski taukohuoneessa tapahtuvaa tiedottamista. Tau-
kohuoneessa tapahtuva suullinen tiedottaminen koettiin hankalaksi, koska kaikki ei-
vét ole samaan aikaan paikalla. Kommenteissa toivottiin sisdaisen viestinnan ja tiedot-

tamisen tapahtuvan muilla tavoin kuin taukohuoneissa suullisesti:

“Paljon tiedottamista tapahtuu kahvitauoilla, jos et pdcdse niihin osallistumaan, niin

1

moni asia ei tule tietoosi vasta kuin mutkien kautta.’

"Taukohuoneen keskustelut ja puskaradio toimivat sisdisen viestinnan kanavina,
mutta tyOyhteisdsta riippuen niitd yritetaan valttaa. Eli sisdisen viestinnan tulisi ta-

1

pahtua aina muilla tavoin.’

Kolme vastaajaa oli kommentoinut esimiestydskentelya ja esimiesten viestintad seka

johtoportaan etéisyytta:

“Esimiestyoskentely on epatasaista. Esimieheni on hyva, mutta ylemmissa portaissa
on epatasaisuutta myds viestinndn osalta. Viestinnassa vahempi olisi enemman. Séah-

’

képosti tiyttyy turhasta infosta.’

"Tulevista suunnitelmista avoimempaa ja muutenkin johdon on kehitettdvd viestinta

taitojaan sekd rehellisyyttd”
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8 KEHITTAMISEHDOTUKSET JA POHDINTA

8.1 Kehittamisehdotukset

Tutkimustuloksia tarkastellessa ja vastauksia lukiessa tuli vadjaamatta mieleen posi-
tiivinen hdmmastys siitd miten moni oli vastannut kyselyyn ja oli aidosti kiinnostunut
sisdisesta viestinnéstd ja halukas kehittdmaén sitd. Lisaksi kyselyn viimeisena ollut
Ruusut ja Risut — osio nosti esille kaksi selkedé kehittamistd kaipaavaa teemaa: in-
tranetien selkeys ja kéytettdvyys sekd avoimuus ja oikea-aikaisuus sisdisessa viestin-

nassa.

Siséisen viestinndn kanavista Majakka-intranet ja Neronet-intranet kaipaavat kyselyn
mukaan kehittdmistd. Neronetin osalta voidaan todeta, ettd Rauman kaupungin vies-
tintapalvelu-yksikkd on k&ynnistdméssa uutta intranet-projektia, jonka myotd Rau-
man kaupungin henkil6std saa uuden intranetin. Kyseisessa projektissa oletettavasti
intranetin sisaltd kaydaan lapi ja vanhentuneet dokumentit ja ohjeet poistetaan. Nah-
tavéksi ja& millaiseksi uusi intranet muodostuu ja vastaako se paremmin kéayttajien
toiveita kuin nykyinen. Mielenkiintoinen asianhaara on mahdollinen Sote-uudistus,
joka tarkoittaa sitd, ettd Rauman kaupungin Sosiaali- ja terveystoimiala erkanee
Rauman kaupungin organisaatiosta, jolloin uusi intranet ei enda palvelisi toimialan

henkildstoa.

Majakka-intranet on Sosiaali- ja terveystoimialan oma intranet ja sen yllapidosta ja
paivittdmisestd vastaavat suunnittelupaallikko, Soten ATK-tiimi ja Rauman kaupun-
gin Helpdesk. Majakan sisallostd vastaa jokainen yksikkd omalta osaltaan. Majakka
on tehty Sharepoint-ohjelman ilmaisversiolla ja alun perin se on perustettu laatujar-
jestelmén tallennuspaikaksi. Majakka on kasvanut vuosien saatossa ja sinne on ker-
tynyt materiaalia paljon enemman mité alkuperdinen idea on ollut laatujéarjestelmén
tallennuspaikkana. Majakan selkeys Kirvoitti paljon kommentteja Ruusut ja Risut —
osiossa ja kyselyn kohdassa 6. vastaajia pyydettiin arviomaan siséisten viestinta-
kanavien toimivuutta ja Majakka sai siiné toiseksi huonoimman arvosanan 2,76 (Ar-
vostelu 1-5). Ainoastaan ilmoitustaulut arvioitiin huonommiksi toimivuudeltaan si-

séisistd viestintdkanavista. Erés vastaaja olikin kommentoinut, ettei henkilokunta
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osaa kayttad tai ei vain kdytd Majakkaa, vaikka sen tulisi olla keskeinen vayla tiedot-
tamisessa. Majakan osalta ehdottaisin kehittamisideoiksi sen kytkemista uuteen kau-
pungin intranetiin, mikéli Sosiaali- ja terveystoimiala pysyy osana kaupungin organi-
saatiota, siten, ettd padsy Majakkaan tapahtuisi yhteisen intranetin kautta, jolloin ko-
ko organisaation yhteiset asiat tulisi samalla vilkaistua ja Majakan l0ydettavyys hel-
pottuisi. Kehittdmisideaksi nostaisin myds Majakan kayttokoulutukset. Mité kaikkea
Majakasta 16ytyy ja mistd? Ehka koulutuksilla saataisiin lisdd ymmaérrystd Majakan
kayttologiikan suhteen ja kaytettdvyys ja ennen kaikkea kayttdaste saataisiin nou-

suun. Kayttdasteen seurantaan voisi harkita kavijalaskuria.

Elisa Ikdvalko on Kirjoittanut siséisen viestinnén oikea-aikaisuuden tarkeydesta (Ika-
valko 1995, 45.) ja se nousikin opinnaytetyon kyselyssa yhdeksi teemaksi Ruusut ja
Risut — osiossa. Oikea-aikainen sisdinen viestintd auttaa henkildstéa sopeutumaan
muutoksiin ja lk&valko onkin sanonut, ettd henkiloston kuuluu tietdd asiasta ennen
tiedotusvélineitd (Ikdavalko 1995, 45). Tassa kohtaa esimiesten tulisi kehittaa tiedot-
tamistaan ja yrittdd muistaa informoida henkilékuntaa ennen kuin asia on painettuna
lehtiin. Osa vastaajista kommentoi kokeneensa iké&véksi sen, ettd saa lukea omaa or-
ganisaatiota koskevista muutoksista lehdistd, eika asiasta ole tiedotettu henkilostolle
mitédan ennen sitd. Kun tiedot saadaan organisaation ulkopuolelta, vaikuttaa se heti
henkildston luottamukseen sisaistd viestintdd kohtaan (Juholin 2001, 123, Ikdavalko
1995, 49-50). Jo se, ettd l&hettaisi henkilostolle saman tiedotteen samaan aikaan kuin
mediallekin, parantaisi sisdistd viestintdd ja luottamusta organisaatiossa. Oikea-
aikainen viestintad vaikuttaa myos viestintatyytyvaisyyteen, johon vaikuttavat myos
esimiesten johtamistavat, organisaation ilmapiiri ja henkildston yhteishenki. Tyomo-
tivaatio paranee valillisesti, kun tyytyvéisyys viestintdan kasvaa. (lkévalko 1995, 47
ja Aberg 2006, 110). Viestintatyytyvaisyys tarkoittaa henkildstolle mahdollisuutta
tulla kuulluksi, vaikutusmahdollisuuksia omassa tydyhteisossa ja tyytyvaisyytta saa-
tuun informaatioon. (Juholin 2001, 113).

Avoimuus siséisessa viestinndssd ovat kehittdmistoimenpiteind monisyisempi ja han-
kalampi toteuttaa. Ennen kaikkea se vaatisi esimiesten ja koko henkiléston huomiota
sisdiseen viestintddn. Ensiksi tulisi méaaritell tarkasti kuka on vastuussa tiedottami-
sesta ja mitd viestintdkanavia kaytetddn mihinkin. Myos sisdisen viestinnan aikatau-

luttaminen selkeyttéisi toimintaa ja helpottaisi esimiesten viestintdd. Esimerkiksi in-
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tranetiin voisi asettaa koko henkiléston néhtaville Soten tiedotteen julkaisun aikatau-
lun (Esim. joka kuukauden ensimmadisen viikon perjantai), jolloin esimiehet tietdisi-
vat mihin mennessa tiedotteeseen tulevat asiat on toimitettava ja kenelle. Siséisen
viestinnan vuosikello voisi toimia téssa yhteydessa erinomaisesti. Myds Soten johto-
ryhman kokousten aikataulu ja poytékirjat kokouksista tulisi tallentaa intranetiin no-
peasti kokousten jalkeen ja tulevien kokousten aikataulu lisatd intranetiin. Ikdvalkon
mukaan tarkeinté siséisessé viestinndssa onkin mééritell& sisdisen viestinnén tehtavat
ja sisélto: kenelle, milloin, miten ja kuinka avoimesti tiedotetaan? (lké&valko 1995,
48). Sisdisen viestinnan ohjeiden tulisi olla mahdollisimman selkeita. Yleisluontoiset
ohjeet ovat hankalia. Usein nékee ohjeistuksena olevan avoimuuden ja luotettavuu-
den, joita on hankala noudattaa, jos ei ole méaaritelty vastuita. Sisdisen viestinnan oh-
jeissa tulisi huomioida kuitenkin kéytdssa olevat resurssit ja viestintahenkildiden
osaaminen. (Juholin 2001, 119).

Siséisen viestinnan kanavina tulisi seka teoriaosion ettd kyselyn tulosten perusteella
kayttdd mahdollisimman paljon kasvokkais- eli face-to-face-viestintdd. lkavalkon
mukaan henkilosté haluaa tiedon omaan tyohon ja organisaatioon liittyvista asioista
suoraan esimieheltadn, mutta suulliset viestintakanavat, kuten esimies, ovat monesti
heikkoja viestinnéllisyydeltdan. Tastd seuraa usein tietovaje: henkiléstd odottaa esi-
miehen/johdon viestivan, mutta sitd ei tapahdu. (Ikévalko 1995, 47). Kyselyyn vas-
tanneet arvostivat esimieheltd saadun informaation korkealle, kun kysyttiin mielui-
simpia viestintdkanavia. Ehdottomasti eniten suosiota kerdsivét sisdisena viestinta-
kanavana juuri esimies ja tyokaveri. Kun kyselyssé tiedusteltiin vastaajien mielipi-
detta siitd, viestivatko johtajat ja esimiehet avoimesti, oli jakauma tasainen. 48,4 %
vastaajista piti johdon viestintda avoimena, kun 51,6 % arvioi, ettei saa tarvittavia
tietoja johdolta. Esimiesten viestintd aktiivisuutta kysyttdessa 62 % koki esimiesten
viestivan tietoa aktiivisesti eteenpdin, kun taas 38 % ei kokenut n&in. Molemmissa
esimiesten viestinnan aktiivisuutta ja avoimuutta selvittavissa kysymyksissa vastauk-
set olivat suhteellisen tasaiset. Naiden tulosten perusteella voisi olettaa, ettei tietovaje
Sote-toimialalla ole valtava eli esimiehet viestivat vaikka aina toki parannettavaa on.
Taydellista viestintdaktiivisuutta ei varmastikaan voi saavuttaa, mutta mitd korkeam-

pi prosentti saavutetaan, niin aina sita parempi.
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Kuten organisaation sisaisellekin viestinnélle, myds johtamisviestinnélle tulee asettaa
selkeat toimintaohjeet ja vastuuhenkildt organisoimaan johtamisviestintdd. Johtamis-
viestintdd voidaan delegoida erillisille asiantuntijoille, mutta vastuu sdilyy aina joh-
dolla. Liséksi tulisi tarkastella viestien maaréa ja sisaltéa. Johtamisviestinnan toimin-
taohjeiden tulee perustua organisaation strategiaan ja olla tulevaisuuteen painottuvaa.
(Salminen 2001, 105-108). Johtamisviestintd tehostuu, kun tekniset puitteet ovat
kunnossa. Séhkdposti arvioitiinkin hyvin toimivaksi (Keskiarvo 4,05), mutta Nero-
net ja Majakka eivét parjanneet arvioinnissa. Johtamisviestintdadn kaytettavista séh-
koisisté viestintdkanavista kehitettavaa olisi intraneteissd. Séhkaoisia viestintdkanavia
kaytettdessa tulisi huomioida viestien siséltd ja pituus. Liian pitkien ja yksityiskoh-
taisten tiedotteiden liiallinen lahettdminen aiheuttaa henkildstossé informaatiodhkyn.
Selkeitéd ytimekkaita tiedotteita, joita on helppo ja nopeaa lukea lapi. Kyselyn ruusut
ja risut — osiossa olikin harmiteltu sdahkopostien maaran liiallisuutta ja ettei niita ehdi
lukea tybajalla. Kotona sédhkoposteja ei voi lukea eika toisaalta halutakaan lukea. So-
siaali- ja terveysalalla ongelmana on usein, etta tiedotetaan usean eri viestintdkana-
van kautta ja eri organisaatiotasoilla tydskentelevien keskindinen arvojarjestys. Li-
séksi sosiaali- ja terveystoimialan viestinndssa ongelmaksi nousevat alalla vallitsevat
alituinen kiire, ammatti- ja koulutustaustojen erilaisuus, hierarkkiset kulttuuriset pe-

rinteet seka potilaiden ja asiakkaiden moniongelmaisuus. (Vuori 2017, 185-190.)

Kehittdmisehdotusten yhteenveto:

e Intranetien selkeyttdminen

e Sisdisen viestinnan oikea-aikaisuus

e Avoimuus sisaisessd ja johtamisviestinnassa

e Sisaisen viestinnan sdéntdjen kirjaaminen ja vastuuhenkildiden asettaminen

e Johtamisviestinnan saantéjen kirjaaminen ja vastuuhenkitiden asettaminen

o Kiinnitetadn huomiota sahkdpostien maaraan ja tarkastellaan kriittisesti vas-
taanottajien mééaraa eli tarkennetaan kohderyhmia
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8.2 Pohdinta

Taman opinndytetydn tekeminen on pitkéllinen prosessi erindisten viivytysten vuok-
si. Aluksi aihe oli liian laaja ja sitten se muodostui jo liian suppeaksi. Opinnaytetyon
ohjaaja ehti vaihtua tyon aikana ja opinnaytetydntekijan omat tyénkuvan muutokset

hankaloittivat tyon edistymisté.

Viestintad eika sisdista viestintéa ei ole kovin helppo mitata ja koska ennalta ei ollut
pohja-aineistoa muuta kuin opinnaytetyon tekijan omat havainnot sisdisesta viestin-
nastd organisaatiossa 10 vuoden ajalta. Varsinaista mittaamista tyéssa on kyselyn
tuloksina saadut keskiarvot siséisten viestintdkanavien toimivuudesta ja sitten suun-
taa antavia tuloksia siséisen viestinnan ja johtamisviestinnan toimivuudesta, avoi-
muudesta ja oikea-aikaisuudesta. Tutkimuksen kysely tulisi toistaa sen jalkeen, kun
muutoksia on tehty, jotta voitaisiin saada mittaustuloksia muutosten onnistumisesta.

Nyt tdman opinndytetyon yhteydessa tehty kysely on pohja uusille kyselyille.

Opinnaytetyoni aiheen koen edelleen kiinnostavana ja haastavana. Opinndytetyon
teoriaosiota tehdessani opin itse paljon viestinnan teoriasta ja erityisesti sisaisesta
viestinnasta ja johtamisviestinnédstd. Osa asioista oli jo tuttua aiempien opintojen
kautta, mutta uuttakin asiaa tuli vastaan paljon. Siséinen viestinta vaatisi paljon huo-
miota eri organisaatioissa eikda johtamisviestinndn merkitysta voi kiistdd. Taman
opinndytetydn merkitys tutkimuksen kohteena olleelle Rauman kaupungin Sosiaali-
ja terveystoimialalle koen olevan silmid avaava ja toivon kehittdmisehdotusteni otta-
van “tulta alleen”. Toki tdiméd opinndytetyé on vain pintaraapaisu aiheeseen. Onnis-
tumisen tunteen sain, kun kyselyn aikana ja jalkeen muutamat henkil6t ottivat yhteyt-
t4 ja olivat kiinnostuneita kyselyn tuloksista ja tydstani. Tavoitteeni oli heréttada hen-
kilokunta ajattelemaan omaa ja organisaation sisdista viestintad. Tdssa tavoitteessa
koen onnistuneeni. Jatkotutkimusten varaan jadvat kehittdmisideoideni vaikutuksen
seuraaminen ja Majakka-intranetin kehittdmista voisi ajatella tutkittavan tarkemmin

miten henkil6sto haluaisi sitd kehittdd. Tasta on hyvé jatkaa aiheen parissal!
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LIITE1

Kyselylomake henkildstolle tehtdvaan sahkoiseen kyselyyn

Taustatiedot

1.Valitse palvelualue, jossa tyoskentelet:

e Terveyspalvelut
e Sosiaalipalvelut
e Vanhuspalvelut
e Talous- ja hallintopalvelut
e Ymparistdterveydenhuolto

2. Ikasi:

e Alle30

e 30-45 vuotta
e 46-60 vuotta
e YIi 60 vuotta

3. Tyossaoloaikasi nykyisissa tydtehtavissd Rauman kaupungin sosiaali- ja terveys-
toimialalla?

e Alle 2 vuotta
e 2-5vuotta
e Yli5vuotta

4. Asemasi organisaatiossa?

e Esimies
e Tyodntekija



Siséinen viestintd ja viestintdkanavat

Siséinen tiedottamisen minimi on médritelty yhteistoimintalaissa jo 1970-luvulla. Sisdisen viestinndn

avulla on mahdollista luoda hyva tydilmapiiri ja tehokas organisaatio. Siséisen viestinnén térkein teh-

tdvd on muutoksista informointi oikea-aikaisesti ja se auttaa henkildstod sopeutumaan muutoksiin ja

ymmartdmaan niiden tarkoituksen.

5. Mista sisaisesté viestintdkanavasta ldhdet hakemaan useimmiten tietoa, kun tarvit-

set lisatietoa koskien: (Rastita eniten kayttdmasi vaihtoehto)

Esimies

Tydkaveri

Palaveri,
yms. tilai-

suus

Majakka-
intranet

Neronet-

intranet

Rauma.fi-

sivusto

Omaan tyohon liittyvat
asiat

Tydyhteison asiat

Organisaation asiat

Henkilostdasiat

Perehdytys

Koulutusasiat

6. Arvioi Sosiaali- ja terveystoimialalla kdyt0ssé olevien siséisen viestinnan kanavien
3=tyydyttava,

toimivuutta asteikolla 1-5

5=erinomainen)

(1=huono,

2=valttava,

4=hyva,

Rauma.fi -sivusto

Neronet-intranet

Majakka-intranet

Kaupunginjohtajan infot

Toimialajohtajan infot

Palaverit omassa yksikdssa

TyoOpaikkakokous

Rauman kaupungin henkildstolehti

Soten tiedote

Esimiehen viestinta

Tyodkavereiden viestinta

Sahkodposti

Puhelin

Sisdinen posti (L&hetti — toiminta)

lImoitustaulu




Taukohuoneen keskustelut

Puskaradio (yms. epévirallinen viestintdkanava)

7. Onko mielesté&si sisdisen viestinndn kanavia riittavasti kaytossa?

Kylla
Ei

8. Jos vastasit edelliseenkysymykseen EI, minka sisdisen viestinnan kanavan haluai-

sit lisata?

Chat-palvelu

Keskustelupalsta esim. Majakassa

Mahdollisuus katsoa esim. info-tilaisuudet videona Majakasta
Joku muu, mika?

9. Sosiaali- ja terveystoimialan toimialajohtaja pitda infoja henkildstolle. Kuinka

usein haluaisit infoja pidettavan?

Kerran vuodessa

Kaksi kertaa vuodessa

Kolme kertaa vuodessa

Nelj& tai useampi kertoja vuodessa
Tarpeen vaatiessa

10. Mihin asioihin haluaisit toimialajohtajan keskittyvan infoissaan? Voit valita use-

amman vaihtoehdon.

Henkildstoasioihin
Sote-uudistukseen
Maakunta-uudistukseen
Talousasioihin

Muihin ajankohtaisiin asioihin
Johonkin muuhun, mihin?

11. Kuinka usein esimiehesi jarjestaa osastopalaverin / palveluyksikén infon?

Kerran viikossa

Joka toinen viikko

Kerran kuukaudessa

Kerran puolessa vuodessa tai harvemmin




12. Kuinka usein esimiehesi jarjestad tyopaikkakokouksen?

Harvemmin kuin kerran vuodessa
Kerran vuodessa

Kaksi kertaa vuodessa

Useammin kuin kaksi kertaa vuodessa
En osaa sanoa

13. Soten tiedote ilmestyy séhkopostitse noin kerran kuussa, poikkeuksena keséaika.

Miten usein Soten tiedotteen tulisi ilmestya?

Joka viikko

Joka toinen viikko

Joka kuukausi

Harvemmin kuin joka kuukausi

14. Mista asioita haluaisit Soten tiedotteessa kerrottavan? Voit valita useamman

vaihtoehdon.

Henkilostoasiat (Uudet tyontekijat, irtisanoutumiset, etuudet, oikeudet
yms.)

Sote-uudistus

Maakunta-uudistus

Talousasiat

Muut ajankohtaiset asiat

Muu, mika?

Johtamisviestinta

Johtamisviestinnan tarkoitus on kirkastaa toiminnan tavoitteita henkilostdlle. Johtamisviestinta tapah-

tuu vuorovaikutteisesti esimiehen ja tydntekijan valill4 ja sen tarkoitus on ohjata tyéntekoa, organisoi-

da ja valvoa toimintaa.

15. Saatko mielestasi riittdvasti tietoa organisaatiossa tapahtuvista muutoksista?

Kylla

En



16. Koetko sisaisen viestinnan olevan vuorovaikutteista vai ainoastaan tiedottamista
johdolta alaisille?

o Kylla organisaation sisainen viestint4 on vuorovaikutteista
e Ei, johtajat ja esimiehet tiedottavat asiat.

17. Koetko johtajien ja esimiesten viestivan avoimesti?

o Kylla uskon saavan tarvittavat tiedot esimiehilta ja johdolta

e En usko saavani tarvittavia tietoja esimiehiltd ja johdolta

18. Koetko esimiehesi valittdvéan aktiivisesti tietoa ja pitdvan alaisensa ajan tasalla?

° Ky”é.

e En

19. Soten johtoryhman (toimialajohtaja, palvelualueiden johtajat, suunnittelupédallik-
kd) kokoontuu joka toinen viikko johtoryhman kokoukseen. Kokousmuistiot ovat
luettavissa Majakka-intranetista jalkikateen. Onko johtoryhman tiedottaminen riitta-

vaé nain, ettd jokainen huolehtii itse tiedonsaannistaan Majakan kautta?

e Kylld, jokainen huolehtii itse
e Ei, johtoryhman tulisi tiedottaa kokouksistaan esim. sahkdpostitse

21. Mita ruusuja tai risuja haluaisit antaa Sosiaali- ja terveystoimialan sisédisen vies-

tinnasta?



