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Opinnaytetyon aiheena oli tutkia siséistd viestintdd organisaatiomuutoksen edella,
case-tapauksessa Luvian ja Eurajoen kuntaliitos. Lisaksi tavoitteena oli osoittaa sel-
kedt parannusehdotukset uudelle Eurajoen kunnalle siséisen viestinnan suhteen. Osa-
ongelmia tutkimuksessa olivat sisdisen viestinnén kanavien kartoitus, sisaisen viestin-
nan hairiot ja esimies-alaisviestinnan kartoitus tyontekijoiden nakékulmasta.

Tutkielman teoreettisen osuuden ensimmaisessa kohdassa kasiteltiin sisdista viestin-
t&4; sisdisen viestinndn maaritelma, eri kanavia ja hairioita sek& johtamisviestintaa.
Toisessa osiossa késiteltiin organisaatiomuutosta ja muutosjohtamista, ja kolmannessa
osiossa kuntaa organisaationa kuntauudistuksineen ja kuntaliitoksineen.

Empiirisessd osiossa kéytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta tutkimuk-
sen suorittamiseksi. Tutkimus suoritettiin séhkdpostin kautta jaettuna kyselytutkimuk-
sena kevaalla 2017 koko uuden Eurajoen kunnan henkildstolle.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta useita kehittdmisideoita siséiseen viestintaan
Eurajoen kunnalle. Vastausprosentin jaadessa hyvin alhaiseksi todenmukaisuus karsi.
Tutkimus osoitti kuitenkin osittain sen, kuinka hyvin siséinen viestinta toimi, mité ka-
navia kaytettiin, kuinka tyytyvdisia esimiehen toimintaan oltiin ja miten kuntaliitos
sujui seka tyoyhteison siséllé ettd esimiehen puolelta tapahtuvassa viestinndssé.
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The subject of the thesis was to study internal communication before organizational
changes in the case study of Luvia and Eurajoki municipal merger. In addition, the aim
was to point out clear improvement suggestions to the new Eurajoki municipality re-
garding internal communication. Partial problems in the study were mapping of the
internal communication channels, disruptions in internal communication and mapping
of the communication between management and staff from the employees point of
view.

The first part of the theoretical section of the thesis deals with internal communication:
the definition of internal communication, different channels and disruptions as well as
management communications. The second section covered organizational changes and
change management, and the third section dealt with the municipality as an organiza-
tion with its municipal reforms and mergers.

In the empirical part a quantitative research approach was used in the study. The re-
search was conducted by a survey sent by email during the spring of 2017 throughout
the entire new Eurajoki municipal staff.

As a result of the research, it can be concluded that several development ideas for the
internal communication within Eurajoki municipality can be found. A low response
rate impacted the truthfulness of the study. The research, however, showed in part how
well the internal communication functioned, what channels were used, how satisfied
staff were with the supervisors work and how the merger went both concerning com-
munication within the work community as well as management communication.
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1 JOHDANTO

Kuntaliitoskeskustelun tullessa Luvialla ajankohtaiseksi, herési mietinta kahden eri il-
mansuunnan valill&: Eurajoki eteldssa vai Pori pohjoisessa. Kahden pienen, alle 10 000
asukkaan, kunnan yhdistyessa ja tullessa samalla kuntaliitoksen osalta ennakkota-
paukseksi mielenkiintoni herasi. Luvia ja Eurajoki yhdistyivéat vuoden 2017 alussa.
Olen itse asukkaana toisessa néista pienista kunnista ollut koko ikéni, siis luvialaisena,
ja samalla seurannut kuntaliitoskeskustelua omalta kohdaltani hyvinkin laheltd. Tyo-
historiaa minulla ei ole kummankaan kunnan palveluksessa. Padaineeni henkiléstojoh-

tamisen yhdistén aiheeseeni osuvasti sisdisen viestinnan kautta.

Siséinen viestintd, johtamisviestintd ja muutosviestinta sinallaan ovat jo isoja aihealu-
eita. Osa tasté viestinnastd on nakyvéaa, osa nakymétonté. Tehtavakseni muodostui sel-
vittdd tutkimuksen avulla, millaista sisdista viestintdd kuntaliitoksen edelld on kum-
massakin kunnassa ollut ja onko tdmé tasoltaan vastannut tyontekijoiden odotuksia

sekd saavuttanut heidéat ajallaan ja oikein, ja mit4 parannettavaa tassa olisi voinut olla.

Suomi menestyy tydeldmavertailussa EU-maiden kesken hyvin, mutta juuri muutok-
siin liittyvén tiedon saamisessa olemme aivan mittariston alapaéassa: koemme siis, ett-
emme saa tarpeeksi tietoa tulevista muutoksista, mika taas johtaa tyén mielekkyyden
vahenemiseen. Viestintd saa ylipdansa eniten Kriittista palautetta juuri muutoksessa
henkilston puolelta. (Pirinen 2014, 116; Ylikoski 2009, 113.) Abergin (2006, 110-
111) mukaan taas tydmotivaatiolla seka tyotyytyvaisyydellda on kummallakin selva yh-
teys viestintatyytyvaisyyteen, eikd tule unohtaa mihin tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa:

tyon tuottavuuteen.

Kuntaliitokset ovat olleet pitk&&n puheenaiheina, silla tavoitteena on koko Suomessa
vahentaa kuntien lukumaaréd huomattavasti edelleen. Koska Luvian ja Eurajoen, kah-
den pienen kunnan, kuntaliitoksesta tuli ennakkotapaus, toivon, ettd tyd antaa mahdol-
lisuuksia tarkastella sisdistd viestintdd rohkeammin my6s muissa kuntaliitoksissa.
Kunnat menevat edelld, mutta tyontekijat ovat kuitenkin se voimavara, joka muutok-
sen lopulta saa aikaan, ja jonka ei tulisi ja&&da muutoksen jalkoihin ainakaan tietdmat-

tdmyyden tai vaaran informaation vuoksi.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya siséisen viestinnan eri kanaviin, hairidihin,
johtamisviestintd&n ja muutosviestintdén. Case-kohteena oli sisainen viestintd Eura-
joen ja Luvian kuntaliitosprosessin edelld, vuonna 2016. Tarkoituksena on tutkimuk-
sen avulla selvittad, millaista sisdinen muutosviestinta on ollut ja miten se on vaikut-
tanut tyontekijoihin. Tutkimuksella pyrittiin selvittdmadn myos, mikd muutosproses-
sin viestinn&ssé oli hyvaa ja huonoa, ja miten muutosviestinnén prosessia voisi kehit-

taa.

Tutkimusongelma:

e Millaiseksi sisdisen viestinnan onnistuminen Kkoettiin organisaation muutos-

prosessin edell&?

Osaongelmat:

e Mitd sisdisen viestinnan kanavia kaytettiin tyontekijoiden kesken ja mité esi-
mies-alaisviestinnassa?

e Oliko siséisessé viestinnassa hairioita?

e Miten muutosjohtaminen ja -viestintd onnistuivat?

e Miten esimies-alaisviestintd onnistui?

2.2 Kasitteellinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys kuvastaa sisédisen viestinndn tapahtuvan seka alaisilta esimie-
hille, ettd toisinpéin. Tutkimuksen p&dongelmana on, miten organisaatiomuutos, eli

tassa tapauksessa kuntaliitos, vaikutti tyontekijoiden mielesté sisdiseen viestintaan.



Organisaatiomuutos
(case: kuntaliitos)

Tyontekijat

N

Esimies-
alaisviestinta

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. (Itse laadittu 2017.)

3 SISAINEN VIESTINTA

Viestinta organisaatioissa jaotellaan yleensé seka ulkoiseen etté sisdiseen viestintaan.
Tassa tyodssani keskityn organisaation sisdiseen viestintddn. Sisaiselld viestinnalla on
todettu olevan erityinen merkitys hyvan ty6ilmapiirin luomiseen, mika taas vaikuttaa
olennaisesti asenteisiin ja motivaatioon. Sisdisen viestinndn ollessa hyvin hoidettu,

vaikuttaa se suoraan organisaation menestykseen. (Kauhanen 2012, 173.)

Viestinta on yksinkertaisimmillaan viestien lahettdmisté ja vastaanottamista. Sisdinen
viestinté taas on kaikkea tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja viestintada organisaation ja
tyontekijoiden valilla. Kun puhutaan tehokkaasta sisdisesté viestinnasté, silla tarkoite-
taan sen olevan kaksisuuntaista. Ylemman portaan tulee sitoutua viestintdan ja sen
suunnitteluun. Sisdisté ja ulkoista viestintaa ei saa myoskaan liiaksi erotella toisistaan,
silld pahimmillaan henkildstd kuulee organisaation tapahtumista ulkopuolelta. Teho-
kas sisdinen viestintd vie tyontekijoiden epdvarmuuden pois esimerkiksi muutostilan-
teissa. Parhaimmillaan se kykenee motivoimaan, sitouttamaan ja innostamaan tyonte-
kijat. (Korhonen & Rajala 2011, 83-84; Luoto 2000, 31.)



Viestintddn tyytyvaiset ovat keskimaarin tyytyvaisempid ja motivoituneempia myos
tyohonsa kuin vastaavasti tyytymattomat. Talloin usein tarkeimmaksi tekijaksi nousee
oman esimiehen asema yleisten tietojen valittajana. Nykyaan alaiseltakin vaaditaan
tosin aktiivisuutta ja aloitteellisuutta. Vaikutusten ollessa epasuoria tydyhteisoon, tyo-
tyytyvaisyyteen ja ilmapiiriin sekd motivaatioon, vaikuttavat ndma sitd kautta aina
tyon tuottavuuteen, eiké tata tulisi koskaan aliarvioida. Tyontekijat eivat myoskaan voi
sitoutua ja ottaa vastuuta sellaisista asioista, joista eivat ole tietoisia. (Salminen 2014,
248; Aberg 2006, 110.)

3.1 Sisdisen viestinndn kanavat

Siséinen viestintd on kunkin tydyhteison tapa vélittaa viesteja tydyhteison sisalla. Ka-
navia voivat olla esimerkiksi uutiskirjeet tai blogi, koulutukset, painetut dokumentit,
sisdinen verkko, sahkdposti, perinteinen ilmoitustaulu tai jopa huhut. Myos perehdyt-
tdminen, erilaiset palautteet ja kehityskeskustelut seka henkilostokokoukset ovat osa
henkilostoviestintdd. Tarkeimmaéksi kanavaksi tyontekijat kuitenkin kokevat omaa
tyotaan koskevissa asioissa oman esimiehensd. (Alenius 2016, 61; Juuti & Virtanen
2009, 105; Korhonen & Rajala 2011, 84; Pirinen 2014, 137; Aberg 2006, 109.)

Kanavia muutosviestinnélle on siis useita ja niista tulee valita kulloinkin tilanteeseen
ja tarkoitukseen sopivimmat. Tahan vaikuttaa paljolti viestin sisélto ja haluttu vaiku-
tus. Paras ohje viestintadn on kuitenkin aina totuudenmukaisuus. Viestinté ei ole mis-
sdan muodossa Vvain tiedon tai informaation eteenpéin valitysta, silla se ei koskaan
paaty siihen, kun sanoma on l&hetetty. Viestintd, varsinkin siséinen, antaa paljon mah-
dollisuuksia mm. yhdessa pohtimiselle ja sitd kautta yhteisollisyydelle. (Stenvall &
Virtanen 2007, 69; Aberg 2006, 83.)

Sanoma liikkuu siis aina jotakin kanavaa pitkin, jotain viestintayhteytta pitkin. Verkko
jadigitalisaatio ovat muuttaneet myos viestinnén kanavia viimeisten vuosikymmenten
kuluessa. Verkko on korvannut joitain kanavia l&dhes téysin, kuten ilmoitustaulut,
mutta useimmissa tapauksissa verkko on vain tullut muita kanavia tdydentdmaan, nii-

den rinnalle. Vuorovaikutusta ei siis saisi unohtaa. (Aberg 2006, 91; 109.)



3.2 Sisaisen viestinnan hairiot

Viestinté on lahettdjéan ja vastaanottajan valinen tapahtuma. Vastaanottaja tulkitsee siis
ldhettdjadn antamaa informaatiota omalla tavallaan. Onnistunut viestinta tarkoittaa I4-
hettdjan antaman sanoman olevan sellaisessa ymmarrettavassa muodossa, etta vastaan-
ottaja ymmartaa sen oikein. Koska sanoma on kahden ihmisen vélinen tapahtuma, on
se altis monille erilaisille hairidille. Tallaisia hairi6ita ovat vaaristymé, kohina tai esi-
merkiksi este. (Aberg 2006, 85; 91.)

Uutistyhjioksi kutsutaan yhtd pahimmista huhupesékkeistd. Se syntyy, kun ihmisille
ei kerrota tapahtuneista asioista, vaikka he selkeésti tietdvat jo siitd. Talléin nk. pus-
karadio ryhtyy tayttdmaan kyseista tyhjiota, eikd taté radiota saa kytkettya pois paalta.
(Aberg 2006, 111.)

Esteestd puhutaan, kun sanoma ei mene lainkaan perille haluttuun kohteeseen. Se me-
nee taysin vadradn paikkaan, tai jaa kokonaan huomioimatta. Sitd ei siis vastaanoteta.
Kohinatilanteissa viestiin sekoittuu muita viesteja tai hairidita. Katoa taas esiintyy, kun
sanomasta jaa esimerkiksi keskittymisen puutteen tai huonon kuulon takia osa huomi-
oimatta. Vaaristyma on kyseessd, kun vastaanottaja tulkitsee viestin lahettajan kan-
nalta eri tavoin, mit4 oli alun perin tarkoitus. (Aberg 2006, 91.)

3.3 Johtamisviestinta

Ilman viestint&a ei voi johtaa, joten johtamisviestintd on aina osa johtamistyota. Yk-
sinkertaistettuna johtaja vastaanottaa tiedon, tuottaa tiedon ja jakaa tiedon. Johtamis-
viestintd on toimintaa suuntaavaa. Muutosjohtaja, joka ei saa aikaan lasnéoloa, dialo-
gia ja turvautuu vain ohjeisiin sek& papereihin, ei ker&a luottamusta muutoksen eteen-
pain viejana. (Stenvall & Virtanen 2007, 69; Aberg 2006, 204.)

Johtamisviestintd kasitteend voidaan méaritelld esimerkiksi motivointina ja kannusta-

misena, organisointina ja valvontana, yksildiden ja ryhman suuntauksena, vuorovai-
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kutuksena ja yhteisollisyytend. Johtamisviestinta tapahtuu aina organisatorisessa ym-
péristossa johtamistyonad. Esimies-alainen-verkosto on perusverkosto koko siséiseen
viestintaan. (Aberg 2006, 93; 108; 204.)

Tyontekijé tulkitsee asioita aina omasta nakokulmastaan, omalla tavallaan, omiin ko-
kemuksiinsa pohjautuen Johtamisviestintd luo yhteistd ymmarrystd, ja kun tdma syn-
tyy, syntyy myds yhteinen todellisuus, tdma hetki, seka tulevaisuus. Tyontekija tulkit-
see my0s esimiehen ei-kielellista viestintda suhteessa kielelliseen, jolloin ndamé eivat
saa ollaristiriidassa keskenadén, koska tyontekija uskoo aina ensisijaisesti ei-kielellista.
Tama ei-kielellinen lukeutuu tiedostamattomaan toimintaan, ja on siksi vahvempi ele-
mentti. Pahimmillaan esimies voi jopa alkaa itse puhua muutosta vastaan. (Pirinen
2014, 117-118; 124; 128.)

Hyvé esimies saa alaisensa ajattelemaan itsendisesti, ei vain toimimaan hénen halua-
mallaan tavalla. My6s omien alaisten tiedontarpeen selvittdminen on térkeéaa, silla ei
tule olettaa, ettd kaikki etsivat itse yhté aktiivisesti tietoa ja toimivat yhta rationaali-
sesti. Kaikkiaan kyse on kuitenkin asioiden oivaltamisesta, ei niinkaan erilaisista tek-
niikoista. Halutessamme vaikuttaa johonkin asiaan tai joihinkin ihmisiin, on kyettavé

seisomaan oman viestinsa takana. (Salminen 2014, 252; Aberg 2006, 89.)

Julkishallinnon puolella vuorovaikutuksella on iso merkitys my6s julkisen kuvan
vuoksi. Se nakyy helposti ulospain, onko johto todella l1asn& muutostilanteissa, silla
muutoksella tulee aina olla kasvot. Myos lahiesimiesten asema korostuu, silla on hei-
dan tehtavansé perustella alaisilleen, miksi muutos tapahtuu, mita se tarkoittaa kaytan-
nossé ja mité se tarkoittaa kullekin tyontekijalle. Namé& esimiehen tulisi kdyda jo alku-
vaiheessa lapi. Muutokseen johtaneiden syiden perustelu kertoo siitd, ettd henkildst6a
arvostetaan, ja ylipddnsa avoin ja vitkastelematon muutoskulttuuri on helpompi ottaa
vastaan, olivat kyseessa sitten positiiviset tai negatiiviset asiat. (Virtanen & Stenvall
2010, 213; 215;218.)
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4 ORGANISAATIOMUUTOS JA MUUTOSJOHTAMINEN

4.1 Organisaatiomuutos tyontekijoiden ndkdkulmasta

Ihmiset ovat tottuneet nykyaan jo siihen, ettd muutos seuraa muutosta. Tutkimukset
kertovat, ettd ihmisill4 on nykyaan itseluotu sopeutumismekanismi, joka auttaa suo-
riutumaan tyosta kiinnittdmattd huomiota muutoksiin. Tyontekijat ovat myos oppineet
nakemaan tietynlaisen valtapelin taakse, ja hiljaa tapahtuva johdon vastustaminen voi
viedd uskon koko organisaatioon sek& omaan ty6hon ja sen arvoon, puhumattakaan
vaarasta palaa itse loppuun. (Juuti & Virtanen 2009, 141.)

Organisaatiomuutoksia on pienid ja isoja, hitaita ja nopeita, ja niiden kohdentuminen
voi olla hyvin erilaista, esimerkiksi palveluprosessin uudistaminen tai organisaation
rakennemuutos. IImid on vaikeasti madriteltdvd. Muutos on siirtymisté jo totutusta ja
tutusta tuntemattomaan, kokemattomaan, epavarmuuteen. Jos tilanne tai asia olisikin
entuudestaan tuttu, koettu, se ei olisi muutos varsinaisesti. Muutoksen suuruus voi-
daankin méaritella sill&, miten suuri kuilu muodostuu tietdméattdmyyteen uuden ja van-
han valille. (Juuti & Virtanen 2009, 16; Jarvinen 2002, 115.)

Muutokset ovat haaste tyOpaikalla olevien ihmisten valisiin suhteisiin, jopa niihin,
missa on aiemmin vallinnut luottamus ja avoimuus. Vaikka tyontekijat olisivat ulkoi-
sesti avoimia erilaisista asioista, se ei todista heidan siséisen maailmansa avoimuutta
muutokselle. Muutostilanteissa jokaisen tulisi néahda oma suhteensa muutokseen ja sen
kautta niin esimiehiin, ammattiin kuin myos perheeseen. Tdman kautta tulisi myos sel-
vittdd, miten suhde ko. asioihin muuttuu muutoksen mukana. Tdman mydté voi avau-
tua kuva siitd, ettei organisaatio enéé ole sellainen kuin ennen muutosta. Muutostilanne
on kuitenkin sellainen, jossa jokainen haluaa voittaa jollain tasolla muutosten seurauk-
sena: joko uuden oppimista tai uusia ihmissuhteita tai parempaa suhdetta organisaa-
tioon. Koska kaikki haluavat séilya tilanteessa voittajina, ei ole suuri resurssi jarjestaa
tyontekijoille esimerkiksi keskusteluja, mista voi olla suuria hyotyjé paitsi organisaa-
tiolle, mutta myos tyontekijat muodostavat mielekkd&mmaén suhteen tyéhonsa paas-
tessddn osallistumaan. (Juuti & Virtanen 2009, 147-148.)
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Organisaatio koostuu ihmisistd, ja ihminen on altis stressille. Muutos on yksi stressi-
tekij4, ja sen voimakkuuteen vaikuttavat muutoksen kesto ja muutoksen méaré, seké
tietenkin yksilolliset tekijat. Inmiset tekevéat muutoksesta inhimillisen, henkilékohtai-
sen. Ratkaisu muutokseen pitdisi perustella niin, ettd se nahdaédn ymmarrettavana ja
valttamattomana nykytilanteeseen. Jotta muutosmielekkyyden kokemus saadaan ai-
kaiseksi, tulee koko prosessi tulevaisuuteen asti ndhda tavoittelemisen arvoisena seka
mielekkaana. (Nummelin 2008, 19.)

Muutosprosessiin on varattava aikaa sitd enemman, mit4 suurempi muutos on organi-
saatiolle. On otettava huomioon my®s organisaation vakaus historiassa; mita pidem-
paan se on ollut vakaa toiminnaltaan, sitd enemman on tehtdva ty6ta muutosperustan
luomisvaiheessa. Osa muutosty6ta on hyvin varattu valmistautumisaika. (Nummelin
2008, 20.)

4.2 Muutosjohtamisen merkitys organisaatiomuutoksessa

Aberg (2006, 126) toteaa muutoksen ja muutosten johtamisen olevan organisaatioissa
jatkuvaa, silla jokaisella organisaatiollahan on jokin visio, tavoitetila, ja se on jotain
muuta, kuin vallitseva nykytila. Tavoitetila, visiot, asetetaan tarkoituksella sellaisiksi,

ettd niiden eteen joudutaan tekemaéan toité eri tavalla kuin ennen.

Useimmiten muutosten johtaminen voidaan jakaa neljaan vaiheeseen: valmistelu,
suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen. Néaissa vaiheissa vastataan muutoksen pe-
ruskysymyksiin: miksi, miten ja mitg, sek& mihin, ja k&ydaan lapi polku nykytilasta
siirtymévaiheen kautta tavoitetilaan. Tavoitteena muutoksen johtamisessa on toteuttaa
kaikki vallitsevat toimenpiteet niin, ettd mikaan taho organisaatiossa ei ajaudu sivus-
takatsojaksi. (Aarnikoivu 2008, 164-165; Ylikoski 2009, 92.)

Muutosten johtaminen on avointa viestintdd ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa ole-
mista: pahin virhe esimieheltd on olla kokonaan viestimattd muutostilanteessa. Esi-
miehen on myds sallittua sanoa, ettei tiedd, mité varsinaisesti tulee tapahtumaan, kun-
han on avoin tyontekijoilleen. Tietamattomyyden peittdminen on ajanut usein ongel-

miin, sill& tyontekijat aistivat kylla, milloin toinen on aidoimmillaan tilanteessa - on
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kuitenkin muistettava, ettd aina ei esimiehenk&an ole mahdollista kertoa kaikkea tieté-
maansa salassapitovelvollisuuteen vedoten. Omia mielipiteitadn esimies voi kuitenkin
julkilausua, kuten tunteen siitd, ettd valoa on nakyvissa. Piilottelemalla alaisiltaan ja
valttamalla vuorovaikutusta kokonaan, esimies usein vain pahentaa tilannetta. Esimie-
hen tulisi kyetd asettautumaan alaistensa asemaan. Mikéli teot eivét vastaa puheita,
luottamus murtuu hyvin helposti ja vaikuttaa pitkalle jatkoon negatiivisesti. (Juuti &
Virtanen 2009, 151-152; Nummelin 2008, 19.)

Muutosjohtajiksi ei yleensa synnyté, vaan sellaisiksi kasvetaan. Esimiehet ovat my6s
muutoksen kohteina itse, eivatka pelkéstadn muutoksen johtajia. Esimiehen tulisi siis
ohjata henkil0stoa tilanteessa, jossa esimiehen omakin tieto tulevasta ja siita selviami-
sestd voi olla hyvin hataraa. Yksi kantavista perusongelmista onkin siind, miten esi-
miehet onnistuvat tekemdidn muutoksen ymmarrettavaksi ja onnistuvat kertomaan
muutoksen tavoitteista ja tarkoituksesta. Tamé& on térked sisaistédd, koska sellaisen
asian puolesta, jonka merkitysta ihminen ei ymmarra, on vaikea tyoskennelld. Asiat,
jotka saattavat vaikuttaa johdon kannalta yksinkertaisilta ja mutkattomilta, saattavat
aiheuttaa tyoyhteisdssd monenlaisia huolenaiheita ja kysymyksid. Tama taas johtaa
huhujen leviamiseen, joka tuhoaa onnistuneen muutosprosessin. Huhut ovatkin
yleensa erilaisten toiveiden ja pelkojen varittdmia luuloja ja uskomuksia, siis tunne-
valtaisia, epdvarmuudesta syntyneitd. Tasta syysta on tarkead, ettd henkildstd otetaan
mukaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa muutoksen valmisteluun. N&in ei synny
uhkakuvia mieliin ja myos henkilston osaaminen saadaan hyoddynnettyd parhaalla
mahdollisella tavalla. (Jarvinen 2002, 97; 100; 110; Mattila 2007, 31.)

Aikaa ja voimavaroja vievin asia muutosjohtamisessa on aito vuoropuhelu ja kohtaa-
minen muutoksessa olevien kanssa, mutta tdmé tuottaa myos pitkalla aikavélilla ne
parhaimmat ja kestdvimmaét lopputulokset. Onnistumista edistévat ja tuottavat siis
avoin keskustelu ja ylipdansa yhteistoiminta aina muutoksen suunnittelusta toteutta-
miseen ja kehittdmiseen. Jo lyhyetkin, vapaamuotoiset tapaamiset tyontekijoiden kes-
kuudessa saattavat olla avainasemassa muutoksen onnistumisessa. Muutoksen hallit-
semista auttaa oikean tiedon levittdminen mahdollisimman laajasti ja avoimesti, jol-
loin huhuille ei j&& valtaa. (Ponteva 2010, 27-28; Strommer 1999, 95.)
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Esimiehen tehtdvand muutoksen kasittelyssa on auttaa ja tukea henkildstod, olla 1asné
(kuvio 1). Tiedon kertominen ja vélittdminen kaikesta muutokseen liittyvastd, aikatau-
luista tavoitteisiin ja perusteisiin, on henkildston kannalta ensiarvoisen tarkead, jotta
tilanne tulee ymmarretyksi. Ymmarrysté tulee osoittaa myos negatiivisille ja kieltei-
sille tunteille ja tuntemuksille, ja luoda uskoa muutoksesta selviamiseen yhdessa. Jos-
kus tarkedd on myos vain antaa aikaa kuuntelemiselle ja lasnédololle tyontekijoiden
keskuudessa. VVoimakkaat reaktiot henkildstdssa kertovat muutoksen olevan kuitenkin
kaynnissd, ja ne ovat luonnollinen osa prosessia. Esimiehen tulisi olla siis tutustunut
my06s omiin Kielteisiin tunteisiinsa, jotta han ei etddnny tai sivuuta alaisiaan. KaikKki
eivat myoskaan kestd yhta hyvin johdon asemassa epatietoisuutta ja epaméaaraisyytta
sekd niiden luomia paineita. Jos esimies itse jaa luopumiseen kiinni, on hanen mahdo-
ton auttaa alaisiaan. Muutoksien aikana tukitoimista, suunnitelmallisuudesta ja koulu-
tuksellisista asioista huolehtiminen luo henkil6stolle turvallisuuden tunteen ja pyrkii
ehkaiseméan jo ennalta mahdolliset Kkriisireaktiot. (Jarvinen 2002, 117-119; Ponteva
2010, 29; Ylikoski 2009, 73.)

LASNAOLO TAVOITE

INNOSTUS TOTEUTUS

Kuvio 2. Muutosjohtamisen esimiehen ympyra. (Pirinen 2014, 62.)
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Onnistuneessa muutoksessa keskeista on se, ettd tyontekija voi kokea hallinnan tun-
teen: talloin tyontekijé luottaa omaan osaamiseensa ja sen tarvitsemiseen, omien teke-
mistensa merkityksellisyyteen seké siihen, ettd han kykenee vaikuttamaan asioihin. Jo
pelkka osallistaminen, mielipiteiden tarkastelu ja kokemusten kuuntelu antavat tun-
netta hallinnasta ja luottamuksesta. Jos esimiehen kokee toimivan epéoikeudenmukai-
sesti, tai hanelta ei saa tarvitsemaansa tukea, tulisi jokaisen tyontekijan uskaltaa tehda
asialle jotakin. Myds omien asenteiden ja tunteiden seké alaistaitojen kehittdminen on
nykyaikana toivottavaa, silla tyontekijoiltd odotetaan muutososaamista ja kykyja toi-
mia muutoksessa. Tiedon kulkiessa organisaatiossa vapaasti, muutoksesta tulee mah-
dollinen, ja tyontekijatkin kykenevat tulokselliseen toimintaan muutoksesta huoli-
matta ja sen aikana. Tyontekijaa tulisi myos rohkaista etsiméaén itse aktiivisesti tietoa,
sill& valmistautunut alainen on vahvuus koko organisaatiolle. Aina ei viestinté ole vain
esimiehen vastuulla. (Aarnikoivu 2008, 170; Kaski 2005, 68-69; Pirinen 2014, 120;
Ponteva 2010, 27.)

Tarkein voimavara muutoksissa ja niiden l&piviennissd on tyontekijoiden tyopanos.
Muutosjohtaminen on monikerroksinen tehtdvd, jossa yhdistyvat tiedot ja taidot johtaa
muutosprosessia tavoitetietoisesti, kekselidisyys ongelmatilanteissa seka tilan antami-
nen muutosprosessin herattamien erilaisten tunteiden tydstamiselle. Organisaation pe-
rustehtdva ei saa hukkua muutokseen missddn vaiheessa. Aiemmin kuviossa kaksi
mainittu I&sné oleva johtajuus ja esimerkin ndyttdminen ovat molemmat hyvin keskei-

sessd asemassa muutoksen onnistumisessa. (Suomen Kuntaliiton www-sivut 2017.)

4.3 Muutosviestinta

Viestinndn merkitysta organisaatiomuutoksissa ei voi korostaa liikaa. Tyoyhteisovies-
tintd on se osa, joka joko edesauttaa muutosta tai hidastaa sitd. Tieto, eli raakadata,
muokkautuu tulkinnan myo6té aina informaatioksi. Viestinnan sisalté on siis tata yh-
teistd hahmotelmaa yhdessa luodusta ymmarryksestd. Juuri viestinndn laatu ja sen
mé&é&ra ovat ratkaisevia tekijoitd muutoksen johtamisen onnistumisen suhteen. Rehelli-

syys on uskottavuuden pohja ja kommunikaation peruspilari. Muutosviestintd on tar-
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ked& myos siksi, ettei huhuille anneta valtaa, silla huhut kertovat yleensé vain tiedon-
kulun vajeesta. Tyontekijat rakentavat helposti mielikuvansa uhkakuvien varaan, kun
faktatietoa ei ole tarpeeksi. Tassé kohtaa esimiehen tulisi liséta henkilokohtaista vuo-
rovaikutusta ja omaa lasndoloa, ja sanomassa tulisikin olla seké tiedollista ettd koke-
muksellista pohjaa, silla ihminen on sek& ajatteleva etté tunteellinen olento. (Juuti &
Virtanen 2009, 104-105; 151-152; Nummelin 2008, 21.)

Muutostilanteiden viestintd vaatii muutoksessa vastuussa olevilta tahoilta vahvaa
otetta, silld viestintd ja tiedottaminen alkavat jo muutosprosessin alkuaikoina, kun rat-
kaisuja ei vield valttamatta ole edes tehty. Mit& isompi muutos on, sitd vaativampaa ja
tarkedmpaa koko viestintd on. Keskeistd on kuitenkin muutosviestinnan konkreetti-
suus ja sen ymmarrettavyys. Usein keskitytddn myos viestiméaan paljon tulevaisuu-
desta, vaikka yhté keskeista tyontekijalle on tdmé hetki. Muutosviestintd kaikkiaan on
jatkuvaa, ei vain alun tiedottamista siit&, ettd muutos on tulossa. Tyontekijan tulee ym-
martdd, mitd muutos tarkoittaa juuri hdnen kohdallaan. (Alenius 2016, 56; Pirinen
2014, 116; 121; 123; Ylikoski 2009, 111-112.)

Ihminen tarvitsee tietoa. Mit4 epdvarmempi hén on tilanteesta, sitd enemman tarvitaan
faktatietoa. Tyontekija ei koe endé hallitsevansa tilannetta, eika tulevaisuus ole var-
maa. Tiedottamista tulisikin muutostilanteissa korostaa “enemmain on enemmén’-pe-
riaatteella, silld aina ei tarvitse olla uutta tietoa, kunhan kerrotaan, mika on seuraava
vaihe ja missa ollaan nyt. Jos faktatieto saavuttaa kohteensa myohéssé, sekin koetaan
epéluotettavaksi. On yksinkertaisesti kerrottava mitd on jo tapahtunut, mita tapahtuu
talla hetkelld, mita tulee tapahtumaan seuraavaksi ja mista asioista ei voi vield kertoa
sekd miksi ei voi kertoa. Tietoa voi myos olla liikaa tarjolla, jolloin se pirstaloituu,
eikd kokonaiskuva hahmotu. Tall6in myos yksityiskohdat saattavat jaada tyonteki-
joiltd avautumatta. (Nummelin 2008, 20; Pirinen 2014, 119; Ylikoski 2009, 26; 40;
Aberg 2006, 132.)

Muutosviestinta organisaation tasoilta toiselle on kuin rikkindinen puhelin-efekti, jota
ei tietenkdan saisi tapahtua. Viesti muuttuu siirtyessédén eteenpéin jokaisen oman tul-
kinnan mukaan. Paras viestinndn muoto olisi kuitenkin joka suuntaan kulkeva vies-

tintd: niin alhaalta yl6s, ylh&aalta alas kuin myds sivuttain. Mikali organisaatiossa ei
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muutoksen aikana tiedotus tapahdu tarpeeksi avoimesti tai tarpeeksi nopeasti, tyonte-
kijat helposti tekevét tulkintojaan myos siita, ettd heita aliarvioidaan. (Pirinen 2014,
125-126.)

Muutosviestinnan suurimmat riskit ovat viestinnan liiallisuus, véhaisyys, harvinai-
suus, yksisuuntaisuus ja kohderyhméttomyys. Liséksi pitkdjanteisyys puuttuu, ei ole
yhteistd ymmarrysta eik& vuoropuhelua. Myos viestinndn kanavat tulisi huomioida
kohderyhmien mukaan. Muita huomioon otettavia yksityiskohtia ovat, etta tyontekijat
haluavat tietoa eri tavoin, ja tyontekijoiden kiinnostus muutokseen saattaa vaihdella
paljonkin prosessin eri aikoina. (Pirinen 2014, 129.)

5 KUNTA ORGANISAATIONA

Valtio, kunnat ja seurakunnat ovat yhta kuin julkinen sektori. Julkinen sektori tuottaa
esimerkiksi hyvinvointipalveluja kansalaisille, eli kuntalaisille, asukkaille ja palvelun-
kayttajille. Naméa palvelut toimivat suurimmaksi osaksi verovaroilla, ja niiden tulisi
vastata mahdollisimman hyvin eri kansalaisten tarpeita ja olla kaikkien saatavilla.
Kaikkea toimintaa ohjaa lainsaadanto ja hyvén hallinnon periaatteet. Johtamista maéa-
ritellaén virkavastuulla, ja sen on oltava kaikin puolin lapinakyvaa ja avointa. Kunnat-
kin joutuvat uudistamaan esimerkiksi juuri rakenteitaan toimintaympariston nopeiden

muutosten seurauksena. (Syddnmaanlakka 2015, 14-15.)

Olemalla paikallisen elinvoiman kehittj4, toteuttamalla asukkaiden itsehallintoa, tur-
vaamalla kuntalaisten perusoikeuksia, jarjestamaélld erilaisia hyvinvointipalveluja seka
toteuttamalla ylipaéansa julkisia palveluja ja olemalla demokraattinen paikallisyhteisd
asukkailleen, kunnalla on monta taytettavaa roolia. Kunnilla on mahdollisuus toteuttaa
roolejaan paitsi itsendisesti myos yhteistydssd. Kunnan toiminnan kaikki perusta poh-
jautuu kuntalakiin, joka maadrittelee kunnan tehtévat pakollisiin, harkinnanvaraisiin,
viranomaistehtdviin ja subjektiivisiin oikeuksiin liittyviin. Yhteens4 tehtavié kunnilla
on vuonna 2013 ollut 535 ja sen liséksi l&hes tuhat velvoitetta. (Sydanmaanlakka 2015,
121-122; 125.)
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Lukuina kunnat muun muassa myontévéat vuosittain rakennuslupia noin 30 000 asun-
nolle ja yllapitavat 260 000 vuokra-asuntoa, sen lisaksi kunnat yll&pitavat ja omistavat
yli 50 000 julkista rakennusta. Kunnat jakavat kaukolampda 2,5 miljoonalle ihmiselle
ja kasittelevat 2,5 miljoonaa tonnia yhdyskuntajatetta vuosittain. Kunnat huolehtivat
yli 5 miljoonan ihmisen vesihuollosta, tarjoavat laadukasta vettd 100 000 km:n vesi-
johtoverkostolla. Kuntien yllapitdmiad koulutiloja on 700 000 koululaiselle. Kuntien
yllapidettavana on 30 000 km katuja, 11 000 km yksityisteitd ja 16 000 km erillisia
kevyenliikenteen vaylia. Kuntien yhteisilla pelastuslaitoksilla on noin 100 000 pelas-
tustoimen ja runsaat 300 000 ensihoidon tehtdvaa vuodessa, lisaksi pelastuslaitokset
tavoittavat turvallisuuskoulutus ja — neuvontatilaisuuksien kautta n. 900 000 ihmista.

(Suomen Kuntaliiton www-sivut 2017.)

Kunnat ovat suosittuja tydnantajia. Suomen Kuntaliiton (2017) mukaan vuonna 2011
kunta-alalla tyoskenteli paljon naisia: vain kaksi kymmenesté palkansaajasta oli mie-
hid. Henkiloston keski-ika oli tuolloin 45 vuotta. Suurin osa kunta-alan tyontekijoista
on suorittanut vahintaan keskiasteen tutkinnon ja korkeakoulututkinto on joka neljan-
nelld. Moniin kunnan ty6tehtdviin on lakiin perustuvat kelpoisuusvaatimukset, jotka
edellyttavat tiettyd koulutusta. Palvelussuhteet kunta-alalla ovat yleensd vakinaisia:

vain yksi neljasta palkansaajasta on maaraaikainen.

5.1 Kuntajohtaminen

Johtaminen yhdistetddn yleensa ensimmadisena vain tydyhteisodn, mutta kunnassa joh-
tamisen lahtokohtana ovat myos kuntalaiset ja koko kuntayhteiso yrityksineen. Koska
kunta on olemukseltaan itsehallinnollinen ja tehtdvékentta on hyvin laaja, johtamisteh-
tavat kunnassa jakautuvat luottamushenkil6- ja ammattijohtamiseen. Yh& nopeampien
ja isompien muutosten keskelld kunnilta vaaditaan hyvinkin ketter&a ja faktatietoon

perustuvaa strategista johtamista. (Suomen Kuntaliiton www-sivut 2017.)

Hyvé johtaminen on kunnan perustehtdvan haltuunottoa, ja yksi keskeisempid menes-
tystekijoita kunnalle. Kuntajohtaminen tarkoittaa myos vastuuta kunnan asukkaiden
hyvinvoinnista, kunnan elinvoimasta ja kestavasta kehityksestd. Johtamisen eri nako-

kulmat ja tasot muodostavat kuntajohtamisen kokonaisuuden. Luottamushenkil6- ja
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ammattijohdon yhteisty0ssa strategisesti johtamat kunnat menestyvat lapi tulevaisuu-
den haasteiden. (Suomen Kuntaliiton www-sivut 2017.)

Kuntajohtaminen on yksi iso kokonaisuus, joka muodostuu esimerkiksi seuraavista,
toisiaan taydentdvista, nakokulmista:

e kuntayhteiso

e muutos

e hyvinvointi

e elinvoima

e konserni

e talous

e prosessi- ja laatu

e ohjelma- ja projekti

o eettisyys

o verkostot

e innovaatiot

e henkildsto

(Suomen Kuntaliiton www-sivut 2017.)

Ammatillinen johtaminen kunnassa tarkoittaa kunnanjohtajan, johtavien viranhaltijoi-
den sek& muiden esimiesten johtamistehtdvid. Ammatillisessa johdossa on kunnassa
monia eri toimijoita sekd tasoja, joiden saumaton yhteisty0 on olennaista kuntaorgani-
saation sisdisen toimivuuden kannalta. Johtamisen eri keinoin saadaan aikaan muutok-
sia ihmisten ja organisaatioiden toiminnassa sekd edistetdan tavoiteltuja muutoksia
tydyhteison jasenten ajattelussa ja tyomotivaatiossa. Muutostilanteissa erityisesti 1&-
hiesimiesten rooli muutosjohtajana korostuu: heidan olisi hyva olla mukana muutosten
suunnittelussa alusta alkaen ja ymmartdad muutosten taustalla olevat asiat. Esimiehet
ovat vahvasti ylimman johdon ja tyéyhteisdjen nivelkohdassa, joten he vievét kaytan-
nossd muutoksia eteenpéin. Esimerkiksi Kuntaliitto tukee esimiesty6ta tuottamalla
uutta tietoa ja tarjoamalla laadukkaita koulutus- ja konsultointipalveluja. (Suomen

Kuntaliiton www-sivut 2017.)
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Kunnan ylin johto on muutoksen kasvot: se motivoi, ndyttdd suuntaa ja sitouttaa
omalla esimerkillaan, ja sanattomalla seké sanallisella viestinnallaan. Viestinta tapah-
tuu erityisesti henkilostolle. Kunnan strategia, tavoitteet, ja visio toteutuvat arkisessa
tyossd, ja henkilostoviestintd on valttaméatonta elinvoimaiselle toiminnalle. (Alenius
2016, 56.)

5.2 Kuntauudistukset ja kuntaliitokset

Kuntien resurssit hupenevat ja palvelujen maaréa kuitenkin lisatdan alati. Toimintaym-
paristd muuttuu jatkuvasti, mika taas vaatii nopeaa reagointia ja joustavuutta. Kuntien
on uudistuttava ja uudistettava organisaatio- ja palvelurakenteitaan nopeallakin aika-
taululla, sek& 16ydettédva uusia tapoja vanhojen tilalle toteuttaa palveluitaan. Vetovoi-
mainen ympaéristo, yrityskanta ja esimerkiksi juuri erilaiset palvelut muodostavat kun-

nan elinvoimaisuuden. (Syddanmaanlakka 2015, 122.)

Kuntauudistukseen kuuluvat esimerkiksi kuntarakenneuudistus, sote-uudistus ja kun-
tien tehtdvien arviointi. Uudistuksen tavoitteena on varmistaa kuntien elinvoimaisuus
ja riittdva vahvuus tulevaisuudessa, seka varmistaa laadukkaat ja yhdenvertaiset pal-

velut kuntalaisille myos tulevaisuudessa. (Sydanmaanlakka 2015, 142-143.)

Kuntaliitos on strateginen valinta, jolla tavoitellaan parempaa kykyé vastata tulevai-
suuden haasteisiin yhtend kuntana. Kuntaliitoksista saatavat hyodyt eivat tule usein-
kaan esiin lyhyella aikavélilla. Strategisella kuntaliitoksella tavoitellaan enemmankin
tulevaisuuden kehitystd mahdollistavia vaikutuksia alueen elinvoimaisuuteen ja kil-
pailukykyyn sekd palvelujarjestelman kokonaiskehittdmiseen. Toimiva muutosjohta-
minen ja strateginen johtaminen ovat onnistuneen kuntaliitoksen edellytyksia. Kunta-
rakennelain mukaisesti kuntarakenteen kehittdmisen tavoitteena on elinvoimainen,
alueellisesti ehed ja yhdyskuntarakenteeltaan toimiva kuntarakenne. Tavoitteena on
myaos, ettd kunta muodostuu tydssékayntialueesta tai muusta toiminnallisesta kokonai-
suudesta, jolla on taloudelliset ja henkildstdvoimavaroihin perustuvat edellytykset vas-
tata kunnan asukkaiden palvelujen jarjestdmisesta ja rahoituksesta. (Suomen Kuntalii-

ton www-sivut 2017.)
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Vuosien 2007-2016 vélilla Suomessa on toteutunut 75 kuntaliitosta. Kuntien luku-
maaré on véhentynyt 119:113 eli noin neljannekselld alkuperéisesta. Vuonna 2016 Suo-
messa oli 313 kuntaa, joista 16 sijaitsi Ahvenanmaalla. Vuonna 2017 toteutui kaksi
kuntaliitosta; Eurajoki ja Luvia seké Kuopio ja Juankoski. (Suomen Kuntaliiton www-
sivut 2017.)

5.3 Luvian ja Eurajoen kunnat vuonna 2016

Luviaa kuvattiin monesti elinvoimaiseksi kunnaksi merenrannalla. Perustamisvuo-
deksi on kirjattu 1870. Luvia on ollut hyvin perinteinen merenkulkupitéja ja meri on-
kin ollut luvialaisille aina kaikki kaikessa. Luvian sijainti oli Satakunnassa: maantie-
teellisesti pohjoisessa kunta rajoittuu Porin kaupunkiin, idassd Nakkilan kuntaan ja
eteldssa Eurajoen kuntaan. Luvia listattiin myds Suomen kesaisimmaksi kunnaksi
vuonna 2016 mm. kesavihkimisten ja kesédn lampdtilojen perusteella. (VisitPorin

www-sivut 2017.)

Luvialaisiin ylpeyksiin kuuluvat mm. Sapin majakkasaari, ringeten sm-joukkue ja yli
100-vuotias hiekkakivikirkko. Talvisin Luvialla on totuttu ndkemaén tasokkaita musi-
kaaleja jo yli 10 vuoden ajan ja kesélla kunta herad aivan eri tavalla eloon mokkilais-
ten, kesateatterin, lavatanssien ja monien muiden tapahtumien johdolla. (VisitPorin

www-sivut 2017.)

Vuonna 1869 perustettu Eurajoki on aina ollut pieni, mutta vauras kunta, vahvuuksi-
naan hyva tyoétilanne, alhainen verodyri, toimivat palvelut ja turvallinen asuinympé-
ristd. Eurajoki tunnetaan parhaiten Olkiluodon ydinvoimalasta, ja se tuottaakin noin
viidenneksen koko Suomessa kaytettavéstd sahkostd. Olkiluoto tuo Eurajoelle myds
paljon kansainvalisyyttd tyontekijoidensd myotd. Vakavaraisena kuntana Eurajoella
on ollut mahdollisuus kehittad ja investoida mm. paivakotirakennuksiin, liikuntapaik-
koihin sek& terveydenhuoltoon ja vanhustenhoitoon. Ennen kuntaliitosta Eurajoella

asui hieman yli 6000 asukasta. (Eurajoen kunnan www-sivut 2016.)
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5.4 Uusi Eurajoen kunta 2017

Eurajoen ja Luvian kunnat yhdistyivét 1.1.2017 siten, ettd Luvian kunta lakkasi ole-
masta ja yhdistyi Eurajoen kuntaan. Nimeksi jai Eurajoki, ja vaakunaksi tuli Luvian
vaakuna. Valtioneuvoston joulukuussa 2015 tekema paatds perustuu Eurajoen ja Lu-
vian kunnanvaltuustojen hyvaksyméan yhdistymissopimukseen. (Valtiovarainminis-

terion www-sivut 2017.)

Uudessa Eurajoen kunnassa asuu yhteensa reilut 9 000 asukasta. Uusi kunta kuuluu
valtion alue- ja paikallishallinnon sekd Euroopan unionin toiminnassa noudatettavien
aluejakojen osalta samoihin alueisiin kuin vanha Eurajoen kunta. Kunta on edelleen
suomenkielinen. Uuden kunnan kunnanjohtajana aloitti 1.2.2017 Vesa Lakaniemi.
Maantieteellisesti Eurajoen naapurikunnat ovat Eura, Nakkila, Pori ja Rauma. Eurajo-
elta on matkaa Raumalle 15 kilometrid ja Poriin 35 kilometrid (Eurajoen kunnan www-

sivut 2016; Valtiovarainministerion www-sivut 2017.)

Vuonna 2015 Eurajoki on tyollistanyt kuntana jo reilut 400 ihmistd, ja nyt kuntaliitok-
sen myota maara on kasvanut. Tuolloin 74,9 % palvelussuhteista oli vakinaisia. Hen-
kilostojohtamisen (kuvio 2) lahtokohtina Eurajoella ovat kunnan strategia, henkilsto-
ohjelma sek& hallintokuntien henkildstoesitykset taloussuunnitelmassa ja talousarvi-
ossa. Kunnanvaltuusto ja hallitus vastaavat mm. maineesta ja hyvasta hallintotavasta,
kun taas kunnanjohtaja vastaa mm. henkildstdpolitiikan kehitys- ja muutosohjelmista,
resursoinnista ja ydinosaamisesta. Hallintokuntien vastuulla ovat rekrytointi, henkil6-
johtamisen osa-alueet, osaamisen kehittaminen, arviointi ja palkitseminen. Esimiesten
vastuulla taas ovat prosessit ja niiden organisointi, tyonjako ja tyotehtavista suoriutu-

minen. (Eurajoen kunnan henkildstoraportti 2015.)
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Kuvio 3. Eurajoen henkildstopolitiikka. (Eurajoen kunnan henkilostoraportti 2015.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusote ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohteena oleva joukko on perusjoukko, eli se, josta tietoa halutaan. Téassa
tapauksessa kéaytin kokonaistutkimusta, jolloin koko perusjoukkoa tutkitaan otanta- eli
osatutkimuksen sijaan. Tutkimusote voi olla joko kvalitatiivinen eli laadullinen tai
kvantitatiivinen eli maarallinen. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma méaritte-
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levat, kumpaa otetta kannattaa kussakin tapauksessa kayttad. Joissakin tapauksissa tut-
Kimusotteita voi my0s kayttad molempia ja ndin tdydentad toisiaan. Kvalitatiivinen
tutkimusote on kokonaisvaltaisempi kohteeseensa nahden. (Heikkila 2008, 14-16;
Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)

Téssa tapauksessa perusjoukko on uuden Eurajoen kunnan koko henkilosto, jolle ky-
sely lahetettiin séhkdpostitse www-linkkind. Tutkimusotteena oli kvantitatiivinen eli
maaréllinen tutkimus, jolloin tuloksia oli helppo kuvata edustavan otoksen pohjalta.
Suurin osa kysymyksistd oli suljettuja suuremman vastausprosentin takaamiseksi,

mutta myds avoimia kysymyksia l0ytyi kuvailemaan tarkemmin kysyttya asiaa.

Kyselyt toimitettiin sahkopostitse maaliskuun 2017 aikana. Kyselyéd pidettiin auki
kaksi viikkoa. Talloin itse kuntaliitoksesta oli jo muutama kuukausi aikaa ja muutosta
osattiin ehké arvioida paremmin kokonaisuutena, kuin ns. tunnekuohussa sen ollessa
juuri kaynnissa. Kysely lahti yhteensd 652 tyontekijalle Eurajoen kunnan tietokan-

nassa.

6.2 Tutkimuksen validiteetti ja realibiliteetti

Tutkimuksen validiteetilla eli patevyydell& tarkoitetaan, ettd tutkimus mittaa sitd, mita
oli alun perin tarkoituskin mitata ja selvittda. Perusjoukko on tarkasti mééritelty, otos
on edustava ja vastausprosentti korkea. Reliabiliteetilla eli luotettavuudella taas tar-
koitetaan tulosten tarkkuutta, jolloin tulokset eivét ole sattumanvaraisia, vaan patevia
koko perusjoukossa. (Heikkila 2008, 29-31.)

Todenndkoisesti luotettavuutta vahensi vastausten vahyys. Vastausten méara oli lo-
pulta 16,1 %. Tulokset eivat tasta johtuen ole vélttdmattd patevia koko perusjoukossa.
Luotettavuutta taas vastaavasti lisési vastausten monimuotoisuus, joka antoi hyvin rea-
listisen ja todenmukaisen kuvan viestinnan tilasta kuntaliitoksen edella. Siita huoli-
matta, ettd vastauksia tuli hyvin vahan, olivat ne laadultaan varsin monipuolisia ja kat-
tavia parannusehdotuksineen kaikkineen. Hirsjarvi ym. (2007, 157) mainitsevat, etta
tutkimuksessa aineisto on riittdvd, kun asiat alkavat kertautua ja néin myds téssa tut-

kimuksessa kavi tietyssd vaiheessa, vaikka vastauksia tulikin perusjoukkoon nahden
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hyvin vahan. Nain voidaan tutkimusta pitdd kuitenkin luotettavana ja mahdollisesti

myo0s toistuvana tuloksiltaan, mikali tutkimus uusittaisiin.

Tutkimus onnistui mittaamaan sit4, mitd oli tarkoituskin, mutta virheen mahdollisuus
on olemassa, mikéli vastaajat ovat kasittaneet kysymykset eri tavalla, mit& ne on alun
perin tarkoitettu. Koska kysely suoritettiin www-kyselynd, on mahdotonta todentaa
vastaajan ymmérrys kulloinkin vastattavaan kysymykseen. Mahdollisia virheita tuo
www-kyselyyn myods sen nk. helppous vastata missé tahansa, keskittymaétta asiaan, ja
toistaa vastauksissa vain se helpoin mahdollinen ajattelematta sen enempdd. Tutkimus-
tuloksissa esitetyt lainaukset ovat suoria vastauksia avoimiin kysymyksiin. Selvét Kir-

joitusvirheet on korjattu lukemisen helpottamiseksi ja ymmartamiseksi.

Kyselyyn vastaamattomuus on ikuinen kysymysmerkki. Tall4 kertaa kysely koostui
padosin suljetuista kysymyksista ja kysely oli mahdollista tayttad myos puhelimella,
joten nopeus, helppous ja yksinkertaisuus olivat valtteja. Osa ei kuitenkaan née tarke-
aksi vastata organisaation ulkopuolelta tulevaan kyselyyn, pelkaavat ehka yksityisyy-
tensékin puolesta tai vastauksissa on jotakin sellaista, mité he eivat uskalla edes ano-
nyymisti tuoda ilmi. Osalla taas vastaaminen voi vain yksinkertaisesti jadda tai toinen
ei halua vélttdmatta ollenkaan osallistua mihinkaan kyselyihin. Tallaisilla kyselyilla
on kuitenkin mahdollisuus paasta vaikuttamaan oman tydnsé toimivuuteen, joten jo-
kainen vastaus on myos tyonantajalle arvokas. Eurajoen kunta teettdd toki kyselyité
muutoinkin ja pyrkii pitdméan henkilostostadn huolta, joten ehk& joku koki vastan-

neensa jo aiemmin tarpeeksi.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen vastasi kaikkiaan 105 Eurajoen kunnan tyontekijéa. Taustatietoina ky-
syttiin sukupuolta ja ikdryhmaa. Vastaajista 12,4 % oli miehid, loput naisia. Ik&rakenne

vastaajien kesken jakaantui suurimmaksi osaksi ikavuosien 40 ja 60 vélille (kuvio 4).
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Kuvio 4. Ik&jakauman toteutuma kyselyssa 2017.

Kyselyssa ensimmaisend oli avoin kysymys sisdisen viestinndn maaritelmasta. Vas-
tauksia tuli erittdin kattavasti ja osa hyvinkin tarkkaan madriteltyja. Yleisesti melkein
kaikki totesivat kyseessd olevan jonkinlaisen tiedonkulun, osa nimesi mygs sisdisen
viestinnan kanavia hyvin kattavasti case-organisaatioissa. YKksi vastasi, ettei tiedd,
mitd sisdinen viestinta tarkalleen on. Vastauksissa sisdisen viestinnan todettiin olevan

mm. Seuraavaa.:

e Ajankohtaista tiedottamista organisaation siséll& ja siséisista asioista erilaisin
viestintavalinein
e Vuorovaikutteista viestintaa tyoyhteison kannalta tarkeista asioista

e Hyvéa tiedottamista tybasioista (ja vdhan muistakin) puolin ja toisin

“Tiedottamista paikallisista, ulkoisista ja sisaisista asioista, mutta myos valta-
kunnallisista ja yhteiskunnallisista asioista oman kunnan ja organisaation si-

salla”
“Asioista tiedotetaan organisaation sisalla riittdvan laajasti eli tieto niille,
joille se kuuluu (ty6tehtévien suorittamiseksi valttamaton tieto, muuten orga-

nisaatiossa toimiseksi tarkea tieto) ”

”Viestintda moneen suuntaan luottamuksella ”
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Tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, joka tapahtuu organisaation sisalld; virallista
tai epavirallista; organisaation tai yhteison jasenten tai ryhmien valilla,
Tiedotusta, yhteistyon synnyttamisté ja yllapitoa, perehdytysta ja henkildston
vélisté tiedon kulkua organisaation sisallé eri toimijoiden vélilla.

Tiedot tarvittavista asioista saavuttavat jokaisen tyontekijan.

”... Jos se on huonoa, ei yhteistoiminta pelaa.”

”Etta kaikki saavat tiedon asioista samalla tavalla, samaan aikaan.”

“henkil0ston ajan tasalla pitamista oleellisista asioista ”

Organisaation toimintaan, padtoksiin seka ohjeistuksiin liittyvaa informaatiota.
Informaation jakamista siten, ettd kohderyhmdan& on ainoastaan oma organi-

saatio

”paikasta a paikkaan b”’

Tiedotusta koko henkilokunnan kesken/tietyn joukon kesken
Tietoa missa menndén

Nopeaa/sujuvaa tiedonkulkua yksinkertaisella kaikki tavoittavalla tavalla.

“pelkkaa sahkdpostien kirjottelua”™

“Avointa tiedonvalitystd hallintokunnalta toiselle ja esimieheltd alaiselle ja

tyontekijoilta toiselle. ”

Sisdinen viestintd on kaikenlainen viestint4 jota tapahtuu ty6paikalla eri sidos-
ryhmien kanssa. Viestinté voi olla kirjallista, sdhkdista, kasvotusten tapahtuvaa
kommunikointia.

Ty0Onantajaa, tydpaikkaa ja Eurajoen kuntaa koskeva viestinta ja tiedotus.
Virallista tai epavirallista viestintdd organisaation siséll4. Horisontaalista tai

vertikaalista.
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”Sit4, etta kaikki tyontekijat ovat tydasioista varmasti ajan tasalla. ”

”Sisdinen viestinta on toistemme toimintatapojen tuntemista, tutustumista toi-
siimme, tyoyksikoihin, sisdista viestintda sahkopostein, soitoin, tapaamisin,
avointa tiedonvaihtoa (salassapidon, mutta asiakkaan edun huomioiden) ”

“Tehokasta tiedon jakamista, jolla turvataan perustehtavan laadukas suoritta-

minen, seka varmistetaan henkildston sitoutuminen ja tyéturvallisuus. ”

e Viestit ja tiedot yleensakin kulkevat sujuvasti ja reaaliaikaisesti tydyhteisossa.

“Tiedotetaan oikeista asioista oikeille ihmisille kunnan sisalla”

“Kuntaa koskevien asioiden esiintuominen henkilostolle ja tiedottaminen

akuuteista muutoksista seka palaute tyosta. ”

Sisdista viestintdd kuvailtiin mm. seuraavilla sanoilla: vahainen, avoin, selke, aktii-
vista, aika heikkoa, rajoittunutta sekd ennen etté jalkeen liitoksen, saannollistg, ei yk-
sipuolista vaan keskustelevaa, valikoiva, ei-avoin, harhaanjohtava, riittdvad, oikein
kohdistettua, osin Kiireinen, ohittava, asiallinen, kohtalainen, hiljaista, esimiespainot-
teista, tosi epaselvéa ja puutteellista, mielenkiintoinen, vaihteleva, ei tarpeeksi aktiivi-
nen, viestintaa olisi ehka tarvittu lis&a joissakin asioissa, ihmeellinen, sekava, hieman
salaileva, sujuva, aktiivista ja informatiivista, osaltaan puutteellinen, selkedd, raskas-
soutuinen, puhuttiin osallistamisesta, mutta ei juuri osallistettu vaan p&atokset tehtiin
ja ilmoitettiin, tehokas, monipuolinen, yksikkdkeskeinen, suppea, hidas, vanhanaikai-
nen, kehno, puutteellinen, helpompi, osittain turhaa, valttava, toimivahko, joskus hyvé
joskus huono, monikanavaista, riittdmatonté, liian lyhyelld varoitusajalla, sekavaa, tar-
peellista, epdjohdonmukaista, patkivaa, epatasaista, jossain méaarin pidattyvad, nopeaa,

laajaa, reilua, reaaliaikaista, odottavaa, harvaa, ajankohtaista.

“Infoa oli varmasti hyvin saatavilla. Tosin sitd saattoi tulla niin paljon, ettd siltd osin

jo ummisti silmansa ja ajatteli, etté ei koske minua... Samoin konkreettisesti mukana
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paatoksenteossa olevat saattoivat tuoda tullessaan infoa, joka oli omiaan lisdaméaan

huhuja ja musta tuntuu tietoa.”

"Viestintd toimi hyvin oli avointa, myonteistd ja aktiivista oman hallintokunnan sisdlld
sek& suhteessa kouluun ja varhaiskasvatukseen. Muiden hallintokuntien kanssa vahai-

sempdd.”’

" liian sulkeutunut, vain pienelle piirille”

"Viestintd oli satunnaista, joiltain osin puutteellista.”

’

.. Myos omasta aktiivisuudesta on hyétyd viestinndssd.’

”Oma-aloitteisuus oli tarkea& mutta muutoin olin suht tyytyvainen”

”Aktiivista, mutta kovasti hallintokuntien rajoista kiinni pitéaen. Valilla sama tyo tehty
kahdessa eri paikassa tai tehty eri paatokset samaan asiaan, kun ei tieto siirry hallin-

tokuntien valilla luontevasti. ”

“Erilaista riippuen hallintokunnasta. Joillakin hyvin avointa, toisilla taas ilmeni jon-

1"

kin verran asioiden "panttaamista

“Riittavan olennaisen tiedon jakamista. ”

Sisdisen viestinnan onnistuminen vaikuttaa myos tyossajaksamiseen positiivisesti tai
negatiivisesti. Tavoitetila on tietysti positiivinen vaikutus, mutta aina ei haluttuun lop-
putulokseen pdésté. Vastaajien mukaan viestinta vaikutti tyossajaksamiseen positiivi-
sesti 38,1 %:lla, negatiivisesti 10,5 %:lla, sek& positiivisesti ettd negatiivisesti 33,3

%:lla ja ei vaikuttanut mitenk&an 18,1 %:lla.
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7.1 Sisdisen viestinndn kanavat tyontekijoiden kesken

Kaikkiaan 73,1 % vastaajista oli sitd mielta, ettd viestintdkanavat tyontekijoiden kes-
ken olivat toimivia ja niitd oli tarpeeksi. Keskeisimmiksi viestintdkanaviksi muodos-
tuivat selkeésti sdhkoposti, ja nyt myods varmasti melko uutena Whatsapp-viestipalve-

lun ryhmat.

Muita mainittuja siséisen viestinnan kanavia olivat puhelin, sisdinen posti, intranet,
koko henkildstdn infotilaisuudet eli puimalat, Facilityinfo (séhkoiset palvelupyynnot),
tekstiviestit, kunnan internetsivut, Facebook, erilaiset palaverit, esimies, muistiot, ope-

tuspuolella Wilma, puskaradio, kahvitauot ja tapaamiset.

”Tydntekijoiden omat kohinat”

"Vililld ei mitddn. Tieto tullut asiakkaiden kautta. Puhelin! Kasvotusten paras.”

Tyokavereiltaan palautetta, paédosin positiivista sellaista, sai 55,8 % vastaajista. 26,9
% koki saavansa tasaisesti seké negatiivista etta positiivista palautetta ja 13,5 % koki,

ettei saanut tarpeeksi palautetta tytkavereiltaan.

7.2 Sisdisen viestinndn hairiot tyontekijoiden kesken

Tyontekijoiden kesken tapahtuvasta viestinnasta 73,1 % kertoi kanavia olevan tar-
peeksi ja niiden olevan toimivia. 64,4 % totesi, ettd tyontekijoiden kesken viestinté
saavutti ajallaan kohteensa ja se oli tehokasta. Huomattavan iso osa vastaajista oli silti

sitd mieltd, ettd viestit olivat joskus taysin turhia, tai eivét olleet oikea-aikaisia.

7.3 Muutosviestinta

Vain hieman yli puolet vastaajista, 57,1 % oli sitd mieltd, etta tydpaikan térkeista asi-
oista ja muutoksista tiedotettiin tarpeeksi. Vajaa puolet taas kertoi tdiman tapahtuneen
joskus, satunnaisesti ja 5,7 % ettei kokenut tiedotusta olevan missaan vaiheessa tar-
peeksi. Se, kuunneltiinko tyontekijoita tarpeeksi tai kokivatko he tulleensa kuulluksi
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muutoksen alla, vaikutti padosin positiiviselta. 52,9 % koki tulleensa kuulluksi erittain
hyvin ja 38,5 % edes jotenkuten, loput heikosti tai ei ollenkaan. 74,3 % vastaajista
kertoi itse saaneensa tarpeellisen tiedon perille ja oikea-aikaisesti joka kerta, 18,1 %

joskus.

Muutoksia sisaisessa viestinnassé ei koettu vuoden 2016 aikana, tat4 mieltd oli 58,7 %
vastaajista. Vaihtelua molempiin suuntiin, sekd parempaan ettd huonompaan, koki
23,1 % vastaajista. 10,6 % koki muutoksia parempaan ja 7,7 % huonompaan. VVuonna

2016 tapahtuneita muutoksia siséisessa viestinnassa olivat mm.:

e koko henkildston infotilaisuudet
“Kuulluksi tuleminen ei tuntunut aina toimivan. Tassa tarkoitan yleista vies-

tintaa, en lahiesimiehen kanssa viestimista. ”

e annettiin véaria ja harhaanjohtavia tietoja: tiedonkulku ylhaalta alas kestaa
kauan ja kaikki oleellinen tieto ei tule alaspdin, jolloin tietoa saa kuulla milloin

mistakin

”Mita lahemmas kuntaliitos tuli, sitd sotkuisemmaksi tuli info, varsinkin, kun

se lahti ns. uudesta kunnasta. ”’

e avoimuus ja nopeus lisaantyivat

”Sain loppua kohti paremmin juonesta kiinni”

“Edelleen tuntuu, etté osallistamista saisi olla enemman eli sitd, etta asiat,
jotka koskevat esimerkiksi henkilékuntaa olisivat edes keskustelun asteella ka-
siteltdvana ja sitten yhteisesti luotu mielipide voitaisiin vieda tiedoksi ylem-

mille asteille, kuulluksi tulemisen téarkeys. ”

o Kkiireen vuoksi jéi loppuvaiheessa ennen kuntaliitosta paljon asioita tiedotta-
matta

e osastopalaverit vahenivat



32

“Uusi esimiehen esimies ja muutokset siind kulttuurissa ovat vaikuttaneet
omaan tyéhon ja asioiden hoitamiseen. Ei valttdmatta negatiivisesti, mutta yksi
porras lisda organisaatioon muuttaa toimintaa vaajaamatta. On opettelua

kuka paattaa ja mista paattaa. ”

viestinta oli aiempaa nopeampaa, tiedusteluihin sai nopeammin vastauksen

”Koska itse olen siirtynyt tekemaan lyhennettya viikkoa, tuntuu etta kaikki "yh-

dessa sovitut" asiat ei aina tule tiedoksi. ”

toisinaan tieto oli ajantasaista, toisinaan vahan myohéassa ja valilla hatikoityja
asioita kerrottiin liian aikaisin

informaatiodhky ja uusia viestintakanavia

“Vuosi 2016 oli vahan sekava kuntaliitoksen takia, poikkeuksellinen. Jotkut
asiat paatettiin jossakin "sivussa". Luvia oli keskeisella roolissa kuntaliitok-
sessa verrattuna kokemiini aikaisempiin kuntaliitoksiin, jossa isompi kunta oli

enemman veturina.”

tiedottomuutta tulevista tavoista toimia

”Yleisista asioista tiedottaminen parempaa, mutta itsed koskevia suunnitelmia

ei kerrottu ajoissa miké aiheutti negatiivista suhtautumista koko asiaan. ”

Kun esimiehen tyot jaettiin toisen kanssa niin k&ytds muuttui, viestinta supistui
ja muuttui tylyksi. Kotikéynnit jaivét eikd puhelimella saa kiinni. Jos joku ky-
syi ryhmassa jotain niin vastaus tuli spostiin laajasti, tylysti ja ohi aiheen, ky-
symykseen vastaamatta.

Avoimia kysymyksia oli paljon, mutta niihin ei vield ollut vastauksia, mutta
vaikuttivat kuitenkin tyon tekemiseen.

keskustelevuus parani

ajoittainen kiire vaikutti esimiehen kiinnisaatavuuteen negatiivisesti
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Kysyttéessa tasa-arvoisesta kohtelusta kuntaliitoksen edelld mm. informoinnin ja aut-

tamisen suhteen, vastaajista 48,6 % kertoi tasa-arvon toteutuneen erittdin hyvin, 35,2

% jotenkuten ja 12,4 % heikosti. My0s erittdin huonosti-vaihtoehtoa kannatti muu-

tama.

Erittain tyytyvaisia sisdiseen viestintddn kuntaliitoksen edella oli 18,3 % vastaajista.

68,3 % oli tyytyvaisié ja 13,5 % tyytymattomia. Tyytymattomyyden syita olivat mm.

seuraavat:

annettiin vaaria ja harhaanjohtavia tietoja

olisi haluttu enemmaén tietoa, yhteistyota ja vaikuttamismahdollisuuksia liit-
tyen omaan ty6hon

mielipiteiden, ehdotusten huomiotta jattdminen

oleellisen tiedon kulku huonoa ja kehittdmiseen ei saanut ylemmaén johdon tu-
kea, keskustelut kuppikunnissa

viestinnan luvattiin olevan avointa ja tulevan hyvissa ajoissa henkilokunnalle,
mutta ndin ei kdynyt

asiat ilmoitettiin lilan mydhaan

tiedotukset olivat yleisia, ei hallintokunnan omia siséisia tapahtumaproses-

seista

~Valilla huomaa, ettd tehdaan liikaa vain "omalla tontilla", kun asia voisi kos-

kettaa useampaakin ja voisi tehdd enemman yhteistyota. ”

liika eriarvoisuus
joutui itse kyselemaéan liikaa asioiden perédan
esimiehen toiminta

tyontekijat eivat tulleet kuulluksi
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7.4 Esimies-alaisviestinta

Erityisen kehuttavaa kyselyssa oli nimenomaan esimies-alaisviestinta, johon vastan-
neista 88,5 % oli sitd mieltd, ettd sai itse viestinsd perille esimiehelle ja esimiehen
viestit tulivat ajallaan perille hénelle. Loppujen vastauksissa oli ollut héiriéta joko mo-
lempiin suuntiin tai vain toiseen suuntaan. Vain hieman yli puolet, 56,7 % vastaajista
koki esimiehen kohtelevan kaikkia tasa-arvoisesti, kun taas 8,7 % koki esimiehen ole-
van suosiollinen useammalle, 34,6 % muutamalle. Kysyttdessa haasteista viestinnan
suhteen esimiehen kanssa, 49,5 % koki, ettei sellaisia ollut ollenkaan. 43,8 % koki
haasteita olevan joskus, ja 6,7 % koki niita olleen paaasiallisesti koko ajan. Haasteita

olivat mm:

ei saanut vastauksia esitettyihin kysymyksiin/viesteihin

o yleista epatietoisuutta

e esimies ei antanut kyseenalaistaa asioita

e esimies huonosti tavoitettavissa

”Lasnaolo ja saatavuus oli joskus vaikeaa. Tosin yhteytta voi ottaa muutenkin
kuin kasvokkain. Yhteyden sai halutessaan kylla. Mutta ei ole helppoa aina
valttamatta lahestya esimiestd, jota ei nde ja josta ei tiedd, missa kulloinkin

on. Joutuu pohtimaan, onko asia niin tarked, etta yhteydenotto on suotavaa. ”

o tyontekija ei kokenut tulleensa kuulluksi, eika kokenut, ettd muutoksia kaytiin

tarpeeksi l&pi tai ei saanut vastausta esittdmiinsd kysymyksiin

”Han ei ollut aina paikalla tai oli kiireinen.. Joskus tuntui, ettei han oikein

ottanut tosissaan minun kertomia asioita. ”

e ajankaytto

e joskus ristiriitaista viestintaa

luottamus puuttui kevaalla -16

lagja hallintokunta, viestintd haasteellista
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“Jalkautumista tyoyksikkdon toivoisi paljon enemmaén, saanndllisia tapaami-

TA

Sla

e esimies ei tuntenut toimintaympéristod ja sen vaatimuksia

Padosin esimies-alaisviestinta tapahtui sdhkopostin valityksella. Muita esille selkeim-

min nousseita kanavia olivat palaverit ja puhelinkeskustelut.

”Kasvokkain keskustelu oli paras ja onnistui usein. Apuna viestittely sahko-

postilla ja tekstiviestein ja tamékin onnistui lyhemmissa asioissa. ”

”Lahiesimiehen kanssa ei ollut mitaan viestintaa kuntaliitoksesta. ”

88,5 % vastaajista totesi esimiesviestinnan toimineen molempiin suuntiin, omat viestit
tavoittivat esimiehen ja toisinpain. Lopuilla vastaajilla oli ongelmia joko toiseen suun-
taan tai my6s molempiin suuntiin. 84,6 % koki, ettd esimiehelle oli helppo mennd pu-
humaan ty6hon liittyvista asioista, 69,2 % koki, etta esimiehelld oli helppo menna pu-
humaan yksityiselaméan asioista, jotka liittyvat téihin ja 75 % koki esimiehelle olleen
helppo menn& puhumaan tydyhteiséon liittyvista asioista. Kaikkiaan reilu enemmisto,
71,4 % koki esimiehen olleen helposti lahestyttavissa ja tavoitettavissa, ja 87,5 % etta
hanelle voisi puhua mista tahansa. Ylipaansa 81,7 % vastaajista koki viestineensa esi-

miehen kanssa tarpeeksi kuntaliitoksen edella.

Palaute on yksi tarkeista viestintimuodoista myds, ja 54,8 % vastaajista koki saa-
neensa hyvin palautetta esimieheltdan, paosin positiivista. 16,3 % sanoi saavansa ta-
saisesti sekd positiivista ettd negatiivista palautetta, ja 27,9 % koki, ettei saa lainkaan

tai tarpeeksi palautetta esimieheltaan.

7.5 Parannus- ja kehittdmisehdotukset

Avoin kysymys parannusehdotuksista sisaisen viestinnan suhteen sai paljon komment-

teja. Osa vastaajista kertoi edelleen viestinndn olleen riittdvaa, eikd toiveita tulevaan
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juuri olevan. Suurin osa kuitenkin osasi esittaa todella rakentavia palautteita. Osa Kir-
joitti, ettei viestintaa ole koskaan liikaa, toinen taas koki saaneensa jo informaatioah-
kyakin. Tamakin kertoo siitd, kuinka viestintéa tulisi olla mahdollisimman kohdennet-
tua sille rynmélle, kenelle viestitddn, mutta informaatiota kuitenkin pitéisi olla helposti

saatavilla sitd enemman haluaville.

Muun muassa seuraavia toiveita kirjattiin:

e Aktiivisempi ote tiedottamiseen

e Enemmaéan hallintokuntakohtaista informaatiota ja keskustelutilaisuuksia

e Esimiehen ladsndoloa enemman yksikoissa

e Henkilokunnan mielipiteiden kysely heité koskevissa asioissa, my6s nopeampi
reagointi kysymyksiin ja ehdotuksiin ja toimintojen suunnittelu yhdessa sité
ty6ta tekevien kanssa

o Selkeyttd, kaytannollisyyttd, avoimuutta, rehellisyyttd, tasapuolisuutta ja ob-
jektiivisuutta

e Tiiviimpid palavereja ja tiedottamista ajallaan

e Viestintadn luku-/reagointikuittaus

e Puimaloiden kehittdminen, yksinkertaistaminen, ei teatraalisuutta ja pitkia dia-
logeja. Aikataulutus ja paikkakunta niin, ettd jokaisella olisi mahdollisuus osal-
listua ainakin kerran.

e Muutoksiin varattava tarpeeksi/enemman aikaa

¢ Viikoittainen tiedote/info

e Enemman tydyhteison sisdisia keskustelu- ja purkuhetkia ja palavereja seka
infotilaisuuksia

o Valttaméattdmien yhteistydkumppanien tapaaminen, toimintakulttuurista sopi-
minen

e Esimiehille tydnohjausta

e Tieto uusista kayttéonotettavista ohjelmista ja ohjelmien sisdénajo aiemmin
sek& paremmalla ajalla

e Avoimempi keskustelukulttuuri, toisten arvostaminen, luotettavuus, tasa-ar-
Voisuus

e Enemméan tutustumista ja perehdyttamista toiseen kuntaan
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”Koko henkiloston koolle kutsuvien paneelien maara oli turhan suuri ja sisal-
I61tdan arvoton. Enemman hyétya olisi ollut kutsua hallintokunnittain muuta-
man kerran kuin kaikkia tyontekijoita moneen kertaan. Kuntalaisten yleisia tie-

dotustilaisuuksia olisi voinut yhdistaa henkilokunnan tilaisuuksiin. ”

”Kaikki meni paljon paremmin kuin perusturvan siirtyessa Poriin v. 2010~

“Eri hallintoalojen valilla viestinta takkuili valilla todella pahoin, joten eri
hallintoalojen valinen viestinta olisi taytynyt olla paljon parempaa ja oikea
aikaista. Jaimme joskus ilman tietoa tai tieto saapui todella myohaan perille.

Oman tyotyoyhteison valisessa viestinnassa ei mitéaan vikaa. ”

“Tietoa olisi saanut tulla useammin loppuaikana, kaikki tapahtui vauhdilla,

vaikkakin asiasta puhuttiin jo puolitoista vuotta sitten. ”

”Olla itse aktiivinen ja seurata asioita tarkemmin intrasta. ”

”Uusi esimies olisi voinut tulla aiemmin entisen rinnalle perehtymaén asioi-

hin.”

“Viestit tulivat perille ajankohtaisesti ja esimies oli tavoitettavissa. Kunnan
politiikka toi omaan ty6hon liittyen haasteita ja johtotason henkil6t tuntuivat

tekivat paatoksia valilla henkilo- eika asiaperustein.”

”...0li varmasti asioita joista ei voinut viestittaa jos ei asia ollut valmiiksi

suunniteltu.”

“Puimaloissa puhuttiin ihan litkaa ymparipyoreita asioita ja sellaisia mitka on
kunnan tehtévid asukkaita kohti, vaikka tyontekijoita varmasti enemman kiin-

nosti se miten tdma kaikki vaikuttaa kunnan palkkalistoilla oleviin.”

”Johtoryhman asiat eivat siirtyneet seuraavalle tasolle ja tieto oli aika ajoin

epamaaraista. ”
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“Esimiehen pitaisi olla kiinnostunut tyoyksikostaan. Ei riitg, ettd han on valilla

paikalla, jos ei ole lasna!”

“Selkeat ohjeet paperilla tyopaikan seindlla miten toimitaan ja mitk& asiat

muuttuu. ”

”Avointa keskustelua niiden henkildiden kanssa, joita asia koskee. Ylemman
johdon kohdalla tdm& varmasti toteutuikin, mutta tyontekijoiden kanssa ei

niinkaan.”

“Esimies infosi varmaan sen minka itsekin tiesi. Yleensakin vuosi -16 vei esi-
miestasoilta ja kunnanmaen ihmisilta uskottavuutta. Keskityttiin agenttinom-
miin, hetekan hytkytyksiin, sirkushommiin ja parinvaihtoihin ihan kunnanjoh-
tajaa mydden. Olennaiseen eli tydhon keskittymiseen voisi tdnd vuonna panos-

taa enemman. ”
“Kaytannon tyohon liittyviin asioihin olisi saanut olla enemman tyoryhmia ja
tapaamisia. Nyt viestittiin padsaantoisesti isompia linjauksia. Vaihtuvien oh-

jelmien opastusta ei saatu ajoissa eika ohjelmat olleet toimintakuntoisia. ”

“Sisainen viestinta toimi, mutta tietoa ei koskaan jaeta liikaa, mieluummin niin

kuin vahemman. ”

“Enemman tilaisuuksia, joissa molempien kuntien tyontekijat yhdessa. ”

“Hallinnon eri tasoilla ei valttamatta tiedetty "riittavasti” tapahtumista=

mutu-asia.”

“viestintad kohdistettava myds niille, joita se koskee, eika vain pelkastaan esi-

miehille”
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“Koin, etten pystynyt juurikaan vaikuttamaan tulevaan. Tyoni ja oman jaksa-
miseni kannalta olisi ollut tarkeda kayda tulevat muutokset ja niiden merkitys

’

kanssani ldpi jo ennen kuntaliitosta ja muutosten voimaantuloa.’

“Tiedotusvastaava, joka olisi myds arvioinut prosessin aikana viestinnan to-

teutumista.”

8 YHTEENVETO JA PARANNUSEHDOTUKSET

Tyontekijat ovat yrityksen suurin resurssi, voimavara. Jos sisdinen viestinta vaikuttaa
negatiivisesti 10,5 %:lla vastaajista tyohyvinvointiin, on jotain pielessa. Mikali tyon-
tekijat voivat hyvin, koko organisaatio voi hyvin ja tuottaa ulospdin sellaista tulosta ja
sellaista palvelua, mit4 sen toimenkuvaan kuuluukin. Jo 10,5 % tyGtehosta pois on
paljon. Jo yksikin huonovointinen tyontekija vaikuttaa negatiivisesti organisaation

ulosantiin ja “’saastuttaa” helposti koko organisaation.

Tavoitteena opinndytetydssani oli selvittaa siséisen viestinnan kanavia, koettiinko héi-
riditd ja miten johtamis- ja muutosviestintd koettiin vuonna 2016, kuntaliitoksen
edelld. Tuloksista valittyi hyvin se, miten jokainen kokee viestinnan eri tavoin, vaikka
tyoskentelisi samassa hallintokunnassakin. Esimerkiksi sisdisen viestinnan kuvailu ad-
jektiiveilla antoi jokaiselle mahdollisuuden kertoa, milt& juuri hanen kohdallaan vies-
tintd tuntuu. Adjektiivien kirjo olikin melkoinen. Toiselle pienikin maara toistoa ai-

heuttaa “liikaa”-efektin ja toiselle taas kaikki lisatieto on vain hyvésté.

Muutosviestintd jakoi ihmiset hyvinkin paljon eri suuntiin. Tuloksista valittyi myos
tietyin osin muutosviestinnén teoriastakin kertovassa luvussa mainittu rikkindinen pu-
helin-efekti, jolloin tieto ei ole kulkenut ollenkaan tai ainakaan todenmukaisesti yl-
haalta alas. Tama nékyi selkeasti vastauksissa, niin avoimissa kuin suljetuissakin ky-

symyksissa.
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Palautteen antamisessa on my6s parannettavaa. Jos vastaajista 27,9 % kokee, ettei saa
esimieheltddn ollenkaan tai tarpeeksi palautetta, tyontekija ei myoskaan tieda, arvos-
tetaanko héntd, tekeek® hén tydnsé hyvin vai huonosti, eiké vélttdmatta saa sitd moti-
vaatiota kehittéa itseddn, mika ihmisen perustarpeissa on jo sisaédnrakennettuna ja pal-
velee tietenkin organisaation tulevaa parhaiten. Vastauksista kavi ilmi, ettd osa tyon-
tekijoistd tuntee itseddn muutenkin aliarvioitavan selkedsti. Kuitenkin kysyttdessa
siitd, kuinka helppo esimiesté oli l&hestya asiassa kuin asiassa, oli hieman yli puolet
sitd mieltd, ettd esimiehelle voi puhua asiasta kuin asiasta. T&ma on positiivista, vaikka
prosentti voisi tassékin olla korkeampi ja se nédkyi my6s avoimissa kysymyksissa: esi-

miehen kuuntelua ja lasn&oloa toivottiin selke&sti useammin kuin kerran.

Tyontekijat antoivat myos itse hyvia ja rakentavia parannusehdotuksia kaikkiaan liit-
tyen koko kuntaorganisaation siséiseen toimintaan. Vaikka vastauksia tulikin hyvin
vahan nahden kokonaisjoukkoon, ei niiden laatu karsinyt. Tyontekijat antoivat myods
selkeén kuvan siitd, ettd heita ei tule aliarvioida tyontekijoina, viestijoina ja tekijoina.
Tama olisi hyva muistaa, silla jokainen tyontekija on merkityksellinen organisaation

tulevaisuuden kannalta.

Omasta mielestani selkeédt parannusehdotukset ovat esimiesten lasnédolo ja alaisten
kuunteleminen, palautekeskustelut, avoimuus viestinndssa ja ajan antaminen muutok-
sille, jos tietenkin sille on edellytykset muutoin. Jatkotutkimuksen kohde olisi tarvit-
tavien toimenpiteiden jalkeen sisédisen viestinnan seuranta nyt, kun liitos on jo tapah-
tunut. Miten sisdisen viestintd on asettautunut vuonna 2017, kun kahdesta kunnasta on

tullut yksi.

Tutkimusprosessi eteni organisaatioon nédhden hyvin. Aihe otettiin hyvin vastaan jo
alkuperdisessé Luvian kunnassa ja mychemmin my6s Eurajoen kunnan taholla. Ky-
sely lahetettiin organisaation puolelta, kuten sovittiin ja ainoa negatiivinen kohta pro-
sessissa taisi olla alhainen vastausprosentti. Avoimet vastaukset kuitenkin olivat aivan
omaa luokkaansa ja niistd sai hyvin kuvaa organisaation viestinnasta vuonna 2016.
Omaksi ongelmakseni muodostui pitkien sairaslomataukojen jalkeen taas aiheesta
kiinni saaminen, mutta muuten prosessi eteni kaikkiaan hyvin sen jalkeen, kun orga-
nisaatio oli hyvaksynyt tutkimusaiheeni. Aikataulu oli joustava, vaikkakin kysely téa-

man muotoisena oli tarke&a toteuttaa mahdollisimman pian itse toteutuneen liitoksen



41

jalkeen. Tyon tekeminen oli mielenkiintoista, koska siséinen viestintd on mielenkiin-
toinen ikuisuusaihe, joka muuttuu jatkuvasti. Myos pienen kunnan asukkaana halusin

paasta nakemaan kuntaliitoksen toisen puolen, eli tydntekijoiden nakdkulman.
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LIITE1

Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta, padaineena johtaminen &
organisaatiot. Teen opinndytetyota aiheesta siséinen viestinta Luvian ja Eurajoen kun-
taliitoksen edelld. Toivon vilpittdmasti, ettd ehdit vastaamaan tdhan kyselyyn ja ndin

edesauttamaan valmistumistani!

Kysely on auki ma 17.4. klo 23.59 asti. Vastaathan kuitenkin heti tdmén viestin luet-

tuasi, jotta vastaukset varmasti tulevat perille. Kiitos jo etukateen!

Linkki kyselyyn: https://goo.gl/forms/QWcCcSbw87F34G0t2

Mikali kysely ei toimi tai muuta kysyttdvad tai kommentoitavaa ilmenee, laitathan

viestid alla olevaan sahk&postiosoitteeseen!

Ystavallisin terveisin,

Anniina Sookari

anniina.sookari@student.samk_fi

Kyselyssa esiintyva kasite: Sisdisen viestinndn kanava
uutiskirjeet, blogi, koulutukset, painetut dokumentit, sisdinen verkko, sahkdposti, pe-

rinteinen ilmoitustaulu, huhut, perehdyttdminen, erilaiset palautteet ja kehityskeskus-

telut seké henkildstokokoukset




Sisdinen viestintd organisaatiomuutoksen edelld; Case Luvian ja Eu-

rajoen kuntaliitos 2017

Kyselyssa kasitelladn aikaa ennen kuntaliitosta, vuonna 2016. Mietithdn vastauksesi

painottumaan tuolle ajalle!

Ika *
e 18-29
e 30-39
e 40-49
e 50-59
e 60-

Sukupuoli *
e Nainen

e Mies

Hallintokunta *

Mité sisdinen viestintd mielestasi on? *

Kuvaile siséisen viestinnén tilaa ennen kuntaliitosta adjektiiveilla (esim. avoin, aktii-

vinen..) *

Mité sisaisié viestintdkanavia oli tuolloin kaytdssé tyontekijoiden kesken? Korostuiko

jokin viestintakanava ylitse muiden? *

Olivatko viestintdkanavat tyontekijoiden kesken toimivia? Oliko kanavia liikaa/liian
vahan? *
o Kyllg, kanavat olivat toimivia ja/tai niita oli tarpeeksi

e Ei, kanavat eivét toimineet ja/tai niitd ei ollut tarpeeksi



Oliko viestinta tyontekijoiden kesken laadultaan selke&&/tehokasta/turhaa/oikea-ai-
kaista/jne.? *

e Viestintd oli tehokasta: se saavutti ajoissa ja oli informatiivista seka selke&a

e Viestinta ei ollut oikea-aikaista tai se oli vaaristynytta ja joskus jopa turhaa tai

epéselvaa

Miten viestinta tapahtui esimiehesi ja sinun vélilla v. 2016? Millaisia kanavia kaytitte?

*

Saitko viestisi helposti perille esimiehellesi? Tulivatko hanen viestinsa ajallaan pe-
rille? *
e Kylla, minun viestini saavuttivat hanet ja toisinpain
o Kylld, minun viestini saavuttivat hanet, mutta hénen viestinsa eivat minua
e Ei, minun viestini eivat saavuttaneet hantd, mutta hanen viestinsa saavuttivat
minut

e Ei, minun viestini eivat saavuttaneet hanta eivatka hanen minua

Tiedotettiinko tydpaikan térkeisté asioista ja muutoksista mielestasi riittavasti? *
° Ky”é.
e Ei koskaan

e Joskus, ei aina

Koitko saavasi tarpeeksi palautetta lahiesimieheltasi? *
o Kyllg, p&éosin positiivista
o Kylld, p&dosin negatiivista
o Kyll4, tasaisesti molempia

e Ei, en saanut tarpeeksi palautetta esimieheltani

Koitko saavasi tarpeeksi palautetta tyokavereiltasi? *
o Kylld, p&dosin positiivista
o Kylld, p&dosin negatiivista
o Kyll§, tasaisesti molempia

e En, en saanut tarpeeksi palautetta tyokavereiltani



Koitko tulevasi kuulluksi tydyhteisossési? *
e Erittdin hyvin
e Jotenkuten
e Heikosti

e Enollenkaan

Tunsitko, ettd tyOyhteison jasenid kohdellaan tyoyhteisssasi oikeudenmukai-
sesti/tasa-arvoisesti? (esim. auttaminen, informointi) *

o Kyll4, erittain hyvin

e Jotenkuten

e Heikosti

e Erittain huonosti

Koitko lahiesimiehesi olevan suosiollinen osalle tyontekijoista? *
o Kylld, useammalle
e Kylla, yhdelle/muutamalle

e Ei, tasa-arvoinen kaikille

Tunsitko, etta lahiesimiehellesi on helppo mennd puhumaan tydasioihin/tyotehtaviin
liittyvista asioista? *

e Kylla

e FEi

Tunsitko, ettd lahiesimiehellesi on helppo mennd puhumaan yksityiselamaan liittyvista
asioista (jotka liittyvéat tyohon)? *

o Kylla

e Ei

Tunsitko, ettd lahiesimiehellesi on helppo mennd puhumaan tydyhteiséon liittyvista
asioista? *

o Kylla

e Ei



Tunsitko, etté lahiesimiehellesi on helppo puhua ylipaataén mistaan? *
o Kylla
e Ei

Koitko viestivasi mielestasi tarpeeksi esimiehesi kanssa v. 2016? *
° Kyllé

e FEi

Oliko esimiehesi helposti tavoitettavissa/lahestyttavissa v. 2016? *

° Kyllé
o Ei
e Joskus

Koitko itse saavasi tarpeellisen tiedon perille, oikea-aikaisesti? *

° Kylla
o Ei
e Joskus

Miten viestinté vaikutti tydssa jaksamiseen omalla kohdallasi? *
e Vaikutti positiivisesti
e Vaikutti negatiivisesti
o Vaikutti sekd positiivisesti etta negatiivisesti

e Ei vaikuttanut ollenkaan

Koitko siséisessé viestinndssd muutoksia vuoden 2016 aikana? *
e Kylld, parempaan
e Kylld, huonompaan
o Kyllg, sekd huonompaan ettd parempaan

e En kokenut muutoksia

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, millaisia muutoksia koit?



Kuinka tyytyvainen olit yleisesti sisdiseen viestintddn ennen kuntaliitosta? *
e Erittdin tyytyvdinen
e Tyytyvdinen

e Tyytymaton
Mikali olit erittain tyytymaton, mika sen aiheutti?
Koitko haasteita viestinnan suhteen esimiehesi kanssa v. 2016? *
° Kyllé
e Joskus
e Enollenkaan
Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, millaisia haasteita koit?
Mita asioita olisi voinut tehdd paremmin liittyen sisdiseen viestintdan kuntaliitoksen
edella? Parannusehdotuksia? *

Kiitos vastauksistasi!

*pakollinen vastattava kysymys



