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Abstract

The welfare district of Forssa was about to launch Office 365 within the year 2020.
The organization has been trying to develop their inner communication before with a
use of a social media application, but the project failed. That is why this master’s the-
sis is an operating model which is made to simplify the outpatient cares digital com-
munication. It is meant to introduce them to Office 365 and make the use of it easier.
This operating model also notices different generations in change management and
their feasibility in outpatient care.

Delimitation the topic of this thesis was made with the supervisors of outpatient care
of welfare district of Forssa. The supervisors wanted to have a flexible and communal
platform for open discussion which can be used in outpatient care. They wish that this
platform brings opener and more interactive conversations to the unit and makes
workers more enthusiastic to participate in common development.

The thesis was ready before the real launching date of Office 365 in welfare district of
Forssa because of the delay in the O365 launching. That’'s why the results of the the-
sis are an operating model recommendation which notices different generations in
change management and PDF-instructions about how to introduce O365 in the outpa-
tient care unit.

The approach of this thesis was process analytical and it was justified from the point
of view of working life. Backround information was collected from current research, lit-
erature and with an open interview. Some information was also collected with Bench-
marking-visit to a corporation and Learning café method in the outpatient unit.
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1 JOHDANTO

Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymassé otetaan vuoden 2020 aikana kayttéén O365 -
palvelupaketti. Kohdeorganisaation aiemmissa muutosprosesseissa on ollut haasteita uu-
sien toimintatapojen kayttdonotossa. Suurimmiksi haasteiksi muutoksien johtamisessa on
koettu tydyhteisdn muutosvastarinta seka sen jakautunut ikédrakenne. Taman opinnayte-
tyon tarkoitus oli luoda toimintamallisuositus helpottamaan kohdeyksikon digitaalista vies-
tintda. Toimintamallin avulla uuden 0365 -palvelupaketin kayttdonotto sujuisi paremmin
kohdeorganisaatiossa. Opinnaytetytprosessissa myos seurattiin, nakyyko eri-ikaisten

tyontekijoiden suhtautuminen digitaaliseen muutokseen ja tyoelamaan kaytannossa.

Opinnaytetyon lahestymistapa oli toimintatutkimuksellinen. Taustatietoja hankittiin pereh-
tymalla ajankohtaiseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen seké avoimella haastattelulla, joka
on kayttokelpoinen menetelmd, kun kerataan taustatietoa esimerkiksi kehittamistehtéavaa
varten. Liséksi tietoa kerattiin Benchmarking — kdynnilla yrityksessa seka Learning Cafe -
tydpajamenetelmalla kohdeyksikdssa. Kehittdmistyo on tydelamalahtdinen ja osallistava.

Erityisesti muutokseen haluttiin sitouttaa koko kohdeyksikdn tydyhteiso.

Kehittamistyon tuloksena luotiin toimintamallisuositukset muutosjohtamiseen sukupolvet
huomioon ottaen seka ohjeistus 0365 -palvelupaketin kayttbonottoa varten kohdeyksi-
kdssa toiminnallisen PDF -tiedoston muodossa. Luotujen suositusten avulla kohdeyksi-
kolla on paremmat mahdollisuudet onnistua muutoksessa. Liséksi uutta palvelupakettia
pystytdan hyédyntamaan mahdollisimman hyvin kohdeyksikon tarpeita vastaavalla tavalla
toiminnallisen PDF -tiedoston avulla. PDF-tiedosto sisaltaa kirjalliset, kuvalliset sek& vide-

oidut ohjeet palvelupaketin kaytosta kohdeyksikolle raataldidylle tavalla



2 KEHITTAMISEN LAHTOTILANNE

Ehdotus opinnaytetydn aiheeksi saatiin Forssan seudun hyvinvointikuntayhtyman avovas-
taanottojen johtajalta, jonka kanssa kéaytiin avoin haastattelu kehittamishankkeen lahto-
kohdista. Forssan seudun hyvinvointikuntayhtymaan viitataan jatkossa myds lyhenteella
FSHKY. Organisaatio on aiemmin pyrkinyt kehittamaéan siséista viestintddnsa sosiaalisen
median tyokalun avulla, mutta muutos epaonnistui. Organisaatiossa tunnistettiin muutok-
sen johtamiseen liittyvid ongelmia. Muutosvastarinta seka tydyhteison jakautunut ikara-
kenne jatti aiemman tyokalun vahaiselle kaytolle, eika se tuonut toivottua hyotyé kohdeor-

ganisaatiolle.

FSHKY toivoi tulevaisuudessa hyddynnettavan yhteisollista ja ketteraa keskustelualustaa,
jolla saataisiin nykyista vuorovaikutteisempaa seka avoimempaa keskustelua tydyhteison

sisalla. Toivottiin 18ytyvan keinoja, joilla saadaan tydntekijoita rohkaistua osallistumaan ak-
tiivisemmin kehittamiseen. Nain organisaatio saisi parhaimman mahdollisen hyddyn tyéte-

kijoidensa asiantuntijuudesta.

Organisaatioon otetaan kayttoon Office 365 — palvelupaketti, joka tuo uusia keinoja siséi-
sen viestinnan parantamiseen digitaalisten ratkaisujen avulla. Organisaatiossa toivotaan
Office365 -palvelupaketin kayttédnoton onnistuvan, jotta siité saataisiin paras mahdollinen
hyoty, erityisesti sisaisen viestinnan kehittdmiseksi. Organisaation tavoitteena on ottaa

palvelupaketti kayttoon vuoden 2020 ensimmaisen vuosineljanneksen aikana.

Opinnaytetyodntekijat ja yksikon esimiehet keskustelivat opinnaytetyon aikataulusta. Opin-
naytetyontekijoiden aikataulullisista syistd, sekd O365-palvelupaketin kayttddnoton ajan-
kohdan epavarmuuden vuoksi, paadyttiin siinen, ettd opinnaytetyontekijat eivat ole mu-

kana palvelupaketin kayttdonotossa. Opinnaytetyon tuloksena luovutetaan toimintamalli-

suositus Office 365 kayttddnotosta organisaatiossa.

Toimintamallisuosituksessa huomioidaan eri sukupolvet muutosjohtamisessa seka suosi-
tusten soveltuvuus avosairaanhoitoon. Opinnaytetydntekijat kiinnostuivat myos seuraa-
maan, nakyyko eri-ikaisten tydntekijdiden suhtautuminen muutokseen ja tyéelamaan kay-
tannosséa. Yhdessa organisaation johtavan l&a&karin ja avosairaanhoidonyksikon esimies-
ten kanssa opinnaytetydntekijat suunnittelivat opinnaytetyélle alustavan aikataulun (kuvio
1.).



17.9.2018 Ensimmadinen Organisaatio lanseeraa

yhteydenotto palvelupaketin 1/20 - 3/20. Tyd esitelladn 02/20

29.11.2018 Ylilaakarin Opinndytetyon tekijat
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Elokuu 2019
Organisaatio ottaa
palvelupaketin kayttoon 4/20
mennessa

24.4.2019 Tapaaminen Benchmarking-kaynti
opinndytetyon rajauksesta &

1. Learning cafe -tapaaminen

KUVIO 1. Opinndytety6n prosessin suunniteltu aikataulu

2.1 Kohdeorganisaatio

Forssa on Kanta-Hameessa sijaitseva kaupunki. Vuonna 2001 Forssan kaupungin seka
Humppilan, Jokioisten, Tammelan ja Ypé&jan kuntien terveydenhuollonpalvelut yhdistettiin
saman organisaation alaisuuteen. Vuonna 2014 mukaan lisattiin myds sosiaalihuollon pal-
velut, lasten paivahoitoa lukuun ottamatta, jolloin organisaatio sai nimekseen Forssan

seudun hyvinvointikuntayhtyma, FSHKY.

Hyvinvointikuntayhtyma tuottaa jasenkunnilleen perusterveydenhuollon ja sosiaalihuollon
palvelujen lisaksi ymparistdterveydenhuollon, eldinladkintahuollon ja Forssan sairaalan
tuottamat erikoissairaanhoidonpalvelut. (FSHKY 2016, 4) FSHKY:ssa toimii viisi terveys-
asemaa, jotka ovat paaterveysasema Forssassa seka Tammelan, Ypé&jan, Humppilan
seka Jokioisten terveysasemat. Kuntayhtymén asukasméaara on ollut vuonna 2017 hie-
man yli 33 tuhatta. (FSHKY 2017)



2.2 Avosairaanhoidon vastaanottopalvelut

Organisaatiosta valittiin kehittdmiskohteeksi avosairaanhoito ja sieltd vastaanottopalvelut.

Valinta perustui Forssan seudun hyvinvointikuntayhtyman johtajan toiveeseen.

FSHKY:n avosairaanhoidon vastaanottopalvelut palvelevat jokaisella viidella terveysase-
malla. Avosairaanhoidon yksikodissa tydskentelee yhteensa 27 tyontekijaé. Eri ammattiryh-

mid ovat hoitotytn esimiehet, sairaanhoitajat, terveyskeskusavustajat seka sihteerit.



3 TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittaé ja helpottaa kohdeyksikén digitaalista viestin-
taa luomalla toimintamallisuositukset Office365-palvelupaketin kayttbonotosta Forssan
seudun hyvinvointikuntayhtyman avosairaanhoidon vastaanotoille. Kehittamisessa huomi-
oidaan eri sukupolvien suhtautuminen muutosjohtamiseen seka kohdeyksikon erityispiir-
teet. Toimintamallisuositusten hyoty kohdeyksikdlle on erityisesti sujuvoitunut ja parantu-

nut sisainen viestinta.

Opinnaytetydn lahestymistapa oli toimintatutkimuksellinen ja tydelaman kehittamisen kan-
nalta perusteltu. Taustatietoja hankittiin perehtymalla ajankohtaiseen tutkimukseen ja kir-
jallisuuteen seka avoimella haastattelulla. Lisaksi tietoa keréattiin Benchmarking — kaynnilla

yrityksessa seka Learning Cafe -tytpajamenetelmalla kohdeyksikossa.

Tavoitteena oli sitouttaa kohdeyksikon henkildstod kehittamistyohon osallistumalla koh-
deyksikon kuukausittaisiin palavereihin seka toteuttamalla yhden kuukausipalaverin yhtey-
dessa Learning-cafe tyopaja. Learning cafe -menetelmalla keratty aineisto analysoitiin si-

sallon analyysilla.

Kehittamistydn tuloksena luotiin toimintamallisuositus, joka siséltaa toiminnallisen PDF -
tiedoston seka suosituksen muutosjohtamiseen ikdpolvet huomioon ottaen. PDF -tiedosto
sisaltaa kirjalliset, kuvalliset seké videoidut ohjeet Office 365 -palvelupaketin kaytdsta koh-

deyksikolle soveltuvalla tavalla.

Toimintamallisuositus esiteltiin kohdeyksikdlle kuukausittaisessa palaverissa. Tyonteki-
j6ille annettiin mahdollisuus suullista ja kirjallista palautetta suosituksesta. Palautteiden
perusteella opinnaytetyon tekijat pystyivat peilaamaan toimintamallisuosituksen hyddylli-
syytta kohdeyksikdlle.



4  MUUTOKSEN KOHTAAMINEN DIGITAALISESSA VIESTINNASSA

Opinnaytetyon teoreettiset lahtékohdat koostuivat aiheeseen liittyvista tutkimuksista, suo-
situksista seka oppaista. Alkuperaistutkimuksien haut suoritettiin MastoFinna-, Google

Scholar — ja Cochrane -tietokannoista.

Teoreettisiksi lahtokohdiksi tehtyihin suosituksiin muodostuivat muutosjohtaminen eri su-
kupolvien nékdkulmasta ja muutosvastarinta. Lisdksi kasiteltiin tydyhteisétaitoja ja vuoro-
vaikutteista viestintaa tytelamassa. Nama lahtékohdat nousivat organisaation tarpeista,
silla aiemmassa muutosjohtamisessa oli koettu haasteista muutosvastarinnan seka jakau-
tuneen ikdarakenteen vuoksi. Tydyhteisotaidot ja sujuva viestinta tukevat muutoksen onnis-

tumista. Ne ovat myds tarkedssa asemassa viestinnan kehittamisessa.

Toiminnallisen PDF -tiedoston teoreettisiksi Iahtkohdiksi valittiin sosiaalinen media vies-
tinnan valineena seka siihen liittyva tietosuoja ja salassapitovelvollisuus. Nama lahtokoh-
dat nousivat siitd, ettd organisaatio toivoi hyddynnettavan yhteisollista ja ketteraéa keskus-
telualustaa, jolla saataisiin nykyista vuorovaikutteisempaa seka avoimempaa keskustelua
tyoyhteison sisélla. Office365-palvelupaketti sisaltdé erilaisia sosiaalisen median alustoja,
jotka vastaavat organisaation tarpeisiin. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tietosuoja-asiat
tulee ottaa huomioon viestinndssa. Lisaksi ohjeiden ja videoiden tekemisen tueksi keréttiin

tutkimustietoa oppimisesta verkossa ja videosta oppimisen valineena.
4.1 Muutoksen johtaminen eri sukupolvien nakékulmasta

Muutoksella tarkoitetaan projektia, jolle tulee olla syy, suunnitelma toteutuksesta ja selkea
paamaara. (Hurmerinta 2015, 26-27). Pirisen (2014) mukaan muutokset ovat aina erilai-
sia, eika niita voida johtaa samalla tavalla. Siksi hyva esimies valmistautuu muutokseen
aina hyvin. Esimiehen on tarkeaa tuntea tytkentta, tydyhteist seka olla valmis kaytta-

maan muutokseen aikaa.

Terveydenhuollon organisaatioille yksi keskeisimpié oppimishaasteita on hierarkkisten or-
ganisaatiorajojen rikkominen. Kajamaa (2011) toteaa terveydenhuollon organisaatioiden
viela harjoittelevan eri tahojen osallistamista muutosten suunnitteluun seké niiden arvioin-
tiin. Monet hyvaksi havaitut muutokset, seka niiden tulokset, jAavat usein yksittaisiin yk-
sikkdihin tai projekteihin, jolloin ne eivét levia laajemmalle organisaatiotasolla. llman joh-
don tukea ja yhteisten vélineiden kehittdmista, systeemitason muutokset vaikeutuvat. Uu-
sien lupaavien toimintatapojen seka niiden kestavyyden tukeminen asettaa haastetta joh-

tamistyohon.



Kalavaisen (2020) mukaan muutostilanteet saattavat aiheuttaa epavarmuutta ja lisata
epdilyksia. Usein muutokset lisdavét kyseenalaistamista seka hairidita tydon sujuvuuteen.
Muutokset tuovat mukanaan haastetta tyon hallittavuuteen seka myds hallittavuuden tun-
teeseen. Henkildston osallistaminen seké heidan sitouttamisensa muutokseen, seka orga-

nisaation tavoitteisiin, vaatii vahvaa muutosjohtajuutta.

Tarkeitd huomioitavia asioita muutoksessa seké sen johtamisessa ovat avoimuus, suo-
ruus ja luotettavuus. Esimiehen ollessa reilu ja luotettava, hanta arvostetaan ja kunnioite-
taan. Tallaista muutosjohtajaa tyontekija mielelladn seuraa. Hyvan esimiehen puolesta
tyontekijat ovat valmiita myos itse osallistumaan kehittdmistyéhon ja muutoksen edista-
mistydhon. Esimies ei pysty toteuttamaan muutosta onnistuneesti yksin, vaan siihen tarvi-
taan koko tyoyhteiso. (Pirinen 2014, 9-11.)

Tyobyhteisosta usein |6ytyy positiivisia, intohimoisia ja vahvatahtoisia ammattilaisia, joiden
avulla esimies pystyy saavuttamaan tuloksia. Tallaisia henkil6ita voidaan kutsua muutok-
sen avainhenkiloiksi, jotka viestivat muutoksesta ja sen etenemisesta esimiestason ja
tyontekijatason valilla. Tyontekijoille on tarkeda paasta itse vaikuttamaan muutokseen ja
saada onnistumisen kokemuksia. He tarvitsevat kokemuksen siita, etta ovat arvokkaita ja
tarpeellisia. Esimiehelta tarvitaan muutoksessa ja sen aikana eniten lasn&oloa, huomiota
seka tukea. (Pirinen 2014, 9-11.)

Muutoksessa korostuu sisaisen viestinnén ja vuorovaikutuksen merkitys. Tydntekijoille tu-
lee antaa mahdollisuus osallistua jo muutoksen suunnitteluvaiheeseen, seka itse toteutuk-
seen. Henkiloston on tarkedd ymmartad, miksi muutos tapahtuu ja mihin se tahtaa. (Heis-
kanen & Lehikoinen 2010, 19 - 20) Silla miten muutosta pyritddn toteuttamaan, on vaiku-

tus uusien yhteisdllisten toimintatapojen syntymiseen, toteaa Kajamaa (2011).

Kaiken kaikkiaan tyontekijat ovat suuri potentiaali kehittamistydssa, jota harvassa organi-
saatiossa on kyetty hyédyntamaan. Tyontekijdilla on uusin ja ajankohtaisin tieto tilan-
teesta, joka organisaatiossa vallitsee, seka ideoita millaisia muutostarpeita on. Organisaa-
tiossa tulee resursoida toimintaa siten, etta tyontekij6illa on tydajan puitteissa mahdollista
osallistua muutoksen kehittdmiseen ja sen lapi ajamiseen. Kehittamistyosta tulee pyrkia
tekemdaan arkipaivaista, jotta tyontekijat ymmartaisivat kehittdmisen hyddyt toiminnas-
saan. (Stenvall & Virtanen 2012, 191- 193).

Epavarmuutta, jota muutokset tuovat, voidaan vahentaa kehittamalla henkilostén osaa-
mista. Tyontekijat, jolla on vahva ammatillinen itsetunto ja jotka tunnistavat oman tydomark-
kina-arvonsa, kohtaavat muutokset ennemmin haasteina ja mahdollisuuksia kuin uhkina.
(EK 2011,5)



Muutoksessa tulee ottaa huomioon tyéyhteison ikdrakenne. On tarkeaa ottaa huomioon,
milla tavalla eri sukupolvien edustajat reagoivat siihen. Tulee myds pohtia miten heita
voisi parhaiten opastaa ja innostaa muutoksessa. Vanhemmilta sukupolvilta opitaan ja
saadaan nakdkulmaa, kun taas nuoremmilta saadaan innostusta ja eteenpain tyontavaa

voimaa. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 16-18)

Rohmo (2017) vahvistaa, etta tulee kiinnittd& huomiota eri-ikaisiin tydntekijoihin tyopai-
koilla. Eri-ikaisilla tyontekijoilla on erilaisia tarpeita tulla johdetuksi omalla tavallaan. Koko-
naisuudessaan voidaan pitda tarke&dnd ymmarrysta siita, millaisia erilaisia kasityksista joh-
tamista kohtaan eri sukupolvilla on. Muutosjohtamisessa tulee ottaa huomioon myds eri

sukupolvien erilaiset arvot ja asenteet.

Yksi tapa tarkastella ikarakennetta on sukupolvien kautta. Kyseessa ei niinkééan ole hei-
dan ikdnsa, vaan tapansa suhtautua tyéelamaan. Suhtautumista varittaa historialliset ta-
pahtumat ja tydelamassa tapahtuneet muutokset. (Tapscott 2009, 16) Jarvensivu kump-
paneineen (2014) on luonut suomalaiseen tytelamaan sovellettavan kuusiportaisen suku-

polvijaottelun syntymavuosien mukaan Martinin ja Tulganin (2006) teorian perusteella.

Luokittelu on suuret ikaluokat, joka on syntynyt vuosina 1945- 1955, 6ljykriisin sukupolvi,
joka on syntynyt vuosina 1955- 1964 ja hyvinvoinnin sukupolvi, joka on syntynyt vuosina
1965- 1972. Liséksi jaottelussa on lamasukupolvi, joka on syntynyt vuosina 1973-1979 ja
Y-sukupolvi vuosilta 1980- 1990 seka Z-sukupolvi, jolla viitataan 1991 vuonna syntyneisiin

tai nuorempiin. (Jarvensivu ym. 2014, 182)

Suurien ikaluokkien edustajat suhtautuvat muutoksiin passiivisesti ja myotaillen johdon
paatoksia. Taman ikaluokan edustajat ovat jo paasaantoisesti jadneet sdanndllisesta
tydsta elakkeelle. Oljykriisin sukupolvi kokee muutoksien edessa voimattomuutta ja ma-
sentuneisuutta — he kokevat ne turhiksi ja haittaaviksi. TAma sukupolvi kokee lisaantyvia
hankaluuksia tyoelaman sisaisissa sosiaalisissa suhteisessa ja esimiesten tydskentely

nahdaan mielivaltaisena. (Jarvensivu ym. 2014, 182-186)

Hyvinvoinnin sukupolvi nakee edelleen samoja ongelmia tydelamassa kuin &ljykriisin su-
kupolvikin, mutta mukaan on tullut pehmeyttéa. Ty6elama on kovaa, joten siihen on hyva
ottaa etdisyytta. Hyvinvoinnin sukupolvi tietda oikeutensa ja vaatii niitd. TAma sukupolvi
luottaa poliittiseen ja yhteiskunnalliseen toimintaan. Lamasukupolven edustajat haluavat
ottaa muutostilanteet haltuun, tehd& selkeat toimintasuunnitelmat ja saada tuloksia. Lama-

sukupolvi luottaa itseensa ja omaan tekemiseensa. (Jarvensivu ym. 2014, 186-194)



Y -sukupolvi ndhdaan innokkaana kehittdmaan ja omaksumaan uutta (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 26). Toisaalta Y-sukupolvi kokee paljon yksinaisyyttd, keinottomuutta ja ka-
oottisuutta tydelamassa. Y-sukupolvea leimaa halu oppia ja kyky sietdd muutoksia ja tyon
keskeytyksia. Z-sukupolvi on vield niin nuori, ettei silla ole suuresti kokemuksia ty6ela-
massa, joten tutkimuksessa vastaukset sulautettiin samaan Y-sukupolven kanssa. (Jar-
vensivu ym. 2014, 194-201, 255) Y- ja Z- sukupolville tarkeaa tydelamassa ja sen johtami-
sessa ovat palautteen saamisen tarkeys, matala hierarkian taso seka epavirallisuus.
(Salmi 2018, 69)

4.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyéyhteiso vastustaa, hidastaa tai haittaa
organisaatiossa tapahtuvaa muutosta. (Pirinen 2014, 97). Siihen vaikuttavat tekijat niin yk-
sil6 -, organisaatio-, kuin tydyhteisotasollakin. Persoonalliset ominaisuudet, henkildkohtai-
set huolet tai aiemmat huonot kokemukset muutoksesta, vaikuttavat yksildn muutoksen
vastaanottokykyyn. Sisédiset ongelmat, johtamistaidot ja viestintdosaaminen seka mahdol-
liset aiemmat epaonnistuneet muutokset heijastavat myds muutoksien johtamiseen orga-
nisaatiossa. Tydyhteison hyvinvointi ja sisdinen kommunikointi ovat tarkedssa asemassa

muutoksen onnistumisen suhteen. (Laajalahti 2016, 61).

On tyypillista, etté osalle tyontekijoistd uudet haasteet herattavat muutosvastarintaa.
Aiemmat kokemukset muutoksesta heijastavat siihen, milta paivittdinen tyo yksilosta tun-
tuu. Muutosuupumuksesta puhutaan silloin, kun tydntekija on kyllastynyt ja uupunut muu-
tokseen. Muutosuupumuksen kehittymista edistavat muun muassa uudistuksen aiheut-
tama liika kuormitus, tydyhteisén hajanaisuus tai uusia toimintatapoja koskevat ristiriidat.
(Keva 2014)

Jousmaki (2010) selvitti, ettd esimiesten nakokulmasta muutosjohtamista vaikeutti eniten
muutosvastarinta. Muutosvastarinta hdnen mukaansa ilmenee sitoutumisen puutteena,
voimakkaina tunnereaktioina seka haluttomuutena vaihtaa tyétehtavia. Kun tydntekijan on
vaikea kasitella muutosta heti, on kyse defenssista, joka suojaa mieltd. Muutosvastarinta
toisaalta kertoo myds siita, etta tydntekija on aidosti sitoutunut tyéhénsa seka kiinnostunut
siitd. Tyontekijoiden esiin tuoman kritiikin kautta 10ydetadn usein korjausehdotuksia, jotka

ovat avainasemassa muutoksen onnistumiseksi.
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Kriittinen ajattelu on rakentavan ajattelun perusta. llman kritiikkia ja asioiden monipuolista
pohdintaa, lopputulos voi jaada yksipuoliseksi tai toimimattomaksi ratkaisuksi. Usein ty6-
elaméssa puhutaan muutosvastarinnasta, kun puhutaan tyéntekijéiden esille tuomasta kri-
tiikistd. Muutosvastarinta koetaan negatiivisena ja jarruttava tekijana, joka hankaloittaa
johdon néakemysta. Useimmiten kriittinen ajattelu leimataan huonoksi luonteenpiirteeksi.
(Palmolahti 2018)

Muutosvastarinta tulisi kuitenkin ndhda osana onnistunutta muutosta. Sen ajatellaan tar-
joavan uudenlaisia ajatuksia ja edistavan onnistumista. On todennékoisempaa, etta tyoyh-
teison jasenet hyvaksyvat muutoksen paremmin, jos he ovat osana suunnittelemassa sita

seka neuvottelemassa siita. (Laajalahti 2016, 30)
4.3 Tyobyhteisotaidot ja vuorovaikutteinen viestinta tyoelamassa

Jotta tydyhteis® on toimiva, tulisi siihen kuuluvilla olla hyvat tyéyhteisétaidot. Tydyhteiso-
taidot ovat kokonaisvaltainen kasite, joka sisaltaa niin alais- kuin esimiestaidotkin. Ne liit-
tyvat tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen ja vuorovaikutukseen. Nykyaan ei enaa riita,
etta tydntekija pystyy suorittamaan tydtehtavansa teknisesti oikein. Tarvitaan kykya levit-

taa osaamistaan seka myds kykya kehittaa omaa tyétaan. (llmarinen A, 4 -5)

Avainasemassa tyOyhteisotaidoissa on viestintd. Rantala (2013) toteaa, etta yksinkertai-
suudessaan oikeaan aikaan seka oikeaa kanavaa kayttaen jaettu selkea viesti auttaa
tyontekijdd ymmartamaan, mité on tekeilla, mitd seuraavaksi on tehtava ja miten toimi-
taan. Hanen mukaansa yksisuuntaista ja kaksisuuntaista viestintaa ei ole tarpeellista ero-
tella liiaksi toisistaan. Onnistuneeseen vuorovaikutteiseen viestintdan tarvitaan tiedottami-
sen tyokaluja sekd yhdessa luotu toimintamalli. Nain se voi kehittyad toimivaksi kokonai-

suudeksi.

Vuorovaikutteisella ja avoimella viestinnalla voidaan parantaa tyohyvinvointia, seka paran-
taa tyoturvallisuutta. Se vaikuttaa merkittavasti tydssa viihtyvyyteen ja jaksamiseen. Hy-
van viestinnan tunnusmerkkeja ovat avoimuus, pyrkimys yhteisollisyyteen ja viestinnan
monisuuntaisuus. Johtoportaasta alaspain yksisuuntaisen viestinnan ongelma on, etta tie-
toa saadaan ja sita valitetddn, mutta se harvoin ymmarretdén tai muutetaan toiminnaksi.
Kun kunnioitetaan ja arvostetaan kaikkien tyontekijoiden mielipiteita ja aloitteita, luodaan

pohja hyvélle keskinaiselle viestinnélle, joka on vuorovaikutteista. (TTK 2016, 4-7)
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Vuorovaikutus on prosessi, jonka etenemiseen kaikki osallistujat vaikuttavat. Vuorovaiku-
tustilanteen tavoitteena on 18ytaéa yhteinen ndkemys ja ymmarrys. Tavoite on myds laht6-
kohtaisesti ymmartaa, etta kaikki katsovat tilannetta eri nakékulmasta. Hyvéa vuorovaiku-
tusta ei ole toisten ihmisten kontrollointi tai yhden ndkemyksen lapi vienti. Onnistuneen
vuorovaikutuksen tuloksena saadaan aikaan uusi nakdékulma, jota aiemmin ei ole huo-

mattu. Tallaista tilannetta kutsutaan yhdessa ajatteluksi. (Keisala 2017)

Jotta voidaan ajatella yhdess4, tarvitaan keskustelutaitoja. Keskustelutaidoilla tarkoitetaan
kykya seka halua puhua suoraan ja rehellisesti. Lisaksi tarvittavia taitoja onnistuneeseen
vuorovaikutukseen ovat kuuntelu, omien ndkodkulmien perustelu, kyseleminen ja kyseen-
alaistaminen. Naita taitoja voidaan myds siséllyttaa organisaation toimintaa ohjaaviin ra-
kenteisiin ja kaytantdihin. N&ain ollen ne ohjaavat yksil6ita toimimaan dialogisella tavalla,

vaikkei heilla olisikaan kaikkia tarvittavia taitoja. (Keisala 2017)

Hyvan tydyhteistviestinnan tavoitteena on avoin tiedonkulku organisaation sisélla. Jotta
tyontekija voi hoitaa tyonsa hyvin, tulee taman olla tietoinen omista tehtavistaan, asemas-
taan, toimintaymparistostaan seké organisaation tavoitteista. Jos tarvittavaa tietoa ei ole,
puuttuva tieto korvautuu helposti huhupuheilla ja epavarmuudella. Nama tekijat vaikutta-
vat kielteisesti tyontekijoiden motivaatioon. Toimiva tydyhteisoviestintd tukee tydntekijan
arvon tuntoa seka motivoi tyoskentelemaéan koko tydyhteison hyvéaksi. (Honkala, Kortet-

jarvi-Nurmi, Rosenstrém & Siira-Jokinen 2017, 107)

Yhteiséllinen, luottamuksellinen, kannustava seka osallistava viestinta tukee tyéhyvinvoin-
tia. Pienet teot kehittavat viestintdd myonteiseen suuntaan ja sen kehittdminen kuuluu kai-
kille tydntekijoille. Tydyhteiso, joka voi hyvin, jaksaa toteuttaa uudistuksia ja osallistua nii-
hin. Innovointitoiminta perustuu kaytanndn laheisyyteen seka avoimeen ja kokonaisvaltai-
seen viestintaan. Tiedon tulee likkua nopeasti ja esteettémasti. (Pappinen, Laitila-Ozkoc
& Kiviniemi 2016)

Viestintaa tai tyOyhteisossa tapahtuvaa vuorovaikutusta ei kukaan omista, mutta sit& voi
johtaa, organisoida ja kehittdd. Aiemmin on ajateltu, etta ylin johto jakaa informaatiota tyo-
yhteis66n, mutta nyt yhteison jasenet tulee n&hda aktiivisina toimijoina viestinnassa. Jo-
kaisella jAsenellda on oma roolinsa viestinnassa ja kaikki tuottavat siihen siséltéa. (Heiska-
nen & Lehikoinen 2010, 16-17).
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4.4 Sosiaalinen media viestinnan valineena

Sosiaalisesta mediasta voidaan kayttaa myos nimitystd Web 2.0. Se on vuonna 2005
yleistynyt kasite, joka tarkoittaa kayttajien tuottamaa sisaltod. Silla tarkoitetaan sosiaalisen
median teknisempaa kasitetta, jolla viitataan tiettyihin web-tekniikoihin, jotka mahdollistivat
aiempaa vuorovaikutteisemman ja toiminnallisemman verkkopalvelujen tuottamisen. Sosi-
aalinen media sanonta on arkikielessa syrjayttanyt Web 2.0:n kaytsta paaosin jo vuonna
2009, mutta molempiin tormaa edelleen. (Juholin 2009, 76-77, Ponka 2014, 34-35)

Sosiaalinen media on kasitteena joustava, eika sita ole tarkasti méaaritelty. Sosiaalinen
media on tietoverkkoja ja -tekniikkaa hyddyntéava viestinndn muoto, joka yllapitaa ihmisten
valisia suhteita. Sen sisalté on tuotettu vuorovaikutteisesti ja kayttajalahtoisesti. Tunnus-
piirteita sosiaaliselle medialle ovat helppokayttéisyys, maksuttomuus ja mahdollisuus yh-
teisolliseen sisalléntuottoon. Sosiaalisen median avulla yksilé voi mm. kommentoinnin, si-
sallén jakamisen, suosikkien merkitsemisen ja toisiin tutustumisen kautta verkostoitua li-
saten sosiaalisuutta ja yhteisollisyytta. (Aaltonen-Ogbeide, Saastamoinen, Rainio & Varti-
ainen 2011, Hintikka 2019) Sosiaalisen viestintavalineen avulla voidaan myos jakaa kuvia,

videoita ja kayda keskustelua. (Hurmerinta 2015, 56).

Sosiaalisen median tarkoitus viestinnén vélineené on luoda uusia mahdollisuuksia verkos-
toitumiseen. Sen tehtavé on korvata ja tdydentéa kasvokkain tehtyd yhteydenpitoa ja ta-
paamisia. (Juholin 2009, 76-77) Sosiaalinen media mahdollistaa rajattoman viestinnan ih-
misten valilla. Siella voi keskustella itselleen tarkeista asioista, ilman pelkoa keskeytyk-
sesta. Sosiaalisen median tullessa mukaan yhteiseen paatéksentekoon, saavat ihmiset
vaikutuskanavan juuri niihin asioihin, jotka he kokevat merkityksellisiksi. Verkossa tyds-
kentely tuo mukanaan paljon etuja. Sosiaalista mediaa kaytettaessa avoimesti yhteisessa
tyoskentelyssé antaa se asioille enemman nakokulmia. Se sitouttaa ihmisia tehtaviin paa-
toksiin ja sinne voidaan tuottaa sisaltdéa, johon voi palata milloin tahansa uudelleen. Li-
saksi sosiaalinen media kasvattaa yhteison jasenissa luottamusta toisiinsa. (Aaltonen-Og-
beide ym. 2011)

Sosiaalisella aikakaudella avoimuuden, sosiaalisuuden ja yhteisollisyyden on havaittu ole-
van yksia tarkeimpié asioita toimivissa organisaatioissa. Organisaatioissa on runsaasti tie-
toa, jota pitdd pystya loytdmaan, hyddyntamaan seka jakamaan helposti ja nopeasti. Or-
ganisaatiot, jotka kayttavat sosiaalisia viestintavalineitd, niin sisdisessa kuin ulkoisessakin
viestinndssa, ovat sosiaalisia organisaatioissa. Sosiaalisessa organisaatiossa kaytetaan
uudenlaisia sosiaalisen media alustalla toimivia viestimia, kuten Yammeria tai videovies-
tintda, siirtyen hiljalleen pois vanhakantaisesta sahkoposti- ja intra-viestinnasta. (Hurme-
rinta 2015, 31- 32)
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Sosiaalisen organisaation vahvuus on vuorovaikutus ja nopea tiedonkulku, jonka kautta
tulee myos tyytyvaisemman tyoéntekijat. Tydyhteisdn sisainen sosiaalinen media vahvistaa
avoimuutta, positiivisuutta ja sitoutuneisuutta. Myds johtajan tulee olla aktiivinen tyékalun
kayttaja nayttden esimerkkia muulle henkildkunnalle. Sosiaalinen johtaja viestii ja keskus-
telee aktiivisesti alustoilla ja vahentaa hierarkiaa organisaatiossa, luoden positiivista seka
avointa ilmapiiria. Tarkeaa on korostaa yhdessa toimimista ja sen voimaa. (Hurmerinta
2015, 33-34, 45-46) Sosiaalista mediaa tukevan ilmapiirin lisaksi tyopaikoilla tarvitaan ti-
loja yhteisdllisen osaamisen kehittdmiseksi. Tallaisia paikkoja voivat konkreettisten ko-
koustilojen tai kahvihuoneiden liséksi olla myds virtuaaliset tilat. Onnistuneet tilaratkaisut

tutustuttavat ihmisia toisiinsa ja lisdavat vuorovaikutusta. (llmarinen B, 11)

Sosiaalisella tyontekijalla tarkoitetaan henkilda, joka osaa hytdyntaa sosiaalisen median
kanavia niin henkildkohtaisessa kuin ty6elamassakin, ymmartden vuorovaikutuksen tar-
keyden. Jos tydyhteisdssa kaikki eivat tunne sosiaalisen mediaan kayttétapoja, tulee
heille tarjota valmennusta. Uuden opettelu ja muutos tarvitsevat aina aikaa, jota tulee
tyontekijoille myds suoda. Tyontekijdiden tulee antaa kokeilla ja tutustua uusiin tyékaluihin
rennosti, unohtaen turha kontrollointi. Innostuneimmista tyontekijoita voi koota tiimin, joka
opastaa ja nayttad esimerkkia muille tyontekijoille. Tiimin kanssa voidaan ideoida paaai-

heita, joita sosiaalisen median alustalla halutaan kasitella. (Hurmerinta 2015, 75-78)

Hakkinen, Juntunen ja Laakkonen (2013) toteavat sosiaalisen median mahdollistavan
osallistumista, verkostoitumista seka jaettua sisallon ja tiedon tuottamista. Yhteiséllinen
toiminta on saanut uudenlaisia muotoja sosiaalisen median yleistymisen kautta. Usein aja-
tellaan, ettd kauan samassa yksikdssa tyoskennelleet henkil6t tuottaisivat hyvia ratkaisuja
ongelmiin. Tosiasiassa parhaimmat ratkaisut syntyvéat, kun sité pohtii laajempi verkosto ja
nain saadaan enemman erilaisia ndkdkulmia. Sosiaalinen media korostaa erilaisuutta,
avoimuutta seka vuorovaikutusta, joka on tasavertaista. Sosiaalista mediaa kuvaa yh-
dessa tekeminen. Sen tarkoituksena on vahentaa yksilon vaivannakoa, mutta tuottaa suu-

rempaa hyotya yhteisolle.

Hola (2012) havaitsi tutkimuksessaan, etta yhteisollinen siséisen viestinnan véline tekee
tyoyhteisdviestinnasta tehokkaampaa. Useimmat yritykset ovat kiinnostuneempia ulkoi-
sesta viestinndsta kuin siséisesta, vaikka tehokas siséinen viestinté lisda tyohyvinvointia
ja sitoutuneisuutta tyéhoén. Mitd enemman tydyhteisdssa on tyéntekijoita, sita tarkeam-

paan rooliin tehokas siséinen viestintd nousee.
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Sairaanhoitajat -liitto (2014) on tehnyt sairaanhoitajille ohjeet sosiaalisen median kayttoon.
Niiden mukaan sosiaalista mediaa voidaan kayttaa hoitotydssa ammatillisen tiedonjakami-
seen tai tiedon hankkimiseen. Liitto suosittelee eri sosiaalisen median kanavien jakamista
ammatilliseen ja yksityiseen kanavaan tai luomaan erillisen tyékayttoon tarkoitetun kaytta-
japrofiilin. Sosiaalisessa mediassa tulee noudattaa samoja periaatteita etiikan suhteen
kuin muussakin sairaanhoitajan ty6ssa. Kun sosiaalinen media kuuluu organisaation vies-
tintéstrategiaan, tulee sen kaytolle maaritella yhteisen keskustelun kautta saannot ja kayt-
tajaryhmat. Saantojen ollessa yrityksen arvojen ja toimintaperiaatteiden mukaiset, niihin
my@s sitoudutaan paremmin. Sosiaalisen median kielteisetkin puolet tulee ottaa huomioon
viestintastrategiaa suunniteltaessa. Naita ovat esimerkiksi hairintéd, ammattikayttoon liit-
tyva kuormitus ja tyOpaikan sisaisten ristiriitojen levidminen verkkoon. Naihin tulisi suhtau-

tua tydsuojelullisena asiana. (Rauramo ym. 2014)

Sosiaalista mediaa varten ei ole olemassa erityislainsaadantda, vaan siella patevat samat
lait, asetukset ja periaatteet kuin muuallakin. Naita ovat salassapitovelvollisuus, vaitiolo-
velvollisuus ja lojaliteettivelvoite tydsopimuslaissa. Perustuslaissa maaritelty sananvapaus
pitaa siséalladn oikeuden ilmaista omia mielipiteitaan. (Tehy 2019) Salassapitovelvollisuus
on saadetty laissa terveydenhuollon ammattihenkildista. Vaitiolovelvollisia ovat julkisuus-
lain mukaan virka- tai tydsuhteessa viranomaisen palveluksessa olevat henkil6t ja luotta-

mustoimintaa hoitavat. Molemmat velvollisuudet jatkuvat myés tydsuhteen paattyessa.

Kaikkeen potilastietojen kéasittelyyn sovelletaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta, jota tay-
dennetdan kansallisella lainsdadannélla. Taman ohella, potilastietojen hallinnassa ja kasit-
telyssa sovelletaan muitakin lakeja. Naitd ovat mm. henkil6tietolaki, laki potilaan asemasta
ja oikeuksista, seka sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastietojen séhkoista kasittelya kos-
kevan lain saaddkset. (Valvira 2018, laki terveydenhuollon ammattihenkildista
559/1994,168178)

Tyontekijalla on tydsuhteen aikana sananvapaus, joka on perustuslaissa turvattu. Siihen
siséltyy oikeus ilmaista esteettomasti omia mielipiteitaan. Sita kuitenkin rajoittaa lojaliteet-
tivelvollisuus. Tydsopimuslaissa maaritelty lojaliteettivelvoite kieltdd kertomasta eteenpain
tyonantajan liike- ja ammattisalaisuuksia koskevaa tietoa, joiden paljastaminen voisi ai-
heuttaa tytnantajalle vahinkoa. Tyodntekijan on valtettéava toiminnassaan kaikkea, mika on
hanen asemassaan olevalta tyontekijalta ristiriidassa kohtuuden mukaan vaadittavan me-
nettelyn kanssa. Lojaliteettivelvoite on osittain voimassa myds tyontekijan vapaa-aikana.
(Lindholm 2016, Ty6suojelu 2018)
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4.5 Oppiminen verkossa videoitua materiaalia hyédyntaen

Verkko-opinnoilla tarkoitetaan oppimista, joka tapahtuu Internetin ja tietokoneen valityk-
sella. Verkko-opinnot ovat paasaantdisesti itsendista opiskelua, jossa korostuu ajankayton
suunnitelmallisuus. Oppiminen verkossa ei ole sidottu aikaan tai paikkaan, vaan opintoja

VoI suorittaa omassa tahdissa tietokoneen aarella. (Helsingin yliopisto 2020)

Kun suunnitellaan verkko-opintoja, korostuu syy oppimisille. Opetusmateriaali taytyy suun-
nitella mahdollisimman aidoksi ja ammattialaan kiinteasti kytkeytyvaksi. Materiaalien tulee
iimentaa tapoja, joilla tietoa ja taitoja tullaan kayttamaan todellisissa tilanteissa. (Kiviniemi,
Leppisaari & Terds 2013, 103 -105). Suunniteltaessa verkkokurssia, taytyy kiinnittda huo-

miota sen ulkoiseen ilmeeseen seka kuvanlaatuun ja aanentoistoon. Naiden seikkojen pe-

rusteella vastaanottaja arvioi opintomateriaalin laatua. (Tolvanen 2016)

Schroederin (2017) mukaan verkko-opintojen suunnittelun pohjana voi kayttada Bloomin
taksonomiaa. Se on vuonna 1956 kehitetty oppimisen teoria, jossa on maaritelty kehykset,
joiden avulla voidaan maaritellda oppimisen tavoitteita. Taksonomiaan kuuluu kuusi paéka-
tegoriaa: tieto, ymmartaminen, soveltaminen, analysointi, asioiden yhdistiminen seké ar-

viointi. (Armstrong 2020)

Taksonomiassa oppiminen alkaa alimmalta tasolta ja etenee kohti asian sisaistamista.
Schroeder (2017) esittelee kuvassa, miten taksonomiaa voi soveltaa verkko-opintojen
suunnittelussa. Tarkeaa verkossa tapahtuvan oppimisen onnistumisessa on, etta oppijat
tekevit jotakin sen eteen. Ainostaan videoiden katsominen tai ohjeiden lukeminen ei ole
riittdvaa, vaan oppijoille taytyy antaa mahdollisuus kokeilla. Sitoutumista oppimiseen voi

lisata esimerkiksi pienimuotoisilla tietokilpailuilla opitusta aiheesta.

PRODUCE ORIGINAL WORK
CREATE ________ ® design, construct, develop, formulate, investigate
)
Bloom S EVALUATE JUSTIFY THE DECISION
TaXOHO my ________ defend, argue, judge, support, validate, critique
DEDUCE CONNECTIONS
ANALYZE - organize, relate, compare contrast, examine
APPLY THE INFORMATION
APPLY -------- * demonstrate, interpret, execute, solve, operate
UNDERSTAND = 7 s, _______ > EXPLAIN THE IDEAS

describe, discuss, identify, translate, classify

RECALL INFORMATION
REMEMBER " i oinsaye - ------ ®* e morize, state, define, list, repeat, duplicate

nerthpass

KUVA 1 Bloomin taksonomian solveltaminen verkko-opinnoissa (Schroeder 2017)
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Opetusvideota kuvatessa, tulee aiheen olla etukateen suunniteltu seka kasikirjoitettu. Nain
videosta saadaan tehtya tiivis ja helposti ymmarrettava kokonaisuus. Hyva etukateissuun-
nittelu tarkoittaa, etta videon aihetta prosessoidaan yhdessa tyéryhmassa, jolloin lopputu-
los saadaan haluttuun muotoon. Suunnitteluvaiheessa pohditaan miten kokonaisuus olisi
hyva pilkkoa osiin. Lisdksi hahmotetaan aiheen olennaisimmat alueet sekd suunnitellaan,

millaista tunnelmaa halutaan videon avulla valittaa. (Lautkankare 2019, 4-5.)

Kun opetusvideota suunnitellaan etukateen, se edistdd myos tyéryhman omaa oppimista
ja opetettavan asian sisaistamistd. Lyhyeenkin videoon siséltyy suuri maara tekijoiden
ammattitaitoa, osaamista ja opetettavan tiedon prosessointia. Muutaman minuutin videon

takana on usein useiden tuntien tydmaara. (Lautkankare 2019, 4-5.)

Guo, Kim ja Rubin (2014) toteavat, ettd lyhyet alle kuusi minuuttia kestavat videot osallis-
tavat katsojia enemman kuin pitkat. Mielenkiintoa ja osallisuutta lisda videossa nékyvat
kertojan kasvot ja se, ettd kertoja puhuu suhteellisen nopeasti ja innostuneesti opetetta-
vasta aiheesta. Opetusvideoissa suositellaan kayttaméaan videotyodkaluja, jotka tukevat
mahdollisuutta hypéata videossa helposti eri kohtiin sek& mahdollistavat siséllon nopean
silmailyn. Tolvasen (2016) mukaan, yksi suurimmista virheita on tehda verkkomateriaalia,

joka tuhlaa ihmisten aikaa.
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5 TOTEUTUS

Opinnaytetyon tekijat olivat yhteydessa Forssan seudun hyvinvointikuntayhtyméan avosai-
raanhoidon johtavaan yliladkariin sdhkdpostitse 17.9.2018 opinnaytetyon aloituksesta. En-
simmainen tapaaminen jarjestettiin ylilaakarin kanssa 29.11.2018 Forssan paéterveysase-
malla. Hanen kanssaan kaytiin avoin haastattelu opinnaytetytén mahdollisesta aiheesta.
Avoin haastattelu on kayttokelpoinen menetelma, kun keratéén taustatietoa esimerkiksi
kehittamistehtavaa varten. Avoimella haastattelulla tarkoitetaan avointa keskustelua, jossa
molemmat osapuolet osallistuvat keskusteluun aktiivisesti ja keskustelu on epamuodol-
lista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 109)

Haastattelusta selvisi, ettd johto toivoi sisaisen viestinnan kehittdmista parempaan.
FSHKY:n sen hetkinen sisdisen viestinnan vayla oli suurimmaksi osin sdhkoposti. Honka-
lan (2018) mukaan séhkoposti on hyva valine tiedon vélittamiseen isolle ryhmalle. Mutta
sen valityksella vuorovaikutus on vahaista ja parhaimmillaankin vain kahden ihmisen va-
lista keskustelua. Organisaatiossa tunnistettiin vuorovaikutuksen olevan yksi kehittymisen
kulmakivista. Nyt sinne toivottiin nykyista vuorovaikutteisempaa ja avoimempaa keskuste-

lua tydyhteisdn sisalla.

Haastattelussa nousi esille, ettd FSHKY:lle oli jo vuosia sitten kehittdmisprojektin yhtey-
dessé luotu oma sosiaalisen median kanava. Sen kayttd on kuitenkin jaanyt vahaiseksi
muiden organisaation sisdisten muutosten takia. Suurimmaksi syyksi tytkalun vahaiselle
kaytolle koettiin sen vahainen tunnettavuus, tydkalua ei osata kayttaa. Lisaksi yhdeksi

kayttdonoton epaonnistumisen syyksi koettiin muutosvastarinta.

Nyt FSHKY oli ottamassa kaytt6on uutta Office365 -palvelupakettia vuoden 2020 aikana.
Organisaationjohto toivoi, etta pian kayttdonotettavan Office365 -palvelupaketin kayttdon-
otto onnistuisi. Toivottiin, ettd sen kayttotapa raataloitaisiin organisaation tarpeisiin sopi-
vaksi, jotta tydntekijat saataisiin oppimaan sekd motivoitumaan sen kayttoon. (Honkala
2018)

Seuraava tapaaminen sovittiin 24.4.2019 avovastaanottotoiminnan osastonhoitajan
kanssa. Tapaamiseen osallistui myds yliladkari. Tapaamisessa keskusteltiin opinnayte-
tyon aiheen rajauksesta ja esimiestason nakokulmasta aiheeseen. Keskustelussa nousi
esiin tyoyhteison jakautunut ikdrakenne, jonka koettiin vaikeuttavan esimiesty6ta ja uusien
kaytantojen kayttdonottoa. Tapaamisessa sovittiin, ettd luodaan avovastaanotoille toimin-
tamalli O355 -palvelupaketin kayttéonottoa varten. Toimintamalli sisaltdd suositukset muu-
tosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen seka toiminnallisen PDF -tiedoston. Se sisél-

taa kirjalliset, kuvalliset seka videoidut ohjeet palvelupaketin kaytosta.
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Opinnaytetydhon liittyvat tapaamiset toteutettiin avosairaanhoidon yksikéiden yhtei-

sissa kuukausipalavereissa, joihin kaikille yksikén tydntekijoille oli jarjestetty mahdollisuus
osallistua. Opinnaytetyon tekijat esittaytyivat 16.8.2019 tyoyhteistlle. Tapaamisessa to-
teutettiin Learning cafe -menetelmalla tiedonkeruu toiminnallista PDF -tiedostoa varten.
Liséksi esiteltiin Office365 -palvelupaketti. Office365 on palvelupaketti, johon kuluu erilai-
sia sovelluksia ja pilvipalvelu. Se on kaytettavissa kaikissa laitteissa ja tietoihin on mah-
dollista paasta kasiksi Internetin kautta mistéa tahansa. Kayttdymparistona O365 on turval-
linen, silla asiakirjat voidaan suojata ja palveluun kuuluu viruksien ja s&hkopostin suojaus.
(Microsoft 2020)

Opinnaytetyon tekijat tekivat Benchmarking -kaynnin 20.9.2019 yritykseen ja samana pai-
vana osallistuivat myods kohdeyksikdn kuukausittaiseen palaveriin. Tassa palaverissa esi-
teltiin Learning cafesta nousseet sisaisen viestinnan ongelmat seka niihin suunnitellut rat-
kaisut Office365 -palvelupakettia hyddyntaen. Opinnaytetyon tekijat esittelivat myoés aja-
tuksensa toiminnallisen PDF -tiedoston luomisesta. Tytyhteis6 sai avoimesti kommen-
toida ja esittdd mielipiteensa ratkaisuideoista tapaamisen yhteydesséa. Naiden palauttei-

den perusteella suunnitelmaa muokattiin yhdessa tydyhteisolle sopivammaksi.

Viimeisen kerran opinnaytetyon tyontekijat vierailivat tydyhteison kuukausipalaverissa
21.2.2020. Kaynnilla esiteltiin opinnaytetyon tulos ja annettiin mahdollisuus suulliseen

seka kirjalliseen palautteen antoon.

Opinnaytetyon tietoperustan keraaminen aloitettiin syksylla 2018. Tietoperustaa vahvistet-
tiin aina vuoden 2020 alkuun saakka. Aihealueet rajattiin paaasiassa organisaation esi-
miesten tapaamisissa esiin nousseiden nakoékulmien perusteella. Opinnaytetydn tekijat

eivat ole tydsuhteessa organisaatioon.



17.9.2018 Ensimmainen
yhteydenotto

29.11.2018 Ylilaakarin
haastattelu

24.4.2019 Tapaaminen
opinnaytetyon
rajauksesta

Opinnaytetyon tekijat
analysoivat saatua
sisaltoa

20.9.2019 Benchmarking-
kaynti ja Learning Cafe -
tapaaminen

16.8.2019 Esittaytyminen
tyoyhteisolle,
ensimmainen Learning
Cafe

Tietoperustan keradminen
9/2018 - 1/2020

KUVIO 2 Opinndytetydn toteutunut prosessi

5.1 Benchmarking —kaynti yrityksessa
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Luotiin suositukset ja
toiminnallinen PDF -
tiedosto
10/19 - 1/20

21.2.2020
Suosituksien ja PDF -
tiedoston esittely
kohdeyksikolle
Palautteen keruu

Palautteiden analysointi ja
opinndytetyon viimeistely
02/20 - 03/20.

Benchmarking -kaynti toteutettiin yritysvierailuna tienvarsitaukopalveluja tarjoavaan yrityk-

seen 20.9.2019. Yrityksessa tydskenteli tyontekijoitéa 18 —vuotiaasta elékeikaisiin

saakka. Aluksi haastateltiin likenneasemapéallikk6a. Yritys oli valinnut yhteiseksi viestin-

takanavaksi Facebookin, jossa heilla oli suljettu salainen ryhma. Liikenneasemapéaallikkd

lisdd uuden tydntekijan ryhmaan, kun tydsopimus Kirjoitetaan. Ryhma oli tarkoitettu kaikille

organisaatiossa tyoskenteleville. Lisaksi viestinnan keinona organisaatiolla oli kaytéssa

esimiesten tulostama kuukausitiedote, joka jaettiin kahvihuoneisiin. Extranet —palvelusta

I6ytyi muun muassa perehdytysmateriaalit. Tarvittaessa henkilokunnalle viestitaan henki-

I6kohtaisten sdhkopostien kautta. Perinteisia, fyysisia viikko- tai kuukausipalavereita hen-

kilbkunnan kesken ei pidetty muuta kuin esimiestasolla.
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Facebook —alustan valintaan suurimpana syyna oli ollut kolmivuorotyd ja suuri henkilsto-
maara. Voi kulua pitkiakin aikoja, jolloin tydntekijat eivat nae toisiaan tai esimiestaan. Fa-
cebook -ryhman tarkoitus oli toimia sisdisena nopeana viestintavalineena koko henkilts-
télle. Ohjeistuksena sen kayttéon oli, etta kommentoida saa ja pitédd, mutta hyvat tavat
muistaen. Liséksi oli tuotu ilmi, ettéd ryhmassa olevat sisallét ovat tarkoitettu vain henkil®-
kunnalle, eika niita ole lupa kopioida, jakaa tai muutoin valittdd ulkopuolisten tietoon. Ryh-

massa ei myoskaan kasitella asiakastietoja eiké henkilokunnan henkildkohtaisia asioita.

Esimies koki henkildston olevan tyytyvaisia ryhmaan ja sen toimivan hyvin. Ainoastaan
yksi henkilostosta oli ollut vastahakoinen Facebookin kayttaja, mutta esimiesten tuella
hankin oli tottunut ajatukseen alkaen aktiiviseksi Facebookin kayttajaksi. Esimies koki,
ettei vuorovaikutus alustalla ole kovin aktiivista, vaan enemmankin tiedottavaa. Organi-
saatiossa ei tarjota tydntekijdille tydpuhelimia tai tietokoneiden kayttdmahdollisuutta tydai-
kana. Yrityksessa oman puhelimen kayttd oli sallittua vain tauoilla, jolloin mydskin mahdol-

lisuus rynmén tapahtumien seurantaan oli vain taukojen tai vapaa-ajan puitteissa.

Kaynnin yhteydessé haastateltiin kolmea eri Jarvensivun ym. (2014) jaottelemiin sukupol-
viin kuuluvaa tyontekijad. Z — sukupolvenedustaja koki Facebookin luonnollisena ja nap-
paréné alustana viestia. Hanesta vapaa-ajan kayttdminen tydasioihin oli hyvaksyttavaa,
eika kokenut sita rasitteena. Han koki, etté oli mukava tietda mita tyépaikalla oli tapahtu-
nut, vaikka olisikin vapaalla. Sosiaalisen median alustat olivat h&nelle normaali osa ela-
maa ja niiden kaytto oli mielekasta. Han koki, etta osalle tydntekijoista alustan hallinta
saattaisi olla vaikeampaa ikaerosta johtuen. Hanesta oli positiivista, ettéd Facebookissa ja-
ettiin muitakin kuin tiedotuksia, kuten annettiin esimerkiksi positiivista palautetta, kerrottiin

hauskoista kommelluksista ja pyydettiin apua arjen askareisiin.

Lamasukupolvenedustaja koki sisaisen viestinnan olevan haastavaa. Han toivoi yleisen
ryhman lisaksi myos tyoyksikkdkohtaista kohdennettua viestintaa, kuten esimerkiksi sii-
vooijille tai ravintolatyontekijoille omia ryhmi&. Liséksi han toivoi, ettd tyoyksikon asioita
Voisi seurata paremmin tydajalla, silla hén ei halunnut vapaa-ajalla altistua tydasioille. Toi-
saalta han koki tyon luonteen vuoksi alylaitteiden kayton tydaikana ongelmalliseksi. Han
epadili, ettd tyontekijat saattaisivat kayttaa sosiaalisen median kayttoon tarkoitettua aikaa
vaarin. Tyontekija toivoi tydasioiden julkaisun alustaksi jotain muuta sosiaalisen median
alustaa, kuin Facebookia, jonne voisi kirjautua erillisilla tunnuksilla. Nain tyontekija voisi

itse paattaa, milloin perehtyisi tydasioihin.
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Hyvinvoinninsukupolvenedustaja koki, ettei sisdinen viestinta toimi tehokkaasti. Han koki,
ettd muu kuin Facebookissa toteutettu viestinta oli katkeilevaa. Han toivoi, etta kaikki vies-
tinta toteutettaisiin Facebookin kautta, eika kaytettdisi paperisia tiedotteita tai pelkkaa
suullista viestintaa. Facebook ryhma tuntui hanelle luontevalta tavalta viestia ja oman va-

paa-ajan kaytto tydasioihin ei haitannut tydntekijaa.

5.2 Learning cafe - tapaaminen

Learning cafe —tapaamisen yhteydessa kartoitettiin tyoyhteison ikarakenne. Kartoitus teh-
tiin luokittelemalla osallistujat Jarvensivun ym. (2014) maaritelméan mukaisesti. Opinnayte-
tyontekijat olivat tehneet listan, jossa oli eritelty sukupolvet. Osallistujat maarittivat suku-
polven, johon kuuluivat tukkimiehen kirjanpidolla eli vetamalla viivan oman sukupolvensa
kohdalle. Muita henkilttietoja ei keréatty tai dokumentoitu. Osallistujia oli yhteensé 17.
Heista 9 edusti 6ljykriisin sukupolvea, 3 hyvinvoinnin sukupolvea, 2 lama-ajan sukupolvea

ja 4 Y-sukupolvea.

Learning cafe -tapaaminen toteutettiin sovitusti 16.8.2019 kohdeorganisaatiossa. Tall6in
opinnaytetyontekijat osallistuivat avosairaanhoidon vastaanottojen kuukausipalaveriin. Ta-
paamisen aluksi opinnaytetyontekijat esittelivat itsensa ja tyénsa tarkoitukset. Ja&n murta-
miseksi kysyttiin joukolta hyvia asioita, joita oli tapahtunut tdndan tyéssa tai vapaa-ajalla.

Harjoituksen tarkoituksena oli virittda positiivista ilmapiiria ja avata keskustelua.

Harjoituksen jalkeen joukko jaettiin kolmeen ryhmaan. Toisena harjoituksena ryhmalais-
ten tuli 16ytaa viisi heita kaikkia yhdistavaa asiaa, jotka eivat liittyneet tydymparistoon. Ta-
man harjoituksen tarkoituksena oli ryhmayttaa tiimia ja nahda osapuolet myds tyén ulko-

puolisina tekijoind. Taman jalkeen aloitettiin Learning cafe -toiminta.

Ryhmat jaettiin kolmeen eri pdytdén (kuva 2). Jokaisesta ryhmasta valittiin kirjuri, jolle an-
nettiin posteri taytettavaksi. Muu ryhma siirtyi pdydasta toiseen tietyin valiajoin, mutta Kir-
juri pysyi koko Learning cafen ajan paikallaan. Kirjurin tehtéva oli kertoa jokaiselle uudelle

ryhmalle, mitd edellisen rynméan kanssa oli kasitelty ja tutustuttaa uusi ryhma aiheeseen.
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KUVA 2. Elokuinen Learning cafe —tapaaminen.

Opinnaytetyon tekijat olivat tehneet valmiiksi otsikot postereihin ja muutamia suuntaa an-
tavia kysymyksia, jotta tydyhteison olisi helpompi orientoitua késiteltavana olevaan aihee-
seen. Ensimmainen posteri oli nimetty "Unelmien sisdinen viestintd” (kuva 3). Suuntaa an-

tavat kysymykset olivat:

¢ Millainen olisi ihanteellinen sisdinen viestinta tydyhteisdssanne?
e Millaisia valineita kayttaisitte?

e Mitd asioita kasiteltaisiin?

AN
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KUVA 3. Unelmien siséinen viestinta -posteri
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Unelmien sisédinen viestinta -posterin (kuva 3) siséllon analyysissa otettiin huomioon to-
teutettavuus, jonka vuoksi esimerkiksi virtuaalilasit jatettiin kaytdnnon syista huomiotta.
Yhteisossa ei ollut kaytdssa omia mobiililaitteita, eika niihin ollut tulossa rahoitusta. Sisal-
16n analyysista selvisi, etta tydyhteisén mielesta unelmien sisainen viestinta olisi avointa,
nopeaa ja kaikkien saatavilla. Toivottiin vain yhta tiedotuskanavaa, missa viesti kulkisi sel-
kedsti. Esimerkiksi nostettiin sovellus, joka ilmoittaisi esimerkiksi vilkkuen uudesta tapah-
tumasta sisdisen viestinnén alustalla. Viestinnan toivottaisiin sisaltdvan vain olennaisia ja

omaan tydhon liittyvia asioita.

Toisen posterin aiheeksi oli nimetty "Siséisen viestinnan ongelmat” (kuva 4) ja suun-

taa antavat kysymykset olivat:

e Mika hankaloittaa sisaista viestintaa?

o Millaisia vaikeuksia sisdisesséa viestinnassa on?”

KUVA 4. Sisaisen viestinnan ongelmat -posteri
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Sisdisen viestinndn ongelmat — posterin (kuva 4) sisallén analyysissa ongelmiksi nostettiin
tiedon kulun vaikeudet ja tiedon katoaminen. Kokouskaytanndissa ja tydyhteisotaidoissa
koettiin puutteita — koettiin, etteivat tydntekijat keskittyneet tai kuunnelleet kokouksissa
seka kokousien etenevan hyppien aiheesta toiseen. Toisten tyontekijdiden tavoittaminen
koettiin my6s haasteellisena, koska tyontekijéilla ei ollut omia tydpuhelimia. Analyysissa
rajattiin yleisiin kaytdstapoihin ja kokouskaytantoihin liittyvat asiat pois seka, samoin kuten
edellisessékin posterissa, kiinnitettiin huomiota toteutettavuuteen. Lisdksi analyysissa ja-
tettiin pois postin kulkuun liittyvat ongelmat, silla opinndytetytssa keskityttiin digitaalisiin

ratkaisuihin.

Sisallén analyysissa selvisi, etta sivuasemien tyontekijat kokivat jaavansa ulkopuolisiksi
paaterveysasemien tiedotuksesta. Samoin myds paaterveysasema koki samoin jadvansa
ulkopuoliseksi sivuasemien toiminnan tiedottamisesta. Sisdinen viestinta toteutui useita
tyovalineita kayttamalla, joka vaikeutti tiedon omaksuntaa ja seurantaa. Tydyksikdssa ko-
ettiin myos, ettei organisaatiossa ollut jarjestetty riittavasti aikaa seuraamaan tydyhtei-
sOssé olevia useita tiedostusvalineitd. Lisaksi tiedotuskanavissa todettiin olevan paljon

epaolennaista asiaa, jolloin oleellisten asioiden [6ytaminen oli vaikeaa.

Kolmannen posterin aiheeksi oli nimetty "Sisdinen viestintd” (kuva 5) ja suuntaavina kysy-

myksina olivat:
e Mité sisdinen viestinta on?
e Miten se toteutuu télla hetkella tydyhteisdssanne?

o Mita valineita teilld on talld hetkelld kaytossa?”
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KUVA 5. Sisédinen viestinta — posteri

Siséinen viestinta — posterin (kuva 5) sisallénanalyysissa rajattiin pois muu kuin avosai-
raanhoidon oma sisédinen viestintd. Lisaksi rajattiin pois kayttojarjestelmat, joita ei voi liit-
tdd O365-palveluihin, kuten Teleqg-chat ja Facebook.

Sisallon analyysilla selvisi, etta tydyhteist koki sisdisen viestinnén olevan tarkeiden tydyh-
teis6a ja sen toitd koskevien asioiden tiedottamista ja tiedon vaittamista. Talla hetkella yh-
teisd sai informaatiota sahkodpostin, organisaation oman sosiaalisen median tyokalun, pu-
helimen, kokouksien sekd kokousmuistioiden, viikkotiedotteiden ja intran seka koulutuk-
sien kautta. Lisaksi tydyhteiso kertoi, etté he saivat ensikaden tietoa asiakkailta ja luke-
malla paikallisesta lehdesta. Tyontekijoilla on vaihtuvat tydpisteet, joissa oli kéytettavissa
tietokoneet, joihin kirjaudutaan omilla tunnuksilla. Tyontekijoilla ei ole omia matkapuheli-

mia kaytossa, organisaatiossa kaytettiin paljon poytdpuhelimia.
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Learning cafe tydskentelyn jalkeen opinnaytetydntekijat kerasivat posterit. Ne kaytiin kaik-
kien osallistujien kanssa yhdessa lapi. Nain opinnaytetydntekijat pystyivat kysymaan tar-
kentavia kysymyksia ja samalla heréatettiin yleista keskustelua Learning cafesta ja sisai-

sesta viestinnasta.

Suurin osa osallistujista edusti 6ljykriisin sukupolvea, joka Jarvensivun ym. (2014) mu-
kaan kokee muutokset turhina ja uhkaavina. Learning cafen purussa o6ljykriisin sukupolven
edustajat nostivat paljon esiin sisdisen viestinnan ongelmia, eivatka niinkaan keskittyneet
toimiviin asioihin. Heitd myds huoletti, etta taas kehitetaén uutta, vaikka vanhoihinkaan
asioihin ei ole ehtinyt perehtyé kunnolla. Lisaksi eras kyseisen sukupolven edustaja toi

esille jatkuvat muutokset ja niiden mukanaan tuoman kohtuuttoman kuormituksen.

Hyvinvoinnin sukupolven edustajat eivat juurikaan ottaneet kantaa loppukeskustelun ai-
kana. Jarvensivun ym. (2014) mukaan heidan suhtautumisensa muutoksiin on hyvin sa-
malainen kuin 6ljykriisin sukupolven, mutta he mielellaan ottavat etaisyyttaan tyéhén. Tal-

lainen suhtautuminen valittyi myos Learning cafen purkamisen aikana.

Eras lama-ajan sukupolven edustaja, toi esille tuntevansa tulevan O365-palvelupaketin jo
entuudestaan. Han koki muutoksen tarpeelliseksi ja sen lisaavan viestinnan tehokkuutta.
Han toivoi selkeita toimintamalleja tulevan viestinnan kanavan kayttéonotossa. Hanen aja-
tuksensa ovat linjassa Jarvensivun ym. (2014) teorian kanssa, jonka mukaan lama-ajan
sukupolven edustajat haluavat ottaa muutostilanteet haltuun, tehda selkeité toimintasuun-
nitelmia ja saada tuloksia. Kuitenkin toinen lama-ajan sukupolven edustaja toi esille epai-
lyksensa muutoksen tarpeellisuudesta ja oli huolissaan siita, pystyykd tydyhteisé omaksu-

maan uutta toimintatapaa kiireisen tyon ohessa.

Y-sukupolven edustaja nosti esille korkealentoisia moderneja ratkaisuja ongelmiin, kuten
esimerkiksi virtuaalilasit. Han keskusteli lama-ajan sukupolven edustajan kanssa muutok-
sen tarpeellisuudesta ja toi esille olevansa asiasta samaa mieltd. Muut Y-sukupolven

edustajat olivat melko hiljaisia keskustelun ajan.
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5.3 Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen

Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen luotiin peilaten opinnéayte-
tyon tietoperustaa tydyhteisdsta nousseisiin ongelmakonhtiin. Suositusten tarkoituksena on

auttaa tydyhteisda kohtamaan muutoksia aiempaa sujuvammin.

Johtamisessa kaiken kaikkiaan tulee ottaa huomioon tydyhteison ikarakenne. Organisaa-
tion ollessa muutoksen edessé, on tarkeda ottaa huomioon myds se, milla tavalla eri su-
kupolvien edustajat reagoivat muutokseen. Perehtymalla eri sukupolvien edustajien johta-
miseen kyetdadn pohtimaan miten eri-ikaisia tyontekijoita voisi parhaiten tukea, opastaa
sekd innostaa muutoksessa. Eri-ikdiset tyontekijat tuovat rikkautta tydyhteisdéon. Vanhem-
milta sukupolvilta opitaan ja saadaan nakotkulmaa, kun taas nuoremmilta saadaan innos-

tusta ja eteenpdin tyontavaa voimaa.

Kohdeorganisaation tyoyksikdssa on edustettuna oljykriisin -, hyvinvoinnin seké lama-ajan
sukupolvea. Lisaksi kohdeyksikosta l6ytyy Y-sukupolven edustajia. Oljykriisin sukupolvi
kokee muutoksien edesséa voimattomuutta ja masentuneisuutta — he kokevat ne turhiksi ja
haittaaviksi. Tama sukupolvi kokee lisdantyvia hankaluuksia tydelaman sisaisissa sosiaali-
sissa suhteisessa ja esimiesten tydskentely nahdaan mielivaltaisena. (Jarvensivu ym.
2014, 182-186).

Hyvinvoinnin sukupolvi kokee muutoksen samoin tavoin kuin éljykriisin sukupolvikin, mutta
toisaalta mukana on pehmeyttd. Hyvinvoinnin sukupolvi uskoo asioiden jarjestyvan, ei-
vatkd he halua ottaa tydelaméaa liian vakavasti. Lamasukupolven edustajat taas useimmi-
ten haluavat ottaa muutostilanteet haltuun seka tehda selkeéat toimintasuunnitelmat. La-
masukupolven edustajille on tarkeda saada aikaan nékyvia tuloksia. Lamasukupolvi luot-

taa itseensa ja omaan tekemiseensa. (Jarvensivu ym. 2014, 182-186).

Y -sukupolvi ndhdaan innokkaana kehittdmaan ja omaksumaan uutta (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 26). Toisaalta Y-sukupolvi kokee paljon yksinaisyytta, keinottomuutta ja ka-
oottisuutta tydelamassa. Y-sukupolvea leimaa halu oppia ja kyky sietdd muutoksia ja tyon
keskeytyksia. (Jarvensivu ym. 2014, 194-201, 255) Y -sukupolvelle tarkeaa tybelamassa
ja sen johtamisessa ovat palautteen saamisen tarkeys, matala hierarkian taso sek& epéavi-
rallisuus. (Salmi 2018, 69)
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Kohdeorganisaatiossa todettiin aiemman sisaista viestintda koskevan muutoksen epaon-
nistuneen. Sisdiset ongelmat, johtamistaidot ja viestintdosaaminen seka aiemmat epaon-
nistumiset muutoksissa heijastavat niiden johtamiseen organisaatiossa. Kohdeorganisaa-
tiossa paaasialliseksi epdonnistumisen syyksi koettiin muutosvastarinta. Mutta on hyva

muistaa, etta ilman kritiikkia lopputulos voi jadda yksipuoliseksi tai toimimattomaksi ratkai-

suksi.

Jotta muutos voisi onnistua, tulee henkilostd saada mukaan kehittdmistyéhon. Henkilos-
ton mukaan saaminen, seka heidan sitouttamisensa uudistuvan organisaation tavoitteisiin,
vaatii vahvaa muutosjohtajuutta. Tyontekijdille tulee antaa heti alusta saakka mahdolli-

suus osallistua jo muutoksen suunnitteluun, seka tietysti myos itse toteutukseen.

Yksikosta nostettiin esille, ettd usein ei I6ydy aikaa seurata kaikkia viestinnan kanavia.
Tyontekijoille on tarkeaa paasta itse vaikuttamaan muutosprosessiin ja saada onnistumi-
sen kokemuksia prosessin edetessa. Tyontekijoille tulee antaa arvostusta seka antaa ko-
kemus siita, ettd ovat arvokkaita ja tarpeellisia. Nain ollen organisaatiossa tulee resur-
soida toimintaa siten, etté tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua muutoksen suunnitte-

luun, kehittdmiseen seka sen lapi ajamiseen.

Tyoyhteistn hyvinvointi ja sisdinen kommunikointi ovat tarkedssa asemassa muutoksen
onnistumisen suhteen. Toimivassa tydyhteisdssa omataan hyvat tydyhteisétaidot. Tydyh-
teisotaidoilla tarkoitetaan osaamista kommunikoida ja kayttaytya tyéelamaéan sopivasti. Ne
liittyvat l&heisesti tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen ja vuorovaikutukseen. Nykyaan ei
enaa riita, etta tyontekija pystyy suorittamaan tyotehtavansa teknisesti oikein. Tarvitaan
kykya levittaa osaamistaan, seka myds osaamista oman tydnsa kehittamiseen. Hyvan ty6-
yhteisdviestinnén tavoitteena on avoin tiedonkulku organisaation sisalla. Jotta tyontekija
voi hoitaa tyénsa hyvin, tulee tdman olla tietoinen omista tehtavistdaan, asemastaan, toi-

mintaymparistostaan seka organisaation tavoitteista.

Muutosprosessiin on hyva etsia tydyhteisdsta niin sanottuja avainhenkil6itd. Tyoyhteisosta
usein l18ytyy positiivisia, intohimoisia ja vahvatahtoisia ammattilaisia, joiden avulla esimies
pystyy saavuttamaan tuloksia. Itse kaytannon tyon tekijoilla on uusin ja ajankohtaisin tieto
organisaatiossa vallitsevassa tilanteessa, seka ajankohtaisia ajatuksia muutostarpeista.
On tarke&a auttaa henkilostéd ymmartamaan, miksi muutos tapahtuu ja mihin se t&htaa.
Usein vertaiselta saatu tieto otetaan vastaan paremmin kuin ylh&alta alas kohdennetut
maaraykset. Aiemmin on ajateltu, etta ylin johto jakaa informaatiota tydyhteiston, mutta
nyt yhteisén jasenet ndhdaan aktiivisina toimijoina viestinnassa. Jokaisella jasenella on
oma roolinsa viestinnéassa ja kaikki tuottavat siihen sisaltoa. (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 16-17).
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Muutos ja sen johtaminen on hyva nahda jatkuvana kehittdmisend. Kohdeorganisaatiolle
tehtavissa suosituksissa sovellettiin Metropolia ammattikorkeakoulun (2017) jatkuvan ke-
hittdmisen keha -mallia. Mallin tavoite on pyrkia laadukkaaseen toimintaan spiraalimai-

sena jatkuvan parantamisen prosessina, joka ohjaa ja kehittaa organisaation toimintaa.

Jatkuvan kehittamisen keha -mallin (Metropolia 2017) suunnitteluvaiheessa asetetaan ta-
voitteet ja suunnitellaan toimintaa. Suunnittelu tulee perustaa organisaation strategiaan ja
peilata prosessin lahtokohtia saatuun palautetietoon ja koettuun tarpeeseen. Toteutusvai-
heessa toimitaan suunnitelmien mukaisesti. Toteutus rakennetaan suunnitelmien, tavoit-

teiden seka yhteisesti kayttssa olevien toimintaohjeiden pohjalle.

Mallin arviointivaiheessa tulee kerata arviointitietoa jarjestelmallisesti. Arviointitietoa saa-
daan esimerkiksi palautteista tai teettamalla kyselyitd. Kehittamisen laatua ja tulokselli-
suutta pyritddn seuraamaan, jotta mahdollisiin ongelmiin tai muutostarpeisiin voidaan rea-
goida ketterasti. Taman jalkeen toimintaa kehitetdan pohtimalla palautteista ja arvioinnista
saatua tietoa. Tata tietoa jalostamalla ja sen pohjalta kehitetdén ideoita seka ratkaisuvaih-

toehtoja toiminnan parantamiseksi. (Metropolia 2017)

KUVIO 3. Jatkuvan kehittdmisen keha -malli (Metropolia 2017)
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5.4 Toiminnallinen PDF -tiedosto

Toiminnallinen PDF-tiedosto luotiin tydyhteiststa nousseiden viestintaan liittyvien toivei-
den ja ongelmien pohjalta. PDF-tiedoston avulla ohjeistettiin tydyhteisdlle tapa ottaa
0365-sovellus kayttdon helposti ja selkeéasti. Tiedostossa ohjeistetaan tarkasti valittujen

sovellusten kaytto tekstilla, kuvilla ja videoilla.

Benchmarking -kaynnilla todettiin, ettéd lama-ajan sukupolven edustaja koki tarpeelliseksi
sovelluksen, johon voisi kirjautua erillisilla tunnuksilla. Kohdeorganisaatiossa oli kaksi la-
masukupolven edustajaa. O365 -ohjelmistoon voi kirjautua myés kotoa, mutta se ei ole
linkitetty henkilokohtaisiin vapaa-ajan valineisiin. Nain ollen tyntekija voi itse maaritella,
milloin perehtyy ty6asioihin, eika tydasiat tule esille vapaa-ajalla. Kaynnilla haastateltiin
my6s hyvinvoinnin sukupolven ja Z -sukupolven edustajia, jotka nakivat sosiaalisen me-

dian alusta kayton positiivisessa valossa.

Yksi tydyhteison sisaisen viestinnan ongelmista oli monet eri viestinnan kanavat, joiden
seuraaminen yhtaaikaisesti koettiin vaivalloiseksi. 0O365-ohjelmisto on hyvin laaja ja sisél-
téa runsaasti erilaisia sovelluksia useisiin eri kayttotarkoituksiin. Ohjelmistosta valittiin tyo-
yhteison kayttoon Outlook, Yammer ja OneNote, koska niiden koettiin vastaavan eniten
heidan taman hetkisiin viestinnallisiin tarpeisiin. Lisaksi sovellusten maara haluttiin pitaa
vahaisena ja niiden kaytto toisiaan tukevana, jotta niiden kaytén oppiminen olisi nopeaa ja
helppoa.

Outlook-séahkopostisovellus valittiin kayttoon, silla sahkoposti on viestintavalineena helppo
ja tuttu. Se toimii hyvin niin organisaation sisaisen kuin ulkoisenkin viestinnan vélineena.
Liséksi sdhkopostiin tulee ilmoitukset muissa sovelluksissa tapahtuvista muutoksista. Tyo-
yhteison yksi sisdisen viestinnan ongelmista oli tiedonkulun vaikeudet. Tehokkaan viestin-
nan turvaamiseksi sdhkoposti tulisi olla jatkuvasti tydkoneella auki, jolloin sovellus ilmoit-
taa aanimerkilla tai puskuroidulla ilmoituksella uudesta tapahtumasta. Tiedonkulku helpot-

tuu, kun tyontekijalla on mahdollisuus seurata sisdisen viestinnan kanavaa reaaliajassa.

Opinnaytety6ta suunniteltaessa toivottiin vastavuoroista sisaisen viestinnan kanavaa, jo-
hon Yammer-sovellus soveltuu hyvin. Ty6yhteiso koki, etta nykyisessa viestinnassa on
paljon epaolennaisuuksia ja tydhon liittyméattémia asioita. Yammer-sivustolle voidaan
luoda erilaisia ryhmi&, jotka soveltuvat monenlaisiin kayttotarkoituksiin. Yhden sivuston tu-
lee olla virallinen, joka keskittyy vain olennaisiin tydasioihin. Ryhmén tarkoitus on toimia

yhten& kanavana, josta kaikki tyoyhteisolle olennainen tieto 16ytyy nopeasti ja loogisesti.
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Taman lisaksi voidaan luoda sivustoja eri aihepiirien ymparille, esimerkiksi kirpputori- tai
tyohyvinvointiryhmia. Benchmarking -kaynnilla haastateltu Y -sukupolven edustaja naki
my6s muiden kuin ty6asioiden kasittelemisen tydyhteison sisdisessa viestinndssa positiivi-
sena. Yammer -sovellus mahdollistaa niin tyd kuin vapaa-ajan asioiden kasittelynkin,
mutta jasentyneemmassa muodossa. Hyvinvoinnin sukupolven edustaja toi esille myos-

kin, etta toivoisi kaiken kommunikoinnin toimivan sosiaalisen median alustalla

Tydyhteiso koki ongelmalliseksi tiedon katoamisen ja vaikean I6ydettavyyden. Yammer-

ryhmiin voidaan liittda Word-tiedostoja, linkkeja, OneNote-muistikirjoja, kuvia seka paljon
muuta. Viestimisen helpottamiseksi suositellaan julkaisussa kaytettéavaksi #-tunnisteita ja
niihin liitettavid avainsanoja. Niitd klikkaamalla pystyy 16ytamaéan kaikki samaan aihepiiriin

liittyvat julkaisut. Yammerista 16ytyy my6s hakutoiminto, jolla aihetunnisteita voi etsia.

Tyoyhteis6 nosti esiin kollegojen tavoittamisen vaikeudet. Vaikeudet johtuivat siitd, etta
henkilokunnan puhelinnumerot ja tydhuoneet eivat ole henkildkohtaisia, vaan ne vaihtele-
vat paivittdin. Yammer-ryhman sivupalkista nékee helposti, kuka ryhmé&én kuuluu ja mika
on hanen tyénimikkeensé. Jokainen ryhmaldinen voi muokata omaa nimikesaraketta Kir-
joittamalla siihen paivittdin kaytdssa olevan huoneen ja puhelinnumeron. Talléin kollegat

nakevat muuttuvat tiedot helposti Yammerin kautta.

Yhdeksi paaongelmaksi kohdeorganisaatiossa nousi tiedonkulku paaterveysaseman ja si-
vuasemien valilla. Tydyhteisdssa koettiin epatasa-arvoisuutta ja ulkopuolisuuden tunnetta
huonon tiedonkulun vuoksi. Eri asemien osastokokousmuistiot eivét ole olleet helposti |6y-
dettavissa. OneNote -sovelluksen avulla voidaan luoda virtuaalisia muistikirjoja, joihin saa-
daan jasenneltya eri yksikdiden muistiot helposti I6ydettavaan muotoon. Muistioita voi
luoda myos eri koulutuksista tai muista tarpeellisista tiedoista. Viimeisin muistio [6ytyy
aina muistikirjalehdeltd ylimmaéaisend. OneNote -muistikirjan voi kiinnittdd Yammer -ryhman
sivupalkkiin, jossa se on helposti aina I0ydettavissa. Muistikirjaan lisétyistd muistioista voi

informoida Yammer -paivityksessa, jolloin tieto kulkeutuu kaikille.
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5.5 Tuloksien esittely ja palaute

Viimeinen tapaaminen toteutettiin sovitusti 21.2.2020 tyéyhteisén kuukausipalaverin yh-
teydessa. Opinnaytetyontekijat esittelivat suositukset muutosjohtamiseen ikapolvet huo-
mion ottaen seka toiminnallisen PDF -tiedoston tydyhteisdlle. Opinnaytetyontekijat olivat
tehneet suosituksista PowerPoint -esityksen. Toiminnallinen PDF -tiedosto esiteltiin sellai-
senaan ja se jaettiin tydyhteison esimiehelle. Esimies toimitti PDF -tiedoston kaikille tyon-

tekijoille sdhkdisesti.

Toiminnallisesta PDF-tiedostosta ja suosituksista muutosjohtamiseen ik&polvet huomioon
ottaen kerdttiin tydyhteisolta palautetta suullisesti ja kirjallisesti viimeisen tapaamisen yh-
teydessa. Suullisesti tydyhteiso toi esille kiitollisuutta selkeisté ja helposti lahestyttavista
ohjeista. Tyoyhteiso oli pettynyt, ettei Office365 -palvelupakettia ollut vield otettu kayttdon
heidan yksikossaan. He olisivat toivoneet paasevansa kokeilemaan toiminnallista PDF -
tiedostoa kaytadnnossa. Nyt huolen aiheeksi nousi, etta kayttéonotto tapahtuu niin suurella

viiveella, etteivat luodut ohjeistukset ole en&é péatevia.

Opinnaytetyon tekijat suosittelivat etsimaan tydyhteisosta avainhenkilgitd, jotka voisivat
varmistaa toimintamallin kayttdonoton kun 0365 -palvelupaketin julkaisu on ajankohtainen.
Y-sukupolvenedustaja ilmoittautui vapaaehtoiseksi avainhenkiloksi. Liséksi keskustelussa

nostettiin toinenkin tyéntekija, joka voisi olla kiinnostunut avainhenkilén roolista.

Kirjalliset palautteet opinnaytetydntekijat kavivat lapi tapaamisen jalkeen kahdestaan. Pa-
lautteita saatiin yhteensa kymmenen kappaletta. Palautteet kasiteltiin sisallon analyysilla.

Palautteet olivat seuraavanlaisia:

Kiitos virkistavasta ja innovatiivisesta tydsta. Enka tarkoita vain teitd esiintyjind, vaan

sitd, ettd halusitte meidan osallistuvan kehittamiseen ja kuuntelitte meidan toiveita.
PDF -tiedosto oli selkea ja kiva.

Onhan se hyva, etta tehdaéan tallaisia ohjeistuksia. Epailenpa vaan ettei niitd kos-

kaan oteta kayttoon ja ohjeita esimiehet eivat ainakaan koskaan lue.
Pidin PDF -tiedostosta, mutta noi suositukset olivat mielestani turhat.
On se aina kiva, kun tulee opiskelijoita kehittamaan. Kiitos!

Todella monipuoliset ohjeet! Nyt tammdnen vanha tatikin oppii kun pystyy videolta-

kin seuraamaan!
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Kunta-alalla tarvitaan nimenomaan tallaisia ohjeita esimiehille, koska johtamisen
kulttuuri on vanhanaikaista. Kiva etta niita kasiteltiin koko porukalla. Nuo sukupol-

vinakokulmat olivat ajatuksia herattavia.

Kivan nakénen pdffa

Videot kivoja kun voi tehd& samaan aikaan ja kuulee kuitenkin selostuksen.
Toivottavasti tama tulee kayttoon!

Yhteenvetona palautteista voidaan sisallon analyysin kautta todeta, etta tyontekijat olivat
paaasiallisesti keskittyneet PDF -tiedostoon ja sen sisaltdon. Suositukset muutosjohtami-
seen ikapolvet huomioon ottaen koettiin enemman esimiesten asiaksi. Palautteista heijas-

tuu tarve kaytannon ohjeistuksille.
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6 TUTKIMUS - JA KEHITTAMISMENETELMAT

6.1 Kvalitatiivinen toimintatutkimus

Yhteisty0 tydelaman kanssa seka tavoite tunnistaa ja kehittaé toimintaa tydelamalahtoi-
sesti on tarked osa ammattikorkeakoulujen tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiotoimintaa.
Opinnaytetytn tekeminen aitoon tydymparistoon vahvistaa opiskelijan osaamista kehitta-
mistydssa. Kehittamistoiminnan tarkoituksena on muuttaa jotakin konkreettista asiaa tai
toimintaa. Muutoksessa hyddynnet&an erilaisia tutkimuksellisia menetelmia seka aiem-
paa tutkittua tietoa. Kehittdmistyon tuloksena voi olla uusi prosessisuunnitelma tai opas.
Tuotoksena on usein jokin opas tai toimintaa ohjaava prosessi. (Salonen, Eloranta, Hau-
tala & Kinos 2017, 13-15, 34-35.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan kokonaisvaltaisesti kohteen
laatua, ominaisuuksia ja merkityksia. Se sisaltaa useita suuntauksia ja tapoja tulkita kerat-
tya aineistoa. Laadulliseen tutkimukseen liitetddn usein aineistolahtoisyys, vaikkei laadulli-
nen tutkimus sité taysin puhtaasti olekaan. Aineistolahtdisuus mahdollistaa erilaisten tul-

kintojen tekemisen keratysta aineistoista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)

Opinnaytetydn tutkimusmuodoksi valittiin toimintatutkimus. Sen perusperiaatteita ovat
kaytantdihin suuntautuminen, pyrkimys muutokseen ja tutkittavien osallistuminen tutki-
musprosessiin. Toimintatutkimus tarjoaa monimuotoisia tapoja lahestya aihetta, eika siina
ole kyse mistaan yksittaisesta koulukunnasta. Kuulan (2001) mukaan toimintatutkimus on

tapa hahmottaa tutkimuksen seka tutkittavan todellisuuden valistd suhdetta.

Kananen (2017) toteaa, etta toimintatutkimus on lahella kehittdmistutkimusta ja konstrukti-
vistista tutkimusta. Ojasalon ym. (2014) mukaan konstruktiivisella tutkimuksella tarkoittaa
suunnittelua, kasitteellista mallintamista seka mallien toteutusta ja testaamista. Konstrukti-
vismi muistuttaa paljon innovaatioiden tuottamista ja palvelumuotoilua. Se soveltuu konk-

reettisiin tuotoksiin kuten esimerkiksi mittareiden, mallien tai suunnitelmien tekoon.

Toimintatutkimus voidaan jakaa kahteen eri toimintatapaan, jotka ovat perinteinen tutki-
mus ja kehittdmistutkimus (Mcniff & Whitehead 2011). Perinteisessa toimintatutkimuk-
sessa tutkija on itse mukana tutkimuksessa. Kehittamistutkimuksessa asiaa havainnoi-
daan ulkopuolelta. Toimintatutkimukselle on tyypillista k&ytantén suuntautuminen ja on-
gelmakeskeisyys. Siihen kuuluu tutkittavien seka tutkijan aktiiviset roolit muutosprosessin
toimijoina. Toimintatutkimuksen perustana on tutkittavien ja tutkijoiden yhteistyd. Kehitta-
mistutkimuksessa on mahdollista ottaa kohteeksi muitakin kohteita kuin pelkkia ihmisia.
Kohteena voivat olla esimerkiksi prosessit tai toiminnot. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006)
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On huomioitava, etta kaikki kehittamisty6 ei ole tutkimuksellista, mutta kehittdmistutkimus
vaatii aina tutkimuksellisen osion. Kehittamistutkimus t&htda aina muutokseen. Se ei ole
oma tutkimusotteensa, vaan se on joko yhdistelma kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutki-
musta tai pelkastaan kvalitatiivinen tutkimus (Kananen 2017). Kehittdmistutkimuksen tar-
koitus on parantaa tuotteita, kaytantoja ja jarjestelmia. Siina kehittdmiskohde on jo tie-
dossa, eika sita tarkastella vasta tutkimuksen jalkeen eri teorioiden valossa. Kehittamistut-
kimuksessa korostetaan yksinkertaista ongelma-analyysia, joka luo pohjan tutkimuk-

sen todenmukaisuudelle (Johnson 2015).

Toimintatutkimuksessa yksil0 tai yhteisd on tutkimuksen keskipisteena. Sen tarkoituksena
on tutkia, miten voisi kehittda yksilon tai yhteison oppimista seka yhteison keskinaista

viestintad (Mcniff & Whitehead 2011). Toimintatutkimuksen koettiin sopivan parhaiten ty6-
yhteisdn vélisen viestinnan kehittdmiseen. Tapa ottaa huomioon tydyhteisén omat toimijat

sen sijaan, etta asiaa lahestyttaisiin vahvasti teoreettisesti.
6.2 Benchmarking -menetelma

Benchmarking -menetelmaa kutsutaan myds vertaisanalyysiksi tai vertaiskehittdmiseksi.
Se on toiminnan kehittdmismenetelm4, jossa organisaatio vertaa omaa kehittamisaluet-
taan toisen organisaation vastaavaan, yleenséd paremmin toimivaan, alueeseen. Sen tar-
koituksena on oppia toisen organisaation hyvista kaytannoista ja tunnistaa tietoja ja tai-
toja, joiden avulla voi saavuttaa parannuksia myés oman organisaation toimin-

nassa. Benchmarking on oppimisprosessi, jonka avulla voi tunnistaa oman toiminnan
heikkouksia ja laatia niiden kehittamiseksi ideoita (Innokyla 2013, UEF, Kansallinen enna-
kointiverkosto 2010).

Menetelmaa kaytetdan usein laatujarjestelmien tai prosessien kehittdmisen valineena.
Sen toteutuksessa kaytetaan usein vierailua siihen organisaatioon, jonka kanssa toiminta-
tapoja halutaan vertailla. Tallbin vertaisorganisaation edustaja vierailee toisessa organi-
saatiossa analysoiden eri toimintoja, niiden tuloksia ja mahdollisia eroja. Tavallisesti ana-
lyysin tuloksia ei julkisteta, vaan ne ovat luottamuksellisia. On my6s mahdollista tehda
vertailua etsimalla tietoa kaytanndista erilaisista julkaisuista (Innokyla 2013, UEF, Kansal-

linen ennakointiverkosto).
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6.3 Learning cafe -menetelma

Kehittamistydn ideointi vaiheessa tarvitaan vdlineita, jotka osallistavat. Lisaksi ideointi vai-
heessa tarvitaan menetelmia, jotka lisaavat luovuutta seka monidanisyytta. Yksi tallaiseen

soveltuva kehittamisen menetelma on Learning cafe. (Salonen ym. 2017, 58)

Learning cafe eli oppimiskahvila on yhteistoimintamenetelmé, joka soveltuu yli 12 henkilon
ryhmille. Learning cafen tarkoitus on keskustelun, tiedon luomisen ja jakamisen keinoin
oppia, ideoida ja kehittda uutta. Oppimiskahvilassa jokaisella on mahdollisuus tuoda oma
nakemyksensa kuuluviin ja ryhmana loytaa yhteinen ymmarrys. Tarkoituksena on kom-
mentoida, kyseenalaistaa ja keskustella ndkemyksista hyvassé hengessa ja yhteiseen

mielipiteeseen paasten. (Innokyla 2017)

Learning cafessa ohjaaja suunnittelee etukéteen kehitettavaan asiaan liittyvat aiheet, na-
kokulmat tai teemat, joista osallistujat keskustelevat. Aiheiden maara tulisi pitaa maltilli-
sena, noin neljassa, jotta osallistujat jaksavat keskittya asiaan. Nain myds tydskentelyyn
kuluva aika pysyy kohtuullisena. Jokaisesta aiheesta keskustellaan 20-30 minuuttia. Oh-
jaajan tehtavana on esitellda Learning cafen tarkoitus, paaaihe ja tavoite seka ohjeistaa toi-
mintamalli (Haukijarvi, Kangas, Knuutila, Leino — Richert & Teirasvuo 2014, 37-39). Lear-
ning cafessa tyontekijat pohtivat kolmea aihealuetta: Sisainen viestinta organisaa-

tiossa. Sisdisen viestinnan ongelmat télla hetkelld, Ihannetilanne sisdisessa viestinnassa.

Tyoskentelytilaan jarjestelladn yhta monta poytaryhmittymaa kuin aiheita on. Poytiin ase-
tellaan valmiiksi muistiinpanovalineita ja isompi paperi, johon voidaan koostaa pdydassa
esiin tulleet ajatukset. Osallistujat jaetaan pienryhmiin aiheittain, ryhmakooksi suositellaan
3-4 henkil6a. Tall6in osallistujat saavat aanensé kuuluviin ja jokainen ehtii kertomaan mie-
lipiteensé. Osallistujista valitaan poytiin puheenjohtajat, jotka pysyvéat omassa pdydas-
saén, kun muut osallistujat vaihtavat paikkaa aiheen vaihtuessa. Puheenjohtajan tehta-
vana on esitella keskusteltava aihe, mité siitd on aiemmissa ryhmissa keskustelu ja pitaa
keskustelu asiassa. Lopuksi ohjaajan johdolla aiheista esiin nousseet ideat, kysymykset ja
kehittamisehdotukset esitellaan koko ryhmaélle. Pienryhmista puheenjohtajat esittavat
koosteen (Haukijarvi ym. 2014, 37-39).

Oppimiskahvilassa teoria yhdistyy k&ytannon tietoon ja aihetta pystytaan kasittelemaan
laajasti ja syvallisesti. Ryhmassé pystytaan tydskentelemaan tehokkaasti ja oppimaan
muilta osallistujilta. Aihe esitellaan visuaalisesti. Joskus saattaa syntya liikaa informaatiota
ja ryhmalaisten vdlille saattaa syntya kilpailuhenkisyytta. Lisaksi osallistujat saattavat kyl-

lastya ja eksya keskustelemaan muista aiheista (Haukijarvi ym. 2014, 37-39).
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6.4 Sisallénanalyysi

Sisallénanalyysi on aineiston tarkastelua. Siina aineistoa eritellaan, tiivistetaan seka etsi-
taan eroja ja yhtalaisyyksia. Sisallonanalyysissa tarkastellaan aina tekstimuotoista aineis-

toa (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2006).

Sisélldonanalyysi on kasitteend melko valja. Sita voidaan kayttaé, kun puhutaan sisallén
erittelysta tai sisallon analysoinnista. Aineistoa analysoitaessa puhutaan usein induktiivi-
sesta ja deduktiivisesta sisdllonanalyysista. Se voidaan jakaa myds aineistolahtdiseen ja

teorialahtdiseen sisallénanalyysiin (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Sisallénanalyysin tarkoitus on luoda selkeda ja sanallinen kuvaus siité tutkittavasta ilmiosta,
jota tutkimuksen aineisto kuvaa. Sen avulla aineisto tuodaan selkedan muotoon, ilman
etta informaatiota kadotetaan prosessin aikana. Sisallonanalyysilla pyritaén lisddmaan in-
formaatioarvoa tuomalla hajanainen tieto helpommin omaksuttavaan muotoon (Tuomi &
Sarajarvi 2018).

Tassa opinnaytetydssa sisallénanalyysilla tarkoitetaan ennen kaikkea tekstimuotoisen ai-
neiston selkiyttamista. Sisallonanalyysilla tiivistetaan aineistoa ja poistetaan siita tutkimuk-
selle epaolennainen tieto. Analysoimalla on pyritty nostamaan esiin keratyn aineiston tar-

keimpia asioita ja tiivistdm&an ne helposti ymmarrettdvaan muotoon.
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7 TULOKSET

Opinnaytetyodn tuloksena luotiin toimintamallisuositus, joka sisaltaa suositukset muutos-
johtamiseen ikapolvet huomioon ottaen (KUVA 16. - 17.). Suositusten sisaltoé kerattiin tut-
kimustiedosta seka alan muusta materiaalista, jota kaytettiin opinnaytetyon tietoperus-
tana. Liséksi toimintamallisuositus sisaltda toiminnallinen PDF -tiedoston Office365 -pal-
velupaketin tiettyjen sovellusten kaytosta (KUVA 6.-15.).

Luodut materiaalit tehtiin Word -tiedostoina, jotka muutettiin PDF -muotoon. PDF -tiedos-
toa on helpompi valittda organisaation sisélla eteenpéin, eiké ole riskia, etta kuvat tai linkit
vaaristyisivat.

0365 -palvelupaketista valikoitiin kolme sovellusta, joiden kaytto esitellaan toiminnalli-
sessa PDF -tiedostossa tekstein seka video- ja kuvamateriaalein. Valitut sovellukset olivat
Outlook -sé&hkdposti, Yammer -yhteisollinen keskustelualusta seka OneNote -sahkoinen
muistikirja. Sovellusten valinta perustui tydyhteisdsta nousseisiin tarpeisiin ja opinnayte-

tyontekijoiden arvioon sovelluksista, jotka parhaiten hyddyttaisivat tydyhteisoa.

Ohjevideoiden sisallosta kaytiin keskustelua opinnaytetydntekijoiden kesken. Teknillisista
syista paadyttiin tekeméaan videot ilman, etté videossa on nakyvissa kertojan kasvot. Vide-
oilla ndkyy tietokoneen ruutu ja siité voi seurata mista eri asiat |[0ytyvat ja mista pitaa pai-
naa milloinkin. Selostaja selostaa mita ruudulla tapahtuu ja miksi. Selostus haluttiin pitaa

kevyena ja vertaistuellisena, eika niinkaan opettavaisena tai luennon omaisena.

Videot kuvattiin kayttamalla ilmaista Screencast-O-Matic -palvelua. Screencast-O-Matic -
palvelulla voi nauhoittaa ruudulla tapahtuvaa toimintaa, editoida kuvattua materiaalia seka
jakaa videoita (Screencast-O-Matic 2019). Videot ovat pituudeltaan reilusta kolmesta mi-
nuutista vajaaseen yhteentoista minuuttiin. Keskimaaraisesti videot kestavéat noin viisi mi-

nuuttia.

Suositukset ja toiminnallinen PDF -tiedosto esitellaan tassa opinnaytetyétydssa kuvien
avulla (KUVA 6.-17.). Tulokset haluttiin esitella selkedasti, joten yksi kuva edustaa yhta
PDF -tiedoston sivua. PDF-tiedostojen siséltamat linkit ohjevideoihin 16ytyvat liitteista
(LITE 1).
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OFFICE365 KAYTTOOHJEET

FSHKY:N AVOSAIRAANHOIDON VASTAANOTOILLE

KUVA 6. Toiminnallisen PDF -tiedoston kansilehti

PDF -tiedoston varimaailmaksi valikoitui sininen véri, joka on kohdeorganisaation brandi-
vari (KUVA 6.). Tiedostojen pohjana ei kaytetty organisaation virallisia asiakirjapohjia, jo-

ten niissa ei ole ndkyvissa mydskaan kohdeorganisaation omaa logoa.
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Tervetuloa opettelemaan 0365 -ohjelmiston kayttoa!

Tassa ohjeessa esittelemme, miten suosittelisimme teidan yksikkonne hyédyntavan 0365 —
ohjelmistopaketin eri tyokaluja.

Ohjelmisto sisaltaa myos paljon muita tyokaluja, joihin kannattaa tutustua. 0365 on tietoturvallinen,
silld sinne kirjaudutaan henkilokohtaisilla tunnuksilla sisdlle. Potilasasioiden tai henkilotietojen
kasittely ei ole sallittua 0365:ssa. Kanava on tarkoitettu organisaation sisdiseen viestintaan.

Kirjalliset ohjeet kuvineen ovat tiivistelmia, joista voi nopeasti vilkaista, jos jokin asia ihmetyttaa.
Videoissa kerrotaan tarkemmin, miten tyokalut toimivat.

Ohje sisaltaa seuraavat osiot:

Kirjautuminen ja profiilin luominen
Outlook -sahkopostin kaytto
Yammer -sovelluksen kayttoé
OneNote -sovelluksen kaytto

SRR

Toivomme, ettd naiden ohjeiden avulla padsette hyppaamaan tyoelaman viestinnan uuteen aikakauteen!

Laura Valimaki & Pauliina J.Withanage
LAB -ammattikorkeakoulu
kevat 2020

KUVA 7. Toiminnallisen PDF -tiedoston aloitussivu

Aloitussivulla esitelldén toiminnallisen PDF -tiedoston sisallys (KUVA 7). Nain lukija voi
tarvittaessa helposti etsia itsedan kiinnostavan aiheen. Sivulta 16ytyy linkki "Office365 -pal-

velupaketin valikoitujen sovellusten kaytté FSHKY:ssa pahkinankuoressa” (LIITE 1).
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1 Sovellukseen kirjautuminen ja profiilin luominen

Office 365 sovellukseen paaset kirjautumaan milta tahansa tietokoneelta tai mobiililaitteelta osoitteesta
http://office.com. Kirjoita sahkopostiosoitteesi ja salasanasi. Taman jalkeen paina sinista "Kirjaudu sisaan”
painiketta.

Paadyt oman Office 365 tyopoytasi etusivulle, Oikeassa ylakulmassa lukee nimesi ja sen vieressa on varikas pallo,
jossa ovat nimikirjaimesi. Klikkaa hiiren vasemmalla nappaimelld nimedsi ja valitse avautuvasta valikosta kohta "Oma
Office-profiili”. Omasta profiilista paaset muokkaamaan tietojasi ja valitsemaan itsellesi profiilikuvan.

KUVA 8. Toiminnallisen PDF -tiedoston 1.kappale

Ensimmaiseksi PDF -tiedostossa esitelldan, kuinka O365 -palvelupakettiin paasee kirjau-
tumaan sisalle sek& kuinka voi luoda oman profiilin palveluun (KUVA 8.). Sivulta |0ytyy
linkki "Office365 -palvelupakettiin kirfjautuminen” (LIITE 1).
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2 Outlook -sahkopostin kaytto

* Outlook-sahkopostin loydat Office 365-paasivun kautta.

Jos se ei vield ensimmaiselld kirjautumiskerralla sijaitse paasivulla, sen |6ytaa sivun oikeassa laidassa
olevasta oranssista nuolesta, jossa lukee “Kaikki sovellukset”. Se ohjaa uudelle sivulle, josta loytyvat
kaikki Office 365-jarjestelman tarjoavat sovellukset.

- Kun mita tahansa sovellusta kayttaa saannollisesti, se nousee etusivulle, josta se on helppo jatkossa
loytaa.

Hyvis huomenta, Laura!

ouctatwmo

) Kissems

KUVA 9. Toiminnallisen PDF -tiedoston 2.kappale osa 1.

Seuraavaksi tiedostossa esitelladn Outlook -sahkdpostin kayttd (KUVA 9.). Ohjeisiin lisét-
tiin huomioita sinertavissa nelidissa, jolloin lukijan mielenkiinto pysyy paremmin ja tarkeat

asiat tulevat paremmin huomatuksi.
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e Sdhkoposti luetaan klikkaamalla viestia.
- Yhdella klikkauksella viesti aukeaa oikealla olevaan tyhjaan tilaan, jossa lukee "Valitse luettava kohde” ja
kaksoisklikkauksella se aukeaa omaksi ikkunakseen.

e Sahkdpostiin vastataan klikkaamalla nuolta.
e Sahkoposti on voitu Iahettdd myds ryhmalle.
- Vastausviesti on mahdollista Idhettaa vain viestin lahettdjalle, tai vaihtoehtoisesti koko ryhmalle. Alla

olevassa kuvassa punaisella on ympyroity symboli, jolla vastataan vain viestin |ahettajalle ja sinisella
ympyroity se symboli, jolla vastataan koko ryhmille.

Os2 taman viestin sisall25:8 on estatty, kosks |shetzjs ei cle luotetuien Ishensjien luettelossa. Luota

Sity on Yammes <poreply@yammercoms

* Viestiin vastausvalikko voi ndyttaa myos toisenlaiselta. Talloin on nakyvilld vain mahdollisuus vastata koko
ryhmalle, mutta pienestd alaspdin osoittavasta nuolesta, voi valita vaihtoehdoksi vastata vain lahettdjalle.
Kts. alla oleva kuva. “Vastaa kaikille” = vastaus koko ryhmalle. "Vastaa”= vastaus vain viestin ldhettdjille.

“~ c & outiookotfce.com/mail/inhon/id/AMKALNIY TIMNZALLY T T MENG AYGAM DS |LIONGUT NZOZW Y AZOAQADNIdnEVIDgae St RSwhh fat

e Uuden sahkopostiviestin luominen ja lahetys onnistuu sivun vasemmalla ylalaidalla olevasta ”"Uusi viesti”
painikkeesta.

KUVA 10 Toiminnallisen PDF -tiedoston 2.kappale osa 2.

Toisessa kappaleessa sahkopostin ohjeistus jatkuu (KUVA 10.). Sivulta I6ytyy myds linkki
ohjevideoon ” Outlook- sahkopostisovelluksen kayttd” (LIITE 1).
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3 Yammer -sovelluksen kaytto

e Yammer on Facebookin kaltainen yhteisollinen palvelu, jonka avulla voi pitaa helposti yhteytta esimerkiksi
tyoryhman kesken. Siella voi keskustella, jakaa tiedostoja, liittya erilaisiin ryhmiin ja verkostoitua.

* Yammer loytyy samasta sovellusvalikosta kuin Outlook-sahk&posti.

* Luokaa omalle tyoryhmalle oman suljettu vain tyoasioihin keskittyva Yammer-ryhman.
- Ryhmadssa voi jakaa tydyhteisolle tarkeita ja hyddyllisia asioita.
Esim. kesaloma-asiat, osastokokoukset, tarkeat tiedotteet yms.
- Kun ryhma keskittyy vain tydhon olennaisesti liittyviin asioihin, se pysyy informatiivisena ja selkana.
- Voitte myos luoda muita yhteisia Yammer-ryhmia!
esim. liikunta-, tai kirpputoriryhman. Naissa voi keskustella tyon ulkopuolisista asioista.

e Yammerissa on helppo luoda uusi ryhma vasemmalla sivulla olevasta valikosta.
Klikkaa tekstid "+ Luo ryhma”.

e Valitse "Sisdinen ryhma”. Kirjoita valitsemasi nimi ryhmalle

e Lisda haluamasi ihmiset ryhmaan kirjoittamalla heidan nimensa vuorotellen “Ryhman jasenet”-palkkiin ja
merkitse se halutessasi yksityiseksi. Tydryhman oma sisainen ryhma on syyta olla yksityinen

e Paina oikeassa alareunassa olevaa nappia “Luo ryhma”.

KUVA 11. Toiminnallisen PDF -tiedoston 3.kappale 1.0sa

Kolmannessa kappaleessa esitelladn Yammer -yhteis6palvelualustan kayttoa (KUVA 11.).

Ohjeissa on hyédynnetty myos erivarisia nuolia selkeyttdm&an kuvallisia ohjeita.
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e Punainen nuoli osoittaa kohtaa, johon voi kirjoittaa oman viestinsa.
- Jotta viestintd olisi selkeda, kaytd viestien lopussa #-merkintada ja viestin sisaltéon liittyvda avainsanaa.
- Esimerkiksi jos viestisi koskee viikkopalaveria, laita loppuun #viikkopalaveri. Ndin muiden ryhmén jasenten
on helppo mybhemmin etsid viestid.

* Viestejd voi etsid violetin nuolen osoittamasta “"HAKU” linkista.

e Muiden julkaisuihin voi kommentoida ja niista voi tykdta mustien nuolten osoittamassa kohdassa.

* Voit myos linkata toisen ryhman jasenen keskusteluun, kayttamalla @-merkkia ja sen peraan kirjoittamalla
ryhmén jasenen nimen. Esimerkiksi @Laura Valimaki. Ndin ryhman jasenelle tulee ilmoitus linkkauksesta ja

han varmasti huomaa viestin koskevan juuri hanta.

e Omiin ryhmiin voi jakaa myds tiedostoja. Ne 16ytyvat nuolen osoittamasta "TIEDOSTOT” linkista,
sekd keskusteluista.

e Sininen nuoli osoittaa kohtaan "JASENET” ja omaan profiiliin. Kun klikkaat omasta profiilista, aukeaa ikkuna.
Tyokavereiden helpottamiseksi ja sisdisen viestinndn tueksi, kirjoita profiilin pdivittdin oman tyéhuoneesi

ja kdyttamasi puhelinnumeron.

e Kun seuraamaasi Yammer ryhmadn saapuu viesti, saat siitd automaattisesti tiedon sdhkdpostiisi.

Laura Valimaki
: Job titie: Huone 1 guh 3256
- G 8 yammecomie Jrowas < " |

Emait: laura valimala@zt

Faulina JapasetaraWithanage

L

KUVA 12. Toiminnallisen PDF -tiedoston 3.0san 2.0sa

Ohjeistuksessa on korostettu teksti& samalla varilla kuin nuolien varit (KUVA 12.). N&in on
helpompi ymmartaa mista kohdasta milloinkin puhutaan. Sivulta I0ytyy linkki videoon

"Yammer -yhteisOpalvelualustan kayttd” (LIITE 1).
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4 OneNote-sovelluksen kaytto

* OneNote on digitaalinen muistikirja. Yhteen muistioon voi tehda erilaisia osia ja sivuja. Muistio on
helppokayttoinen, selked ja sen pystyy vaivattomasti liittamaan Yammer-sovellukseen nakyville.

e OneNote-sovellus Ioytyy Office 365 sovellusvalikosta

* Uuden muistikirjan luominen tapahtuu painamalla sinisen nuolen osoittamaa “Uusi muistikirja”-painiketta.
Luominen on helppoa, muistikirjalle taytyy vain keksia nimi. Jos etsit muistikirjoja, joita et ole itse luonut,
mutta jotka on jaettu kanssasi, paina punaisen nuolen osoittamaa "Jaettu kanssani” valilehtea.

KUVA 13. Toiminnallisen PDF -tiedoston 4.0san 1.0sa

Ohjeistuksen neljannesséa osassa esitellaan OneNote — sdhkdisen muistikirjan kaytt6a
(KUVA 13 & 14.). Lapi tiedoston on kaytetty samoja fontteja ja tekstin jaottelua, jotta ohje

olisi yhtenéinen ja helposti |ahestyttava.



* Uuteen muistikirjaan voi luoda osia vasemman alareunan “+ Osa”-linkista ja osiin sivuja "+ Sivu”-linkista.
e Osat ja sivut voi nimetd haluamallaan tavalla.

* Luokaa yksi sivu osastokokouksille.
- Osastokokous kansioon voi luoda omat sivut esimerkiksi kuukausipalavereille ja eri asemien omille

kokouksille.
- Nain kaikki osastokokoukset |oytyvat helposti samasta paikasta. Muistikirja voi nayttaa esimerkiksi talta:

Kokoukset baremilu

ersnpne bkt Hmette i

n £ Kcta 19hin hakeskens kotkersts

o Kun haluat liittaa luomasi muistikirjan Yammer-sovellukseen, palaa Yammeriin ja siirry siihen Yammer-
ryhmaan, jolle haluat muistikirjan jakaa.

KUVA 14 Toiminnallisen PDF -tiedoston 4.0san 2.0sa
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* Yammer -ryhmassa etsi oikealla olevasta palkista kohta “Pinned” ja sen vieresta painike "Add”.

* Valitse tiputusvalikosta linkki “Select a file on SharePoint”.

e Loydat kansiosta kohdan "Muistikirjat”, klikkaa sita.

e Taman jalkeen padset nakemaan luomasi muistikirjat. Valitse haluamasi muistikirja ja paina alhaalla oikealla
olevaa "Select”-nappia.

Myl Oee. dhunie. X Mol O st X | Mol O i X Moot O drtu % [ SRR
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o ) o @ =
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Faulina JagaseraaWitrarage . nuse a1 Q5h MM - Loded &b e Group Inaaghes

Yammenin sASnnes plivitesty
o
=

FNithansga

u £ Kirjoita tahiin rakeakses kahtrita

| ——=—— = ==~ ... |
e Taman jalkeen muistikirjasi on nakyvilla Yammer-sovelluksen Pinned-valikossa.

- Informoi tydyhteisoasi uudesta muistikirjasta julkaisemalla viestin asiasta Yammerissa.

- Suosittelemme julkaisemaan viestin Yammeriin aina, kun olet paivittanyt muistikirjaa.

KUVA 15. Toiminnallisen PDF -tiedoston 4.0san 3.0sa

Ohjeistus paattyy OneNote -muistikirjan esittelyyn (KUVA 15.). Sivulta 16ytyy linkki ohjevi-
deoon "OneNote- sdhkobisen muistikirjasovelluksen kayttd” (LIITE 1).
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SUOSITUKSET MUUTOSJOHTAMISEEN

SUKUPOLVET HUOMIOON OTTAEN

e Tdrkedd muutoksen onnistumisessa on henkiloston mukaan saaminen.
- sitouta henkilostoa
- anna mahdollisuus vaikuttaa
- anna onnistumisen kokemuksia
- anna aikaa ja resurssia muutokselle

e Kirkasta tyontekijoillesi syyt miksi muutos tehdaan.
* Tuo esille, ettd henkildstd on arvokas ja tarpeellinen voimavara muutoksen onnistumiseen.

e Etsi avainhenkil6ita tydyhteisosta.
- Tyoyhteisosta usein loytyy positiivisia, intohimoisia ja vahvatahtoisia ammattilaisia, joiden avulla
saavutetaan tuloksia.
- Tyontekijoilla on uusin ja ajankohtaisin tieto organisaatiossa vallitsevassa tilanteessa, seka ajatuksia
muutostarpeista

e Tunne tyontekijasi
- kartoita tyoyhteison ikarakenne
- pohdi miten sukupolven edustajia voi parhaiten opastaa ja innostaa
- Vanhemmilta sukupolvilta opitaan ja saadaan nakokulmaa, kun taas nuoremmilta saadaan innostusta ja
eteenpdin tyontdvaa voimaa.

SUKUPOLVIEN SUHTAUTUMINEN MUUTOKSEEN

[ sukuPoLvi [ SYNTYMAVUODET SUHTAUTUMINEN MUUTOKSEEN | HUOMIOITAVAA

SUURET IKALUOKAT- 1945- 1955 passiivinen paasaantoisesti jo
SUKUPOLVI johtoa myaotdilevia eldkeldisia

OUYKRIISIN 1955- 1964 voimattomuuden tunne kokee hankaluuksia
SUKUPOLVI tydeldman sisdisissa
kokee muutokset turhina suhteissa,
esimiestyoskentely
nahdaan mielivaltaisena
HYVINVOINNIN 1965- 1972 samoja tunteita kuin 6ljykriisin tuntee oikeutensa,
SUKUPOLVI sukupolvella, pehmedmpi luottaa poliittiseen ja
lahestymistapa yhteiskunnalliseen
toimintaan
LAMASUKUPOLVI 1973-1979 haluaa ottaa tilanteet haltuun luottaa itseensa ja
omaan tekemiseensa
toivoo selkeita
toimintasuunnitelmia
Y -SUKUPOLVI & 1980- 1990 innokas, kehittdmismyonteinen, palautteen saaminen
Z-SUKUPOLVI 1991a nopeaomaksumaan uutta tarkeaa
kyky sietdd muutoksia matala hierarkkisuus

kokee yksindisyyttd, kaoottisuutta
ja keinottomuutta

KUVA 16. Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen osa 1

Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen rakennetiin samalle pohjalle
kuin toiminnallinen PDF -tiedostokin (KUVA 16.) Visuaalisena sukupolvijaottelun selkeyt-
tajana kaytettiin taulukkoa ja myos kuviota (KUVA 17.).



50

* Hyvat tyoyhteis6taidot ovat avainasemassa onnistumiseen muutoksessa
- Opetelkaa levittamaan omaa osaamistanne seka opettamaan muita
- Kaikille mahdollisuus tuottaa sisaltéa viestintdan
esim. tuoda kokouksiin aiheita kasiteltavaksi
- Sopikaa tyopaikalle pelisaannot viestintaan
esim. kokouskdytannot, asioiden puheeksi otto

* Tarkentakaa tyontekijoiden tyonkuvat
kehityskeskustelukaytannot, yhteinen ndkemys tyostad ja sen tarkoituksesta

e Kirkastakaa organisaation omat tavoitteet
- tuokaa tyontekijoille saannallisesti esille organisaation arvot ja strategia

* Nde muutos jatkuvana kehittamisen kehana:

o Suunnittele
- Aseta tavoitteet ja suunnittele toteutus.

o Toteutus
- Toimi suunnitelman mukaan. Perusta toteutus toteutussuunnitelmien, tavoitteiden ja yleisten
toimintaohjeiden pohjalle.

o Arvioi
- Kerad palautetta ja ota vastaan ehdotuksia.

o Kehita
- Analysoi palautteita ja ehdotuksia. Jalosta ideoita ja etsi eri ratkaisuvaihtoehtoja, joilla voit
toimintaa kehittda ja parantaa.

KUVA 17 Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen osa 2

Suositukset muutosjohtamiseen haluttiin toteuttaa niin, ettd ne on helppo lukea ja siséis-
taa. Tarkoituksella valtettiin pitkia lauseita tai vaikeasti tulkittavia sanoja.
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8 UUDEN TOIMINTAMALLIN ESITTELY KOHDEYKSIKOLLE

Opinnaytetyon tarkoitus oli kehittda ja helpottaa kohdeyksikon digitaalista viestintaa luo-
malla toimintamallisuositukset Office365-palvelupaketin kayttdonotosta Forssan seudun
hyvinvointikuntayhtymé&n avosairaanhoidon vastaanotoille. Toimintamallisuosituksen ta-
voitteena oli sisaltda suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen. Lisaksi
tavoitteena oli tehda toiminnallinen PDF-tiedosto, joka sisaltda kirjalliset, kuvalliset ja vide-
oidut ohjeet palvelupaketin kaytosta. Aihetta suunniteltiin l1&hestyttavan kerddmalla tietoa
Learning cafe- ja Benchmarking -menetelmilla. Tavoitteena oli luoda tybelamalahtoisesti
kohdeyksikon tarpeita vastaava kokonaisuus. Lisaksi tarkoituksena oli osallistaa koko tyo-

yhteisd kehittamistydhon.

Opinnaytety® saavutti tavoitteensa. Prosessissa luotiin toimintamallisuositus O365 -palve-
lupaketin kayttddnottoa varten. 0365 -palvelupaketin kayttoétapa ja eri sovellusten kayt-

téonotto suunniteltiin tyodntekijoiden toiveiden perusteella. Suositukset muutosjohtamiseen
sukupolven huomioon ottaen luotiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta, niissa huomioitiin
my0s tyoyhteisotaidot sekéa kehittdmista tukeva nakdékulma. Toiminnallinen PDF -tiedosto

sisélsi kirjalliset, kuvalliset ja videoidut ohjeet.

Opinnaytetytn tiedonkeruu menetelminé kaytettiin onnistuneesti Learning cafe- ja
Benchmarking -menetelmi&. Niiden avulla saatiin opinnaytety6tyohon tytelamalahtoi-
syytta. Learning cafe -menetelma mahdollisti tydntekijoiden osallistumisen kehittdmistyo-
hon ja lisasi tydyhteisén mielenkiintoa kasiteltdavaan aiheeseen. Kohdeorganisaatiossa ol

mahdollistettu tyontekijoiden osallistuminen Learning cafe -toimintaan sujuvasti.

Benchmarking -kaynnin perusteella opinnaytetydntekijat pystyivat kertomaan kaytannon
l[Aheisid esimerkkeja tytelamasta kohdeorganisaation tyontekijoille. Saadun tiedon avulla
pystyttiin suunnittelemaan mahdollisimman toimivaa ratkaisua tydelaman tarpeisiin.
Benchmarking -kaynti myos kehitti opinnaytetyontekijdiden ammatillisuutta ja toi uutta na-

kékulmaan kehittamistyéhon.

Kohdeorganisaatio voi luodun toimintamallin perusteella ottaa kayttéén O365 -palvelupa-
ketin. Luotujen suosituksien mukaisella toiminnalla on mahdollista onnistua muutoksessa
aiempaa paremmin. Toiminnallisen PDF -tiedoston avulla tyontekijdiden on helppo pereh-
tya uuteen palvelupakettiin. 0365 -palvelupaketista valikoitiin k&yttoon sovellukset, jotka
parhaiten vastaavat kohdeyksikon tarpeisiin. Nain kayttbonoton ja uuden omaksumisen

oletetaan sujuvan helpommin.
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9 POHDINTA
9.1 Opinnaytetytn hyodyllisyys kohdeyksikdlle

Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa syksylla 2018 tarkoitus oli, ettéd 0365 -palvelupaketti
otetaan kayttdon kohdeorganisaatiossa maaliskuuhun 2020 mennessa. Kuitenkin opin-
naytetyon prosessin lopussa helmikuussa 2020 organisaatiolla ei ollut tiedossa, milloin
0365 -palvelupaketti otetaan kayttoon. Todennakdisesti kayttdonotto siirtyy ainakin yli ke-

san 2020. Tama vaikeuttaa opinnaytetydn hyddyllisyyden arviointia kohdeyksikélle.

Luodut suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomion ottaen kestavéat aikaa, silla
niité ei ole sidottu juuri taman hetken tilanteeseen, vaan aihetta lahestytaan yleisella ta-
solla. Luotuja suosituksia voidaan hytdyntaa myds muissa muutoksissa kuin ainoastaan
0365 -palvelupaketin kayttbonotossa. Suosituksia voidaan hyddyntdd myods muussa johta-

mistydssa, kuin muutokseen liittyvassa johtamisessa.

Suositukset muutosjohtamiseen sukupolvet huomioon ottaen luotiin hyddyntamalla tieto-
perustasta nousseita nédkdkulmia. Learning cafe — tydskentelyssa keskustelun lomassa
sivuttiin myos johtamiseen liittyvia asioita, mutta painopiste oli sisdisessé viestinnassa ja
sen sujuvoittamisessa. Jos tyoyhteisosta olisi kerattya tietoa tyontekijoéiden kokemuksista
muutosjohtamisesta systemaattisesti, olisi suositukset voitu kohdentaa tarkemmin palvele-

maan kohdeorganisaation tarpeita.

Nyt luodut suositukset eivat ole kohdennettu nimenomaan kohdeyksikdlle, vaan niitéa on
mahdollista hyddyntdd myods muissa yksikdissa tai jopa muissa organisaatioissa. Toi-
saalta suositukset voivat jaada liian yleiselle tasolle, jolloin niiden hy6ty nimenomaan koh-
deyksikolle ei valttamatta ole niin suuri kuin se voisi olla. Kohdeyksikon tyontekijat eivat
kohdentaneet keréttya palautetta suosituksiin, vaan keskittyivat enemman kaytannon la-
heiseen toiminnalliseen PDF -tiedostoon. Tama viestii, etta tydyhteisé koki muutosjohta-

misen olevan ensisijaisesti esimieslahtdista.

Pirinen (2014) painottaa esimiestydskentelyn tarkeytta muutoksessa, jota myods kohdeyk-
sikdn tyontekijat painottavat. Kajamaa (2011) totesi, ettd yksi sosiaali- ja terveysalan suu-
rimmista haasteista muutoksessa on hierarkkisten organisaatiorajojen rikkominen. Hanen
mukaansa organisaatiot harjoittelevat viela eri tahojen osallistamista muutokseen. Tdma
nakemys vahvistuu myds kohdeyksikdsséa. Tyontekijat olettavat muutoksen ja sen onnistu-
misen olevan kiinni esimiestasosta, vaikka todellisuudessa siihen tarvitaan koko tydyh-

teiso.
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Ohjeistus 0356 -palvelupaketin kayttéon on luotu tdamanhetkisen palvelupaketin version
mukaisesti ja juuri taméan hetkiseen tarpeeseen. Palvelupaketti paivittyy palveluntarjoajan
puolelta usein. On mahdollista, etté jos palvelupaketin kayttddnotto viivastyy useita kuu-
kausia, on sen sisaltama ohjeistus jo vanhentunutta. Todennakaoisesti yksikdn sisaiseen
viestintaan liittyvat ongelmat ja tarpeet eivat muutu huomattavasti pitkallakéan aika valilla.
Oletettavaa on, ettd ohjeistuksien tarjoamat ratkaisut todennakoisesti hytdyttavat tydyh-

teis6a venyneesta aikataulusta huolimatta.

Jos organisaatio olisi ottanut O365 -palvelupaketin kaytt6on suunniteltuna ajan kohtana,
olisi kohdeyksikkd hyotynyt varmasti opinnaytetydsta enemman kuin nyt kayttéénoton vii-
vastyessa. Ohjeistukset ja koko prosessi saattavat unohtua Kiireisessa arjessa. On mah-
dollista, etta palvelupaketin kayttédnottovaiheessa ohjeistukset eivat enda paady tyonteki-
jéiden hyodynnettaviksi. Vaarana palvelun kayttbonoton venymisessa on, etta 0365 -pal-
velupaketin potentiaali sisdisen viestinnan, seka myds kaytannon tyén helpottajana, jaa
hyodyntamatta. Tyodyhteisosta 16ytyi ainakin yksi avainhenkild, joka oli kiinnostunut edista-
maan toimintamallin kayttéonottoa. Tama lisda todennakoisyytta, ettd opinnaytetyota tul-

laan hyddyntdmaan kohdeyksikossa.

Parhaiten hyodyn luodusta toimintamallista nakisi, jos opinndytetyon tekijat olisivat mu-
kana 0365 -palvelupaketin kayttdonotossa. Opinnaytetytn prosessin alusta alkaen oli kui-

tenkin tiedossa, ettei aikataulullista syista tdma ole mahdollista.
9.2 Tiedonkeruumenetelmien arviointi

Opinnaytetydn toiminnallinen osuus painottui enemman sisaisen viestinnan kehittdmiseen
0365 -palvelupakettia hyodyntaen. Molemmat tiedonkeruumenetelmat, Benchmarking
seka Learning cafe, keskittyivat sisdisen viestinnan tarkasteluun. Naiden tietojen perus-
teella pystyttiin luomaan ohjeistus 0365 -palvelupaketista, joka vastasi juuri yksikdn omiin
tarpeisiin. Ohjeistus otettiin hyvin vastaan tydyksikdssa. Tyontekijat kokivat niiden olevan
toiveidensa mukaisia, sekd suunnitellun toimintamallin vastaavan sisaisessa viestinnassa

koettuihin ongelmiin.

Learning cafe -menetelma toimi hyvin kohdeyksikdssa. Osallistujat olivat aktiivisia seka
innostuneita osallistumaan menetelmééan. Opinnaytetyotekijoiden tekemat harjoitukset en-
nen itse tydskentelyn aloittamista rentouttivat tunnelmaa. Kohdeyksikdssa oli positiivinen

suhtautuminen kehitystyéhon ja sen edistamiseen.
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Haukijarven ym. (2014) mukaan Learning cafe — menetelméassa saattaa tulla informaatio-
tulvaa tai esiintya kilpailuhenkisyytta. Kohdeyksikon tydntekijoiden tydskentely oli kuiten-
kin hyvin keskittynyttd ja aikaansaavaa. Learning cafesta nousseihin ongelmiin opinnayte-
tyontekijat etsivat ratkaisuja, jotka O365 -palvelupaketti voisi tarjota. Learning cafe -mene-
telma palveli hyvin opinnaytetydssa tiedonkeruu menetelméné. Sen perusteella pystyttiin
luomaan ohjeistus, jonka avulla 0365 -palvelupaketin eri sovelluksia voidaan kayttaa koh-

deyksikon tarpeita vastaavalla tavalla.

Kohdeorganisaatio toivoi yhteisollista ja avointa keskustelua tytpaikalla, jonka avulla saa-
taisiin hyédynnettya tyontekijoiden asiantuntijuutta kehittamistydssa. Kohdeyksikkd on kui-
tenkin laajalle levittaytynyt. Lisdksi tydn luonteen vuoksi, tydntekijoiden saaminen samaan
tilaan on haasteellista. Jotta viestinta olisi tehokasta, seké ajasta ja paikasta riippuma-
tonta, on digitaalinen ratkaisu valttamatdn. Kohdeorganisaation toivoman viestinnan mah-
dollistaa hyvin sosiaalisen median alusta, joka kayttoon otettavasta O365 -palvelupake-

tista 16ytyy.

Sosiaali- ja terveysalalla sosiaalisen median alustojen kayttd sisdisessa viestinnassa on
vahaista, kun taas monella muulla alalla jo arkipaivaa. Etenkin julkisella sektorilla sosiaali-

ja terveysala hyddyntaa viela vahanlaisesti digitaalisia ratkaisuja.

Opinnaytetyon tekijat halusivat vahvaa ty6elamalahtdisyytta opinnaytetydhon, joten mene-
telmaksi valittin Benchmarking. Benchmarking -kaynti haluttiin toteuttaa yritykseen, joka
ei ollut sosiaali- tai terveysalan yritys, seké missa kaytettiin sosiaalisen median alustaa si-
sdisessa viestinnassa onnistuneesti. Paikaksi valittiin organisaatio, jossa tiedettiin kaytet-

tavan sosiaalisen median alustaa paédasiallisena viestinndn keinona.

Benchmarking -k&ynti onnistui hyvin ja se antoi opinnaytetyontekijoille uudenlaista nako-
kulmaa. Benchmarking -kaynti toteutettiin opinnéytetytn alkuvaiheessa. Ennen kayntia
olisi ollut hedelmallista kartoittaa opinnaytetydn kohdeyksikon ikarakenne ja haastatella
nimenomaan niiden sukupolvien edustajia, joita kohdeyksikdssa on. Nyt Benchmarking -
kaynnilla haastateltiin tyontekijoitd satunnaisesti. Sattumoisin Benchmarking -k&ynnilla on-
nistuttiin kuitenkin haastattelemaan lahes kaikkia kohdeorganisaatiossakin edustettuna

olevia sukupolvia.
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9.3 Sukupolvien erot tarkastelun kohteena

Kohdeyksikdssa oli todettu eri-ikaisten tyontekijoiden tuoneen haasteita johtamistydhon.
Jarvensivu ym. (2014) sekda R6hmo (2017) toteavat sukupolvinakdkulman olevan tarke-
assa asemassa johtamisessa. Opinnaytetyontekijat kiinnostuivat tastéa nakdokulmasta. Ta-
man vuoksi tarkasteltiin eri sukupolvien suhtautumista muutokseen ja tyéelamaan Jarven-

sivun ym. (2014) luoman jaottelun pohjalta koko opinnaytetydn prosessin ajan.

Benchmarking -kaynnilla kohdattiin lama-ajan sukupolven, hyvinvoinnin sukupolven seka
Z -sukupolven edustaja. Kohdeyksikdssa oli edustettuna 6ljykriisin sukupolvea, hyvinvoin-

nin sukupolvea, lama-ajan sukupolvea seké Y-sukupolvea.

Oljykriisin sukupolvi Jarvensivun ym. (2014) mukaan kokee muutokset turhina ja uhkaa-
vina. Learning cafen purussa tdman sukupolven edustajat vahvistivat Jarvensivun ym.
(2014) olettamusta, silla he nostivat enemman esiin negatiivisia kuin positiivisia puolia. Li-
saksi Learning cafessa oljykriisin sukupolven edustajat toivat esille jatkuvat muutokset ja

he epailivéat niiden tarpeellisuutta.

Jarvensivun ym. (2014) mukaan hyvinvoinnin sukupolven edustajat kokevat muutoksia sa-
moin, kun edeltdjansa oljykriisin sukupolvi, mukaan on tullut myds pehmeita arvoja ja he
ottavat mielellaan etaisyytta tydbhdn. Benchmarking kaynnilla hyvinvoinninsukupolve-
nedustaja toi esiin paljon positiivisia puolisia, seké koki sosiaalisen median kayton luonte-
vana. Tama oli opinnaytetytntekijoista yllattavaa. Tekijdiden omana oletuksena oli, etta
vanhemmat sukupolvet eivat koe digitaalisia ratkaisuja luonteviksi. Hyvinvoinnin sukupol-
ven edustaja ei mytdskaan kokenut tydasioiden kasittelya vapaa-ajalla ongelmalliseksi,
joka on ristiriidassa Jarvensivun ym. (2014) linjaukseen. Learning cafessa taas hyvin-
voinnin sukupolven edustajat eivat juurikaan ottaneet kantaa asioihin loppukeskustelun
aikana. Opinnaytetyon tekijat tulkitsivat tilannetta peilaamalla heidan toimintaansa teo-
riapohjaan ja kokivat, ettd hyvinvoinnin sukupolven edustajat olettivat muiden tydntekijoi-
den ottavan kantaa tilanteeseen heidan puolestaan. TAma sopii my6s Jarvensivun ym.
(2014) olettamukseen.
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Lama-ajan sukupolven edustajat haluavat ottaa muutostilanteet haltuun, tehda selkeita
toimintasuunnitelmia seka saada aikaan tuloksia Jarvensivun ym. (2014) teorian mukaan.
Benchmarking -kaynnilla lama-ajansukupolven edustaja toi esille paljon kehittamisehdo-
tuksia. Han oli myos selkeasti pohtinut ongelmia seka mahdollisia ratkaisuja niihin. Lama-
ajansukupolven edustaja toivoi helppoa rajanvetoa tydelamén ja vapaa-ajan valille. Lear-
ning cafe toiminnassa lama-ajan sukupolven edustajat olivat aktiivisia ja nostivat niin posi-
tilvisia kuin negatiivisiakin huomioita esiin. Lama-ajan sukupolven kayttaytyminen on hyvin

linjassa Jarvensivun ym. (2014) linjaukseen.

Jarvensivun ym. (2014) sukupolvijaottelussa Y — ja Z -sukupolvi ovat sulautettuna yhteen.
Z -sukupolvi on viela nuorta, eika ole viela voitu sen vahaisen tydokokemuksen vuoksi
luoda selkeitda omia suhtautumisnékdkulmia Z- sukupolvelle. Jarvensivun ym. (2014) mu-
kaan Y -ja Z-sukupolvi on innokas ja kehittamismydnteinen seka sietaa hyvin muutoksia.
Tama sukupolvi tarvitsee kuitenkin paljon tukea ja toivoo saavansa palautetta, silla se ko-

kee herkasti yksindisyytta ja keinottomuutta.

Benchmarking -kéynnilla Z -sukupolven edustaja toi esille palautteen saamisen tarkeyden,
joka vahvistaa Jarvensivun ym. (2014) nakemysta. Koska Z- ja Y-sukupolvi on nuorta, oli
opinnaytetyon tekijdiden puolesta oletettavaa, ettd sellaisen edustaja kokee sosiaalisen
median alustan kaytdn luonnollisena. Learning cafe — tilanteessa Y-sukupolven edustaja
toi esille Jarvensivun ym. (2014) kuvaamaa innokkuutta ja kehittamismyonteisyytta. Toi-
saalta osa Learning cafen Y-sukupolven edustajista olivat keskustelusta sivussa, joka tu-

kee myo6s Y-sukupolvelle ominaista tuen tarvetta seka kokemusta keinottomuudesta.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn prosessin aikana Jarvensivun ym. (2014) teoria sukupol-
vien suhtautumisesta muutokseen vahvistui. Jokainen ihminen on yksilo, joten ei voida
olettaa, etta joka ikinen sukupolvensa edustaja kayttaisi oletuksen mukaisesti. Tama tulos
vahvistaa R6hmon (2017) ja Jarvensivun ym. (2014) nakemysta, etta kehittamistydssa ja
johtamisessa on hyodyllistd perehtya eri-ikdisten suhtautumiseen tydelaméaan ja muutok-

seen.
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9.4 Toiminnallisen PDF -tiedoston arviointi

Toiminnallisen PDF -tiedosto rakennettiin niin, etta niihin voi perehtya itsenaisesti ja ilman
ohjausta. Kiviniemi ym. (2013) toteavat, etta materiaalin tulee esitella miten tietoja ja tai-
toja todellisissa tilanteissa kaytettaisiin. Lisaksi opetusmateriaali tulee suunnitella mahdol-
lisimman aidoksi ja ammattialaan kytketyksi. Videoissa esitellaan esimerkki, miten juuri
FSHKY:n avosairaanhoidon vastaanotot voivat hyodynta& 0365 -palvelupaketin tiettyja
osia. Sovellusten kayttd on raataloity nimenomaan kohdeyksikolle, joten se tayttaé vaati-

mukset.

Tolvasen (2016) mukaan opintomateriaalin laadukkuutta arvioidaan sen ulkoisen ilmeen ja
kuvan- seka danenlaadun perusteella. PDF -tiedosta itsestadn haluttiin tehda raikas, selka
ja mielenkiintoa herattava. Saatujen palautteiden perusteella voidaan todeta tdméan tavoit-

teen onnistuneen. Virallisuutta olisi lisdnnyt, jos materiaaleihin olisi lisatty FHSKY:n logo.

Ohjeistuksessa ei kaytetty Bloomin taksonomiaa, jota olisi voinut kayttaa verkko-opintojen
suunnittelun pohjana (Schroeder 2017). Toisaalta ohjeistuksen tarkoituksena ei ollutkaan
syvéllinen tiedon omaksuminen, vaan tavoiteltiin selkeitd kayttdohjeita, joiden mukaan pal-
velupakettia voidaan hyddyntaa. Ohjeistukseen olisi voinut olla hyodyllista lisata esimer-
kiksi pienia tietokilpailuja tai suoritettavia tehtavia, jolloin oppimiseen sitoutuminen olisi

mahdollisesti lisaantynyt.

Opetusvideoiden sisaltdéa suunniteltiin yhdessa seké etukateen paatetty mita videoissa
esitellaan. Suunnitteluprosessia ei kirjattu ylos, mika olisi mahdollistanut videoiden suunni-
telmien ja lopullisen toteutuksen eron arvioinnin. Lautkankare (2019) toteaa, etta lyhyen-
kin videon tekemiseen sisaltyy suuri méara tekijoiden ammattitaitoa, osaamista ja opetet-
tavan tiedon prosessointia. Muutaman minuutin videon takana on usein useiden tuntien

tydmaara. Nyt tama tydn maara ei ole naytettavissa millaén tavalla tassa raportissa.

Lyhyet alle kuusi minuuttia kestavat videot osallistavat katsojia enemman kuin pitkat. Kat-
sojien mielenkiintoa lisaa videossa nakyvét kertojan kasvot, seka kertojan suhteellisen no-
pea ja innostut tapa puhua opetettavasta aiheesta. (Guo, Kim ja Rubin 2014) Videot pys-
tyttiin pitAmaan paasaantoisesti alle kuudessa minuutissa. Alun perin suunniteltiin, etta vi-
deoissa nékyisi myos kertojan kasvot, mutta tdma ei ollut mahdollista toteuttaa teknisista
syista. Videoissa selostus toteutettiin vertaistuellisena ja rentoja ja valtettiin turhaa luen-

nointia.
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9.5 Luotettavuus ja eettisyys

Tata kehittamistehtavaa tehdessamme noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantdéa ja YAMK-
opinnaytetyon eettisia suosituksia. Hyvalla tieteellisella kaytannolla tarkoitetaan, ettéa nou-
datetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja. Niita ovat rehellisyys, yleinen huolelli-
suus, tarkkuus tutkimusty6ssa, tulosten tallentamisessa, esittdmisessa, seka tutkimuk-
sessa, ettd niiden tulosten arvioinnitta. Tutkimukseen tulee soveltaa tieteellisen tutkimuk-
sen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta, tutkimus ja arviointimenetel-
mia. Tyossa kunnioitetaan muiden tutkijoiden tyota ja viitataan heidan julkaisuihinsa asi-
anmukaisella tavalla. Tutkimus suunnitellaan ja toteutetaan yhteisty6ssa kohdeorganisaa-
tion ja oppilaitoksen kanssa. Sen tulokset raportoidaan ja siitd syntyneet tietoaineistot tal-

lennetaan asianmukaisella tavalla. (TENK 2012)

Tietoa haettiin luettavista hakupalvelimista ja lahteiden suhteen pyrittiin kriittiseen tarkas-
teluun. Opinnaytety6 tehtiin tiiviissa yhteistydssa kohdeyksikén kanssa. Opinnaytety6pro-

sessin aikana hyddynnettiin oppilaitoksen asiantuntija apua.

Tahan kehittamistydhon ei tarvittu erillisia tutkimuslupia, silla se ei kéasittele henkilttietoja,
eika potilasaineistoja. Ainoastaan osallistujien sukupolvitieto keréattiin, josta ei voi tunnis-
taa yksittaista henkildd. Kohdeorganisaatioiden johdon kanssa oli kirjallisesti sovittu kehit-
tamistyon tekemisestd, sen etenemisesta ja raportointikaytannoista. Kehittdmistyon tekijat
eivat ole organisaation tyontekijoita, vaan ulkopuolisia toimijoita. Tydssa ei ole mukana ra-

hoituslahteita.
9.6 Jatkokehittamisehdotukset

Luonteva jatko opinnéaytetydlle olisi seurata, miten muutos ja O365 -palvelupaketin kayt-
téonotto luotujen suosituksien ja toiminnallisen PDF -tiedoston avulla onnistuu. Jatkuvan
kehittamisen keha -mallin (Metropolia 2017) mukaisesti toimintaa tulisi lahtea pilotoimaan
ja seurata muutoksen etenemista. Saatujen palautteiden perusteella toimintaa muokattai-

siin ja kehitettaisiin vastaamaan organisaation tarpeisiin paremmin.
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Mielenkiintoista olisi my6ds nahda, miten siséinen viestinta kehittyisi luodun toimintamallin
perusteella. Toimintamallin kantavana ajatuksena on parantaa kohdeyksikon sisaista
viestintdd. Opinnaytetydn prosessin alussa esimiehistd toivoi yhteiséllista ja ketteraa kes-
kustelualustaa, jolla saataisiin nykyista vuorovaikutteisempaa seka avoimempaa keskus-
telua tydyhteison sisalla. Tama tarkoittaa sitd, ettd organisaatiokulttuurin tulee muuttua.
Todennakoisesti kohdeyksikko tarvitsisi tdssé muutoksessa tukea. Yhtena jatkokehittami-
sen nakokulmana voisi olla siséisen viestinnan tukeminen digitaalisen ratkaisujen keinoin

seka organisaatiokulttuurin muuttaminen avoimempaan suuntaan.

Opinnaytetydn prosessissa nousi esille, ettd kohdeyksikdn johtamisessa nahtiin puutteita
seka esimiestasolla koettiin keinottomuutta muutosjohtamisessa. Luotujen suositusten pe-
rusteella voitaisiin lahted myds tarkastelemaan, miten esimiestaso lahtee soveltamaan
niitd myos joka péaivaisessa johtotydssa. Nain voitaisiin tarkastella miten johtamiskulttuurin

muutos vaikuttaa esimerkiksi tyontekijéiden tydhyvinvointiin tai muutoksien kokemukseen.
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LITTEET

LIITE 1 Linkit toiminnallisen PDF -tiedoston videoihin

Office365 -palvelupaketin valikoitujen sovellusten kaytto FSHKY:ssa pahkinankuoressa

https://www.youtube.com/watch?v=t6M2yF9K2g4&feature=youtu.be

Office365 -palvelupakettiin kirjautuminen

https://www.youtube.com/watch?v=kcAH6VTYQOo&feature=youtu.be

Outlook- sahkopostisovelluksen kaytto

https://www.youtube.com/watch?v=fgciF3kY6y8&feature=youtu.be

Yammer -yhteisopalvelualustan kadytto

https://www.youtube.com/watch?v=4hwvv0 w23s&feature=youtu.be

OneNote- sdahkoisen muistikirjasovelluksen kaytto

https://www.youtube.com/watch?v=CMiDB5fTKjo&feature=youtu.be
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