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Abstract

Communication is one of the leadership tools. The importance of communication is emphasized in a
situation of organizational change. The purpose of this thesis was to examine implemented
communication and how it worked at the final phase of the consolidation process of health center
hospitals. The study attempted to acquire answers to how communication was implemented, how
briefing was put into practice, what themes bulletins contained and how personnel understood the
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1 JOHDANTO

Kuntaliitosten myoté terveydenhuollon organisaatioiden yhdistdminen on yksi
toimenpide kuntarakenteessa. Jyviskyldn maalaiskunnan liittyminen vuonna 2009
Jyviskyldn kaupunkiin tarkoitti sitd, ettd Palokan terveydenhuollon kuntayhtyma
tulisi liittyméén Jyvéskyldn kaupungin terveyspalveluihin lukuun ottamatta Peté-
javeden sairaalaa ja Toivakan terveyskeskusta. Liittyminen kaupungin organi-
saatioon suunniteltiin tapahtuvan vuoden 2011 alussa, jolloin terveydenhuollon

palvelut tuotetaan yhdessi organisaatiossa.

Liityttdessd isompaan organisaatioon joutuu pienemmastd organisaatiosta siirtyvi
henkilokunta sopeutumaan uudistuksiin ja muutoksiin huomattavasti enemmaén kuin
kaupungin organisaatiossa tyoskentelevit. Muutoksia tulee toimintatavoissa, tyokay-
tinteissd, henkilostoasioiden hoidossa ja hallinnossa. Muutos synnyttdd myds muu-
tosvastarintaa, koska henkilokunta joutuu luopumaan osaksi entisistd kdytianteista tai
henkilokunta kokee, ettei tule riittavasti kuulluksi. Muutosvastarinta saattaa tulla

vihitellen esille ja koskettaa koko organisaatiota.

Kotter (1996, 45, 51) on todennut, ettd muutosvastarintaa voidaan vihentdd ennakoi-
valla toiminnalla. Muutostilanteissa tarvitaan aina tyoryhmad, jonka kokoonpano on
oikea. Tyoryhmén kokoaminen tapahtuu muutoksen alkuvaiheessa ja sillé tiytyy olla
yhteinen tavoite ja keskindinen luottamus. Tyoryhmin jisenilld on hyvi olla
seuraavia ominaispiirteitd: asemaan perustuva valta, asiantuntemusta, uskottavuutta

ja johtajuutta.

Yhdistymisprosessissa oli kyseessi laaja organisaationmuutos. Valmistelutyosta
vastasivat ohjausryhmi, johtoryhmai ja palvelujen valmistelutydryhmit alatyo-
ryhmineen. Ohjaus- ja johtoryhmissi olivat jdsenini johtavassa asemassa olevat seki
henkilostoedustajat. Alatyoryhmissi oli jdsenid kaikista liittyvistd organisaatioista ja
ne kokoontuivat sddnnollisesti ja viestittivit toiminnasta muistioiden vélitykselld.
Tutkimuksen tekijdn henkilokohtainen rooli on ollut toimia osastonhoitajana eli

lahiesimiehend Palokan terveydenhuollon kuntayhtymén terveyskeskussairaalan



osastolla 3 ja sen myotd valittu TK -sairaala 2011 tydoryhméén. Viestinnalld oli oma
tyoryhménsi, mika laati viestintdsuunnitelman viestinnén toteuttamiselle 2010

vuoden aikana.

Muutosprosessissa viestinnille voidaan mééritelld erilaisia tilannekohtaisia tehtidvii,
kuten organisaatioiden yhdistyminen. Yleistd on, ettd viestintidd johdetaan johto-
ryhmisti késin ja viestinnésti vastuussa oleva on johtoryhmén jasen (Juholin 2009,
78, 93). Viestinnin tydryhméssé olivat jasenind ohjausryhmén jidsenii ja viestinnin

ammattilainen.

Jyviskyldn kaupungilla on viestintd yhtend osana kaupunkistrategiaa. Sen toteut-
taminen pohjautuu kuntalakiin, missi viestinnin toteuttaminen mééritetddn. Tietojen
antaminen tulee tapahtua suurten muutosten aikana yhteistoimintamenettelyn
mukaisesti. (Finlex 2007.) Jyvéskyldan kaupungin viestinnén tavoitteena on edistidd
tavoitteiden saavuttamista. Viestinnén perusarvoja ovat avoimuus, ennakoiva
viestintd, vuorovaikutteinen, osallistava ja vaikuttamista edistdva viestintdkulttuuri.

( Mienpai 2010.)

Jyviskylidn kaupungilla tyOyhteisoviestintd on padsddntoisesti sisdistd viestintii,
milléd pyritdén lisddméin tiedon saantia. Samalla henkildstod kannustetaan osallis-
tumaan ja olemaan aktiivisia. Sisdinen viestinté toteutetaan Intrassa (Jyvaskyldn
kaupungin sisdinen Internet —sivusto kaupungin henkilokunnalle) , tyopaikka-

palavereissa, esimiehen vilitykselld ja sdahkopostilla. ( Midenpdd 2010.)

Palokan kuntayhtymén perehdytysmateriaaliin kuuluvassa henkilostoaapisessa on
ollut erikseen niin ulkoinen kuin sisdinen tiedottaminen. Sisdisessi tiedottamisessa
tiedotettiin asioita, mitka liittyivit henkilostohallintoon ja kuntayhtymén toimintaan.
Paasddntoisesti sisdistd tiedottamista ovat tehneet johtoryhmén jisenet ja toimi-
paikan esimiehet. Tiedottamista on pyritty tehostamaan intranetissé ja sihkopostien
kautta. Koko henkilostolle tiedotteet on vélittanyt toimipaikkakohtainen tiedotus-

vastaava, joka on yleensi ollut ldhiesimies. (Tiedottaminen 2010.)



Opinndytetyossi tarkoituksena oli tarkastella yhdistymisprosessin loppuvaiheessa
toteutettua viestintéda ja sen toimivuutta. Tutkimuksella haettiin vastausta terveys-
keskussairaaloiden yhdistymisprosessin aikana toteutettuun viestintdan. Tutkimus-
tehtdvin rajaus on tehty kirjallisuuteen perehtymisen kautta seki analysoitavan ma-
teriaalin pohjalta. Tyon teoreettisena pohjana kéytettiin ensisijaisesti suomalaisia
tunnettuja viestinnédn ja muutosviestinndn ammattilaisia, jotka ovat julkaisseet moni-
puolisesti tieteellisid julkaisuja, ldhdekirjoja, artikkeleita, sahkoisid ldhteitd seka
opetusmateriaalia. Lisiksi on pyritty tdydentdmédn muilla 1ihteilld heiddn
materiaaliaan. Artikkelien ja véitoskirjojen hakuprosessiin on kiytetty eri
tietokantoja. Hakusanoina ovat olleet muutosjohtaminen, viestintd, muutokset ja
organisaatio seké sairaala. Kirjallisuudesta esille nousevat viestintd, vuorovaikutus,

kulttuurien kohtaaminen ja muutosjohtaminen.

2 VIESTINTA TYOYHTEISOSSA

Viestintd on yksi johtamisen vilineistd, joten muutoksen johtaminen on esimieheltd
jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Sosiaalinen viestintd on tdrked osa ldhi-
esimiehen pdivittidisessd tyossd. Silld mahdollistetaan tydyhteison muutos.( Nikkild
& Paasivaara 2007, 119.) Hokkasen mukaan vuorovaikutuksen lisiksi muutosjohta-
misessa on hallittava myos ohjaustaidot, joita yksildiden ja ryhmien kanssa tarvi-taan

(Hokkanen 2008, 44).

Uusimmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa nousee esille viestinnén merkitys,
muutos, vuorovaikutus ja johtaminen. Yletyinen (2009) tutki sairaanhoitajien
kokemuksia osastojen yhdistymisestd ja Taskinen (2005) tutki viitoskirjassaan
oikeudenmukaisuutta ja kulttuurien kohtaamista sosiaali- ja terveysalojen organi-
saatioiden yhdistdmisessd. Tutkimuksissa nousivat esille yhdistymisprosessin me-
nettelytavat, johtamisen merkitys korostui muutosjohtamisen osaamisena ja tie-

dottamisen merkitys koko prosessin aikana.

Pitkdsen (2006) tekemissa viitostutkimuksessa nousi esille kulttuurien kohtaa-

minen, muutos ja vuorovaikutus. Stenvallin, Syvijidrven ja Vakkalan (2008) teke-



missi tutkimusraportin antina oli muutosviestinnén ja vuorovaikutuksen puute.
Huotarin (2009) tekemissa viitoskirjassa tuloksena oli, ettd esimiehet hallitsivat
heikoimmin muutosjohtamista. Myos Kolarin (2010) tekeméssa viitoskirjassa
johtamisesta korostui dialogisen vuorovaikutuksen merkitys etenkin muutos-

tilanteessa.

Organisaatiossa toimii useita henkilditi eri tasoilla, jolloin voidaan pitdi sitd vuoro-
vaikutusten verkostona ja ldhiesimiehen tehtdvini on hoitaa téitd verkostoa. Viestin-
nin merkitys on kasvanut myos yksilotasolla. Tyontekijdt ovat nykyisin aktiivisia,
ajattelevia ja osaavat viestid niin sisdlla kuin verkossakin. Siksi esimieheltd vaa-
ditaan jatkuvaa kouluttautumista viestintdédn eli viestinndn toteuttaminen vaatii
tietojen paivittdmistd ja kehittdmistd. Esimiehen on viestittdva niin, ettd tyontekijéat
ymmartdvit viestin sisdllon. Organisaatioviestintdd pidetidin usein pelkkédna
tiedottamisena, vaik-ka kyseesséd on vuorovaikutuksellinen tapahtuma. Viestinnilld
kerrotaan tyoyhteisod koskevista tapahtumista tai muutoksista. ( Aula 2000,

42,46,49; Juholin 2008, 25; Aberg 2006, 85, 97.)

Wiion (1989) mukaan viestinndlld ja tyotyytyviisyydelld ei ole vilttamitti korre-
laatiota toisiinsa. Juholin (1999) tuo esille tyotyytyviisyyden ja viestintétyyty-
viisyyden, mihin vaikuttaa erityisesti esimiehen viestinté ja miten se on toteutettu.
Organisaatioviestinnin tehtdvédni on yleensd harmonian ylldpitdminen ja vaikeiden
asioiden tasoittaminen. Viestintd voi pitdd ylld tasapainoa tai lisdtd epdjarjestysta.
Télloin puhutaan viestinnidn kaksoisfunktiosta, joita ovat integroiva ja dissipatii-
vinen viestintd. Integroiva viestintd on enemmin jirjestystd korostava ja dissipatii-
vinen taas lisdd organisaation epdjirjestystd. Integroivan viestinnén tyypillisid
toimintatapoja ovat tarkkuus, tarkoituksellisuus, monologisuus, kun taas
dissipatiivinen viestintd on enemmaén vertauskuvallista, spontaania, impulsiivista,

monidénisti ja dialogista. ( Aula 2000, 106-107.)

Viestintdkanavien kohdalla tutkimukset antavat erilaista tietoa niiden merkityksesti.
Kuntien viestintitutkimuksessa (2005) henkilosto piti tirkeimpiné viestintimuotona

sahkopostia, sen jdlkeen sisdistd tiedottamista osastokokousten muodossa ja tiedot-



teita. Intranetin (organisaation sisdiset verkkosivut) ja ilmoitustaulun vélitykselld
tapahtuvaa tiedottamista henkilokunta ei pitdnyt kovin merkittaviana. Tutkimuksessa
selvisi, ettd viestinndn oikea-aikaisuus ja sisédllon selkeys ovat tarkeit viestinnidssi
sekd viestin vilittyminen johdolta henkildstolle mahdollisimman nopeasti. Tampe-
reen kaupungin tyoyhteisdviestinnédn raportissa kévi ilmi, ettd henkiloston nako-
kulmasta tirkeimmat viestintikanavat ovat esimiesten toteuttama viestinti, intranet,

osastokokoukset, tiedotteet ja henkilostolehti. (Lavento 2008.)

Organisaatiossa viestintii tapahtuu kaikkialla ja viestintdkanavia on runsaasti.
Viestintikanavan valintaan vaikuttaa viestin sisdlto ja millaista vuorovaikutusta
halutaan saada aikaan. Kuntien yhdistymisen perusteella onnistuneen muutoksen
yksi edellytys on, ettd henkilostolle syntyy késitys edestdpdin johtamisesta. Siksi
oikean viestintdkanavan valinta on tirkedd, ettd saadaan aikaan dialogia. (Stenvall &

Virtanen. 2007, 69.)

Yksi viestintdteorian uudistaja 1900-luvulla on ollut Claude Shannon. Hénen
luomaansa vuonna 1948 malliin kuului, ettd viestintd perustui suoraviivaiseen
toimintaan. Viestin vastaanottajat olivat kohteita eli objekteja ja toimijat olivat
esimiehid eli subjekteja. Shannonin (1948) luomassa kommunikaatioteoriassa

viestintdsysteemi esitetddn seuraavasti Niiniluodon (1996) mukailemana:

}ohina

lahetts)a E—) boodaaja —) banava —clelooclaaja )+ 35ta3n0ttaja

Lihatatty Lahatatty Vastaanotattu Vastaanotattu
vizsti signaal signaali vinst

Viestinnissi ldhettdjdnd on henkild, joka tuottaa viestin. Lihetty ja vastaanotettu
viesti on luonnollista kieltd joko puhuttua tai kirjoitettua. Viesti etenee kanavassa
koodattuna signaalina, jonka vastaanottaja purkaa eli dekoodaa. Kanavassa esiin-
tyvid héirioita kutsutaan kohinaksi, jotka vaikeuttavat viestien tunnistamista.

(Shannon, 1948, 2; Niiniluoto, 1996, 11.) Nyky-yhteiskunnassa, jossa tiedot ja taidot



henkilokunnalla ovat vahvoja, ei téllainen viestintd kulttuuri sovellu. Osallistuva
tyoyhteiso ja vuorovaikutuksellinen viestintid vahvistavat toimintaa. ( Wiio 1994, 87;

Juholin 2008, 58 -59.)

Tehokas tyOyhteisdviestintd on parhaimmillaan aitoa dialogia esimiehen ja tyonte-
kijoiden vililld. Johtamisviestinnéssi tulee kyetd tulkitsemaan monimutkaisia asioita
selkedsti ja ymmarrettivasti. Viestintd toteutetaan puhumalla, tarkkaavaisella ja
aktiivisella kuuntelemisella sekd vélittomén ja rehellisen palautteen antamisella.

(Paasivaara, Suhonen & Nikkild 2008, 97; Juholin 2003, Juholin 2007.)

Viestintd koostuu kolmesta eri osasta: ideasta (mitd viestitdén), viestin vilittamista
jonkin kanavan avulla ja viestin tulkinnasta (viestistd syntyvddn mielikuvaan).
Viestintd on osa johtamista, joten ilman viestintédd ei voi johtaa. Johtamisviestinnin
merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa ja on siksi kriittinen tekijd. Muutos on
aina haaste ja mikéli viestintdi ei toteuteta kunnolla, niin muutoksen onnistu-misen
mahdollisuus pienenee. Muutostilanteessa johtamisviestinnin tehtdva on viestittdi
henkil6stolle organisaation visio ja strategia niin, ettd tyontekijdt ymmartédvit sen.

(Stenvall ym. 2007, 60 -61; Juholin 2003.)

Viestintd on kokonaisuutena laaja alue eri osa-alueineen. Téssd tutkimuksessa
kisitelladn muutosviestintdd ja tyoyhteisoviestintid tarkemmin, koska ne ovat
nousseet my0s aikaisemmissa organisaatiomuutoksiin liittyvissa tutkimuksissa
merkittivasti esille. Tutkimuskohteena olevaan organisaatioon tulee tutkimuksen
aikana muutosta. Viestinnin toteuttamisella voidaan vaikuttaa, miten hyvin muutos-

asiat tavoittavat henkilokunnan eli tydyhteison.

2.1 Muutosviestinta

Tiedon kululla on tirked osa muutoksen toteuttamisessa. Todellista ja oikeaa tietoa
on hyvi jakaa sddnnollisesti sekd tiedottaa ajoissa henkilostolle tehdyistd padtok-
sistd. Jatkuvalla ja ajantasaisella viestinndlld voidaan vihentdd huhuja. Muutosten

ennakoiduista vaikutuksista tulisi my0s tiedottaa henkilostolle ajoissa. Muutos-



tilanteessa organisaation sisdlld tapahtuva vuoropuhelu edistdd muutosalttiutta, jol-
loin muutoksen toteutuminen on helpompaa. Modernissa johtajuudessa kommuni-
kaatio on avainasemassa, jossa vuoropuhelu ja kielenkdytto ovat toimivaa ja
luontevaa. (Juuti & Virtanen 2009, 68, 72—73,151; Nikkild ym., 2007, 121, Juholin
2007.)

Viestinndn merkitysti ei korosteta koskaan liikaa tyoyhteison muutoksen aikana.
Tyoyhteisot, organisaatiot ja niissd toimivat henkilot muodostavat systeemin, missi
sisdisen vuorovaikutussuhdeverkoston ymmaértiminen ei ole itsestdin selvyys.
Hyvilld tyoyhteisoviestinnilld voidaan vaikuttaa organisaatiomuutoksen onnistumi-
seen. (Juuti ym. 2009, 104.) Viestintd on nyky-yhteiskunnassa modernia, jossa
hyodynnetddn monenlaisia teknologisia menetelmid. Kuitenkin on tirkedd muistaa

myds henkilokohtainen kohtaaminen, vuorovaikutus. (Stenvall ym.2007, 60.)

Muutostilanteessa tulee organisaation selvittdd, millainen on tapa toteuttaa muutos-
tilannetta kiyvén organisaation viestintid. TyOntekijdt hahmottavat eri tavalla organi-
saation ja sen toiminnan. Toinen asia on, miten organisaatio hahmottuu ulkopuo-
lisille. (Stenvall ym.2007, 63.) Vuorovaikutus ei ole vain tiedon siirtimistd, vaan
myos tiedon luomista. Pelkkd muutosta koskeva tiedon siirtiminen ei riitd vaan
muutosta koskeva tieto pitdd jdsentdd, muokata ja tuottaa, jotta muutoksen syisti,
toteutustavoista ja oletetuista vaikutuksista tulisi ymmarrettivampad. (Stenvall ym.

2007, 64.)

Organisaatiomuutoksessa tavoitteena on kommunikoida kielen ja kisitteiden avulla.
Viestinnin avulla voidaan yhdessé pohtia ja jasentdd epéselvid asioita. Kun asioita
pohditaan yhdessd, luodaan viestinnilld yhteisollisyyttd. Yhdessd pohtimisen avulla
huomioidaan niité asioita, jotka ovat eri tyontekijoille tarkeitd. Nditd ovat tyotehti-
vit, tyon jatkuvuus, tydpaikan sijainti, tydyhteiso ja esimies. Niisti tulee viestittdd,

vaikka niissi ei tapahtuisikaan mitédin. (Stenvall ym. 2007, 64.)

Organisaation avoimmuuden aste on toiminnasta ja tilanteesta riippuvainen. Avoi-
messa vuorovaikutuksessa on vilkas keskustelu ympériston kanssa, jolloin reagoi-

daan ympdristdssd tapahtuvaan muutokseen nopeasti muuttamalla omaa toimintaa.



Avoimessa toiminnassa tyypillistd on joustavuus, vapaus ja demokraattisuus.
Viestintd on hyvi suunnitella huolella ja kytked muutoshankkeen keskeisiin
toimintoihin ja eri vaiheisiin. Henkilostolle tulee kertoa aikataulusta, milloin
ratkaisuja tullaan tekeméén. Jos viestintd toteutetaan liian aikaisin, saattaa viesti
jaada sisdistdmattd. Avoimeen viestintddn kuuluu sekin, ettd asiat kerrotaan
peittelemitti ja faktaperusteisesti joko sanallisesti tai kirjallisesti. Viestintd vaatii
kykya ja velvollisuutta ilmaista itsedin selkeésti ja ymmarrettavisti sekd kykya
ymmirtdd tyontekijoitd. Hyvi viestintd johtaa luottamukseen, miké luo
tyotyytyviisyyttid ja korkeaa tavoitteellisuutta. (Stenvall ym. 2007, 64-65, 70, 73—
75; Lonnqvist 2002, 86 -87.)

Merkityksellistid on, miten viestintdi toteutetaan. Stenvallin (2007) mukaan
viestintddn kuuluu seuraavia asioita:

- Viestintdi tarvitaan, ettd muutos saadaan vietyd ldpi suunnitellusti.

- Viestintd tukee muutosta ja siitd on viliton hyoty muutoshankkeessa.

- Viestinnén avulla profiloituu muutoksen sisédltd. Nédin saadaan luotua
tarkoituksenmukainen muutosprofiili. Mitd myonteisempi muutosprofiili on,
sitd paremmat mahdollisuudet onnistua muutoshankkeen ldpiviennissa.

- Viestinnén avulla saadaan informoitua muutoksen sisillostd ja tavoitteista.
Tieto muutoksen ldpiviennistd ja toteutuksesta vilittyy sekd tyontekijoille ja
muille sidosryhmille.

- Viestinnén avulla saadaan tyontekijdt sitoutumaan muutoshankkeen sisidltoon ja
tavoitteisiin.

- Viestintd vauhdittaa muutostilanteen vuorovaikutusta. Viestinnin avulla
mahdollistuvat sosiaaliset vuorovaikutustilanteet yksiloiden kesken.

(Stenvall ym. 2007, 66—67.)

Tiedon vilittiminen organisaatiossa eteenpiin voi olla ongelmallista. Saatetaan
ajatella, ettd tyontekijit eivit osaa ottaa vastaan tietoa oikein tai pelédtddn huonojen
uutisten tai tietojen vaikuttavan haitallisesti thmisten tyomoraaliin. Kotterin mukaan
oikeassa muutoshengessa toimitaan selkedsti. Alussa tdaytyy priorisoida asiat ja
delegoida vihemmin tirkeit tyot muille. Viestinnéssa tulee toimia nopeasti.

Muutoksesta tulee puhua tunteikkaasti, jotta muutoshenki tarttuu myds muihin. On
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muistettava, ettd puheet ja teot ovat linjassa. Lopuksi tulee varmistaa, ettd kaikki

tietdvét ja ndkeviat muutoshengen.(Kotter 2009, 56-57.)

Muutosviestintd on tirked osa organisaation sisdistd viestintdd, kun organisaatiossa
on tapahtumassa muutos. Sen tulee olla avointa, jatkuvaa ja dialogista, jolloin
saadaan tyOyhteisosséd keskustelua aikaan. Muutosviestinnin tulee olla my0s oikeaan
aikaan toteutettua. Muutoksen aikana on muistettava viestid asioista, mitkd kosket-
tavat tyOyhteisod ja sen toimintaa. Muutosviestinnin tarkoituksena on helpottaa

tyOoyhteison sopeutumista muutokseen ja vihentdd nidin samalla muutosvastarintaa.

2.2 Tyoyhteisoviestinti

Aberg on tutkimuksissaan laatinut tydyhteisoviestintddn seuraavat kohdat.
Viestinnilld tuetaan toimintaa, silld profiloidaan muun muassa palveluita, informoi-
daan esimerkiksi muutostilanteita, kiinnitetddn uudet tyontekijat tyoyhteisoon pereh-
dytyksen kautta ja ollaan vuorovaikutuksessa toisten tydyhteison jdsenten kanssa.

( Aberg 1993a, 63.)

Juholin (2008) maédrittelee tyoyhteisOviestintdd seuraavasti:

”Viestintd tapahtuu foorumeilla, joista tirkein on fyysinen tai virtuaalinen tyotila
tai — ympiristd, jossa tydyhteison jdsenet toimivat itseohjautuvasti ja
kollegiaalisesti. Viestinnén tarkoitus on tyoskentelyn edellytysten luominen,
tyoyhteison ylldpito, vahvistaminen ja kehittiminen seki sen jdsenten yksilollinen
ja yhteinen oppiminen, joka tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen
kautta. TyOyhteison jasenet muokkaavat tyolldédn ja viestinnélldén organisaationsa

mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sitd takaisin tydoyhteisoon.”

Perinteisesti viestintd on hierarkkista viestintdd. TyOyhteisoviestinndn avulla voi-
daan joko vauhdittaa tai hidastaa organisaatio uudistusta. Siksi on tirkedd huomioida
viestinnin siséltod ja keinot esimerkiksi suullinen vai kirjallinen viestintd. (Juuti ym.

2009, 104; Nikkila ym., 2007, 120.) Tyoyhteisoviestinndn uuden ajattelun mukaan
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viestinnin tulee tapahtua tyontekijoiden tyopisteissd, missi he tuottavat ja vaihtavat
tietoa ja kokemuksia. Niin ty0yhteison jasenet ovat organisaatiossa tasavertaisessa
asemassa. Niin passiivisesta objektista tulee aktiivisia tiedon kohteita, jotka osaavat

toimia aktiivisesti. (Juholin 2008, 62.)

Muutoksista tiedottaminen on osa paivittdistd johtamista ja johtaja on vuorovai-
kutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tdméin vuoksi johtajan tulee tuntea omat tyoteki-
jdnsd ja sen tydolosuhteet. Samoin tyontekijoiden on tunnettava johtajansa. Ndin
saadaan aikaan hyvi vuorovaikutus tyontekijoiden ja johtajan/johdon vililli.

( Lonngvist 2002, 83; Nikkild ym., 2007, 120.)

Tyoyhteisoviestintd voidaan jakaa erl muotoihin. Niitd ovat muun muassa ratio-
naalinen ja dialoginen tydyhteisoviestintd. Rationaalinen tydyhteisdviestintid perus-
tuu ajatukseen organisaatiosta hierarkkisena ja mekaanisena koneena, joka suorittaa
annettuja tehtdvid sovitun tehtdavin jaon mukaan (Stenvall ym. 2008, 61). Viestintd
toteutuu ylhéiltd alaspdin ollen ndin yksisuuntaista, systemaattista ja yksiddnist.
Viestintd on tédlloin hallinnollisen johdon tarpeesta ldhtevid viestintdd. Tamad el luo
hyvidda mahdollisuutta muutoksen onnistumiselle. Viestinndssa vilitetddn juuri sen
verran tietoa kuin on tarpeen. Tieto levitetdidn padtoksenteon jidlkeen erilaisten
dokumenttien avulla. (Stenvall ym. 2007, 62; Juuti ym. 2009, 106; Lavento 2008,
64.)

Dialoginen tydyhteisdviestintd pohjautuu moderniin organisaatioteoriaan.
Organisaation johtaminen korostaa nikemyksellistd johtajuutta (leadership), jossa
johtajien kriittisend menestystekijd on oman esimerkin nédyttiminen. Dialoginen
viestintd on kaksisuuntaista. Viestintd on kahdenvilistd, monidinista, keskusteluun
tdhtaavid ja sen lihtokohtana ovat organisaation strategiset valinnat. Se tukee or-
ganisaatiota ja sen yksiloitd tavoitteiden saavuttamisessa sekd vahvistaa sidosryhma-
suhteita. Se on ajallisesti jatkuvaa ja kaikki tieto jaetaan. Tieto jaetaan puhumalla ja

ldsndolon kautta. (Stenvall ym. 2007, 62; Juuti ym. 2009, 106.)

Dialogi edellyttdd puhumisen lisdksi toisten kuuntelemista ja pyrkimystd ymmartaa

muiden ajatuksia eli yhdessi ajattelemista sekd palautteen antoa. Keskeistd on nédin
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oppia toisten ajatuksista eikd vain puolustaa omia ajatuksiaan ja sitid kautta saada tai
luoda uutta tietoa. Dialogin avulla pyritddn 10ytiméin yhteisia kisityksid asiasta.

(Stenvall ym. 2007, 63; Paasivaara, Suhonen & Nikkild, 2008, 97.)

Juholinin (2008) mukaan tydyhteisoviestinnissi tirkedd on tydyhteison sisilld
tapahtuva keskustelu. Térkeitd asioita kdsitellddan vuorovaikutuksellisesti ja erilai-
sille mielipiteille annetaan arvoa. Tietoa on oltava saatavilla ja sen on oltava ajan
tasalla. Tyoyhteisossd tunnelma tulee olla rento ja jokaisella olla mahdollisuus pu-
hua vapaasti, vaikuttaa ja osallistua organisaation asioihin. Yhdessi oppiminen ja
vaikuttaminen sekd monisuuntainen jatkuva palaute kuuluu osana viestintéa.
Tyonantajamaine on osa tyotd, johon vaikuttaa jokaisen tyontekijidn toiminta. Se

heijastuu my6s ympéristoon.

Siksi viestintdd ei voida pitéd erillisend toimintona, vaan se kuuluu osana kaikkea
toimintaa ja eldmistd tyoyhteisossd. Viestintd voi olla merkitykseltddn mitatonti
esimiehelle, mutta alainen voi kokea sen tirkedksi. Tyypillisid isoja asioita ovat
esimerkiksi organisaatiomuutokset. Viestinnén kieli voi olla tédlldin vaikeaa ja jaavit
helposti ymmartamattd. Siksi on tirkead, ettd merkityksellisten asioiden auki puhu-
minen ja keskustelu tapahtuu niin, ettd jokainen ymmartdd ne omalla kohdallaan.

(Juholin 2008, 64 -65.)

Tyoyhteisoviestintdd kdytetddn yhtend osana muutosviestintdd ja yleensi erilaisten
asioiden esille tuomista tyoyhteisossd. TyOyhteisoviestinnin ei tulisi olla ylhadltd
péin johdettua vaan keskustelevaa, dialogista vuorovaikutusta, jolloin tyontekijét
kokevat pddsevinsid vaikuttamaan esille tuleviin asioihin. Hyvélld tyoyhteisovies-
tinndlld on vaikutusta my0s tyoyhteison ilmapiiriin ja ndin myos samalla muutoksen

kokemiseen.

2.3 Tyoyhteisoviestinnén toteuttaminen

Tiarkedd on, ettd organisaatiomuutoksen osana suunnitellaan myds, miten

organisaatiomuutosta koskeva viestinti toteutetaan. Muutos pitdd saada ymmar-
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rettdvddn muotoon, jotta viestintd palvelee tarkoitustaan. Muutostilanteessa esimie-
hen on kyettdavi toimimaan vakuuttavasti ja uskottavasti. Hinen on Ioydettiva oikeat
toimintatavat ja luotava aitoja vuorovaikutuksellisia foorumeja. Esimieheltd vaadi-
taan kykyé luoda muutosta vahvistavia ilmaisuja, mutta myos viestin vastaanottajan

tulee ymmartdd viestin siséltod. (Stenvall ym. 2007, 66,72; Juuti ym. 2009,86.)

Organisaatiossa viestintdd tapahtuu kaikkialla ja viestintdkanavia on runsaasti ja siksi
on mietittdvd mitd niistd kdyttdd. Kanavat jakaantuvat suulliseen, kirjalliseen ja
sdhkoiseen kanavaan. Viestintdkanavan valintaan vaikuttaa viestin sisilto ja millaista
vuorovaikutusta halutaan saada aikaan. Suullista eli kasvokkain tapahtuvaa viestintdi
kdytetddn, kun kisitellddn tirkeitd asioita ja halutaan saada viliton kontakti. Kuntien
yhdistymisessd onnistuneen muutoksen yksi edellytys on ollut, ettid henkilostolle on
syntynyt késitys edestdpiin johtamisesta ja vuorovaikutus on ollut dialogista.

(Stenvall ym. 2007, 69; Juholin 1999, 35 -36.)

Jos tiedon kulussa ja viestindssd on ongelmia, tdlloin huono viestinti pitdd tyonte-
kijdt pimennossa ja aiheuttaa turhaa epdvarmuutta. Turhat huhut syovit aikaa ettid
energiaa, kun asioita vatvotaan tarpeettomasti. On tirkedd myos reagoida erilaisiin
asioihin/ huhuihin nopeasti, jotka uhkaavat aiheuttaa henkiloston sitoutumista tai
toiminnallista hdiriotd. Jokaisen olisi oltava vastuussa tiedon vaihdannasta, miki
sisdltdd vastavuoroisuuden ja vuorovaikutuksen. (Hokkanen, Mékeld, & Taatila,

2008, 19; Stenvall ym. 2007, 69; Juholin 2008, 85.)

Turha viivyttely vaikeuttaa ja monimutkaistaa ongelmia. Muutostilanteissa saattaa
ilmetd paljon ennakoimatonta ja ennalta arvaamatonta. Viestinnin ja tiedotuksen
kannattaa olla mahdollisimman avointa ja tasapuolista, timéa takaa tydyhteison toi-
mivuuden. Henkilostolle tulee kertoa aikataulusta, milloin ratkaisuja tullaan teke-
midn. Avoimeen viestintdin kuuluu sekin, ettd asiat kerrotaan peittelemitti ja fakta-
perusteisesti. Hyvé viestinti johtaa luottamukseen, mikd luo tyotyytyviisyyttd ja
korkeaa tavoitteellisuutta. (Stenvall ym. 2007, 64 -65, 69; Hokkanen ym. 2008, 19.)
Siksi olisi tirked, ettd kokouksissa sovitaan, milld tavoin asioista informoidaan

organisaatiossa sekd miten mahdollisiin kysymyksiin vastataan. (Juholin 2008, 94.)
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Seuraavassa késitellddn lyhyesti tyypillisid tyoyhteisdviestinndn kanavia, mitkd ovat
tulleet kirjallisuudessa esille. Namai ovat tavallisimpia kanavia, mitd esimies kayttaa
viestinnin toteutuksessa. TyOyhteisoviestinndn kanavat on koottu useamman

viestinndn ammattilaisen julkaisemista teoksista.

Esimiehen piivittiisviestinté on ainoa viestintimuoto, miki ei ole strukturoitu.
Siksi on tirked muistaa, ettd viestii tyontekijoille mahdollisimman paljon. Hyvilla
viestinnin toteuttamisella voidaan parantaa tydmotivaatiota, siksi viestinniin tulee
olla kaksisuuntaista viestintdi eli esimies kuuntelee myos muita. Esimiehen tulee
kohdata tyontekijat pdivittdisessi tyossi eikd lukkiutua omaan tybhuoneeseensa.
Spontaaneissa dialogisissa keskusteluissa on hyva mahdollisuus kidyda ldapi muutok-
seen liittyvii asioita ja pelkoja. Esimiehen tulee tulkita organisaation tavoitteet
tyontekijoille selkedsti ja luontevasti oman tydyhteisonsi kielelld seki kertoa tieto
ettd tavoitteet ymmarrettavisti. Esimiehen ei tule moittia tai kyseenalaistaa
organisaation tavoitteita. (Hokkanen ym. 2008, 21 -22; Stenvall ym. 2007, 67;
Juholin 2009, 163 -164; Aberg 2006, 110, Virtanen & Stenvall 2010, 96 -97.)

Viestinndstd periti 90 % vilittyy sanattoman viestinnin eli kasvoilmeiden, kisien
liikkkeiden ja ddnenpainon kautta. Sanaton viestintd eli non-verbalinen viestinti
voidaan jakaa neljddn luokkaa: liheisyys / keskusteluetiisyys, koskettelu, katse-
kontakti ja kehon liikkeet / eleet. Ketéén ei opeteta lukemaan tai tulkitsemaan ilmeiti
tai eleitd, vaan sanaton viestintd opitaan itse. Siksi sanaton viestintd on
epaméaardisempi kuin kirjoitettu tai puhuttu viesti. Sanattomassa viestinnissi tiytyy
toimia varovaisemmin ja harkitummin kuin sanallisessa viestinnidssd. On tirkedd
perehtyd sanattomaan viestintdédn, ettd osaa oikein sitd kiyttdd eri tilanteissa.
Jokainen alainen voi tulkita eri tavalla johtajan sanattoman viestin. Siksi esimiehen
tulee perehtyi sanattoman viestinnédn osa-alueisiin ja oppia ymmartamaiin tulkinta-
mahdollisuuksien kirjo. ( Puro 2002, 50-51, 61.) Esimiehen on muistettava, ettei

sanaton viestinti ole ristiriidassa puhutun viestin sisidllon kanssa.

Verkkoviestinti tapahtuu paidsaantoisesti Internet- ja Intranet-sivujen seké sahko-
postin kautta. Pelkéstiddn verkkoviestinndn avulla toteutettu viestinti ei takaa, ettéd

tietoa kiytetdin. Tieto saattaa jaiddd hyodyntdmittid, koska se ei aina tavoita jokaista
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tyontekijda. (Stenvall ym. 2007, 67; Juholin 2009, 176.) Intranetissi toteutettu vies-
tintd on yksisuuntaista eiké siind toteudu dialogia. Se on enemmain hallinnollista,
johdosta kisin toteutettua viestintdd. Intranetissd tapahtuva viestiminen on tehokasta,

mutta se on myos haasteellista. (Matikainen 2008, 156 -157.)

Tiedotus- ja henkilostolehden vilitykselld tapahtuva viestintd on vidhenemassa,
koska verkkoviestintd on tullut tilalle. Niiden haittana voidaan pitdé julkaisuhitautta.

(Stenvall ym. 2007, 68 -69.)

Tiimi- ja osastopalaverit ovat yleisesti kiytettyjd tiedonvilitys ja —luomis -
foorumeita. Osastokokoukset ovat normaalitoimintaa tyoyhteisoissi ja niitd pidetdan
sadannollisesti. Niissd voidaan kidyda ldpi tulevia asioita tai kiynnissi olevia muutos-
hankkeita. Dialoginen vuorovaikutus on tirked osa toimivaa osastokokouskdytéan-
nettd ja sithen kuuluu my6s viliton palautteen antaminen. Tiedotustilaisuudet tietyn
teeman tai laajemman teemakokonaisuuden puitteissa ovat viestinnéllisesti tasmal-
lisid ja kohdistuvat tiettyyn asiaan eikd asioita késitelld niissé yleiselld tasolla. Koko
tyoyhteisolle suunnattu tiedotustilaisuus jérjestetiin silloin, kun asia koskee suurem-
paa kokonaisuutta eikd vain yhtéd toimintayksikkod. (Stenvall ym. 2007, 68; Juholin
2009, 161; Aberg 1993a, 183; Aberg 2006,108.)

Luottamushenkiléiden avulla tapahtuva vuorovaikutus on vuorovaikutuskanava
johdon ja henkiloston vililld. Luottamushenkildiden kautta saadaan tietoa henki-
16ston tunteista. Luottamusmiesten viestintd tyoyhteisoon péin tulee esille varsinkin
muutostilanteissa. Silloin edellytetddn kuntalain mukaista toimintaa, minki toiminta
muotona on yhteistoiminta -menettely. (Stenvall ym. 2007, 68; Aberg 1993a, 183,
186.)

Sédhkoposti on verkkoviestinnén kidytetyimpid muotoja. Sen avulla viestitdin tyo-
yhteison sisdlléd yleisistd asioista. Namé ovat ns. ilmoitustauluviestejd. Dialoginen
viesti on henkilokohtaisempi, jonka avulla keskustellaan esim. tydtehtéaviin liitty-

vistd asioista. Postinkantaja viestin tarkoituksena on vieda mukanaan toinen viesti

vastaanottajalle. Tdssd viesti muodossa kiytetddn kirjakielenomaista asiatyylid, joka
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on tyypillistd viestitettdessd esimiehelle tai muulle ylemmadlle johdolle. (Koskela,

Koskinen & Lankinen 2007, 128.)

Tavallisten ilmoitustaulujen kiytto on vihentynyt verkkoviestinnén takia.
[Imoitustaulu on hyddyllinen tyopaikoissa, joissa ei ole mahdollisuutta kadyttai
tietokoneita tiedotteiden tai ilmoitusten lukemiseen. Tiedote on hyvi
tiedonvilityksessd, mutta se on laadittava huolella ja oikein. Tiedotteessa korostuu
sen rakenne ja kieli sekd siiné tulee olla vain oleelliset asiat. Ilmoitustaululla oleva
tiedote on kaikkien néhtévilli ja viesti tavoittaa tyoyhteisossi kaikki lukijat samassa

muodossa. ( Juholin 1999, 149; Juholin 2009, 178; Aberg 2006,108.)

Huomioitavaa on, ettd viestinndn vaatimukset koskevat kaikkia tyontekijoiti eika
vain organisaation johtoa tai ldhiesimiestd. Asiakaspalveluammatissa siten tulee seki
sisdistd viestintdd ettd ulkoista viestintdd. Tiedon vilittymiselld on merkitys miten se
toteutetaan. Suora vuorovaikutuksellinen viestintd tiedon vilittymisessd on erittdin
merkityksellinen. On siten harhaa luulla, etti tieto liikkuisi papereiden avulla
paikasta toiseen. Viimeisen vuosikymmenen aikana ovat sdhkoiset viestintivélineet

kehittyneet voimakkaasti. (Virtanen ym. 2010, 222 -224.)

Esimiehen tulee tyOyhteisOssé toteutettavaan viestintdédn valita tilanteeseen sopiva
viestintdkanava. Hyvissd viestinnén toteutuksessa kiytetddn monitahoisesti eri
viestintdkanavia. Sairaalassa on haasteena saada koko henkilokunta samalla kertaa
koolle osastokokouksiin, milloin pystytidin toteuttamaan vuorovaikutuksellista
viestintdd vaikeistakin asioista. Tietotekniikan kiyttd on lisddntynyt tydpaikoilla,
mutta sen kidytto viestintdvilineend on vield osassa tyopaikoista vihiistd. Sdhkodinen
viestintd on enemmaén yksisuuntaista viestintdd, milloin se on ylhidiltad alaspdin

johdettua.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVA

Opinndytetyon tavoitteena on ollut tarkastella yhdistymisprosessin aikana toteutettua
viestintdd ja sen toimivuutta. Jyviskyldn yhteistoiminta-alueen terveyskeskukseen
liittyivit vuoden 2011 alussa Palokan terveydenhuollon kuntayhtymin organisaatio
(lukuun ottamatta Petdjaveden sairaalaa ja Toivakan terveyskeskusta), Hankasalmen
kunta, Uuraisten kunta, Korpilahti-Muuramen terveydenhuollon kuntayhtymi ja
Muuramen kunta. Tutkimuskohteena on ollut Palokan terveydenhuollon kuntayhty-
min terveyskeskussairaalaan tulleet tiedotteet ja niiden sisdllot. Tutkimukseen osal-
listuva henkilokunta tyoskentelee terveyskeskussairaalan vuodeosastoilla hoito-

tyOssd ja osastohygieniassa.

Organisaatioiden yhdistymiseen liittyvissd kotimaisissa tutkimuksissa (Yletyinen
2009, Taskinen 2005, Pitkdnen 2006) esille nousi viestinnidn merkitys. Viestinnidn
merkitys muutostilanteissa lisdéintyy ja henkilokunnan muutospelkoa voidaan
vihentidd oikea-aikaisella viestinnilld. Tutkimusten mukaan esimiesten asema myos
korostuu viestinndssd. Viestinnén toteutukseen kiytetddn padsaantoisesti suullista,
kirjallista ja sahkoistd viestintdd. Viestintdkanavien valinnalla voidaan vaikuttaa

viestin tavoitettavuuteen.(Lavento 2008.)

Muutosviestinnin toteuttaminen tyoyhteisossd on haasteellista ja vaativaa. Viestinti-
kanavia on erilaisia kasvokkaiviestinnisti sihkoiseen viestintddn. Valittaessa
viestintdkanavaa, milld viestinti toteutetaan, voidaan vaikuttaa siithen, miten viesti
tavoittaa tyontekijéit. Viestinnidn dialogisuus korostuu viestinndn onnistumisissa.
Esimiehen pdaivittdisviestintd on padsididntoisesti substanssiin liittyvad viestintda,
mikd ei vilttdmatti liity joka kerta meneillddn olevaan muutokseen. Oikea-aikainen
viestintd ja sen sisdlto taas vaikuttavat sithen, miten muutos otetaan vastaan
tyOyhteisossd ja vihentdd ndin samalla muutosvastarintaa. Muutosviestinnédssa
pyritiddn kertomaan organisaation muutokseen liittyvisti visioita ja strategioista sekéd

erilaisista henkilostod koskevista asioista.
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Viestinnin, johtamisen ja organisaatiomuutoksen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin

perehtymisen jédlkeen paadyttiin hakemaan vastausta seuraavaan kysymykseen:

1. Miti ensisijaisia kanavia pitkin Jyviskylidn terveydenhuollon palvelujen
yhteistoiminta-alueen viestintd henkilokunnalle toteutettiin ja mitké olivat

viestinnin teemat?

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuskysymyksid lisdtd tutkimuksen
edetessid. Koska tiedotteiden sisdllostd nousi esille selvisti neljd teemaa, haluttiin

tdmaén jidlkeen vield tehdd yksi tutkimuskysymys lisdi:

2. Miten henkilokunta ymmairsi tiedotteiden sanoman ja niiden ydinteemat?

4 TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMA

4.1 Tutkimusaineisto ja sen keruu

Tutkimusmenetelméksi valitsin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelmin.
Laadullinen tutkimus on kokonaisuus, eikd siind voida erottaa toisistaan aineiston
kerddmistd, analyysid, tulkintaa ja raportointia. Tiedonkeruumenetelmét ovat yleensi
haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto.
Valitulla tiedonkeruumenetelmilld haetaan vastausta asetettuihin kysymyksiin.
(Tuomi & Sarajirvi 2009, 68; 71; Vilkka 2006, 22; Eskola & Suoranta 2008, 16.)
Koska opinnidytetyossd hain vastausta tiedottamisen toteutukseen ja tiedotteiden
sisdltoon sekd henkilokunnan kokemuksiin, kdytin tiedonkeruu menetelména
osallistuvaa havainnointia, kirjallisia dokumentteja eli tiedotteita ja strukturoitua

haastattelua.

Kéytettdessd havainnointimenetelméaa tutkimuksessa seurantajaksot ovat yleensi
pitkid. Tutkija tekee subjektiivisia havaintoja. Pitkilld seurannalla tutkija varmistaa

tekemidén havaintojaan. (Ojasalo, Moilanen & Rintalahti 2009, 105; Vilkka 2006,
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13; Eskola ym. 2008, 102.) Osallistuvassa havainnoinnissa tutkimuksen tekijd on
aktiivinen osallistuja luonnollisissa tilanteissa, fyysisesti ldsni ja keskindinen
vuorovaikutus sisdltyy osana tiedon hankintaa. Tutkija on niin yhtd aikaa osallinen
ja ulkopuolinen. (Tuomi ym. 2009, 82; Huovinen & Rovio 2007, 106.) Téssa
tutkimuksessa havainnoijana oli tutkimuksentekijd. Havainnoijana olin kiinteésti
mukana tyoyhteisossd, siksi tutkimusmateriaalin saanti oli helpompaa. Havainnointi-

jaksona oli koko vuosi 2010.

Valmiiden dokumenttien hyddyntdminen on mahdollista, jos tutkimustyd on toimek-
siantona tehty. T&lloin toimeksiantajalla on valmiiksi tuotettua materiaalia, mitad
voidaan analysoida. Dokumenttianalyysié tehtdesséd on oltava kriittinen ja mietittava
huolella mihin tarkoitukseen dokumentit on tehty. (Ojasalo ym. 2009, 43; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, Kuula 2006, 225.) Dokumenttien kerdimisen
toteutin vuoden 2010 helmi- joulukuun vilisend aikana. Aineiston koko ja tarkka
rajaus madrittyi tiedotteisiin, mitkd timén aikajakson aikana annettiin tydyhtei-
soihin. Tiedotteita olivat ne, mitki tulivat Jyviskyldn kaupungin yhteistoiminta-
alueen johtoryhménjdsenen ldahettamini siahkopostitse osastonhoitajalle ja ne oli
osoitettu jaettavaksi tyoyhteisoon luettavaksi. Tutkimuksen aikana tiedotteet olivat
my0s saatavana Palokan terveydenhuollon kuntayhtymén organisaation sisdisilld
verkkosivuilla eli Intran -sivuilla. Yhtend dokumenttina ja ldhteend kdytettiin myos
viestintdsuunnitelmaa ja sen sisdltod, jonka alatyoryhma oli laatinut maaliskuussa

2010. (Assidmiki 2011a.)

Haastatteluja voidaan toteuttaa eri menetelmin. Tédssd tutkimuksessa menetelmaiksi
valitsin strukturoidun haastattelun. Haastattelussa kdytin valmiita kysymyksid, joissa
oli ennalta médritetyt vastausvaihtoehdot, joista haastateltava valitsi parhaan
vastausvaihtoehdon. Kysymykset esitin kaikille haastateltaville samassa jarjestyk-
sessd. Strukturoitu haastattelu sopii silloin, kun sitd kdytetdin tdydentdmédan muuta
laadullista tutkimusta. (Ojasalo ym. 2009, 41, 96; Hirsjirvi, Remes & Sajavaara
2009, 208; Saaranen-Kauppinen ym. 2006.) Haastattelussa ei voida kysyd mitd
tahansa, vaan kysymysten tulee perustua tutkimuksen viitekehykseen ja nousta
tiedetysté tiedosta (Tuomi ym. 2009, 75). Tutkimukseen kédytetyn kyselylomakkeen

laadintaa ennen perehdyin eri tutkimuksiin, mitkd oli tehty kyselytutkimuksena
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(muun muassa Kivinen (2008) ja Taskinen(2005). Lukemani pohjalta laadin
haastattelua varten kyselylomakkeen, jossa kdytin aineistoanalyysin pohjalta esille
tulleita aiheita haastattelukysymysten pohjaksi. (LIITE1)

Koska toinen tutkimuskysymys nousi esille vasta tutkimuksen analyysivaiheessa,
niin haastattelut toteutin 2011 kes@kuussa Palokan sairaalan vuodeosastojen henkilo-
kunnalle. Haastatteluun valitsin osaston 1, 2 ja 3 henkilokuntaa, jotka olivat haastat-
telupdivina tyovuorossa. Haastateltavia oli yhteensd 12 tyontekijad, joiden koulutus
oli 1dhi-, sairaanhoitaja tai laitoshuoltaja ja heidédn ikdjakaumansa oli 39 -61 vuotta.
Tyokokemus Palokan terveydenhuollon kuntayhtymaéssi vaihteli 3-26 vuotta. Haas-
tattelujen kesto oli keskiméérin puoli tuntia. Vastaukset ja sivukommentit kirjasin

jokaisen omaan kyselylomakkeeseen.

Tutkimuksen sisiltdessid kolme eri menetelméd kyseessi on triangulaatio. Siini
yhdistyvit eri menetelmat ja tiedon ldhteet samassa tutkimuksessa. Menetelma-
triangulaatiossa tietoa keritidin samasta asiasta eri menetelmin. Tdtd menetelmaa
kiytetdin yleensd siksi, ettd yhdelld menetelmélld ei saada riittdvin kattavaa kuvaa
tutkittavasta kohteesta ja halutaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi ym.

2009, 143, 145; Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)

Triangulaation kiyttoon paddyttiin tutkimuksen edetessd. Huomasin, miten aineis-

toanalyysin jédlkeen nousi tarve vield tarkentaa henkilokunnalta kysymysten avulla

tiedottamiseen liittyvid asioita. Samalla pyrin parantamaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta. On huomioitava, ettéd triangulaatiomenetelmissid on myos riskinsa,

ettd toinen menetelmi kumoaa toisen menetelmin avulla saadut tutkimustulokset.

4.2 Aineiston analyysi

Tiedottamisen toteutuksen analysointiin kdytin havainnointia. Osallistuva havain-
nointi vaati jatkuvaa seuraamista, miten tyoyhteisdssd viestintda toteutettiin ja miten
tiedotteet tavoittivat henkilokunnan. Osallistuvassa havainnoissa havainnoija on

jatkuvasti ldasnd tyoyhteisodssi ja osallisena toimintaan.
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Dokumenttien analyysi toteutetaan systemaattisesti ja pyritddn objektiivisuuteen.
Analyysia tulee tarkastella kriittisesti ja siitd pyritddan tekemédin mahdollisimman
objektiivisesti johtopditoksid. (Tuomi ym. 2009, 103.) Kirjallisen aineiston eli
tiedotteet analysoin sisédllon erittelyn avulla. Analyysissi ei tarvitse analysoida
kaikkea tietoa miti tiedotteissa on, vaan siind haetaan vastausta tutkimustehtdviin
(Kylméa & Juvakka 2007,113). Tiedotteiden siséltd kdvin alkuun karkeasti 14pi
lukemalla ja ndin muodostin kdsityksen niiden sisdllostd. Siséllostd hain keskeiset
tiedotettavat teemat ja miten usein ne toistuivat tiedotteissa. Tiedotteiden sisdllot
koodasin teemoittain erivérisin kynin. (Hirsjarvi ym. 2009, 232; Saaranen-

Kauppinen ym. 2006.)

Haastattelujen analyysisséd haastattelut merkitsin aakkosilla seki tunnistetiedoilla.
Strukturoidun haastattelun analyysi voidaan toteuttaa médréllisend eli kdyttda
hyodyksi jotakin tietokoneohjelmaa. Tdssd tutkimuksessa kdytin Excel-ohjelmaa,
minkd avulla tein havainnoivat taulukot. ( Ojasalo ym. 2009, 99, Saaranen-

Kauppinen ym. 2006.)

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Viestinnén toteuttaminen Palokan terveydenhuollon

kuntayhtymaissi

Jyviskyldn kaupungin yhteistoiminta-alueen ohjausryhmén jdsenisti ja viestinnin
asiantuntijoista oli muodostettu alatyoryhméin 2010 viestinnén toteuttamista varten.
Alatydryhmi oli laatinut yhteistoiminta-alueen terveydenhuollon organisaatiota
varten viestintdsuunnitelman maaliskuun 2010 alussa. Suunnitelman tavoitteena oli
lisdtd muutokseen liittyen: ymmarrystd, muutosmyonteisen ilmapiirin luomista,
muutosvastarinnan hillitsemisti ja ennaltachk&disemistd seki viestinnédn oikea-
aikaisuutta, yhdenmukaisuutta ja ymmairrettavyyttd. Lisdksi tyoryhma madritteli

viestintdkanavat, mitd kautta viestinti toteutettiin. Nitd olivat Keski-Suomen
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terveydenhuollon ammattilaisten yhteisoverkko eli Intermetso, tiedotteet, www-
sivut, kasvokkaisviestintd, lehtijutut, henkilostotilaisuudet seki esitteet ja muu

jaettava materiaali. (Assimaiki 2011a.)

Yhdistymisprosessiin liittyva viestinti toteutettiin Jyviskylidn kaupungin taholta
yhteistoiminta-alueen viestintdsuunnitelman mukaan. Suunnitelman mukaan henki-
l6kunnalle pidettiin henkilostotilaisuuksia eri paikkakunnilla tyoyhteisdissd. Palokan
terveydenhuollon kuntayhtymin henkilokunnalle jérjestettiin henkilostotilaisuudet
toukokuussa ja marraskuussa 2010. Tilaisuuksissa henkilokunnalla oli mahdollisuus

esittdd yhdistymiseen ja muutokseen liittyvid kysymyksii.

Henkilostotilaisuudet informoitiin tiedotteissa, missi kerrottiin tilaisuudessa kéasitel-
tavistd aiheista. Keviidn henkilostotilaisuudessa kisiteltiin uuden terveyskeskuksen
perustaminen ja kehittimishankkeet sekd henkiloston sijoittumisen periaatteet.
Tilaisuuden asiantuntijat olivat ohjaus- tai johtoryhmin jdsenid. Syksyn tilaisuudes-
sa kiytiin ldpi yhteistoiminta-alueen ajankohtaisia asioita, mitki késittelivit koko
organisaatiota. Lisiksi kdsiteltiin henkildston siirtymiseen liittyvid palkka- ja
palvelusuhdeasioita seké tyoterveyshuoltoon liittyvid kdytianteitd. Tilaisuuden asian-
tuntijat olivat johtoryhmin seké tyoterveyden vastuuhenkil6t. Henkil6stotilaisuuk-
siin osallistuminen oli tyontekijin omasta aktiviteetistd kiinni. Tilaisuuksissa oli

runsaasti henkilokuntaa koko Palokan terveydenhuollon kuntayhtymin alueelta.

Tilaisuudet olivat vuorovaikutuksellisia ja keskustelevia. Henkilosto pystyi esit-
tdméadn kysymyksii, joihin paikan péilld olevat asiantuntijat antoivat vastauksen sen
hetkisen tiedon pohjalta. Henkilostod kiinnosti erityisesti omat tydsuhteeseen

liittyvit asiat kuten palkkaus- ja mahdolliset tyonkuvan muutokset.

Toisena tutkimuksen havainnointikohteena tarkasteltiin henkildstotiedotteita. Tie-
dotussuunnitelmassa alustavia tiedotettavia aiheita olivat toimintakulttuurien
yhdistdminen tarpeen mukaan, uusien toimintamallien ja kdyténteiden luominen,
perustehtivan mahdollistava tyo, tyonkuvan ja/ tai tyopaikan muutoksesta, viestintd

ja terveydenhuollon laadun varmistaminen. (Assidmiki 2011a.)
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Tiedotteiden siséllostd vastasi Jyviskylidn kaupungin yhteistoiminta-alueen johto-
ryhmin jdsenet ja viestinnidn henkilokunta. Tiedotteet laadittiin kerran kuukaudessa
ajankohtaisiin asioihin keskittyen. Osa viestitettivistd asioista tuli johtoryhmin ta-

holta ja osa alatydryhmien tydskentelyn kautta.

Jyviskyldn kaupungin yhteistoiminta-alueen johtoryhmin jisen vilitti tiedotteen
eteenpdin tiedotettavaksi kuukauden lopulla. Tiedotteiden julkaisu alkoi helmi-
kuussa 2010 ja paittyi joulukuussa 2010, jolloin tiedotteita oli ldhetetty yhteensi
yhdeksin kertaa. Kesé- ja heindkuulla tiedotteita ei ldhetetty, koska tydryhmit olivat
kesdtauolla. Henkilostotiedotteet 1dhettiin sdhkopostin vilitykselld keskitetysti tyo-
yhteison tiedotusvastaaville eli ldhiesimiehille, joiden tehtdvina oli jakaa tiedotteet
henkilokunnan luettavaksi. Henkilostotiedotteet toimitettiin henkilokunnalle luetta-
vaksi tyopisteiden taukohuoneeseen tai ilmoitustaululle. Tiedotteiden lukeminen oli
henkilokunnan omasta aktivisuudesta kiinni. Liséksi tiedotteita kdytiin 1dpi
esimiehen johdolla osastokokouksissa, jolloin henkilokunnan mahdollisuus

lisdkysymyksiin mahdollistui.

Tiedotteiden lukeminen oli mahdollista myos Intra -sivustolta, koska Palokan ter-
veydenhuollon kuntayhtymén tietopalvelun henkilokunta siirsi tiedotteet kuukau-
sittain kuntayhtymén palvelimen Intra — sivuille, missi ne olivat luettavana tammi-
kuu 2011 puoleen viliin saakka. Témén jdlkeen palvelin muuttui kaupungin palveli-

meksi, jolloin tiedotteet siirtyivit kaupungin Intra -sivuston alaisuuteen.

Tiedotteiden ja eri viestintikanavien kautta viestitettiin eri teemoista. Viestinnin
tyoryhmad ja Jyviskyldn kaupungin yhteistoiminta-alueen johtoryhmaé valitsivat
teemat, misti viestitettiin henkilokunnalle. Teemat késiteltiin kokouksissa. Tyon
edetessd teemat vaihtelivat eri kuukausina, padsaantoisesti aiheet olivat henkilostoon

ja hallinnon organisoitumiseen liittyvien. (Assdmiki 2011b.)

Taulukkoon 1 on keritty viestintdkanat ja niiden kédytto toteutetussa viestinnissi.
Taulukossa kuvataan myos, miten usein tiedotteiden eri teemat tulivat esille

viestintdkanavien kdyton kohdalla.
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Taulukko 1. Viestintidkanavat ja tiedotteiden teemat esiintymiskertoina.

teemat | henki- | palkkaus | viestintd | tyoter- | organi- talous- | rekry- | atk | muutos-
16ston saation . tointi tuki
veys arvio

e asiat asiat
viestintdkanavat
tiedotus- ja 8 4 5 3 7 2 1 3 2
henkilostolehdet
tiimi- ja 8 4 5 3 7 2 1 3 2
osastopalverit
henkilosto- 2 1 1 1 1
tilaisuudet
verkkoviestinti 8 4 5 3 7 2 1 3 2
ilmoitustaulut 8 4 5 3 7 2 1 3 2
esimiehen
paivittdisviestintd
luottamushenkilGiden
infot
sdahkoposti

Analyysid tehdessd huomasin, etti esille nousi selvisti neljd eniten tiedotettua

teemaa. Seuraavassa luvussa kisittelen niiden sisiltoa tarkemmin.

5.2 Tiedotteiden teemat

Tutkimuksen tehtdvina oli tarkastella tiedotteita ja niiden keskeisid teemoja. Tiedot-
teiden sisdltd pysyi koko vuoden aikana péddsddntoisesti samoissa teemoissa.
Tiedotteiden sisdllostd 10ytyi yhdeksin teemaa. Tiedotteissa késiteltiin kahdeksan

kertaa henkiloston rakenteisiin, henkilostdetuuksiin ja sijoittumiseen liittyvid
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kokonaisuutta. Seuraavaksi selkeésti esille tuli tiedotteissa teema, mika kasitteli
perusturvalautakunnan paitoksid ja organisaatio rakenteeseen liittyvid asiakokonai-
suuksia. Henkilokunnan palkkaharmonisointia ja siihen liittyvda toimintaa késiteltiin
neljissd tiedotteessa. Viestinndn merkitys lisdéntyi ja se oli jokaisessa syksyn

tiedotteessa omana aiheena.

Muita tiedotteissa kisiteltyja teemoja olivat tyoterveyshuollon siirtyminen liike-
laitoksen alaisuuteen, vuoden 2011 talousarvion tekeminen, tietojirjestelmien yhte-
ndistiminen vuoden 2011 alussa, henkiloston muutostuen kartoittaminen ja henki-
16ston rekrytoinnin yhdistyminen yhdeksi kokonaisuudeksi. Kaikissa tiedotteissa oli
lopuksi kohta ndkopiirissd, missé luotiin katsaus seuraavan tiedotteen sisaltoon,
muistutettiin yhteydenoton mahdollisuuteen ja ilmoitettiin tiedotteiden Internet -
osoite. Taulukossa 2 kuvataan tiedotteiden teemojen jakautumista eri kuukausien

kohdalla.

Taulukko 2. Tiedotteet ja tiedotteiden teemat kuukausittain

henkiloston | palkkaus | viestintd | tyoter- organi- talous- | rekry- | atk | muutos-
teemat asiat veys saation arvio tointi tuki
asiat

helmikuu X X

maaliskuu X X

huhtikuu X X X X
toukokuu X X X X X
elokuu X X X X X
syyskuu X X X X X

lokakuu X X X X

marraskuu X X
joulukuu X X X X X X
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Tiedotteiden laajuus vaihteli kuluvan vuoden aikana. Helmikuun ja huhtikuun
tiedotteissa oli kaksi sivua, kun padsidiantoisesti tiedotteissa oli kolme sivua. Touko-,
elo- ja lokakuun tiedotteissa oli lisdksi liitteitd. Liitteet sisdlsivit kaaviokuvia
organisaatiorakenteesta, esimieslistoista ja henkilostosopimuksen luonnoksista.
Joulukuun tiedotteessa oli seitsemén sivua ja siiné oli vastuualuejohtajan sivun

mittainen tervehdys.

Tiedotteiden sisdllolld pyrittiin saamaan henkilokunnalle riittdvisti tietoa eri asia-
kokonaisuuksista. Organisaatiorakenteeseen liittyviddn kokonaisuuteen sisdltyviit
my0s perusturvalautakunnan paitokset. Henkilostdasiat ovat laajin kokonaisuus tie-
dotteissa ja muutoksessa yksi merkittidva tiedotettava asia. Organisaatioiden yhdis-
tyessid joudutaan tekemiin myos palkkauksen suhteen muutoksia, jotka nostattavat
henkilokunnan tunteet esille joko myOnteisessi tai kielteisessd mielessd. Neljidntend
kohtana nousi viestinndn merkitys tulevaisuuden organisaatiossa, jossa viestintaa
tullaan toteuttamaan sidhkoisten viestintdkanavien kautta huomattavasti enemmén
kuin tutkimuskohteena olleessa organisaation tyodpisteissi aikaisemmin. Tiedot-
teiden analyysivaiheen jdlkeen tuli esille selvisti neljd teemaa, misti tiedotettiin

tarkemmin. Siksi ldhdin kdymain ldpi niiden sisdltoa.

5.2.1 Uuden organisaation rakenteet hahmottuvat

Organisaatiorakenteeseen liittyvit asiat ja aiheet tulivat esille koko keviin ja syksyn
ajan, siksi tiedotteista tarkasteltiin asiakokonaisuuden sisdltod tarkemmin.
Organisaatiorakenne oli myds viestinndn tyoryhmén tiedotteiden paiteemoista.

(Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Tiedotteiden aiheet organisaatioon liittyen

organisaa- | tyoryh- yhteis- terveyden- | henkilostd lautakunta
tiokaavio | mien toiminta huollon nimitykset ja | pdédtokset
henkil6t | sopimus alueet valmisteluty®
helmikuu X X X
maaliskuu X X X X
toukokuu X X X
elokuu X X
syyskuu X X
lokakuu X
marraskuu X

Tiedotteissa pyrittiin tuomaan esille, miten tuleva Jyvaskyldn yhteistoiminta-alueen
terveyskeskuksen organisaatio tulee muodostumaan ja mihin terveydenhuollon
palvelualueisiin se tulee jakaantumaan. Organisaatiokaavio saatiin valmiiksi ja
perusturvalautakunnan hyviksyi sen maaliskuussa. Yhteistoiminta-alueen

organisaatio jakautuu kuuteen erilliseen palveluyksikkéon. (Tiedote 2010b.)

Helmikuussa Jyviéskylidn terveydenhuollon palvelujen yhteistoiminta-alueen
ensimmadisessd tiedotteessa valmistelutyosti vastaavat tydoryhmit kuvattiin ja
jasenten nimet julkaistiin. Koska maaliskuussa saatiin pd4tos organisaation raken-
teesta ja palvelualuejaosta, pystyttiin maaliskuussa tiedottamaan, ettd huhtikuun
aikana nimetddn valmisteluvastuulliset esimiehet palvelualuille. (Tiedote 2010a;

Tiedote 2010b.)

Toukokuun tiedotteessa (2010d) julkaistiin nimet, ketkd henkilot on nimetty valmis-
telemaan ja johtamaan palveluyksikoitd. Osa viroista jdi vield avoimiksi. Valmiste-

luty® tulisi tapahtua oman tyon ohella. Lopullinen virkoihin nimedminen tapahtuu
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vuoden 2011 alussa. Kidytdnnon suunnittelu toimintayksikdsséd tapahtuu yhteistydssi
henkil6ston kanssa. Lihiesimiesten nimedminen tulee seuraavassa vaiheessa.

Perusturvalautakunta edellyttdd matalaa organisaatiota.

Elokuun tiedotteessa (2010e) vastuualuejohtajan nimedmét palveluyksikoiden
valmisteluvastaavien esimiesten nimet julkaistiin. Kdytdnnon toimintojen suunnit-
telutyo jatkui nykyisen tyon ohessa. Esimiesten perehdyttimisen toteutuksesta ja sen
sisdllostd tiedotettiin. Vastuualuejohtajan valintaa késiteltiin elokuussa perus-
turvalautakunnan kokouksessa, mutta asian kisittely siirtyi syyskuulle. Asian késit-
tely jatkui lokakuussa, jolloin vastuualuejohtaja nimettiin. Henkil6stolle tiedotet-tiin

uusien virkojen perustamisesta ja niiden tarpeellisuudesta.

Jyviskylidn yhteistoiminta-alueen terveyskeskuksen organisaation muodostavat
Jyviskyldn kaupunki, Palokan terveydenhuollon kuntayhtymén organisaatio (lukuun
ottamatta Petdjdveden sairaalaa ja Toivakan terveyskeskusta), Hankasalmen kunta,
Uuraisten kunta, Korpilahti-Muuramen terveydenhuollon kuntayhtymi ja Muuramen
kunta. Kuntien vélinen yhteistoimintasopimuksen késittely ja hyviksyminen oli
kesken. Se oli alkuvuodesta vield kuntakierroksella. (Tiedote 2010a; Tiedote 2010b.)
Jyviskyldn kaupungin perusturvalautakunta hyviksyi elokuussa yhteistoiminta-
alueen perustamissopimuksen ja lopullisen pditoksen teki kaupunginvaltuusto
syyskuussa. Lisiksi yhteistoimintasopimus seututerveyskeskuksen kanssa oli tehty jo

kesidkuussa.(Tiedote 2010e.)

Paivystyspalveluiden jérjestiminen ja sen muuttaminen keskussairaalaan késiteltiin
syyskuun perusturvalautakunnan kokouksessa. Asia koski erityisesti Palokan
terveydenhuollon kuntayhtyman ilta- ja viikonloppupéivystysti. Asia meni vield
uudelleen kisittelyyn ja lopullinen péatos tuli lokakuussa pdivystyksen siirtymisestd
kokonaan keskussairaalan toimintayksikkoon. Lokakuun tiedotteessa henkilokuntaa

tiedotettiin muutoksesta ja sen toteuttamisesta.(Tiedote 2010f; Tiedote 2010g.)
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Organisaatiomuutoksen vuoksi tiedotettiin terveydenhuollon jaoksen toiminnasta.

”Terveydenhuollonjaosto toimii Jyvéskyldn yhteistoiminta-alueen terveys-keskuksen
tuottamien palveluiden asiantuntijaelimend, joka valvoo ja ohjaa palvelurakennetta ja

palveluista aiheutuvia kustannuksia.” (Tiedote 2010h).

Terveydenhuoltojaosto valmistelee my0s talousarvioesityksen, palvelusuoritteiden
hinnoittelun perusteet ja niihin tehtdvit muutokset yhdessa kuntien kanssa. Jaoston
jasenten nimet julkaistiin. Marraskuun tiedotteessa julkaistiin myds muiden jaos-

tojen kokoonpanot ja tehtivit. (Tiedote 2010h.)

Organisaation rakenteet ja niiden muodostaminen tuotiin esille tiedotteissa ldpi koko
vuoden ajan. Henkil6stolle pyrittiin antamaan tulevasta organisaatiosta selked kuva,
miten uusi organisaatio muodostetaan ja ketkd henkilot tulevat olemaan vastuussa
toiminnan suunnittelusta. Pdivystystoiminnan muutoksesta tiedotettiin selkedsti, kun
lopullinen péétos saatiin pdivystystoiminnan siirtymisestd keskussairaalan alaisuu-
teen. Kuntien yhteistoiminta-alueen sopimuksen késittelysti tiedotettiin loppu-

vuodesta.

5.2.2 Henkilokuntaa tarvitaan

Viestinnin tydryhmin toinen selked teema oli henkilostdasioihin liittyva tiedot-
taminen. Tiedottamisen alussa korostettiin seuraavia asioita muun muassa
henkil6ston tydsuhteenehtoja, siirtymisen periaatteita (esimerkiksi siirtosopimus),
tyOopaikan pysyvyyttd tai sijoittumista ja tyotehtivien luonnetta. Taulukossa 4.

esitetddn, miten eri kuukausien tiedotteissa néitd asioita kasiteltiin.



Taulukko 4. Tiedotteiden aihealueet kuukausittain
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tyosuhde- | tyopaikan | siirtymisen | tyotehtivien | henkilosto- | henkildsto-
ehdot pysyvyys | periaatteet luonne lomakkeet etuudet
helmikuu X X
maaliskuu X X X
huhtikuu X X X
toukokuu X X X X
elokuu X
syyskuu X X
lokakuu X
marraskuu
joulukuu X X X

Huomioitavaa on, ettd marraskuun tiedotteessa ei ollut erikseen késitelty henkilosto-
asioita, koska marraskuussa jdrjestettiin avoimet henkilostotilaisuudet, missd kdytiin
henkil6ston asioita ldpi. Tilaisuudessa kaupungin henkildstdjohtaja kertoi muun
muassa palkkaus- ja palvelusuhdeasioista, henkilostoetuuksista ja palvelusuhdetur-

vasta. Naista vilitettiin vield erillinen materiaali henkiloston luettavaksi.

Keviin tiedotteiden sisdlto keskittyi enemmaén palvelussuhde-ehtoihin, tyopaikan
pysyvyyteen ja tyotehtivien luonteeseen. Tyontekijoille tiedotettiin tydpaikan sii-
lymisestd nykyiselldén, mutta tyotehtiviin voi tulla jotakin pientd muutosta (Tiedote
2010b). Vakituisille tyontekijoille vahvistettiin, ettd palvelussuhteet jatkuvat vuo-
den vaihteen yli virkaméardyksen tai tydosopimuksen mukaan. Mééraaikaisilla palve-
lussuhteessa olevilla, joilla on voimassa oleva tydsopimus, tyot jatkuvat siirtymisen

aikana tyosopimuksen mukaan. (Mt.)
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Keviin aikana kerittiin henkildston tiedot ja missd organisaatiossa tyoskentelee.
Henkiloston sijoittumisesta organisaation sisélld toimipaikkoihin pyrittiin saamaan
valmiiksi ennen kesdd. (Tiedote 2010a.) Lopulliset henkilostolistat oli saatu valmiik-
si alkukesin aikana ja elokuussa uuden organisaation henkildstd oli nimikkeineen
listattu toimintayksikoihin. Tyotehtdvien nimikkeissé oli jonkin verran eroavaisuuk-
sia ja niitd tultaisiin yhtendistiméan. Nimikemuutoksista keskusteltaisiin tyontekijan

kanssa. (Tiedote 2010e.)

Siirtymisen periaatteet ovat henkilokunnalle tirked asia, koska siind tulevat esille
palvelussuhteeseen liittyvid asioita kuten palkkaus. Siirtymisen periaatteita esitettiin

huhtikuun tiedotteessa (Tiedote2010c) seuraavasti:

“henkilostosopimuksen mukaisesti henkildsto siirtyy vastaaviin tai sitd 1dhinni

oleviin tehtaviin™.

Siirtosopimuksen keskeisia siséltdalueita kiytiin ldpi alustavasti toukokuun tiedot-
teessa. Henkiloston siirtymiseen liittyvid periaatteita ja sopimuksen siséaltod kisitel-
tiin tarkemmin syyskuun tiedotteessa. Sisiltoni olivat palkkauksen harmonisointi,
palvelussuhteen ehdot, eldkeasiat, tyoterveyshuolto, henkildstdedut ja palkitsemis-
jarjestelmi, yhteistoiminta, luottamusmiestoiminta ja tyosuojeluorganisaatio.
Siirtosopimuksen luonnos oli lokakuun tiedotteessa henkiloston luettavana.
Siirtosopimuksen yksityiskohdista tultiin vield neuvottelemaan asianomaisten

organisaatioiden ja henkilostojdrjestdjen kanssa. (Tiedote 2010g.)

Joulukuun tiedotteessa (20101) henkilostolle tiedotettiin siirtymisestd kaupungin
palkkajirjestelmién. Uusien tyosopimusten tai virkaméérdysten tarpeellisuus
selvitettiin ja nimikemuutosten valmistelun jatkuminen. Lisdksi muistutettiin, misté
16ytdd tarvittavat henkilostolomakkeet esimerkiksi poissaoloihin tai koulutus-
vapaisiin. Henkilostoetuuksien ja henkiloston muistamisen ohjeet ja Intran - linkit

olivat tiedotteessa.
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Henkilostoasioiden kohdalla tiedottamisen alkuvaiheessa pyrittiin tuomaan henkilos-
tolle tietoa palvelussuhteen ehdoista, tyonkuvan muutoksista ja jatkuvuudesta.
Tarkeimpénd kohtana voidaan pitdd siirtosopimuksen siséltod, jossa tulevat kaikki
henkildstolle merkitykselliset kohdat esille. Siirtosopimuksesta tiedottaminen mah-
dollisti henkildston perehtymisen omiin etuuksiinsa, mitkd tulevat olemaan siirryt-
tdessd uuteen organisaation. Vuoden lopulla tiedottamisessa pyrittiin ohjaamaan
henkil6stod aktiivisesti kiyttiméin kaupungin sisdistd Intra -sivustoa, mistd 10ytdd

kaikki tarvittavat lomakkeet ja hakemukset sdhkoisessd muodossa.

5.2.3 TVA -jirjestelméan kdynnistyminen ja paikalliset sopimukset

HenkilOstoi erityisesti kiinnostavan asiana voidaan pitdd palkkausta ja sen mahdol-
lista muuttumista organisaatioiden yhdistyessi. Eri organisaatioiden tyontekijoiden
palkkatasot voivat erota tyoehtosopimuksen sisidltimien mahdollisuuksien puitteissa.
Lisidksi kuntakohtaisia erillissopimuksia on voitu sopia tydpaikkakohtaisesti, mitkd
joudutaan tarkistamaan organisaatioiden yhdistyessd. Alla olevassa taulukossa
(Taulukko 5.) kuvataan palkkaukseen liittyvid aihealueita, joita tiedotteissa kaytiin

lapi.

Taulukko 5. Tiedotteiden palkkaukseen liittyvét aihealueet

tva paikallis- palkan palkan ay-maksut
tyoskentely sopimukset maksu muutokset

huhtikuu X X

syyskuu X X X

lokakuu X X

joulukuu X X X
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TVA- jirjestelmén (Tyon vaativuuden arviointi) yhtendistiminen kidynnistettiin
huhtikuun alussa. Palkkausjirjestelmien yhdenmukaistaminen ja palkkojen har-
monisointia varten oli laadittu kevéaélld aikataulu. Lopullinen tyoryhmien tyosken-
tely alkoi lokakuussa. Tyoryhmissé olivat mukana tyonantajan ettd henkiloston

edustajat.

Koska paikalliset virka- ja tydehtosopimukset tulevat lakkaamaan vuoden 2010 lo-
pussa, niin paikalliset erilliset virka- ja tydehtosopimukset kisiteltiin tyoryhmissi ja
harkittiin sopimusten tarvetta jatkossa. Uudet sopimukset suunniteltiin neuvotelta-
vaksi vuoden 2011 alussa ja ne tulisivat voimaan takautuvasti 1.1.2011 alkaen.

(Tieodote 2010c.)

Henkilokuntaa tiedotettiin palkanmaksupiivistd alkusyksyn aikana. Muutos koskisi
palkanmaksupdivad, mikili se on sunnuntai, palkka maksetaan maanantaina 16.
pdivi. (Tiedote 2010f.) Palkan muutokset tulisivat koskemaan vain siind tapauk-
sessa, ettd tydtehtdavi muuttuisi siirtymisvaiheessa oleellisesti. Muutos toteutettaisiin
KVTES:n perusteiden mukaan. Vuoden viimeisessa tiedotteessa tiedotettiin palkka-
laskelman toimittamistavasta, valtakirjasta ammattijirjestojen jisenmaksun perimi-

sestd ja vield muistutettiin palkanmaksupdivisté. (Tiedote 2010i.)

5.2.4 Uuden terveyskeskuksen viestinti

Viestinnin tiedottaminen aloitettiin kesidn 2010 lopulla, jolloin ensimmaisissi
tiedotteissa tuotiin esille miten kaupungin organisaatioissa viestintii toteutetaan.
Télla pyrittiin ohjaamaan siirtyvad henkilostod kayttamiidn sihkoisid viestinti-
vilineitd. Viestinndssd loppuvuodesta korostui selkeidsti uudet kdytinnonohjeet

esimerkiksi allekirjoitukset sdhkopostiin.
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Taulukko 5. Tiedotteiden viestintddn liittyvit aihealueet

Intra uudet ohjeet dokumentti- | yleiso- ohjeet
ongelmissa . tilaisuudet | sdhkoiseen
WWW- arkisto
sivut kuntalaisille | viestintddn
elokuu X X
syyskuu X X X
lokakuu X X X X
marraskuu X X
joulukuu X X

Elokuun tiedotteessa (2010e) informoitiin henkilokuntaa, miten toteutuu uusien
tyontekijoiden mahdollisuus pédsti Jyviskyldn kaupungin sisdisen viestinnin
vilineeseen Intraan. Intra pyritdin avaamaan tyokoneelle syksylld hyvissd ajoin
ennen vuoden vaihdetta. Syyskuun tiedotteessa(2010f) annettiin jo Intran www-
osoite yhteistoiminta-alueelle. Kaupunki kéyttdd Intraa keskeisesti sisdisen viestin-
nin vilineend. Tiedotteessa mainittiin erityisesti, ettd Intrassa on henkildstoasioithin

liittyvit tiedotteet, ajankohtaiset tapahtumat ja muun muassa yhteiset koulutukset.

Tyontekijoiden mahdollisuus kédyttdd kaupungin Intra -sivuja mahdollistui tyo-
koneelta. Ongelmatilanteita varten tyontekijoille annettiin ohjeet miten toimia.
Koska kaupungin Intra -sivuja kdytettiin etdkdyttond, ei kaikkiin dokumenttiarkis-ton
sivuille ollut mahdollisuus péésti tyokoneelta. Tama tuotti 1dhinnd valmistelu-

vastaaville ongelmia.

Henkilokunnalle tiedotettiin sisdallon muutoksesta, miké tapahtuu intranetin sivuilla.
Uuden www-sivuston luominen, graafisen ilmeen ja logon valmistuminen toteute-
taan marraskuun aikana. Uudet asiakirjapohjat ja logon kiyttéonotto tapahtuu loppu

vuodesta. Loppuvuoden tiedotteissa korostettiin, ettd henkilostotiedotteiden julkaisu
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toteutuu jatkossakin kuukausittain. Tiedotteet julkaistaan kaupungin Intrassa ja tieto-
kanta Intermetsossa. Niisté toivottiin palautetta ja mahdollisia aiheita sisaltéon.

(Tiedote 2010h.)

Tiedotteessa 2010h kerrottiin, ettd kuntalaisille pidetidin loppuvuoden aikana
neljdssd paikassa avoin keskustelutilaisuus, missi kuntalaiset voivat esittdd kysy-
myksiid. Osa tilaisuuksista oli jo pidetty marraskuun lopulla ja tilaisuuksissa on
keskusteltu pdivystyspalveluiden toiminnan siirtymisestd Keski-Suomen sairaan-
hoitopiirin alaisuuteen. Tilaisuuksissa on ollut mukana my®s sairaanhoitopiirin

edustajat.

5.3 Henkilokunnan kokemukset viestinnian toteutumisesta

Shannonin (1948) luomassa kommunikaatioteoriaa (sivu 6) voidaan kayttad
kyselyjen tulosten analyysissd hyodyksi, koska siind tuodaan esille viestin kanava ja
sithen vaikuttava kohina. Kohinalla voidaan ymmértdd muun muassa kolmivuorotyd,

tekstin ymmarrettdvyys ja oma motiivi tiedon hakemiseen.

Sairaalan osastoilla tyoskennelldin tietokoneiden avulla pdivittdin, mikd mahdol-
listaa pddsyn Internet- ja Intra -sivuille. Siksi haastatteluun osallistuvilta kysyttiin
tyOpaikan tietojirjestelmien kidyttomahdollisuuksia tyOpisteessddn osastolla. Kah-
destatoista vastaajasta yhdeksin kiytti Intra- tai Internet -sivustoja harvoin ja kolme
vastaajista kdytti niitd sddnnollisesti. Tyosdhkopostia kéytti sddnnollisesti nelja
vastaajaa, harvoin kuusi vastaajaa ja kaksi vastaajista ei ollut kédyttdnyt ollenkaan.
Miksi vastaaja ei ollut kdyttinyt sdhkopostia, niin sité ei ollut kiytossi tai oli aukais-

tu vasta vuoden lopulla.

Haastateltavien tapa kdyttdd tietojarjestelmii tai sahkopostia nikyy mydos siind, ettei
tietoa haeta sdhkoisten tietojirjestelmien avulla. Tieto halutaan saada perinteiseni
paperiversiona, koska kyselyssd vastaajista yhdekséan lukee mieluummin paperi-

julkaisuja kuin lukisi niitd Internetistid. Vastaajat kokivat my®os, ettd tiedon vilit-
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tyminen osastokokouksissa tai tiimipalavereissa toteutettiin hyvin. Osastokokousten
tiedottamisesta vastaa osastonhoitaja, mikd nikyy myds vastauksissa tiedottamisen
toteutuksessa. Vastaajat ovat kokeneet pddsdintoisesti, ettd osastonhoitajat ovat
tiedottaneet muutoksesta riittdvéasti. Tiedottaminen on koettu toteutuvan paa-
saiantoisesti ylemmaén johdon kautta. Tiedon vilittdiminen muutoksesta ja organi-

saatiota koskevista asioista tyontekijoiden kesken koettiin riittdvéksi.

Vastaajien mielestd muutokseen liittyvdi tietoa on ollut vaikea 10ytdi tyOpisteesti tai
organisaatiosta, mutta vastaavasti koettiin, ettd tieto on tullut nopeasti. Henkilosto-
tilaisuuksiin puolet ei ollut osallistunut ollenkaan. Vastaajista puolet taas koki, ettd
niissd oli annettu ajankohtaista tietoa muutoksesta ja henkilostdasioista. Seuraavaksi

on kuvattu graafisesti kyselyn vastauksia (Kuviol).

Henkildstotilaisuuksissa on annettu
ajankohtaistatietoa muutoksesta ja
henkilgstoasioista.

Osastonhoitajat eivat ole vélittaneet
tarpeeksi tietoa muutoksesta

Muutostiedon jakaminen
organisaatiossamme on tapahtunut
padsddntdisesti ylemmdn johdon kautta

Muutoksesta tulevaa tietoa olen saanut W Taysineri mielts
organisaatiossamme nopeasti ja helposti o
W Osittain eri mielta

Muutoksesta tulevaa tieto on ollut vaikea
|6ytaad tyopisteessini ja
organisaatiossamme

Enosaa sanoa

M Osittain samaa mieltd

W Téysinsamaa mielta
Olen saanut tietoa parhaiten

osastokokouksissa tai tiimipalavereissa

Olen saanut ruttavasti tietoa T'\/npleF‘.Pm
muiltatyontekijoilta organisaatiota
koskevista muutoksista

Olen lukenut mieluummin paperijulkaisuja
kuin hakenut tietoa internetistd

g 2 4 b 8 10 12

Kuvio 1. Tyopaikalla toteutettu muutostiedottaminen
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Tiedotteiden sisaltoon liittyvissd kysymyksissd tulee tasaisemmin hajontaa kuin
tiedottamisen toteutuksessa. Vastaajat kokivat saaneensa riittavisti tietoa tyosuhde-
ehtoihin liittyvissi asioista, tyopaikan pysyvyydesti ja tyOpisteen sdilymisesté.
Vastaajat olivat saaneet pddsidintoisesti riittdvisti tietoa henkilostolomakkeisiin ja —
etuuksiin liittyvissé asioissa sekd siirtosopimuksesta. Organisaatiorakenteeseen
liittyen vastaukset hajosivat eniten. Osa koki saaneensa aivan riittdvisti tietoa ja osa

taas vastaavasti ei kokenut saaneensa riittiavésti tietoa. (Kuvio 2.)

Organisaatiorakenteen
muutoksesta tiedotettiin
riittavasti

Sainriittavasti tietoa
siirtymiseen liittyvésta
siirtosopimuksesta
m Taysin eri mielta
Sainriittdvasti tietoa uusista
henkilostolomakkeista ja -
ctuuksista

m Osittain eri mielta
En osaa sanoa

M Osittain samaa mielta
Sainriittavasti tietoa tyopaikan L o
pysyvyydestd ja tyopisteestd m Tdysin samaa mieltd
Sainriittavasti tietoa
henkiloston tydsuhde-chtoja
koskevista asioista

Kuvio 2. Tiedotteiden sisdltoon liittyvid vaittimid

Palkkaukseen liittyvissd kysymyksissd vastaajat kokivat saaneensa selkeésti tietoa
palkanmaksuajankohtaan tulevista muutoksista. Palkkojen harmonisointiin ja paikal-
lissopimuksiin liittyvissid kysymyksissd tulee selkedmmin hajontaa. Vastauksissa
nousee esille, ettd osa vastaajista ei osaa sanoa tiedotettiinko niisti vai ei tai niisti ei

tiedotettu riittavasti.

Tiedotteissa annettu www-yhteystiedot kaupungin Intra -sivuille koettiin annetuksi

riittdvén ajoissa. Kolme ei osannut sanoa, oliko tiedotteissa ollut kyseistd tietoa
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ollenkaan. Kysyttiessi perustehtivid koskevasta tiedottamisesta puolet vastaajista
koki, ettei siitd tiedotettu riittdvisti. Puolet vastaajista koki, ettd oli saanut riittavésti
tietoa perustehtdvistd. Vastaavanlainen jakauma on my®os terveyskeskussairaalaa

koskevassa kysymyksessi. (Kuvio 3.)

Sainriittavesti tietoe
terveyskeskussairaalaa koskevissa
asioissa

Sainriittdvasti tietoa perustehtavaani
koskevista asioista

Tiedotteissa annettiin riittdvdn ajoissa
www-yhteystiedot kaupunginintran
sivulle M Osittain eri mieltd

W Taysineri mielta

Henkilostolle tiecotettiin selkedsti En osaa sanoa

palkanmaksuun liittyvista muutoksista B Osittain samaa mielti

Henkildstolle tiedotettiin m Tdysinsamaa mieltd
paikallissopimusten muutoksista

Henkildstolle tiedotettiin palkkojen
harmaonisoinnin aikataulusta

Kuvio 3. Tiedotteiden sisdltéon liittyvid viittdmid

Kyselyyn osallistujilla oli myds mahdollisuus antaa vastauksia avoimeen kahteen
kysymykseen. Ensimmaéinen kysymys oli: Mitd mieltd olet toteutetusta
tiedottamisesta? Toinen kysymys oli: Miti olisi kaivannut lisdé tiedotteiden

sisdltoon?

Vastaajat antoivat palautetta enemmén ensimmaiiseen kysymykseen:
“tullut paljon jatkuvalla syotolld, mutta sisdllot muuttuivat”
”liiallinen tietotulva, enemmdn keskitetysti”

“kieli hienoa, ei aina ymmdrtdnyt”, ” tiedotteet virallisia, tiedon ymmdrtaminen

vaikeaa”

”enemmdin yhteisid tilaisuuksia”, ”toimipaikkakohtaista tiedottamista”
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”ei ole aikaa lukea eikd osaa hakea tietoa”

Toiseen kysymykseen ei osattu antaa mitddn konkreettista aihetta, miké olisi ollut

tarpeen laittaa tiedotteisiin. Haluttiin, ettéd tiedottaminen olisi ollut selkedmpii.

5.4 Yhteenveto

Yhteenvetoa tehtdessd 1dhdin vertaamaan esille tulleita asiakokonaisuuksia
alatyoryhmén viestintdsuunnitelmaan. Viestintdd toteutettiin viestintdsuunnitelman
mukaan. Henkilostolle jirjestettiin henkilostotilaisuudet, mihin kaikilla ei ollut
mahdollisuutta osallistua, koska terveydenhuoltoalalla tehdddn kolmivuorotyota tai
vastaanottotyOtd, mistd ei voi irrottautua kesken pédivaa. Henkilostotilaisuuksista
tiedotettiin riittdvén ajoissa, jolloin tilaisuuteen meneminen oli myos osaksi
henkildston omasta kiinnostuksesta kiinni. Padsdantoisesti osallistujia oli hyvin,
joskin osastojen henkilokuntaa oli toisella kertaa vihemmaén paikalla. Tilaisuudet

olivat vuorovaikutuksellisia ja avoimia.

Tyoyksikon osastokokouksissa oli vain osa henkilokuntaa paikalla, jolloin dialo-
ginen ja avoin tiedottaminen ei saavuttanut koko henkilokuntaa samalla kertaan.
Osastokokouksissa keskusteltiin alatydoryhmien muistioiden ja tiedotteiden sisél-
16std. Henkil6stoasioiden suhteen 1dhiesimiehelld tuli eniten kasvokkaisviestintéa.

Piddasiassa viestinnin aiheina olivat henkildstoetuudet ja palkkaus.

Tiedotteiden siséltod ohjasi tyontekijoitd kiyttimadn sahkoisid viestintdkanavia.
Kaikissa tiedotteissa muistutettiin www-sivujen kayttomahdollisuutta ja Intermetson
kayttod. Tiedottamiskulttuurin erot ja toimintatavat ovat erilaiset organisaatioiden
vililld. Pienemmissid yksikdissd on totuttu enemmaén viestiméédn paperisten tiedot-
teiden vilitykselld eikd ole panostettu sihkoiseen viestintddn. Tyontekijoiden
haastatteluissa ilmeni, ettd sdhkopostin kiyttod viestintikanavana tuottaa ongelmia.

Tyontekijat eivit ole tottuneet kidyttimain pdivittdisessd viestinndssd sahkopostia.
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Tiedotteet tulivat osastolle tiedotusvastaavalle eli ldhiesimiehelle, joka laittoi
tiedotteet henkilostolle luettavaksi taukohuoneeseen tai ilmoitustaululle. Tiedot-
teiden sisdllosté oli laadittu viestintdtydoryhmaésséd alla oleva suunnitelma, minki
mukaan sité pyrittiin toteuttamaan.

”Viestintdtyoryhmén laatimassa viestintdsuunnitelmassa olivat aiheena
toimintakulttuurien yhdistaminen tarpeen mukaan, uusien toimintamallien ja
kiytinteiden luominen, perustehtivin mahdollistava tyo, tyonkuvan ja/ tai tyopaikan
muutoksesta, viestinti ja terveydenhuollon laadun varmistaminen” ” (Assimiki

2011a).

Tiedotteiden siséllossd oli selvisti kaksi isompaa teema-aluetta; organisaation
rakenteeseen ja henkilostod koskeviin asioihin liittyvit muutokset. Niistd tiedotettiin
ldpi vuoden. Organisaatiomuutoksesta ja sen rakenteen kuvaamisella pyrittiin
luomaan henkilostolle kuva tulevasta terveydenhuollon yhteistoiminta-alueen
toiminnasta. Tiedotteiden sisdllossd oli huomattavasti myos perusturvalautakunnan
paitoksii, jotka osaksi jdivit henkilstoltd vahemmaille huomiolle. Haastatteluissa
ilmeni, ettd organisaatioon liittyvét asiat koettiin etiisiksi, eivitkd ne tule esille
jokapdiviisessd tyossd. Henkilostod puhutti enemminkin organisaation laajuus,

koska siirtyvéssa organisaatiossa oli matala organisaatiorakenne ja toimintakulttuuri.

Viestintdsuunnitelman mukaan henkildstolle tiedotettiin tydpaikan ja mahdollisista
tyokuvan muutoksista. Tiedotteista sai hyvin selville henkilostod koskevista asia-
kokonaisuuksista, mikéli oli kiinnostunut ottamaan niistd myos itse selvdd. Henki-
16stod kiinnosti erityisesti palkkaus ja sithen mahdolliset tulevat muutokset liityt-
tdessd uuteen organisaatioon. Palkkaukseen liittyvisti erillissopimuksista ja palkko-

jen harmonisoinnista kysyttiin erityisesti lahiesimieheltd ja luottamushenkilGilta.

Viestintdsuunnitelmassa puhuttiin toimintamallien ja kdytinteiden luomisesta ja
niiden tiedottamisesta. TAmd ymmaérrettiin ammattialan substanssiin liittyvind
asiakokonaisuutena. Substanssiin liittyvii asiaa ei ollut tiedotteissa kokonaisuu-tena,
vaan se jii kokonaan ilman mitéén erityistd kohtaa tiedotteissa. Substanssi on

hoitohenkilostolle paivittdisen perustehtdavin tekemistd. Henkilosto koki, ettei
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muutos tuo suuria kiytinnon muutoksia tydtehtivien teossa ja toiminta-malleissa.

Oikeanlaisella tiedottamisella pystyttdisiin mahdollista muutospelkoa vihentiméaén.

Tiedotteiden I6ytdminen koettiin vaikeaksi. Tdhédn vaikutti osaksi vuorotyd, jolloin
uuden tiedon etsiminen vaikeutui. Tyontekijdt kertoivat, ettd myds oma kiinnostus
tiedon saantiin vaikuttaa sen 10ytamiseen ja haluun lukea niitd. Timi on suoraan
verrannollinen Intra -sivuston kayttoon. Osa tyontekijoistd koki, ettd tiedotteiden
teksti oli vaikeasti ymmarrettivad, koska niissd kéytettiin sivistyssanoja tai niin

sanottua hienoa” kielta.

6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuutta tarkastellaan tutkimuksen tekijédn tekemaésti tarkasta kuvauksesta,
miten tutkimus on toteutettu. Tadméi koskee koko tutkimusta, kaikkia sen vaiheita
sekd aineiston hankintaan liittyneet olosuhteet ja paikat. ( Hirsjarvi ym. 2009, 232.)
Osallistuvassa tutkimuksessa tutkija on osallisena tutkimuksen kohdetta, jolloin
luotettavuuden kriteerind on tutkija. Tutkijan on myds pystyttivi selkeyttamiin oma
roolinsa tutkimuksessa ja tarvittaessa raportoimaan siitd. (Eskola ym. 2008, 210 -

211; Anttila 2006,190.)

Tutkimuskohteeksi valitsin tyOpaikkani organisaation ja sielld olevat sairaalan
osastot. Toimin osastolla 3 ldhiesimiehend, jolloin péivittdinen ldsniolo tyoyhtei-
sOssd tutkimuksen aikana on ollut kiintedi. Lisdksi tutkimuksen aikana olin TK -
sairaalan 2011 alatyoryhmissi jasenend ja sen sihteerind. Ennen tutkimuksen
aloittamista teetin itselleni tyonohjaajalla roolikartan, misséd tyonohjaaja selvitti
tutkijan roolia omassa tyotehtivissididn. Roolikartta vahvisti osastonhoitajan

ammattiroolin. Roolikartan avulla pyrin selventdmédn omaa rooliani ja lisidmé&én
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tutkimuksen luotettavuutta. Puolueettomaan tutkimustulosten tulkintaan vaikuttaa

tutkijan oma asenne ja asema. (Liite 2.)

Dokumentteja kiytettdessid on hyvi muistaa aineistojen subjektiivisuus ja se, ettid ne
ovat yleensd tuotettu tiettyd tarkoitusta varten (Saaranen-Kauppinen ym. 2006).
Tiedotteet oli tehty muutosmyonteisen ilmapiirin lisddmiseksi ja samalla viahenti-
miin yhdistyvien organisaatioiden henkilokunnan muutosvastarintaa tai — pelkoa.
Tiedotteiden julkaisusta ja sisdllostd vastasi viestintitydoryhmién jidsenet. Tiedot-
tamista varten oli laadittu viestintdsuunnitelma, jonka pohjalta tiedottaminen

toteutettiin.

Raportoinnissa on kerrottava, miten haastatteluaineistoa varten valitut henkil6t on
valittu ja kuvattava heidin taustatiedot. Haastattelujen toteutusjakson kesto ja niihin
kiytetty aika kuvataan sekd miten aineiston keruu on toteutettu. Tutkimusaineiston

kattava kuvaus raportoinnissa lisdé luotettavuutta. (Kuula 2006, 225 -226.)

Laadullisen tutkimuksen validiutta voidaan lisdti kdyttamalld tutkimuksessa useita
tutkimusmenetelmid. Téssd tutkimuksessa on sen vuoksi kdytetty triangulaatiota.

(Tuomi ym. 2009,142; Hirsjarvi ym. 2009, 233.)

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessid on muistettava noudattaa hyvii eettistd kdaytdantod. Tutkimus on
suunniteltu, toteutettu ja raportoitu asianmukaisesti ja yksityiskohtaisesti. Tutkimus
tulee tehdi rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. (Ojasalo ym. 2009, 48; Hirsjirvi ym.
2009, 23 -24.)

Tutkimuslupa haetaan tyoeldmildhtoisessi tutkimuksessa talon ylemmaéltd johdolta
(Kuula 2006, 145). Tutkimusaiheen valintaan vaikutti oma kiinnostus viestintdén ja
sen toteuttamistapoihin. Liséksi tutkimus toteutettiin toimeksiantona tyonantajan

taholta, joka haluaa lisdé tietoa henkilostoviestinnin toteutukseen. Tutkimusluvan
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hain Palokan terveydenhuollon kuntayhtymastid, miké oli yksi yhdistyvisti organi-
saatioista. Tutkimuslupahakemuksen liitteené olevassa tutkimussuunnitelmassa

kerroin, miké oli tutkimuksen tavoite ja toteuttamistapa.

Tutkimuksessa kiytin strukturoitua haastattelua. Haastatteluun osallistuvat olivat
vapaaehtoisia ja aineiston kiyttotarkoituksen kerroin haastateltaville ennen
haastattelun aloittamista. Lisdksi muistutin, ettd vastaukset ovat luottamuksellisia
eiki niistd kdy ilmi yksittdinen vastaaja. Tutkimustulokset raportoisin saatujen
vastausten pohjalta rehellisesti. (Kuula 2006, 121,123; Saaranen-Kauppinen ym.
2006.)

6.3 Tutkimustulosten tarkastelu

Aberg niikee viestinnin voimavarana ja resurssina. Viestinti on suunniteltava,
toteutettava ja seurattava sen onnistumista. (Aberg 1993a, 9.) Esimiehen asema
korostuu viestinnéssd. Erityisesti muutostilanteessa tulisi esimiehen tiedottaa
jatkuvasti ja luotettavasti henkilokunnalle missd menndin muutoksessa. Tiedottaa

pitiisi my®s silloin, kun mitiiin ei ole uutta tiedossa. ( Aberg 1993b, 133.)

Tiedotteiden otsakkeet kuvasivat hyvin aihealueita. Lukija pystyi hakemaan nope-
asti tiedotteesta tarvittavan kohdan ja keskeisen siséllon asiasta. Huomiotani kiin-
nitti, ettd organisaatiorakenteeseen liittyvii tiedottamista oli runsaasti. Organi-
saation rakennemuutos koski kaikkia yhteistoiminta-alueeseen liittyvid organisaa-
tioita. Pienemmissd organisaatioissa on ollut matala hallintorakenne, kun taas
Jyviskylidn kaupungin organisaatiossa hallintorakenne on moniportaisempi.
Tiedottamisella haluttiin saada henkilost6 ymmaértamiin ja tietimain, miten uusi
organisaatio muodostetaan ja ketkd siind tulevat olemaan vastuuhenkil6itd. Osaksi
my0s perusturvalautakunnan péatoksia haluttiin nostaa esille tiedotteissa, koska

paitoksilla oli selvida muutosvaikutuksia Palokan terveydenhuollon kuntayhtymin
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terveyskeskussairaalan pdivystystoimintaan ja samalla koko yhteistoiminta-alueen

paivystystoimintaan.

Henkilostolle tiedotettiin hyvin tyontekijidd koskevissa asioissa kuten tyosopimuk-
siin, palkkaukseen, henkilostdetuuksiin ja toimintatapoihin liittyvissd asioissa.
Siirtosopimuksen sisdltod avattiin henkilokunnalle luettelon muodossa. Siind
selvitettiin henkiloston oikeudet ja edut, mitkd tullaan huomioimaan uuteen
organisaatioon siirryttdessd. Tiedottamisessa ei tuotu selkedsti esille tyontekijélle
tiarkedd asiaa eli tyotehtiviin tai — kiytinteisiin mahdollisesti tulevia muutoksia.
Tyotehtdvien tai — kdytinteiden mahdollinen muutos luo muutospelkoa tai

muutosvastarintaa, miki vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin.

Vaikka tiedotteissa kysyttiin muutostuen tarpeesta ja siitd millaista sen tulisi olla, ei
henkil6std osannut sithen syksyn aikana vastata, mité sen tulisi olla. Muutoksesta
keskusteltiin kuitenkin yleiselld tasolla, mutta sitd ei pystytty viemain kdytantoon tai
se haluttiin vield torjua. Henkil6sto halusi uskoa, ettei kovin suuria muutoksia tule

tyokdytédnteisiin ja padsdintoisesti voidaan toimia entisten kdytdnteiden mukaan.

Tyodyhteison ongelmat liittyvit usein juuri tiedonkulun puutteisiin. Kyseessi on
ikuisuusongelma, koska tiedon kulkua ei koeta riittdvéin hyvéksi. Timén vuoksi
muutostilanteissa kannattaa panostaa viestintdin. (Virtanen ym. 2010, 228.)
Tiedottamista toteutettiin sdhkoisten viestintdkanavien kautta sddnnollisesti ja lisdksi
jarjestettiin henkilostotilaisuudet kevaalld ja syksylld. Viestintatyoryhma jarjesti
myds marraskuulla kaupunkilaisille yleisotilaisuudet viestintdsuunnitelman mukaan.
Tyopisteiden tiedotusvastaavat vilittivit tietoa henkilokunnalle ja parhaiten tiedot-
teet tavoittivat henkilokunnan perinteiselld tavalla eli paperiversiona seké dialogise-
na keskusteluna osastolla. Tiedonsaantiin vaikuttaa osastotydssid kolmivuorotyd,
erindiset poissaolot ja pitkidt lomajaksot. Tdssd korostuu tyontekijan oma motivaatio,

miten hin hakee tietoa.
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Tiedotteiden tekstin tulisi olla selkokielistd niin, ettd tyontekijoiden olisi helpompi
ymmartdd lukemansa. TyOntekijét eivit aina kehtaa kysyé epdselvistd asioita tai
vierasperdisistd sanoista osastokokouksissa. Sen vuoksi saattaa olla, etteivit he saa

tarpeeksi tietoa tiedotteiden siséllostd tai ymmairtdvit ne vairin.

Tiedottamisessa keskitytidin laajoihin kokonaisuuksiin ja helposti unohdetaan
tyontekijad ja hdanen tekeminsi perustehtdavi, mitd muutos myos koskettaa, siksi
muutostilanteessa tulisi ottaa mukaan enemmin henkildston nikokulmaa. Laajoissa
organisaatiomuutoksissa on vaikea rajata henkilokunnan ty6tehtdvid, miti otetaan
mukaan tiedottamisessa. Olisiko silloin selvempdd muodostaa osa-alueita eri
toimipisteiden kohdalla ja laatia niille omat tiedotteet? Niin voitaisiin huomioida
perustehtivdd koskevat muutokset toimipistekohtaisesti. Téstéd johdettuna voisi tehda
jatkotutkimuksen kyselyni, miten tulisi tai mité pitiisi tiedottaa perustehtivaa

koskevista muutoksista.
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LIITTEET
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KYSELYLOMAKE LITE 1

Kysymykset haastattelun rungoksi ja tunnistetiedot
1. Sukupuoli: 1. Nainen 2. Mies 2. Syntymévuosi:

3.  Ammatillinen koulutuksesi
1 Yliopistotutkinto
2 AMK tai opistoasteen tutkinto
3 Kouluasteen tai 2. asteen tutkinto
4 Muu, mika

4. Ammattinimikkeesi tilla hetkelld

5. Millainen on tydsuhteesi?
1. Vakinainen 2. Miiraaikainen tai sijainen

6. Kauanko olet tyoskennellyt nykyisessé tehtidvissési? vuotta
7. Kauanko olet tyoskennellyt Palokan terveydenhuollon kuntayhtymin organisaatiossa?
vuotta
8. Tyopaikan tietojarjestelmien kiyttomahdollisuus tyOpisteessi:
1. Organisaation ylldpitimait Internet-sivut
Kéytin sdidnnollisesti
Kéytidn harvoin

En kiyta

Jos et kiyti, niin miksi et?

2. Organisaation oma Intranet- sivusto
Kiytédn siddnnollisesti
Kéytin harvoin
En kiytd

Jos et kéytid, niin miksi et?

3. Siahkopostin kdyttomahdollisuus tydpisteessa
Kéytin sddnnollisesti
Kiytédn harvoin
En kiytd

Jos et kéytid, niin miksi et?

51



9. Tyopaikalla toteutettuun muutostiedottamiseen liittyvid vaittdmid
Vastausvaihtoehdot ovat:

1. Té&ysin samaa mieltd, 2.Osittain samaa mieltd, 3. En osaa sanoa, 4. Osittain eri mieltd
5.Tdysin eri mieltd

kysymys 1.1 2. ] 3. | 4.

1. Olen lukenut mieluummin paperijulkaisuja kuin hakenut tietoa
Internetisti

2. Olen saanut riittdvisti tietoa tyopisteeni muilta tyontekijoiltd
organisaatiota koskevista muutoksista

3. Olen saanut tietoa parhaiten osastokokouksissa tai
tiimipalavereissa

4. Muutoksesta tulevaa tieto on ollut vaikea 16ytdé tyopisteessini ja
organisaatiossamme

5. Muutoksesta tulevaa tietoa olen saanut organisaatiossamme
nopeasti ja helposti

6. Muutostiedon jakaminen organisaatiossamme on tapahtunut
padsdintdisesti ylemmin johdon kautta

7. Osastonhoitajat eivit ole vilittineet tarpeeksi tietoa muutoksesta

8. Henkilostotilaisuuksissa on annettu ajankohtaista tietoa
muutoksesta ja henkilostdasioista.

10. Tiedotteiden sisdltdoon liittyvid vaittdmia

Vastausvaihtoehdot ovat:
1. Taysin samaa mielti, 2. Osittain samaa mieltd, 3. En osaa sanoa, 4. Osittain eri mielti,
5. Tdysin eri mieltd

kysymys 1.1 2.]3.| 4.

—

Sain riittdvisti tietoa henkiloston tydsuhde-ehtoja koskevista
asioista

Sain riittdvésti tietoa tyopaikan pysyvyydesti ja tyOpisteesta

Sain riittdvisti tietoa uusista henkilostolomakkeista ja -etuuksista

Sain riittdvisti tietoa siirtymiseen liittyvésti siirtosopimuksesta

Organisaatiorakenteen muutoksesta tiedotettiin riittdvisti

Henkilostolle tiedotettiin palkkojen harmonisoinnin aikataulusta

Henkilostolle tiedotettiin paikallissopimusten muutoksista

Sl I R el I

Henkilostolle tiedotettiin selkedsti palkanmaksuun liittyvista
muutoksista

9. Tiedotteissa annettiin riittdvin ajoissa www-yhteystiedot
kaupungin Intran sivulle

10. Sain riittdvisti tietoa perustehtiviini koskevista asioista

11. Sain riittdvisti tietoa terveyskeskussairaalaa koskevissa asioissa
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11. Mitd mieltd olet toteutetusta tiedottamisesta?

12. Miti olisit kaivannut lisdi tiedotteiden sisaltoon?
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LIITE 2
Tyonohjaaja Minna Peltonen 23.6.2010
minna.peltonen@bovallius.fi 54|Sivu

Asiakas: Anna-Maija Jouste
Ohjauskerrat: 2 x 60 min (14.4.2010 ja 18.6.2010)

Tavoite: tarkastella ja tutkia asiakkaan perustehtdviin ja opiskeluun liittyvid rooleja

Kuvaus prosessista

Asiakas halusi tarkastella omaa tyorooliaan ja perustehtdviinsi suhteessa omaan opiskeluun. Tavoitteena oli,
ettd asiakkaalla selkiintyisi késitys omista rooleista.

Tyoskentelyssi kiytettiin symbolitydskentelyn menetelméd, jossa asiakas valitsee symboleja kuvaamaan omia
rooleja. Symbolit asetellaan alustalle, jossa niitd tutkitaan suhteessa eri rooleihin. Tyoskentelyn tavoitteena on
hakea symboleille omat, luontevat paikat, niin etté roolit selkiintyvét ja asiakkaan hallinnan tunne lisdéntyy.

Asiakas valitsi seuraavat symbolit:

Sakset kuvaavat asiakasta itseddn. Hin kertoo olevansa késilld tekevi luonne sekd toissd ettd kotona. Sakset
kuvaavat myo6s hinen ammatillista osaamista hoitotydssi. Sakset ovat konkreettinen symboli kuvaamaan
tyohon tarttuvaa luonnetta.

Avaimet kuvaavat osastonhoitajan tyotid. Asiakas toimii osastonhoitajana. Perustehtdviidn kuuluu johtamista,
hallinnointia ja organisointia. Esimieheni asiakas jarjestdd “avaimia tyontekijoille” hoitotyohon.

Tiimalasi kuvaa asiakkaan sihteerin toimea kokoustyoryhméssd. Tyoskentely edellyttid aikataluttamista.
Kokoukset ovat noin kerran kuukaudessa. Tama ei ole hallitseva tyotehtdva tai —rooli. Sihteerin tehtdvit
linkittyvét asiakkaan opinndytetyohon.

Tuoli kuvaa asiakkaan roolia aikuisopiskelijana. Opiskelu on monimuoto-opiskelua. Tuoli kuvaa opiskelijan
tyotd; istumista ja kirjoittamista. Asiakas kertoo, ettd opiskelijan rooli on mielessd myds sihteerin tydssa.
Asiakas haki tuoli-symbolille paikkaa asettaen sen ensin saksi-symbolin vasemmalle puolelle. Hén ei ollut
tyytyviinen tuolin paikkaan, ja tuoli 10ysi hyviltd ja luontevalta tuntuvan paikan tiimalasin vierestd (takaa).
Asiakas rajasi luottamustoimet timén tarkastelun ulkopuolelle, koska hin kokee, ettd luottamustoimet eivit
ole endd niin merkittdvissi roolissa hidnen timén hetkisessi tyotilanteessa.

Asiakas oli tyytyvéinen tyoskentelyyn. Symbolit I6ysivit hyvin ja luontevasti paikkansa. Hidn kertoo, ettd niki
hyvin itsensi tissd tyoskentelyssd (symbolikartassa). Asiakas ei koe tarvetta muutoksiin tyossiddn tai
rooleissaan. TyOskentelyssd saavutettiin asetettu tavoite: asiakas tyoskenteli keskittyneesti ja reflektoiden.
Tyoskentelyn aikana oli havaittavissa vahva ammatillinen ymmérrys omasta perustehtivésti ja rooleista.



