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1 JOHDANTO

1.1 Lahtokohtia toimintaympaéaristosta

Toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset heijastuvat tydyhteisdihin ja sita
kautta myds tyoyhteisdjen viestintdan. Viimeisten vuosikymmenien aikana
tydelamassa on tapahtunut merkittavida muutoksia: Palkansaajien koulutus-
taso on noussut huimasti ja on erittain korkealla tasolla my6ds kansainvali-
sessa tarkastelussa. Myts ammattirakenne on muuttunut. (Lehto—Sutela
2008, 9-10, 13-16.) Ty6 on yhd enemman asiantuntijaty6td; innovaatioiden
tuottamista, luovuutta ja ongelmanratkaisua (Tyoterveyslaitos 2010b). Tek-
nologian kehitys on ollut nopeaa. Se on mullistanut tyén tekemisen ja muut-
tanut sen ajasta ja paikasta rippumattomaksi. Vaikka viestintateknologia on
helpottanut tiedon hankintaa ja saatavuutta, toisaalta se on lisdnnyt tiedon
maaraa ja vaikeuttanut oleellisen tiedon l6ytamisté tietotulvasta. (Jokinen—
Aula—Matikainen 2008, 207.)

Vaikka maailma ymparilla on muuttunut, tydyhteisdviestinta perustuu mo-
nissa tyoyhteisoissa edelleen 1940-luvulta 1ahtdisin oleviin "ladkeruiskumal-
leihin”, jotka lahtevat siitd ajatuksesta, etta kun tarkeéat asiat informoidaan,
niin kaikki toimivat sen mukaisesti ja vaikutukset ovat halutun mukaisia. (Ju-
holin 2009, 77.) Mydskaan ihmisten vaikutusmahdollisuudet ty6hdnsa eivat
ole olennaisesti parantuneet viime vuosikymmenien aikana vaikka koulutus-
tason nousulla on suora vaikutus tyon siséaltoa koskeviin odotuksiin (Alasoini
2010, 18-19). Vanha johtajakeskeinen malli ei toimi jatkuvasti muuttuvassa
ymparistdssa, vaan jokainen on mukana tekemassa organisaatioon vaikutta-
via ratkaisuja (Aula 2000, 31-32). Tyoyhteison jasenet eivét ole ainoastaan
tiedon vastaanottajia tai lahettdjid vaan tasavertaisia tiedontuottajia, jalostajia
ja vaihtajia (Juholin 2008, 62).

Talla vuosikymmenella suuria haasteita liittyy vaestérakenteen muutokseen.
Vaestorakenteen vinouden johdosta tyémarkkinoilta poistuu enemman ihmi-
sid kuin sinne on tulossa. Tydvoiman tarjonta on jo kaantynyt laskuun, joka
kestdd 2030-luvulle saakka. (Alasoini 2010, 11.) Kilpailun osaavasta tyovoi-

masta kiristyessa on mietittdva keinoja myds tydurien pidentamiseksi. Ihmis-



3

ten elinajan piteneminen mahdollistaisi yhd useamman jatkamisen tyoela-
massa virallisen eldkeian jalkeenkin. Samalla kun suuret ikdluokat ovat ela-
koitymassa, tyoelamé&dn on vahvasti nousemassa nuori Y-sukupolvi, joksi
kutsutaan 1970-luvun lopun ja 1990-luvun lopun vélisen& aikana syntyneita.
Eri sukupolvet ovat aikansa heijastuma ja siten eri sukupolvien suhtautumi-
nen tyéhon erottuu toisistaan. Y-sukupolvelle yhteiskunnallinen hyodyllisyys,
korkea palkka tai asema eivat ole tyon tarkeimpia kriteereitd, vaan tarkeaa on
tyon mielenkiintoisuus ja sen yhteensopivuus omien yksil6llisten arvojen
kanssa, hyva tydyhteiso ja esimiestyd. (Alasoini 2010, 13-14, 42, 49, 55-56.)
Heille internet ja sosiaalisen median hyddyntaminen ovat itsestddnselvyyksia
ja he ovat tottuneet hakemaan tietoa reaaliajassa, ideoimaan yhteisollisesti ja
osallistumaan aktiivisesti erilaisten asioiden kasittelyyn, joten he odottavat
samaa tybelamalta. (Alasoini 2010, 25, 42; Tyo6terveyslaitos 2010a.)

1.2 Opinnéaytetydn tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan asiantuntijaorganisaation tydyhteisévies-
tinnan nykytilannetta ja kehittamistarpeita. Kohdeorganisaationa on Lapin

elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskus, ELY-keskus.

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskukset aloittivat toimintansa aluehallinto-
uudistuksen myoéta 1.1.2010. Uudistus perustui hallitusohjelman linjauksiin,
jonka mukaan tavoitteena oli saada aikaan kansalais- ja asiakaslahtdisesti,
tehokkaasti ja tuloksellisesti toimiva aluehallinto (Elinkeino-, likenne- ja ym-
paristokeskusten strategia-asiakirja 2010-2011, 3). Lapissa on ns. tayden
palvelun ELY-keskus, eli keskuksesta on saatavilla kaikkien kolmen vastuu-
alueen palvelut. Uudistuksessa Lapin ELY-keskukseen koottiin neljan entisen
viraston, TE-keskuksen, ymparistokeskuksen ja tiepiirin tehtavéat sekéd osa

laaninhallituksen tehtavista.

Opinnaytetyon aihe on l&htdisin alkuvuoden 2010 tilanteesta, jolloin uusi vi-
rasto oli vasta aloittanut toimintansa. Uudistusta oli valmisteltu valtakunnalli-
sella tasolla pari vuotta ja alueellisellakin tasolla vuoden verran, mutta silti
lopullinen valmistautumisen oli aika varsin lyhyt, silla laki elinkeino-, liikenne-

ja ymparistokeskuksista vahvistettin 20.11.2009. Ehk&a konkreettisimmin
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muutos nakyi ensin arjen pienissa asioissa: Yhteisid tydyhteisoviestinndn
valineita ei ollut viela kaytdssa, silla yhteista intranetia ei ollut ja yhteiset sah-
kopostin jakeluluettelot puuttuivat, mydskaan yhteisissa, hallinnollisissa asi-
oissa ja toisten vastuualueiden asioissa ei ollut selvaa, kenen puoleen voi
kaantya. Yhteen laitetuissa edeltdjavirastoissa oli luonnollisesti myés omat
toimintatavat, kaytannot seka myos kirjoittamattomia tapoja toimia. Suuren
viraston myota avautui samalla kuitenkin myds monia mahdollisuuksia, mm.
yhteistydmahdollisuuksien, henkiléston osaamisen ja resurssien joustavam-
man kaytbn suhteen. Samalla tarjoutui tilaisuus levittdaa vanhojen virastojen

hyvia kaytantéja koko viraston parhaaksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

- Mita vahvuuksia ja heikkouksia Lapin ELY-keskuksen nykyisessa
tyoyhteistviestinnassa on?

- Mita kehittdmistarpeita Lapin ELY-keskuksen tyéyhteisoviestinndssa on?

- Onko Lapin ELY-keskukseen yhdistyneissa entisissa virastoissa ollut hy-
via tydyhteistviestinnan periaatteita, joita voitaisiin levittdaa ELY-keskuk-

seen?

1.3 Tutkimusasetelma ja perusjoukko

Opinnaytetydni on luonteeltaan tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tuo-
tetaan yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa yksittaisestd tapauksesta tai
pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevista tapauksista. Tapausta tutki-
taan sen luonnollisessa ymparistossa kayttamalla useilla metodeilla hankittua
aineistoa. (Hirsjarvi-Remes—Sajavaara 2009, 134-135.) Tapaustutkimuksen
kohteena on Lapin ELY-keskuksen henkildstd. Perusjoukon ulkopuolelle on
rajattu ELY-keskuksen alaisuudessa toimivat TE-toimistot, ELY-keskuksesta
virkavapaalla olevat henkilot seka paikallistasolla tyoskentelevat yty-tyonte-
kijat ja kalastuksenvalvojat, koska kyseiset tyontekijaryhmat ovat ELY-kes-

kuksen yhteisen viestintdjarjestelman ulkopuolella.

Tyoyhteisdviestinnan toimivuutta arvioitaessa arviointi kohdistuu koko tydyh-

teisdon, ei pelkastaan esim. viestintdiammattilaisten tyéhon. Viestintd on koko
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tyoyhteisbn asia. Viestinnan toimivuus vaikuttaa ja heijastuu tydyhteisossa
moniin asioihin ja se nakyy lopulta siinda, miten hyvin onnistutaan toteutta-
maan perustehtavaa ja saavuttamaan tavoitteet. Tyoyhteisdviestinnan arvi-
ointia voidaan kuvata syklina, jolla ei ole alkua tai loppua (kuvio 1). Sille siis

voidaan astua missa tahansa vaiheessa. (Juholin 2010, 86.)

1. Tydyhteiso-
viestinnan
suunnitelmien
arviointi

2. Viestinta-
prosessien
seuranta ja
arviointi

(Liike)toiminta-

4. Kehittaminen .
strategia

3. Vaikuttavuuden
arviointi

Kuvio 1. TyoyhteisOviestinnan arvioinnin dynaaminen sykli (vrt. Juholin 2010, 86)

Tyoyhteisdviestinnan toimivuutta ei Lapin ELY-keskuksessa ole aiemmin ko-
konaisuutena arvioitu, vaikka valtakunnallisesti toteutettujen tyotyytyvaisyys-
kyselyjen yhteydessa aihetta on sivuttu. Valmista aineistoa ei siis ollut kay-
tettavissa. Mietin pitkaan, miten tutkimusaineisto on tutkimusongelman rat-
kaisemisen kannalta jarkevin keratéa. P&adyin kerddmaan opinnaytetybn em-
piirisen aineiston koko henkilostélle toteutettavalla kyselylla (kokonaistutki-
mus), jossa oli sekéa strukturoituja ettd avoimia osioita. Avoimilla osioilla oli
mahdollisuus saada syvempé&a tietoa tutkittavasta ilmidstd. Jos kyselyn
kautta saatava aineisto jaisi riittamattomaksi, paatin suorittaa tarvittaessa
aineistoa taydentavia teemahaastatteluja. Tutkimuksessa oli siis piirteitd sekéa
kvantitatiivisesta etta kvalitatiivisesta tutkimuksesta. Hirsjarven ym. mukaan
kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta ei tulisikaan tarkastella vastakohtina

vaan toisiaan taydentavind suuntauksina (Hirsjarvi ym. 2009, 136).
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Kysely on tehokas aineistonkeruumenetelma. Sen avulla voidaan saada ai-
neisto nopeasti laajaltakin tutkimusjoukolta. Kyselyn suurimmaksi ongelmaksi
VoI nousta vastaamattomuus, mutta muistuttamisella vastaajien méaraa voi
yrittdd parantaa. Jos vastaaja kokee aiheen tarkeé&ksi, voi vastausprosentti
olla korkeakin. (Hirsjarvi ym. 2009, 195-196.) Tydyhteistviestintéd aiheena
koskettaa jokaista tydyhteisbn jasentd, joten vastauksia on mahdollisuus
saada runsaastikin. Tutkimuksen onnistumisen kannalta tarked& on paneutua
kyselylomakkeen huolelliseen suunnitteluun ja laadintaan (Hirsjarvi ym. 2009,
198).

Kysely mahdollistaa, etta kaikilla on mahdollisuus antaa oma ndkemyksensa
asiaan. Kyselyssa tutkija ei myoskaan vaikuta lasnéolollaan vastauksiin, mika
on tarked nakdkohta tutkimuksen luotettavuuden kannalta, silla tydskentelen
itse kohdeorganisaatiossa. Toisaalta menetelmén luotettavuutta heikentaa
kysymysten ja vastausvaihtoehtojen vaarinymmarryksen mahdollisuus seka
se, ettei voida varmistua siita, ovatko vastaajat pyrkineet vastaamaan kysy-
myksiin huolellisesti ja rehellisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 195). Pyrin suunnitte-
lemaan kyselylomakkeen huolellisesti kirjallisuuden ja tutkimusongelman

pohjalta.

1.4 Aikaisemmat tutkimukset

Anna-Kaisa Maki tutki pro gradu -tydssaan aluehallinnon uudistushankkeen
(ALKU) liittyvien virastojen henkildston viestintatyytyvaisyytta aluehallinnon
uudistuksessa. Tutkimusaineisto koottiin joulukuussa 2009 toteutetulla sah-
koisella kyselylla Pohjanmaan aluehallinnon tyontekijoilta Seinajoelta, Vaa-
sasta ja Oulusta. Tutkimustuloksissa oli vaihtelua paikkakunnittain. Tulosten
mukaan muutosviestintéa koettiin riittdmattoémaksi. Tyotoverien rooli tiedon
l&hteena oli ollut suuri. Myds omia vaikutusmahdollisuuksia muutoksessa
arvioitiin padosin heikoiksi. (Maki 2010, 5, 9, 48, 50, 59, 64-66.)

Antto Korhonen tutki pro gradu -tyéssa asiakaslahtdisen toiminnan edellytyk-
sia ELY-keskuksissa. Tutkielman aineisto koottiin ELY-keskusten yritysasi-
antuntijoille toukokuussa 2010 suunnatulla kyselylla organisaation uudistu-

miskyvysta. Tuloksissa tuli esille, etta asiakaslahtbisen toiminnan sisaisina
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esteind ovat johtamiseen liittyvéat edellytykset. Omaan tyéhon vaikutusmah-
dollisuuksiin oltiin tyytyvaisia, mutta organisaation toimintaan vaikutusmah-
dollisuudet koettiin lilan rajallisiksi. Tarkein& toiminnan kehittamistarpeina
nahtiin johtamisen kehittaminen ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
lisddminen. (Korhonen 2011, 1-3, 43, 60.)

Aluehallinnon uudistushankkeen arviointitutkimuksessa tarkasteltiin uudistuk-
sen onnistumista, yhtend tarkastelundkdkulmana oli henkildstonakdkulma.
Arviointiaineisto koottiin touko-kesakuussa 2010 toteutettujen haastattelujen
ja syksylla 2010 AVien ja ELY-keskusten koko henkilostélle suunnatun ky-
selyn avulla. Uudistuksen valmisteluvaiheessa noin puolet henkilostosta
suhtautui kriittisesti mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioi-
hin muutoksessa. Uudistuksen konkretisoituessa vaikutusmahdollisuudet
olivat jonkin verran parantuneet, mutta edelleen noin 43 prosenttia oli tyyty-
mattomia vaikutusmahdollisuuksiinsa. Tiedonsaannin puutteiden arvioitiin
selittavan osittain kielteisid nadkemyksia vaikutusmahdollisuuksia kohtaan.
Tulosten mukaan henkilostd koki, ettd monista asioista tiedotetaan vasta
paatoksenteon jalkeen, jolloin henkilostolla ei ole kaytdnnéssa mahdollisuuk-
sia vaikuttaa asioihin. My6s viestinnan epasystemaattisuutta ja liiallista tieto-
tulvaa kritisoitiin. Tietoa koettiin jaettavan lian monien eri kanavien kautta ja
viesteja koettiin lahetettavan turhaan liian laajalle vastaanottajajoukolle, jol-
loin olennaisten asioiden havaitseminen vaikeutui ja tyokuormitus lisaantyi.
Intranetia pidettiin sekavana ja olennaisten tietojen l6ytaminen koettiin vaike-
aksi. (Karppi ym. 2011, 89-90, 97-98.)

Ty6- ja elinkeinoministerio teetti ELY-keskusten yhteisen sidosryhmatutki-
muksen vuonna 2011. Tutkimuksen aineisto koottiin kahdella sahkdisella
kyselylla, joista toinen suunnattiin viranomaiskumppaneille, muille kumppa-
neille, palveluntuottajille ja TE-toimistoille, ja toinen ohjaaville ministeriéille ja
virastoille. Sidosryhmatutkimuksessa esitettiin kysymyksia myos ELY-kes-
kusten toiminnan kaynnistymisesta. Noin 40 % kaikista vastaajista naki sisai-
sen yhteistydn toimivan hyvin tai erittéin hyvin, mutta joka viides koki yhteis-
tyon ELY-keskuksissa toimineen huonosti tai erittéain huonosti. ELY-keskus-
ten sisaisen yhteistydn heikkoudet liittyivat sidosryhmien vastausten mukaan

osittain sisdisen viestinndn ongelmiin, muun muassa: Tieto ei kulje henki-
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I6lté/vastuualueelta toiselle, tydntekijat eivat tunne toistensa tehtavia, asioita
siirrellaan henkilélta toiselle, toiminta on paallekkaista ja ristiriitaista seka
viestinta ja kaytannon toiminta eivat kohtaa. ELY-keskuskohtaisissa vastauk-
sissa Lapin ELY-keskuksen osalta toivotaan my6s siséisen viestinnan te-
hostamista ja osastojen valisen yhteistyon kehittamista. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2011, 12, 15, 26, 28-29, 123.)

Samansuuntaisia tuloksia on saatu myds muissa organisaatioissa. Suuressa
rahoitusalan organisaatiossa toteutetussa sisdisen viestinnan tutkimuksen
tuloksissa peraankuulutettiin avoimuutta. Kaikki tieto ei tullut samanaikaisesti
kaikille, jolloin tietoa saatiin paljon epéavirallisten kanavien kautta. Toisaalta
kritisoitiin tietotulvaa. (Kumpulainen 2008, 49, 53, 93-94, 100.) Jyvaskylan ja
Lahden kaupungeissa tehdyissa tydyhteistviestinnan tutkimusten tuloksissa
esiin nousivat muun muassa kuntien henkiléstéjen kokemukset heikoista vai-
kutusmahdollisuuksista ja mielipiteiden huomioonottamisesta, vaikka henki-
|6stailla oli halukkuutta osallistua paatoksentekoon. Tietoa koettiin saatavan
likaa huhujen kautta ja ylinta johtoa pidettiin etdisena. (Laapio 2010, 77, 83,
96, 100; Pekkola—Pedak—Aula 2010, 42—-43, 72, 100.)



2 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATIO

2.1 Lapin ELY-keskuksen organisaatio ja henkilosto

Elinkeino-, liikenne- ja ympéaristokeskukset ovat alueellisesti toimivia valtion-
hallinnon kehittamis- ja palvelukeskuksia. ELY-keskuksiin koottiin aluehallin-
touudistuksessa entisten TE-keskusten, tiepiirien ja ymparistokeskusten
tehtavat seka laaninhallitusten liikenne- ja sivistysosastojen tehtavia. Valta-
kuntaan on organisoitu eri palveluvalikoiman sisaltavia ELY-keskuksia. Kaikki
15 ELY-keskusta eivat siis ole keskenaan samanlaisia, vaan yhdeksassa
keskuksessa hoidetaan kolmen vastuualueen tehtavat, neljassa keskuksessa
kahden vastuualueen tehtavat ja kahdessa yhden vastuualueen tehtavéat
(Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus 2011). Lapissa on ns. tayden pal-
velun ELY-keskus sisédltdaen kaikki kolme vastuualuetta. Liséksi Lapin ELY-
keskus hoitaa kaikkien ELY-keskusten toimialueella tiettyja valtioneuvoston
asetuksessa (910/2009, 17 8) maaréattyja tehtavia.

Lapin ELY-keskuksen strategiset perusviestit on kiteytetty seuraavasti:

Toiminta-ajatus: Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus edistaa
alueellista kehittdmista hoitamalla valtionhallinnon toimeenpano-
ja kehittdmistehtavia Lapin maakunnassa (Lapin ELY-keskuksen
strateginen tulossopimus vuosille 2012-2015).

Visio: Lapin ELY-keskus on asiakaslahtdinen, asiantunteva,
luotettava ja kansainvalisesti toimiva palvelu- ja kehittajaorgani-
saatio (Lapin ELY-keskuksen strateginen tulossopimus vuosille
2012-2015).

ELY-keskusten yhteiset arvot: Asiakaslahtoisyys, osaaminen,
yhteistyd, avoimuus (Lapin elinkeino-, liikenne- ja ymparistokes-
kus 2011a, 4).

ELY-keskusten organisaatiorakenne perustuu matriisiin. Organisaatioraken-

teen muodostavat vertikaaliset vastuualueet, vastuualueet ylittavat horison-
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taaliset toiminnot seka hallinto. ELY-keskusten ohjauksesta vastaa kuusi mi-
nisteriota ja eraat keskusvirastot, strateginen ohjausvastuu on ty6- ja elinkei-
noministeridlla (Lapin elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus 2010). Lapin
ELY-keskuksen organisaatiorakenne on esitetty kuviossa 2.

Hallintoyksikk®

Elinkeinot, tydvoima, Liikenne ja Ympéristo ja
osaaminen ja kulttuuri infrastruktuuri luonnonvarat

Vastuualueen johtaja Vastuualueen johtaja Vastuualueen johtaja

Ymparistonsuojelu-

Strategia ja rahoitus « Tyéllisyys, osaaminen, yksikko

kulttuuri ja

Ohjausyksikkd

maahanmuuttoasiat Liikenne- ja
-yksikko . .

viranomaispalvelut
-yksikko

Vesivarayksikkd

Liikennejarjestelma

yritysrahoitus -yksikko
ja suunnittelu -yksikko

Luonnonsuojeluyksikkd

* Maaseutu ja energia

yksikko Seuranta ja

K it . : -
unnossapito vesienhoitoyksikkd

ja investoinnit -yksikko

Viestinta
* Kehittamisyksikko

A >>XX> - 0>

i * Innovaatiot, I I * Alueidenkayttoyksikko
Asiakkuus kansainvélistyminen ja I I

Ty0- ja elinkeinotoimistot

Kuvio 2. Lapin ELY-keskuksen organisaatiorakenne (vrt. Lapin elinkeino-, liikenne-
ja ymparistokeskus 2011b)

ELY-keskukset ovat luonteeltaan l&htbkohtaisesti niin sanottuja paallikkdvi-
rastoja, joissa yhteisia toimintoja koskevien asioiden ratkaisuvalta on viime
kadessa viraston johtajalla (HE 59/2009 vp.). Lapin ELY-keskuksen johta-

misjarjestelmé on kuvattu kuviossa 3.
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Lapin ELY-keskuksen johtaminen

ELYn neuvottelukunta
Néakemykset ja kannanotot ELYn
toimintaan

Ylijohtaja

ELYn yhteistytoimikunta
Henkilostén nakemykset ja
kannanotot

Tyovaliokunta ELYn jory
Esimies- Operatiivinen Strateginen Ylijohtajan vuosittainen
Foorumi . f . . yksikkokierros
lohianiE] el ) Yksikoiden edellisen
Yhdensuuntainen vuoden tulokset ja
johtaminen ja kuluvan vuoden
henkilostopolitiikka tavoitteet

E-vastuu-alueen jory Y- vastuu-alueen jory L-vastuu-alueen jory Hallinto-yksikén jory
Substanssi-asiat ja Substanssi-asiat ja Substanssi-asiat ja Yksikon tehtavien
vastuualueen tehtavien vastuualueen tehtavien vastuualueen tehtavien yhteensovitus,
yhteensovitus, ELYjory- yhteensovitus, ELYjory- yhteensovitus, ELYjory- Ely-joryasioiden
asioiden toimeenpano asioiden toimeenpano asioiden toimeenpano toimeenpano ja
javalmistelu javalmistelu ja valmistelu valmistelu

{

TE-toimistojen L-vastuualueen
jory johtotiimi

TE-toimistojen Operatiivinen
asiat johtaminen

Kuvio 3. Lapin ELY-keskuksen johtamisjarjestelma (Lapin elinkeino-, liikenne- ja
ympaéristokeskus 2011c)

ELY-keskuksen johtoryhma tukee ELY-keskuksen strategista johtamista yh-
teen sovittamalla ELY-keskuksen keskeisia tehtavia ja vastuualueiden valista
yhteistyota seka edistamalla vastuualueiden yhteisia toimintoja ja hankkeita.
Tyovaliokunta koordinoi ELY-keskuksen operatiivista johtamista, henkilosto-
politikkaa ja sisaista yhteisty6td, organisoi kehittamishankkeet ja muut yhtei-
set tehtavat ja vastuuttaa ne ELY-keskuksen sisalla seka linjaa ja maarittelee
toimintamallit useampaa vastuualuetta koskevien tehtavien hoitamiseksi.
Vastuualueiden johtoryhmat yhteen sovittavat vastuualueiden substanssiasi-
oita seka toimeenpanevat ELYn johtoryhmasta tai tyévaliokunnasta tulevia
toimeksiantoja. Vastuualueiden johtoryhmissa myos valmistellaan asioita
ELYn johtoryhmaan ja tyOvaliokuntaan. ELY-keskuksen johtoryhm&an ja
vastuualueiden johtoryhmiin kuuluu henkiléston edustus. Johtoryhmien koko-
usten esityslistat ja poytakirjat julkaistaan intranetissa. (Lapin elinkeino-, lii-
kenne- ja ymparistokeskus 2011c.)
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Esimiesfoorumin tavoitteena on yhdenmukaistaa ELY-keskuksen henkilos-
tojohtamista. Siind kasitellaan henkilostohallintoon liittyvat ohjeet ja maarayk-
set seka ELY-keskuksen kannalta merkittavat kehittamishankkeet. Esimies-
foorumiin kuuluvat yksikéiden ja toimintojen paallikét seka kolme luottamus-
miesta. Esimiesfoorumi voi kokoontua myoés laajassa kokoonpanossa, jossa
ovat edustettuina kaikki esimiehet. Kerran vuodessa toteutettavan ylijohtajan
yksikkokierroksen tavoitteena on edistaa sisaista yhteisty6ta ja 16ytaa syner-
giaetuja vastuualueiden valilla. Se on keskeinen ylijohtajan, vastuualuejoh-
tajan, yksikon paallikon ja henkiloston yhteisen keskustelun foorumi. YT-toi-
mikunta toimii ylimman johdon ja henkildstén vuorovaikutuksen foorumina
yhteistoimintamenettelystd annetun lain sekd TEM:n ja jarjestdjen keskinai-
sen sopimuksen mukaisella tavalla. (Lapin elinkeino-, liikenne- ja ymparisto-
keskus 2011c.)

Lapin ELY-keskuksessa on henkildstbd 350, josta maaréaikaisten osuus on
noin neljannes. Molemmat sukupuolet ovat organisaatiossa varsin tasapuoli-
sesti edustettuina, silla naisia on noin 51 % ja miehid noin 49 % henkilos-
tostad. Henkiloston keski-ika on melko korkea (50 vuotta) ja padosa henkilds-
tosta sijoittuu ikdhaarukkaan 50-59 vuotta. Yli 50-vuotiaiden osuus henki-
|6stdsta on noin 57 % ja yli 60-vuotiaiden osuus 15 %, kun taas alle 40-vuoti-
aiden osuus henkilostéstd on vain 12 %. Valtionhallinnon tuottavuusohjel-
masta ja toimintamenomadararahojen jatkuvasta niukkenemisesta johtuen
ELY-keskuksessa on toteutettu tiukkaa rekrytointipolitikkaa, mikd nékyy hen-
kiloston korkeassa keski-iassa (Lapin elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskus
2011a, 37-39). Valtiontalouden tarkastusviraston raportin mukaan tuotta-
vuusohjelma on painottanut liikaa henkilétydvuosien vahentamista valtion
virastoissa aidon tuottavuuden lisdamisen sijaan (Valtiontalouden tarkastus-
virasto 2011). Tapahtunut kehitys nakyy selkeasti Tilastokeskuksen tyoolo-
tutkimuksessa. Sen mukaan yha useampi valtion palkansaaja kokee, etta
tyotehtavat ovat lisdantyneet, laajentuneet ja vaikeutuneet ja saastotavoitteet
ovat tiukentuneet. Kiire, henkildston riittamattomyys, epavarmuus tulevaisuu-
desta, tiedon saannin niukkuus ja avoimuuden puute ovat 2000-luvulla tulleet
myos valtiosektorille, jolla ndma tekijat eivat perinteisesti ole olleet yhta suuri

ongelma kuin muilla sektoreilla. (Lehto—Sutela 2008, 66, 219.)
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2.2 Lapin ELY-keskuksen tydyhteisdviestinnan lahtokohdat

Valtionhallinnon viestinta perustuu kansalaisten perusoikeuksiin, kuten muun
muassa sananvapauteen, osallistumis- ja vaikuttamisoikeuksiin, oikeustur-
vaan, oikeuteen omaan kieleen ja kulttuuriin seké opetusta ja sivistysta kos-
keviin perusoikeuksiin. Valtionhallinnon viestinndn kannalta keskeinen on
julkisuusperiaate, eli oikeus saada tietoja viranomaisten julkisista paatoksista
ja niiden valmistelusta. Viestintd tukee kansalaisten ja muiden toimijoiden
osallistumismahdollisuuksia asioiden suunnitteluun ja paatoksenteon val-
misteluun. Tarkeitad periaatteita valtionhallinnon viestinnassé ovat avoimuus,
luotettavuus, tasapuolisuus, nopeus ja vuorovaikutteisuus. (Valtioneuvoston
kanslia 2010, 11-14).

Ulkoisen viestinnan onnistumisen edellytys on toimiva siséinen viestinta. Jo-
kaisella organisaation jasenella on oltava tiedossaan toiminnan tavoitteen ja
tyon tekemisen kannalta oleellinen tieto. Viraston johto ja esimiehet ovat kes-
keisessa roolissa sisaisessa tiedonkulussa. Henkiléston kokemukset tydyh-
teisbnsa viestinnasta riippuvatkin suurelta osin siitd, miten vahvasti organi-
saation johto ja esimiehet ovat sitoutuneita hyvaan sisaiseen viestintaan. Se
ei silti sulje pois jokaisen tyontekijan vastuuta hakea tarvitsemaansa tietoa
oma-aloitteisesti ja valittaa itsellaan olevaa olennaista tietoa sita tarvitseville.
(Valtioneuvoston kanslia 2010, 21-22.) Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokes-
kusten ja tyo- ja elinkeinotoimistojen henkilostopoliittisessa ohjelmassa to-
detaan henkiléston ja johdon tiiviin yhteistydn ja vuorovaikutuksen olevan
tuloksellisen toiminnan lahtékohtana. Esimiehilla on tarkea rooli jatkuvan
keskustelu- ja vuorovaikutussuhteen yllapitamisessa alaisiinsa. (Elinkeino-,
likenne- ja ymparistokeskusten ja tyo- ja elinkeinotoimistojen henkilostopo-
liittinen ohjelma 2010-2015, 8.)

Yhteistoimintalaissa edellytetaan, etta henkilostdlla on mahdollisuus vaikut-
taa tyohonsa ja tyooloihinsa vaikuttavaan, viraston toimintaa koskevaan
paatoksentekoon (Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa
651/1988, 1 8). Jotta vaikuttaminen mahdollistuu, henkiléston tulee saada

tieto toimintaa ja henkilost6a koskevista suunnitelmista ja muutoksista riitta-
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van ajoissa. Yhteistoiminnasta tulee ELY-keskusten ja tyo- ja elinkeinotoi-
mistojen henkildstépoliittisen ohjelman mukaan kehittda jatkuva, tydyhteison
arjessa oleva tyoskentelytapa. Henkiloéston osallistamisella hallinnon suun-
nittelu- ja kehittdmistehtaviin asioiden valmisteluvaiheesta lahtien varmiste-
taan henkiloston valittémét vaikutusmahdollisuudet. Henkiloston asiantunte-
muksen hyddyntaminen yhteistoiminnassa parantaa osaltaan myos hallinnon
tuloksellisuutta, taloudellisuutta ja palvelukykya. (Elinkeino-, liikenne- ja ym-
paristokeskusten ja tyo- ja elinkeinotoimistojen henkildstopoliittinen ohjelma
2010-2015, 8, 15). ELY-keskusten yhteistydtoimikunnat ovat johdon ja hen-
kiloston edustajista koostuvia YT-elimid, joiden tarkoituksena on “eri osa-
puolten nakemysten esittdminen, tiedonvalitys ja erilaisten ndkodkantojen yh-
teensovittaminen” (Sopimus yhteistoiminnasta ja tydsuojelun yhteistoimin-
nasta Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksissa, 5). Jokaisessa ELY-kes-
kuksessa on yksi YT-elin (POyry 2011). Lisaksi tyoyksikoissa jarjestetddn
henkilostokokouksia siséisen tiedonkulun ja keskustelun edistamiseksi (So-
pimus yhteistoiminnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta Elinkeino-, likenne-
ja ymparistokeskuksissa, 9). Lapin ELY-keskuksessa jarjestetddn myds
saanndllisesti vastuualueiden johtajien vetamia vastuualuekohtaisia henki-
|6stoinfotilaisuuksia, jotka jarjestetdadn samaan aikaan jokaisella vastuualu-
eella ja samansisaltdisina ELY-keskuksen yhteisten asioiden osalta. Yhteisen

osion jalkeen kasitelladn vastuualueen omat, ajankohtaiset asiat.

Lapin ELY-keskuksen viestintélinjausten mukaan ylin vastuu Lapin ELY-kes-
kuksen viestinnasta on keskuksen ylijohtajalla ja vastuualueiden viestinnéan
osalta vastuualueiden johtajilla. Erityinen vastuu sisdisen viestinnan onnistu-
misesta ja tiedon valittamisesta on kuitenkin esimiehillda johtamansa toimin-
tayksikon osalta. Vastuualueiden johtajien ja hallintojohtajan tulee valittaa
tietoa vastuualueille ELY-keskuksen johtoryhméan, tydvaliokunnan ja vastuu-
alueiden johtoryhmien pé&aatoksistd ja nostaa asioita keskusteluun ennen
paatoksentekoa. Lapin ELY-keskuksen intranet on virallinen sisaisen viestin-
nan valine, jota jokaisen tyontekijan velvollisuutena on seurata. S&hkoposti-
viesteja koko henkilostolle lahetetaan vain poikkeustapauksissa. (Lapin ELY-

keskuksen viestinnén linjaukset ja viestintasuunnitelma vuodelle 2011, 2-3.)
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ELY-keskusten intranet-sivusto koostuu yhteisesta ELY-intrasta ja ELY-kes-
kusten omista, alueellisista intranet-sivustoista. Intranet rakennettiin nopealla
aikataululla ja otettiin kayttoon helmikuun puolivalissé 2010. Muutosvai-
heessa kaytossa ollut yhteinen ALKUIntra ja edeltgjavirastojen vanhat in-
tranetit jaivat tietovarastoiksi. Valtakunnallisen, yhteisen ELY-intra-sivuston
aineistoista vastaa valtakunnallisen ELY-keskusten viestintapalvelut (ELVI) -
yksikon intranet-paatoimittaja. Alueellisten sivustojen sisallon tuotannosta ja
paivittdmisesta vastaavat kunkin keskuksen nimetyt vastuuhenki-
|6t/paivittajat. Intranetissd on myos suljettuja tyétiloja, joihin paasevat vain ne
joille on annettu oikeudet ko. tydtilassa olevaan aineistoon. (Verkkosivujen

sisaltotyoryhma 2011, 1-2.)

ELY-keskusten intranetia ollaan lahdossa kehittamaan kohti yhteisollisempaa
ratkaisua, sahkoista tyopoytaa. Tekniseksi alustaksi on suunniteltu MS Sha-
rePoint 2010 -ohjelmaa. Uuden intranetin tavoitteena on lisata yhteisolli-
syytta, avoimuutta ja lapinakyvyytta seka avata kaikille mahdollisuus kes-
kusteluun. Ratkaisu tukee mahdollisuutta vuorovaikutteiseen viestintaan ja
personoitavissa olevaan nakymaan itselle tarkeisiin asioihin ja ohjelmiin. Kai-
kille tarkeat uutiset, esim. henkildstdasiat, tullaan kuitenkin tuomaan “pako-

tetusti” jokaisen tyontekijan uutisikkunaan. (Yrjanheikki 2011.)
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3 VIESTINTA TYOYHTEISOSSA

3.1 Viestinnan koulukunnat

Organisaatioviestinnan mallit ovat aina pohjautuneet vallitseviin organisaa-
tioteorioihin. Eri aikakausien koulukunnat ovat kukin aikakautensa yleisten
yhteiskunnallisten k&sitysten heijastuma. Vaikka teoriat elavat ja yksi koulu-
kunta syrjayttaa toisen, jokainen koulukunta jattaa jalkensa tuleviin kasityk-
siin. (Aula 1999, 19.)

Ensimmaiset 1940-luvulta lahtdisin olevat viestinnan mallit perustuivat pro-
sessinakemykseen (Aberg 2006, 83). Sen mukaan viestinta on prosessi,
jossa lahettaja valittdd sanoman jotain kanavaa tai viestintd kayttden vas-
taanottajalle, johon sanomalla on jokin vaikutus. Siina viestintd nahdaan line-
aarisena prosessina, jossa eri vaiheet voidaan erottaa ja tunnistaa ja eri vai-
heiden rooli ja panos koko prosessin kannalta voidaan selvittaa. (Aula 2008,
14; Aberg 2002, 33.) Prosessimallin rinnalle tulivat 1970-luvulla semioottiset
mallit, jonka mukaan viestinta ei ole pelkastaan mekaanista tiedon siirtoa,
vaan keskeistd on merkitysten muodostaminen ja tulkinta: Jokainen sanoma
on monimerkityksinen, koska kieli mahdollistaa monitulkintaisuuden ja jokai-
nen tulkitsee sanomaa omista lahtékohdistaan. (Aberg 2002, 34, 39; 20086,
84.) Naiden nakdkulmien lisaksi tai merkitysndkemyksen osana, puhutaan
viela kolmannesta suuntauksesta, joka nékee viestinnan yhteisollisyyden
tuottamisena. (Aula 2008, 15).

Aberg (2002, 52) ja Aula (2008, 16) toteavat, ettei eri ndkemyksia ole miele-
kasta tarkastella daripaina, vaan saman ilmion toisiaan taydentavina nako-
kulmina. Aberg yhdistadkin omaan viestinnan méaaritelméansa vaikutteita
molemmista koulukunnista: "Viestintd on prosessi, tapahtuma, jossa merki-
tyksien antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa ja jossa tdma tulkinta saa-
tetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittdvan verkoston
kautta.” (Aberg 2002, 54.)
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3.2 Uusia nakemyksia tyoyhteistviestintaan

Organisaation toiminta perustuu inhimilliseen vuorovaikutukseen, joka on
jollain muotoa viestintaa. Vaikka maailma on muuttunut, monessa organisaa-
tiossa organisaatioviestinta perustuu yhé& vanhaan, lineaariseen viestinta-
ajatteluun. Se maarittda myos suhtautumista organisaatioon: Niin kauan kuin
pidetaan kiinni vanhan ajan viestinnan malleista, ollaan kiinni vanhan ajan
maailmankuvassa. Aula kuvailee vanhan ajan organisaatiota jahmeaksi, mika
rajoittaa sen kykya muuttua. Jdhme&aa organisaatiota johdetaan ylhaalta
alaspain, eikd kukaan ei voi eikd halua kyseenalaistaa johdon ajatuksia, silla
toisinajattelu ei ole suosiossa. (Aula 2000, 52-54, 105.) Vanhanajan viestinta
vahvistaa myds siiloutumista organisaatiossa (Stenvall-Virtanen 2007, 65).
Juholin kayttaa tallaisesta johtajakeskeisesta ja hierarkkisesta tydyhteisosta
nimitysta lamaannuttava tydyhteis6. Lamaannuttavan tydyhteisdn viestinta on

loitontavaa ja monologista. (Juholin 2008, 59.)

Kaaosteoria nakee organisaation kaoottisena jarjestelmana: elavana, moni-
muotoisena ja itseohjautuvana. Organisaation ihannetila on jarjestyksen ja
epajarjestyksen valimaastossa, kaaoksen reunalla, jossa organisaatio on
tasapainottomassa tilassa ja sen kayttaytyminen on moninaista, innovatiivista
ja luovaa. (Aula 2000, 72, 106.) Nonakan ja Takeuchin (1995, 78—-79) mu-
kaan epavakaisuus ja luova kaaos antavat mahdollisuuden kyseenalaistaa
valitsevaa ajattelutapaa ja nakékulmaa, ja luoda tilalle uutta. Puhutaan myoés
taiteilijamaisesta johtajuudesta, jossa kaaos ei ole uhka vaan mahdollisuus.
Johtajan haasteena on innostaa ja inspiroida ihmisia kayttamaan luovaa po-
tentiaaliaan hyvaksi. Menestyva johtaminen yhdistda perinteisen rationaali-

sen johtamisen ja luovuuden. (Juuti—Virtanen 2009, 162.)

Tallaisen organisaation viestinta toteuttaa Aulan mukaan samanaikaisesti
kahta tarkoitusta: Toisaalta se integroi organisaation rakenteita, kulttuureja ja
toimintaa (integroiva eli jarjestysta tuottava viestinta), toisaalta taas hajottaa
niita, rikkoo vanhaa ja luo uutta (dissipatiivinen eli epajarjestysta lisaava
viestintd). Nama viestinnan funktiot ovat aaripaita, eivatka ne sellaisenaan
esiinny todellisuudessa. Yhdesséa integroiva ja dissipatiivinen viestintd muo-
dostavat viestinnan kaksoisfunktion. (Aula 2000, 106-108.)
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Juholinin vaihtoehto lamaannuttavalle tydyhteisolle on energisoiva tyoyh-
teiso, jossa ihmiset kokevat tydonsa merkitykselliseksi, pystyvat vaikuttamaan
asioihin ja kokevat oppivansa ja kehittyvansa. Energisoivaa ty0yhteisoa vah-
vistaa lahentava viestinta. Siind korostuvat yhteinen keskustelu, avoin tiedon
vaihdanta, osallisuus ja vaikuttaminen. (Juholin 2008, 59-61.) On kuitenkin
huomioitava, etta energisoiva ja lamauttava tydyhteis® edustavat aaripaita,
joten sellaisenaan ne eivat esiinny todellisuudessa (Juholin 2007, 50). Juho-
linin kehittaman "tydyhteisdviestinnan uuden agendan” perustana ovat vuo-
rovaikutus ja vastavuoroisuus, keskinainen arvostus seka viestintd osana
jokaisen tyota ja elamaa. Viestintaa on sielld, missa ihmiset ovat ja tydosken-
televat seka tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia. (Juholin 2008, 61—
62.) "Tyoyhteisdviestinnan uusi agenda” (ks. kuvio 4) koostuu kuudesta teki-

jasta ja yhdesta naita yhdistavasta tekijasta:

Ajantasaistiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Tybnantaja-

maine

/0 Tydfoorumit Y\
' Hybridifoorumit s

/  Sisaiset verkostot
ot Ulkoiset verkostot I-
Sosiaalinen media "
', Puoliviralliset foorumit '

v Viralliset foorumit

Isojen asioiden
jakaminen ja
kasittely

\ .

Osallistuminen ja
vaikuttaminen
tyoyhteisossa

Yhdessé oppinen
ja osaamisen
jakaminen

Kuvio 4. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2008, 64)

Viestintd on totuttu jakamaan sisaiseen ja ulkoiseen viestintdan, jossa jako
sisaisen ja ulkoisen valilla perustuu organisaatiorajoihin. Mazzei toteaa, etta
tyontekijat saavat tietoa myos organisaation ulkopuolelta lukuisista lahteista,
joten on lahes mahdotonta erottaa sisaista tiedonvirtaa ulkoisesta tiedonvir-
rasta. (Mazzei 2010, 222.) My6s Tukiainen toteaa: "Kun tydtehtavid ulkoiste-

taan, maardaikaistetaan, tehdaan patka- ja etatdina ja toimitaan maailman-
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laajuisesti tietotekniikan yhdistaméana, ei ole selvaa, kuka on tydyhteisén si-
salla, kuka ulkona.” (Tukiainen 2006, 22.)

Kasittelen seuraavassa Juholinin tydyhteisOviestinndn agendaan sisaltyvia
tekijoita tarkemmin. Jatan tarkastelun ulkopuolelle tydbnantajamainetta ja tyo-
yhteison tunnelmaa koskevat tekijat, silla olen rajannut ne tdméan opinnayte-

tyon ulkopuolelle.

3.3 Viestinnan tehtavéat

3.3.1 Ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta

Juholin kuvailee ajantasaistiedon vaihdantaa organisaation verenkierroksi,
jota ilman organisaatio ei voi toimia. Ajantasaistiedon vaihdanta tarkoittaa
muutosta passiivisesta seuraamisesta itseohjautuvaan tiedonvaihdantaan,
jossa tieto jalostuu ja tarkentuu. Siina jokaisella tydyhteison jasenelld on rooli
ja vastuu tiedon hankinnasta, omaksumisesta ja myds valittamisesta muille.
(Juholin 2008, 68, 85-86, 98.) Abergin tulosviestinndn mallissa ajantasaistie-
don vaihdantaa vastaa viestinta, jota tarvitaan perustoimintojen tukemiseksi
eli palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen ja niiden siirtamiseen asiakkaille
(operatiivinen tydviestinta ja sisdinen markkinointi) seka viestinta koko ty6-
yhteisén informoimiseksi tydyhteison tapahtumista ja muista uutisarvoisista
asioista. (Aberg 2002, 102—-103; 2006, 98, 102.)

Ajantasaisviestinnan tulee olla reaaliaikaista ja jatkuvaa (Juholin 2008, 98).
Sita edistavat avoimuus ja yhteishenki (Juholin 2009, 43). Jokaisen vastuulla
on kysya itsedan askarruttavista tai kiinnostavista asioista seka huolehtia
itselladn olevan tarkean tiedon valittamisesta eteenpéin tietoa tarvitseville.
Tiedonvaihdanta on itseohjautuva, vastavuoroinen ja vuorovaikutteinen pro-
sessi, jossa tietoa saadaan, etsitaan ja loydetaan, tulkitaan, hyddynnetdan ja
valitetaan eteenpain tai tallennetaan muiden tietoa tarvitsevien kayttoon. (Ju-
holin 2008, 98.) Keskinainen tiedonvaihdanta vaatii kuitenkin vélineita. Aina
ei voi tietdd, kuka tietda jostakin asiasta tai keille muille itsella oleva tieto on
tarpeellinen. (Otala—Pdysti 2008, 14.)
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Esimies on keskeisessa roolissa ajantasaistiedon vaihdannassa ja hanen
puoleensa kdénnytaan yleensa asiassa kuin asiassa (mm. Juholin 2008, 93,
204; Aberg 2002, 214). Han toimii linkkina tydntekijoiden ja johdon vélilla
(Juholin 2008, 187; Nonaka—Takeuchi 1995, 15, 128). Jotta esimies pystyisi
hoitamaan oman viestintatehtavansa ja keskustelemaan asioista alaistensa
kanssa, hanen taytyy itse olla asioista hyvin perilla. Ellei néin ole, esimies voi
kokea viestintatilanteet omassa yksikdossaan tai ryhmésséaéan hankalaksi ja
my0Os uskottavuus on vaarassa. Esimiehet osallistuvat erilaisiin kokouksiin ja
palavereihin, jonne kaikilla ei ole paasya. Niissa onkin hyva sopia yhteisesti,
mité ja miten asioista viestitdan ja miten mahdollisiin kysymyksiin vastataan.
Nain esimiehella on helpompaa kommunikoida asioista alaistensa kanssa.
(Juholin 2008, 92—-94, 212-213.)

Esimiehen pitda siis osata jakaa itsellaédn olevaa tietoa eteenpain oikeille
henkil6ille. Turhaa tiedolla kuormittamista tulisi kuitenkin valttaa. Siksi tar-
ke&& on tunnistaa, onko tieto kiireellista ja mika tieto on tarkeda kenellekin.
Tietoa voi jasentaa esimerkiksi Juholinin esittamalla tiedon luokitteluperiaat-
teella (taulukko 1). Siina paksulla viivalla rajattu alue edustaa ajantasaistie-
don viestintda. (Juholin 2008, 91-92, 96-97.)

Taulukko 1. Tiedon luokittelu asian téarkeyden ja kiireellisyyden mukaan (Juholin
2008, 96)

Rutiiniasia

Iso asia

kiireellinen

kohdennettu, valitdbn vies-
tintd asianomaisille

yleinen, valiton viesti koko
organisaatiolle

ei-kiireellinen

kohdennettu, muun vies-
tinnan yhteydessa

suunnitellaan pitk&jantei-
sesti  viestintdprosessina
tai -projektina

hyva tietad

vinkki niille, jotka ovat
asian kanssa tekemisissa

tietokantaan, intranetiin
tmv.

Johtoryhméssé kasiteltavia asioita kohtaan on yleistd mielenkiintoa ja johto-
ryhméan paatoksia odotetaan, koska ne vaikuttavat organisaation toimintaan
ja jokaiseen tyoyhteisOn jaseneen suoraan tai valillisesti, heti tai pidemmalla
aikavalilla. Johtoryhmaélla on organisaatiossa karkeasti jaettuna kaksi vies-
tintaroolia, tiedottava ja keskusteleva rooli. Johtoryhman paatoksista tiedo-
tettaessa ajoitus on tarked avoimuuden kriteeri. Jos johtoryhman poytakirja
julkaistaan vasta viikkojen paasta, tieto on jo ehtinyt levita sisaisten verkkojen
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kautta. Myos sisaltbjen selkeys on tarkeda. Asiasisalléltdan tarkeista asioista
on hyva laatia tiedote, joka toimitetaan asiasta riippuen myds medialle ja tar-
vittaessa muille sidosryhmille. Merkittavista asioista tiedotettaessa tiedotus-
tilaisuus on paikallaan. Olennaista on varmistua siita, etta henkilostd saa tie-
don ennen tai vahintddn samaan aikaan kuin sidosryhmat tai media. (Juholin
2008, 188, 190, 196, 202.)

Organisaation kasvaessa myds johtoryhman rooli kasvaa eika johtaja yksin
pysty vastaamaan viestinnasta. Johtajilta odotetaan yhdenmukaisuutta ja
johdonmukaisuutta, jolloin koko henkilostd saa saman tiedon, vaikka asia
kuultaisiin eri johtajien suista. Viestien pitaisi myos kestaé aikaa. Talloin vies-
tinndn suunnitelmallisuus nousee tarkedmp&an rooliin. (Juholin 2008, 193,
195.)

Huomioitava on toisaalta myos se seikka, etta johdolla on, ja kuuluukin olla
tietoa enemman kuin muilla tydyhteison jasenilla. Kaikesta ei voi aina kertoa.
Johtoryhméan kasittelyssa olevat asiat voivat muuttua kasittelyn edetessa,
jolloin keskeneraisista asioista ei haluta kertoa epavarmuuden ja spekulaati-
oiden syntymisen valttamiseksi. Johtoryhman jasenilla voi olla myds erilaisia
nakemyksia asioista, jolloin asia halutaan saada puitua ensin johtoryhman
kesken. Juholin esittaa, ettd johtoryhman viestinnan periaatteet tulisi maari-
telld ja julkistaa, jolloin tydyhteisén odotukset johtoryhman viestintad kohtaan
saataisiin sille tasolle, johon johtoryhman on mahdollista vastata. Periaat-
teissa on tarkeda purkaa, mita esimerkiksi viestinndn avoimuus kaytannossa
tarkoittaa. (Juholin 2008, 187, 191-192.)

On tarkeaa tiedottaa henkilostolle nopeasti tydyhteison tarkeista ja yleisesti
kiinnostavista asioista. Jos virallista tietoa pantataan, syntyy uutistyhjio: Thmi-
set tietavat, etta jotain on tapahtunut, mutta ei tiedeta mita. Tietoa tulvii orga-
nisaatioon myos sen ulkopuolelta verkon ja verkostojen kautta, joissa tieto
liikkuu nopeasti eteenpain. (Juholin 2008, 67; Aberg 2006, 106—107, 111).
Riskind on myos, ettd verkostoissa leviava tieto on virheellista (Juholin 2008,
192). Uutistyhjiota voidaan valttaa nopealla, aktiivisella ja luotettavalla sisai-

sella tiedotuksella (Aberg 2006, 112). Hiljaisuus johdon suunnalta vain lisa&
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epatietoisuutta ja hammennysta tydyhteiséssa (Juholin 2008, 197) ja hei-

kentaa luottamuksen tunnetta (Pekkola ym. 2010, 74).

Sisdinen markkinointi tukee ulkoisen markkinoinnin onnistumista. Se edellyt-
taa, etta henkilostolla on olennainen tieto ajankohtaisista, asiakkaille tarjo-
tuista palveluista. Jokainen tydyhteison jasen on palvelun markkinoija. (Aberg
2006, 99-100.) Tiedonvaihdon puutteet saattavat heijastua organisaatiosta
ulospain jokapaivaisissa asiakaspalvelutilanteissa (ks. Juholin 2008, 95;
Aberg 2002, 102). Jos asiakkaan yksinkertaisiin kysymyksiin ei osata vastata
tai annetaan vanhentunutta tietoa siséisen viestinnan puutteiden takia, antaa
se huonon kuvan organisaatiosta ja aiheuttaa noloja tilanteita tydyhteisén
jasenille (Juholin 2008, 95).

3.3.2 Isojen asioiden jakaminen

Kun ajantasaistieto on luonteeltaan muuttuvaa tietoa, isot asiat ovat pysy-
vaisluonteisempia organisaatioon ja tydyhteis6on liittyvia asioita. Naita ovat
esimerkiksi organisaation perustehtava, strategia, arvot, organisaatiossa ta-
pahtuvat muutokset, henkildstopolitiikka ja -suunnitelmat seka toimintaympa-
ristdn muutokset ja ndkymat. (Juholin 2007, 45; 2008, 65, 102.) Isot asiat
eivat ole tiedotusluonteisia asioista, vaan niiden ymmartaminen ja sisaistami-
nen vaatii yhteista keskustelua seka yhteista ja omakohtaista pohdintaa. Kai-
kille tydyhteison jasenille tulee eri yhteyksissa eteen tilanteita, jolloin pitéisi
osata kertoa perusasioita omasta organisaatiosta: Mika organisaatiomme on,
mitd teemme, mita tavoittelemme ja mitd pidamme tarkeana. Peruskysymyk-
siin vastaaminen saattaa tuntua vaikealta, jos niita ei ole omakohtaisesti si-
sdistetty. (Juholin 2008, 102-104, 107.) Klassinen tarina kertoo kahdesta

kivenhakkaajasta:

Kun ensimmaiseltd kivenhakkaajalta kysyttiin mitd tama oli te-
kemd&sséa, hén vastasi: "Hakkaan kived”. Toisen kivenhakkaajan
luona toistettiin sama kysymys. Kivenhakkaaja vastasi: "Raken-
nan katedraalia”. Jalkimméinen kivenhakkaaja ymmaéarsi oman
tehtavansa osana isompaa kokonaisuutta. Toinen kivenhakkaaja

teki tydnsa ymmartamatta, mihin se liittyi.
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Mekanistinen strategiakasitys nakee strategian viestinnan tiedon valutuksena
ylhaalta alaspain (Juholin 2008, 114; Mantere 2008, 43). Tassa mallissa val-
mis strategia viestitddn strategian toteuttajille, ja oletuksena on, etta strate-
gian toteuttaja tulkitsee strategiaa samalla tavalla kuin sen laatija, omaksuu
uudet toimintatavat ja strategia toteutuu (Mantere 2008, 43). Ongelmaksi
strategian toteuttamisen kannalta saattaa kuitenkin muodostua, etteivat
strategian laatijat ja toteuttajat kohtaa, silla he toimivat eri asioiden parissa,
ajattelevat eri tavalla ja puhuvat “eri kieltd” (Mantere—Hamalainen—Aaltonen—
Ikavalko—Teikari 2003, 5-6). Kun ylimmalla johdolla on visio siita, mihin
suuntaan organisaation tulisi suuntautua (mita pitaisi olla), tyontekijoilla puo-
lestaan on yksityiskohtaista tietoa ja paras asiantuntemus organisaation toi-
minnan todellisuudesta (mita on). (Nonaka—Takeuchi 1995, 128-129.) Man-
tere ym. kuvaavat strategian toteuttamisen haastetta kuilulla, joka on strate-
gian laatijoiden ja toteuttajien valilla. Siltaa ei synny, elleivat molemmilla puo-
lilla kuilua ymmarra toisiaan ja toimi yhdessa. (Mantere ym. 2003, 6.) Nonaka
ja Takeuchi toteavat keskijohdon toimivan siltana véalissa sovittaen naita na-
kokulmia yhteen (Nonaka—Takeuchi 1995, 128-129). Pelkka strategian jal-
kauttaminen ei siis riit4, vaan tarvitaan jatkuvaa siséista vuoropuhelua yhtei-
sen ymmarryksen luomiseksi ja sailyttamiseksi (Alasoini 2010, 45). Vuoropu-
heluun nojautuvassa strategiaviestinnan mallissa aanessa ei ole pelkastaan
johto, vaan johtajien ja asiantuntijoiden roolit puhujina ja kuuntelijoina, ym-
martdjina ja tulkitsijoina vaihtelevat ja strategia muotoutuu heidan valisessa
viestinndsséa (Mantere 2008, 44-45).

Kaikki tyOyhteison jasenet eivat valttamatta voi tai halua osallistua organi-
saation visiota tai strategiaa koskevaan tyohon. Jokaisen pitdisi kuitenkin
ymmartaa niiden vaikutus omaan tyohonsa, jotta strategialla olisi toimintaa
ohjaava vaikutus. (Mantere ym. 2003, 14.) Tavoitteena ei ole, ettd ihmiset
muistavat vision tai strategian ulkoa mekaanisesti toistettuna. Ymmarrys
vaatii yhteistd ja omakohtaista pohdintaa ja johdon ja toteuttavan tason vuo-
ropuhelua. (Juholin 2008, 113, 115, 118-119; Mantere ym. 2003, 27-28.)
Esimies on olennaisessa roolissa strategian arkeen viemisessa. Jotta esi-
mies pystyy uskottavasti viestimaan ja toimimaan strategian mukaisesti

omassa tyoyhteisdossdén hanen taytyy ensin itse tulkita ja ymmartda se oman
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yksikkdnsa kannalta. Yksilotasolla strategia on olennainen osa esimiehen ja
alaisen vélista kehityskeskustelua. (Juholin 2008, 120-121, Aberg 20086,
122-123.) Strategian viestinta edellyttdd myos jatkuvuutta. Sisaistaminen ei
synny hetkessa, vaan vasta oman tekemisen kautta kun kaytannon tydssa
sovelletaan strategiaa kaytantoon. Strategia on ymmarretty syvatasolla vasta
kun ihminen nékee tydnsa osana yksikon tai organisaation tavoitteita ja osaa
muokata tyotaan strategian toteuttamisen mukaisesti. (Mantere ym. 2003,
27-28, 45, 53.)

Organisaation arvot kuvastavat organisaation kulttuuria. Uusi tyontekija tun-
nistaa uudessa tyOpaikassaan organisaatiossa vallitsevat arvot ja tuo sa-
malla organisaatioon omat arvostuksensa. (Aberg 2002, 84.) Kun tyontekijan
omat ja organisaation arvot ovat sopusoinnussa tyontekija voi tuntea perus-
turvallisuutta ja sitoutua (Lerssi-Uskelin—Vanhala—Vahatiitto 2011, 14). Arvo-
jen muuttaminen ei onnistu ylhaalta alaspain toteutettavana prosessina,
jossa johto kertoo, mitka ovat organisaation arvot ja jalkauttaa ne sitten
muille (Juuti-Virtanen 2009, 156; Aberg 2006, 132). Organisaation arvopro-
sessi voi edeté Abergin mukaan kahdella tavalla. Tyélaampi tapa on selvittaa
tyoyhteistsséa vallitsevat arvot ja sen jalkeen arvioida niita tyoyhteison ta-
voitteiden nékdkulmasta. Toinen tapa on, etta johto maarittdd arvot, jonka
jalkeen niita kasitelladn keskustellen eri areenoilla. (Aberg 2002, 85.) Juholin
(2008, 108) esittaa vuorovaikutteisena tapana erilaiset tydpajat ja learning
cafe -tyyppiset menetelmat, joissa ihmiset saatetaan yhteen kaymaan arvo-
keskustelua ilman l&htboletuksia ja valmiita vastauksia. Arvojen tulee ohjata
organisaation johtamista, esimiestytta ja koko organisaation toimintaa. Nii-
den jatkuva konkretisoiminen kaytannodssa on tarkeaa. (Juholin 2008, 108;
Aberg 2006, 125, 132.)

Tybelaman jatkuvassa muutoksessa henkilosto tarvitsee saanndllisesti ajan-
tasaista ja monipuolista tietba muun muassa viraston toiminnasta ja talou-
desta. Valtionhallinnon viestintdsuosituksessa kannustetaan avoimeen ja
vuorovaikutteiseen sisdiseen viestintaan, joka vahvistaa yhteisollisyytta, lisaa
henkiloston tyotyytyvaisyyttd, vahvistaa luottamusta organisaation johtoon
seka edistda toiminnan tuloksellisuutta ja taloudellisuutta. Keskeistd henki-

|6ston viestintakokemusten kannalta on organisaation johdon ja esimiesten
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sitoutuminen hyvaan sisaiseen viestintaan. (Valtioneuvoston kanslia 2010,
21-22.)

3.3.3 Osallistuminen ja vaikuttaminen

Ty6 on nykypaivana yha useammalle toimeentulon liséksi tarked osa identi-
teettida: Mita tdrkeammaksi ihminen kokee tybnsd ja tybyhteisonsa, sita
enemman han haluaa tyoyhteisda koskeviin asioihin vaikuttaa. (Juholin 2009,
148.) Vaikuttamalla ihmiset haluavat vaikuttaa tyonsa ja organisaation kehit-
tamiseen ja antaa siihen oman panoksensa osaamiseen ja kokemukseen
perustuvan tiedon ja nakemysten muodossa. Kaikilla ei ole kuitenkaan halua
vaikuttaa yhteisiin asioihin; jotkut voivat olla kiinnostuneita ainoastaan tyonsa
ja lahiymparistonsa kehittamisesta, jotkut taas eivat valttamatta ole lainkaan
kiinnostuneita vaikuttamaan asioihin. (Juholin 2008, 147.) Henkiléston osal-
listamisen keskitssa ovat johtajat ja esimiehet. Jotta tyontekijat voisivat osal-
listua ja vaikuttaa asioihin, heilld on oltava jatkuvasti ajantasaista tietoa orga-
nisaation asioista. Liséksi tarvitaan konkreettisia tilaisuuksia osallistumiselle.
(Pekkola ym. 2010, 9, 41.)

Laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (651/1988, 1 8) tur-
vataan henkiléston mahdollisuudet vaikuttaa tyota ja tyooloja seka viraston
toimintaa koskevaan paatdksentekoon. YT-menettelyyn kuuluu, etté tyénan-
taja neuvottelee valmisteilla olevan asian perusteista, vaikutuksista ja vaihto-
ehdoista henkiloston tai henkildston edustajien kanssa ennen asian ratkai-
semista. Asiat tulee kasitelld suunnittelu- tai valmisteluvaiheessa, jotta hen-
kiloston aito vaikuttaminen mahdollistuu. (Valtiovarainministeriéo 2006, 15.)
Vaikuttamista ei tulisi nahda pelkkéana muodollisuutena, vaan mahdollisuu-
tena hyddyntaa tybyhteison jasenten osaamista, kokemusta ja ideoita, niin
isoissa kuin pienemmissa asioissa (Juholin 2008, 144, 153). Esimerkiksi on-
gelmatilanteiden ratkaisutilanteissa on eduksi, etta esille saadaan paljon eri-
laisia nakodkulmia. Tyodyhteison jasenten mielipiteiden ja ndkemysten aito
kuunteleminen lisda ihmisten arvostetuksi kokemisen tunnetta seka sitoutu-
neisuutta ja motivoituneisuutta asioista keskustelemiseen. (Puro 2010, 75.)
Kuuntelemalla aidosti kuuntelija osoittaa, etta valittda ja arvostaa toista ja

haluaa ymmartad, mitd toisella on sanottavanaan (Wink 2010, 56-57). Hyva
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kuuntelija on vuorovaikutustilanteessa vahintaan yhtéa aktiivinen kuin puhuja.
Han kannustaa puhujaa sanallisesti, eleillda ja ilmeilla, kertoo avoimesti ja
kannustavasti, mitd mieltd on kuulemastaan seka tekee yhteenvetoja, johto-
paatoksia ja arvioita kuulemastaan. Kuuntelija pyrkii siis ymmartamaan pu-
hujan asian hanen nakokulmastaan. Se ei silti tarkoita sitd, ettd asiasta olisi
oltava samaa mieltd. (Puro 2010, 73, 77, 82.) Spontaani keskustelukulttuuri
ei synny itsestdan, vaan se on vuosien tyon tulos. Keskustelukulttuurin syn-
tyminen lahtee johdon ja esimiesten esimerkistd; omalla toiminnallaan he
nayttavat esimerkkia siitda, miten asioista puhutaan ja keskustellaan. Kun ih-
miset kokevat, ettéd heidan mielipiteita ja ndkemyksia arvostetaan, he myds
mielellaan jakavat johdolle nakemyksidan, ideoitaan ja esittavat kysymyksia.
(Juholin 2008, 189, 197, 212.)

Vaikuttamista on monenlaista. Johtoryhman tai muiden toimielimien jasenyy-
det mahdollistavat vaikuttamisen asioihin ja paatoksentekoon. Parhaimmil-
laan vaikuttaminen on osallistavaa, jolloin tyOyhteison jasenia kutsutaan arvi-
oimaan asioita suunnittelu- tai ideavaiheessa. Nain aito vaikuttaminen asioi-
hin mahdollistuu. Ty6ta ja tyoprosesseja kehitetddn parhaiten siten, etta
tyontekijat ovat mukana kehittamistydssa. Vaikuttaminen ei saa olla néen-
naista, jolloin tyontekijoiden ajatukset jaavat hyodyntamattd ja johto tekee
paatokset huomioimatta vaikuttamisprosessissa syntyneita tuloksia. Tarkeaa
on kuvata vaikuttamisen tavoitteet, vaiheet, aikataulu seka tulosten kasittely
ja ajateltu hyddyntaminen selkeasti, jotta henkilostdlla on tiedossa, miten asia
etenee. (Juholin 2008, 148-149, 152-153.) Tybnyhteistn jasenia tulisi roh-
kaista siihen, ettéd jokainen uskaltaa ottaa vastuuta asioista, luoda uusia ide-
oita ja myos kyseenalaistaa asioita (Juuti 2010b, 46). Vaikka kriittisyys ja ky-
seenalaistaminen ndhdaan usein negatiivisena asiana, jopa tydyhteisén hai-
rikGinting, tulisi siihen suhtautua sallivasti, silla se antaa tarkeaa tietoa orga-
nisaation toimintaan tai sisaisiin tehtaviin liittyvistd ongelmista. Kyseenalais-
taminen ja kriittisyys on mahdollisuus kehittdd tydyhteiséa. (Juholin 2008,
228-230.) Tyontekijoiden osallistumismahdollisuudet paatdoksentekoon ja
omien ndkemysten esille saaminen lisdavat luottamusta johtoon. Luottamus
tuo tyoyhteisdihin rehellisyytta ja lojaalisuutta seka edistaa luovuutta. (Lerssi-
Uskelin ym. 2011, 15.)
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Virallisen vaikuttamisen lisaksi vaikuttaminen voi olla myds spontaania ja va-
paamuotoista; ideoille ja ajatuksille pitaisi olla omat reittinsa paastad muiden
tietoisuuteen. Perinteinen tapa kerata ideoita on aloitelaatikko, mutta sen
idea vesittyy, ellei aloitteita kasitella, palautetta saada ja niista palkita. Myds
vapaa ajatusten vaihto saattaa tuottaa uusia ideoita tyéhon ja tydyhteisoon.
Kahvihuone toimii usein téllaisena vapaan ajatustenvaihdon paikkana. (Juho-
lin 2008, 154-155.)

3.3.4 Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen

Juholin toteaa, ettei yhdessa tekeminen ole "itseisarvo vaan innovatiivisuu-
den ydin ja tuottavuuden peruspilari”. Yhteisotllinen vuorovaikutus mahdollis-
taa jatkuvan oppimisen. Ellei yhteisty6ta ole, tehdadan paallekkaista tyota ja
keksitaan uudelleen asioita, jotka on jo keksitty. Yhdesséa oppimista ja osaa-
misen jakamista edistdvat avoimuus, luottamus ja keskindisen Kkilpailun
puuttuminen tai sen vahaisyys, siis kun tyoyhteisdssa puhalletaan yhteen
hiileen. (Juholin 2008, 178-179, 183.) Hyva vuorovaikutus on tiedon ja ko-
kemusten jakamisen ja yhteisen ymmarryksen synnyttamisen edellytys (Juuti
2010a, 34). Onnistuneen vuorovaikutuksen edellytyksena on kuunteleminen
ja kuulijan asenne. Kuuntelemisella on suora riippuvuussuhde luottamuk-
seen; kuuntelijan ja puhujan tulee voida luottaa toistensa hyviin tarkoituspe-
riin (Puro 2010, 55-58).

Yhteistyon edellytyksen& on sisainen verkostoituminen. On tiedettava, keita
organisaatiossa tyoskentelee ja mita kukin tekee. Parhaiten ihmiset tutustu-
vat toisiinsa tilaisuuksissa, joissa ihmiset tapaavat kasvokkain. Verkostojen
syntyessa ihmiset pystyvat luontevasti kddntymaan toistensa puoleen ja va-
littim&&n itselladn olevan tiedon sitéa tarvitseville. Kun kaikki huolehtivat
mya0s, etta toisille tydyhteison jasenille mahdollisesti tarpeellinen tieto tallen-
netaan sovittuun sisaiseen tietojarjestelmééan, se on siellda muiden hyoédyn-
nettavissa. Kun tietoa ja kokemuksia jaetaan tyoyhteisdssad avoimesti, pys-
tytddn hyodyntamaan myds tydyhteisossa aiemmin toimiviksi huomattuja,
hyvia kaytantoja. (Juholin 2008, 181-183.)



28

Epaonnistumiset ovat paitsi vaistamattomia, myds valttamattomia. Ne kaan-
netaan voitoksi oppimalla niista. (Aula 2000, 32.) Siihen tarvitaan palaute-
kaytantoja. Palaute vaihtelee muodollisesta palautteesta (esim. kehityskes-
kustelun yhteydessa annettava palaute) vapaamuotoiseen, "ohimennen” an-
nettavaan palautteeseen. Palautetilanne on vuorovaikutteinen tilanne, sen
antaminen ja vastaanottaminen vaatii asennetta ja osaamista. Palautteen
annossa myds jatkuvuus on tarkeaa. (Juholin 2008, 245-246, 252-253.) Toi-
saalta liika palaute on pahasta. Myonteiseen palautteeseen voi tulla riippu-
vaisuus, jolloin ihminen tunnustusta saadakseen etsii haasteita ja pahim-
massa tapauksessa kuormittuu liikaa. Toisaalta suoruus ja asialdhtoisyys
voidaan tulkita kielteisesti, vaikka ajatus on hyva. Kultainen keskitie on siis
tassékin asiassa hyva ohjenuora. (Puro 2003, 93-95.)

3.3.5 Viestinta organisaatiokulttuurin rakentajana

Organisaatiokulttuuria rakennetaan viestinnalla (Aula 1999, 165; Stenvall-
Virtanen 2007, 65). Organisaation kulttuuri ja viestinta eivat siis ole erillisia,
vaan ne kietoutuvat toisiinsa ja muokkaavat toisiaan jatkuvasti. Viestinnan
avulla tyOyhteison jasenet oppivat, keita he ovat, mitkd heidan roolinsa ovat
ja minkalaisia odotuksia kulttuuri heille asettaa. (Aula 1999, 165, 172.) Kult-
tuurien sekoittuminen ja kulttuurilliset erot saattavat aiheuttaa yhteentérma-
yksia kun ei tunnisteta taustalla olevia kulttuurillisia tekij6ita ja eroja. Muutok-
sissa organisaatiot pyrkivatkin yleensa yhtenaistamaan kulttuureita, vaikka
tosiasia on, ettd kulttuurien muuttuminen on hyvin hidasta. Ne eivat muutu
kadskemalld, vaikka n&ennéiset muutokset saattavat tapahtua nopeastikin
(Puro 2003, 100-103.) Muutoksessa voi usein olla parempi etsid yhteista

kulttuuria ja arvopohjaa vanhoista organisaatioista (Aberg 2006, 141).

Myo6s ihmiset suhtautuvat muutokseen eri tavoilla. Kun toiset haluaisivat heti
siirtyd uuteen, toiset eivat millaan haluaisi luopua vanhasta. Olennaista on
tunnistaa ja ymmartaa taustalla oleva organisaation muutoshistoria. (Juuti—
Virtanen 2009, 58, 161.) Tyoyhteisolle tulee antaa aikaa totutella uusiin kes-
kustelutapoihin ja kaytantdihin. Ne muotoutuvat pikkuhiljaa osaksi tyoyhtei-
son arkea. (Puro 2003, 102-103.)
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3.4 Viestintakanavat ja -foorumit

Aberg jakaa sisaisen tiedotuksen kanavat lahi- ja kaukokanaviin. Léhikanavat
palvelevat tyoyksikkoa tai yksittaistd tyoyhteison jasentd kun taas kauko-
kanavien kautta viestitetadn koko tydyhteisélle. Kohderyhman liséksi Aberg
jakaa kanavat viela sen mukaan, perustuuko viestintd henkilékohtaiseen
kanssakaymiseen vai viestimien kautta vélitettyyn viestintaan. (Aberg 2002,
173.)

Suoraan keskinaisviestintdén perustuvia lahikanavia ovat lahin esimies, muut
esimiehet, ylin johto, osasto-, konttori- tai projektikokoukset, neuvottelut,
tyotoverit sekd ns. ahaa-aukiot, joiksi kutsutaan fyysisia tiloja, joissa voi le-
puuttaa aivoja seka vaihtaa ideoita ja ajatuksia spontaanisti paikalla olevien
kesken. Esimiehen ja alaisten vélinen viestinta on sisaisen viestinnan perus-
verkko. Valitetyn lahiviestinnan kautta valitetddn seka suoraan tyohon liitty-
vaa etta tiedotuksellista aineistoa. Téallaisia valitetyn viestinnan lahikanavia
ovat mm. yksikon ilmoitustaulu ja kiertokirjeet, toimipaikkalehti ja yksikon si-
sainen verkkoviestinta. (Aberg 2002, 174-176.)

Kaukokanavia kaytetddn koko tydyhteisfssa tapahtuvaan viestintdan. Hen-
kilokohtaiseen viestintddn perustuvia kaukokanavia ovat mm. ty6yhteison
tiedotus-/henkildstoétilaisuudet, yhteistybelimet ja luottamusmieshenkilover-
kosto. Tybyhteis6a koskeva viestinta on kuitenkin suurelta osin eri viestimien
kautta valitettya viestintdd. Valitettyyn viestintdén perustuvia kaukokanavia
ovat mm. verkkoviestintd, henkilosto- ja asiakaslehdet, verkkojulkaisut, joh-
tajan katsaus ja ilmoitustaulu. My6s joukkoviestimet saattavat toimia sisdisen
tiedotuksen kanavana joissakin tapauksissa; paasaantd kuitenkin on, etta
tydyhteison tapahtumista kerrotaan henkilostélle ennen mediaa. (Aberg
2002, 174, 176-179.)

Daft ja Lengel (1984) sekd em. tutkijat ja Trevino (1987) ovat jakaneet vies-
tintakanavat rikkaisiin ja koyhiin kanaviin (ks. Puro 2010, 110; Aberg 2002,
218), jotka on esitetty seuraavassa kuvion (kuvio 5) avulla.
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Rikkaimmat

Sahkoposti
Pikaviestin
Passiiviset www-sivustot

Tiedotteet
Yksittaiset
tietojarjestelma-
dokumentit

Kdyhimmat

Kuvio 5. Viestintdkanavien jaottelu (vrt. Puro 2010, 110).

Jaottelu nayttaisi sopivan yhteen edella esitetyn Abergin jaon (suora ja vali-
tetty viestintd) kanssa; suora kasvokkaisviestinta vastaa rikasta viestintaa ja

valitetty viestinta kdyhaa viestintaa.

Rikkaalla ja koyhalla viestinnadlla ovat omat funktionsa. Rikkaita kanavia
kaytetaan erityisesti tilanteissa, jotka ovat moniselitteisia, edellyttavat henki-
|6kohtaista sitoutumista ja sitouttamista tai ikavistd asioista viestittdessa
(Aberg 2002, 218). Mita rikkaammasta kanavasta on kyse, sitd paremmat
edellytykset on kuuntelemiseen (Puro 2010, 111), ja siten my®s vuorovaiku-
tukseen. Koyhempien kanavien, kuten esimerkiksi sdhkopostin kayttd on
kuitenkin kateva ja tehokas tapa tavoittaa suurempikin joukko suhteellisen
nopeasti (Puro 2010, 111).

Viestintdkanavien vaihtoehtona voidaan puhua viestintdfoorumeista (Juholin
2008, 72). Kanava kasitteena viittaa yksisuuntaiseen tiedonkulkuun (Juholin

2009, 113), kun taas foorumit ovat vuorovaikutuksen paikkoja, joissa ihmiset
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kohtaavat, tietoa vaihtuu ja syntyy. Foorumeilla toimitaan spontaanisti, puoli-
virallisesti tai virallisesti. Olennaista on vuorovaikutus, joka tapahtuu fooru-
meilla joko kasvotusten tai teknologian, kuten internetin, sahkopostin, pika-
viestimien, intranetin, blogien tai mobiilien viestintaverkkojen valityksell&.
(Juholin 2008, 73—74). Tarkein foorumi on fyysinen tai virtuaalinen tyétila tai
niiden yhdistelma, jossa tehdaan tyota, vietetaan taukoja ja kommunikoidaan

kollegoiden ja sidosryhmien kanssa (Juholin 2009, 171).

3.5 Tydyhteisdviestinnan tarkastelu kohdeorganisaatiossa

Viimeisten vuosikymmenien aikana tydelamésséa on tapahtunut suuria muu-
toksia, mutta monessa tyOyhteisdssa viestintd perustuu edelleen vanhoihin,
johtajakeskeisiin ajattelumalleihin (Aula 2000, 31; Juholin 2008, 58-59). Ih-
misten koulutustason noususta huolimatta mydskaan ihmisten vaikutusmah-
dollisuudet tybhonsa eivat ole juuri parantuneet (Alasoini 2010, 18). Y-suku-
polven on ennakoitu haastavan tydelaman, silla tama sukupolvi suhtautuu
tyéhon eri tavalla kuin aikaisemmat sukupolvet. He ovat varttuneet internetin
aikakautena, joten he ovat myds tottuneet hakemaan ja saamaan tietoa re-
aaliajassa ja osallistumaan asioiden kasittelyyn. (Alasoini 2010, 14, 25; Tyo6-
terveyslaitos 2010a.)

Valtionhallinnon viestintd perustuu kansalaisten perusoikeuksiin (Valtioneu-
voston kanslia 2010, 11). Jotta voitaisiin palvella kansalaisia, taytyy tyoyhtei-
son sisalla viestinnan toimia. Siind jokainen on osallisena. Jatkuvan tiedon-
vaihdon, yhdesséa oppimisen, asioiden kasittelyyn osallistumisen seké yhtei-
sen ymmarryksen synnyttamisen edellytys on ihmisten valinen vuorovaikutus
(Juholin 2008). Tassa opinnaytetydssa Lapin ELY-keskuksen tydyhteistvies-
tintaa tarkastellaan Elisa Juholinin kehittdman tydyhteisviestinnan agendan
neljan osatekijan, ajantasaistiedon vaihdanta, isojen asioiden jakaminen,
osallistuminen ja vaikuttaminen sek& yhdessé oppiminen ja osaamisen jaka-

minen, valossa.

Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinnan tarkeimmiksi tavoitteiksi vuosina
2010-2011 on maaritelty yhteisen toimintakulttuurin edistdminen ja vakiin-

nuttaminen seka tiedon lisdéaminen vastuualueiden tavoitteista ja tehtavista
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(Lapin ELY-keskuksen viestinnan linjaukset ja viestintasuunnitelma vuodelle
2011, 4). Lapin ELY-keskukseen koottiin uudistuksen yhteydessa neljan
edeltgjaviraston tehtavia ja henkilostoa. Kulttuurilliset erot saattavat nakya
tyoyhteistssa viela pitkaan, silla kulttuurien muuttuminen on hidasta. Eri toi-
mitiloissa toimiminen hidastaa osaltaan yhteisen toimintakulttuurin synty-
mista. Tarkeda on tunnistaa ja ymmartaa taustalla oleva muutoshistoria

(Juuti-Virtanen 2009, 58).

Tasta kokonaisuudesta syntyy opinnaytetyon viitekehys (kuvio 6):

toimintaymparisto

organisaatiokulttuurit

Ajantasais-
tiedon
vaihdanta

ihmiset asiat

Lapin ELY-

Yhdessa

Isojen keskuksen oppiminen
asioiden . .. ja
jakaminen tvahteISO- osaamisen

jakaminen

viestinta

Osallistu-
minen ja
vaikutta-
minen

foorumit vuorovaikutus

Kuvio 6. Opinnaytetyon viitekehys



33

Ennakko-oletuksina kirjallisuuden perusteella nousevat esiin seuraavat asiat:
- alle 30-vuotiaat ovat muita ikaryhmia aktiivisempia tiedonvaihtajia ja
he odottavat samaa tyoyhteisolta
- johto ja esimiehet ovat muissa asemissa olevia paremmin perilla asi-
oista, silla he ovat asemansa vuoksi mukana sellaisissa palavereissa
ja keskusteluissa, joihin muilla ei ole paasya
- paaosin henkilostd haluaa vaikuttaa asioihin, mutta aikaisempien tutki-
musten perusteella oletettavissa on, ettd henkilostd arvioi vaikutus-

mahdollisuutensa asioihin heikoiksi
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Kyselyn toteuttaminen

Laadin kyselylomakkeen Juholinin tydyhteisoviestinnan uusi agenda -malliin
pohjautuvan kirjallisuuden perusteella. Rajasin tutkimuksen ulkopuolelle ty6-
yhteisdn tunnelmaa ja tydnantajamainetta koskevat tekijat. Kyselylomakkeen
laadinnassa hyddynsin Piia Kumpulaisen (2008) pro gradussaan kehittamia

sisdisen viestinnan mittareita.

Taustamuuttujiksi valitsin muuttujia, joiden avulla voisin vertailla vastaako
aineistossa oleva vastaajarakenne Lapin ELY-keskuksen henkilostoraken-
netta. Liséaksi lisasin asemaa koskevan taustamuuttujan. Taustamuuttujia
suunnittelin kayttavani myos analysointivaiheessa, jotta voisin selvittéda eroa-

vatko annetut vastaukset eri taustamuuttujan luokkien valilla.

Kiinnitin huomiota vaitteiden muotoiluun kohdeorganisaatiossa kaytettavéalle
arkikielelle vaarinymmarrysten valttamiseksi. Kaytin kyselylomakkeen otsik-
kona kasitetta “sisainen viestinta”, silla ajattelin sen olevan henkilostolle tu-
tumpi kasite kuin tydyhteisoviestintd. Jaoin kyselylomakkeen vaitteet Juho-
linin agendan mukaisesti neljadn kysymyspatteristoon: Ajantasaistiedon
saatavuus ja vaihdanta, isojen asioiden jakaminen ja kasittely, osallistuminen
ja vaikuttaminen, seka yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen. Vaittei-
den arviointiasteikkona oli tassa vaiheessa 5-portainen Likertin asteikko,
jonka keskimmainen vaihtoehto oli "ei samaa eika eri mielta”. Jokaisen osion
lopussa oli avoin kysymys, jossa oli mahdollisuus kertoa, mita ajatuksia vait-
teet herattivat. Jatin osioiden lopussa olevat avoimet kysymykset tarkoituk-
sella hyvin "avoimiksi”, jotta esille nousisivat juuri henkildston tarkeiksi koke-
mat seikat. Kysymyspatteristojen jalkeen oli tydyhteis6a koskevan tiedon
saantia koskeva kysymys, jolla halusin selvittdd, mista lahteista tyoyhteist6a
koskevaa tietoa saadaan ja mista tietoa haluttaisiin saada. Viimeiseksi lisasin
kolme avointa kysymystd, jotka koskivat tydyhteisdviestinnan onnistumisia,
kehittamistarpeita ja edeltdjaorganisaatioiden hyvia tydyhteisdviestinnan
kaytantoja. Pyysin viestintapaallikkoa kommentoimaan kyselylomaketta. Han

ei tehnyt kyselylomakkeeseen suuria muutoksia. Taman jalkeen lomaketta
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testattiin kahdella eri vastuualueita edustavalla tyontekijalla. Muokkasin lo-
maketta testaajien huomioiden ja omien huomioiden perusteella. Taman jal-
keen lomaketta testattiin viela testihenkil6illa useampaan otteeseen kunnes
kyselylomake todettiin toimivaksi. Kyselyn saatekirje testattiin toisella testaa-
jalla ja tein siihen viela pienia tarkennuksia. Lopuksi paatin viela jattaa struk-
turoitujen kysymysten vastausvaihtoehdoista pois keskimmaisen vaihtoehdon
"ei samaa eika eri mielta”, jolloin asteikoksi muodostui 4-portainen Likertin
asteikko: 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin sa-
maa mieltd, 4 = tdysin samaa mieltd. Talla tavalla ajattelin saavani selkeén
mielipiteen esitettyihin vaitteisiin, silla kysymykset koskivat omaa tyéta ja tyo-
yhteis6a. Kyselylomakkeella olleista kysymyksista ainoastaan taustakysy-
mykset asetettiin pakollisiksi kysymyksiksi.

Kyselyn toteuttaminen viivastyi tyokiireista johtuen noin puoli vuotta alkupe-
raisesta aikataulustaan. Kyselylomake oli toukokuussa viimeistelyvaiheessa,
joten halusin saada kyselyn liikkeelle ennen henkiléston kesdlomasesonkia.
Kerroin opintoihini liittyvasta opinnaytetydsta ja koko henkiléstolle suunnatta-
vasta sisaisen viestinnan tilaa kartoittavasta kyselysta 27.5.2011 pidetyssa
Lapin ELY-keskuksen henkilostopaivassa. Toivoin aktiivista osallistumista
kyselyyn, jotta saisimme luotettavaa tietoa tyOyhteisdviestinnan tilasta.

Kysely toteutettiin séahkodisend kyselyna Webropol 2.0 -ohjelman avulla. La-
hetyslista laadittiin Lapin ELY-keskuksen kaytdssa olevan koko henkildston
tavoittamiseksi laaditun ja kaytossa olevan jakelulistan pohjalta (ELY LAP
Henkilostod). Perkasin listasta pois Lapin ELY-keskuksesta virkavapaalla ole-
vat ja pois lahteneet henkildt seké lisésin listaan puuttuvia henkil6itd havain-
tojeni ja ymparistd ja luonnonvarat -vastuualueen tyontekijan havaintojen
perusteella. Lapikdynnin tuloksena lahetyslistalle jai 314 henkiloa. Talla ja-
kelulla kaikkiin s&hkodpostiosoitteisiin I&hetettiin 10.6.2011 Webropolin kautta
henkilokohtainen linkki kyselyyn. Vastausaikaa annettiin 1.7.2011 saakka.
Yhdesta sahkopostiosoitteesta tuli viesti, ettei s&dhkopostiosoite ollut kay-
téssd. Samana paivana viestintapaallikko julkaisi asiasta uutisen intranetissa,
jolla my6s motivoitiin vastaamaan kyselyyn. Uutisessa pyydettiin henkildita,
jotka eivat mahdollisesti olleet saaneet kyselya, ilmoittamaan asiasta opin-

naytetyon tekijdn sahkopostiosoitteeseen. Yhtaan ilmoitusta ei tullut. Seuraa-
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valla viikolla sain AHTI-yksikodsta (aluehallinnon tietohallintopalveluyksikosta)
Lapin ELY-keskuksen henkiloston sahkdpostiosoiteluettelon. Muiden vastuu-
alueiden tiedottajien ja hallinnon avulla listalta perattiin vanhentuneet osoit-
teet pois. Listalle jai 314 kyselyn jo saaneen henkilon lisaksi 20 henkil6a. La-
hetin 21.6.2011 ensin muistutuksen kyselyn jo saaneille webropolin kautta
kyselyyn vastaamisesta. Talla kertaa kolmesta sahkodpostiosoitteesta tuli il-
moitus, ettei osoitetta I0ytynyt. Heti sen jalkeen lahetin kyselyn viela 20 hen-
kil6lle, jotka puuttuivat alkuperaisesta jakelusta. Viela 30.6. lahetin viimeisen
muistutuksen kyselyyn vastaamiseksi ja yritin edelleen motivoida henkilost6a
vastaamaan kyselyyn. Samoista kolmesta sahkopostista tuli edelleen ilmoi-
tus, joka kertoi viestin toimituksen epaonnistumisesta. Kysely sulkeutui
1.7.2011 klo 23.59.

4.2 Aineiston analysointi

Maaréallisessa tutkimuksessa analyysimenetelma valitaan siten, etté se antaa
tietoa siitd, mita ollaan tutkimassa. Analyysimenetelma pitaisi pyrkia enna-
koimaan jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa, mutta kaytanndssa sopiva
menetelma I6ytyy usein vasta kokeilemalla muuttujalle soveltuvia menetel-
mid. Analyysimenetelma riippuu siita, tutkitaanko yhta muuttujaa vai kahden
tai useamman muuttujan valistd riippuvuutta ja muuttujien vaikutusta toi-
siinsa. Yleisimpia yksittaistd muuttujaa kuvaavia tunnuslukuja ovat keskiarvo,
moodi ja mediaani. Kahden muuttujan valisen riippuvuussuhteen tarkaste-
luun kaytetaan ristiintaulukointia ja/tai korrelaatiokerrointa. Tilastollisten me-
netelmien kayttamiseksi havaintoyksikoiden eli vastaajien méaaran on suosi-
teltava olevan vahintaan 100 (Vilkka 2007, 17, 119). Aineistossa on 148 ha-

vaintoyksikkod, joten tilastollisten menetelmien kayttdé on perusteltua.

Tallensin Webrolissa olevan aineiston data-muotossa Excel-ohjelmassa teh-
tavaa analysointia varten. Tulosten yleisesittelyd varten otin aineiston Web-
ropolista Excel-raporttimuodossa ja tein niista pinottuja palkkikaavioita. Niista
saa hyvan yleiskuvan siita, miten vastaukset ovat jakautuneet. Muuttujien
valisia riippuvuuksia tarkastelin ristiintaulukoimalla muuttujia pivot-taulukoi-
den ja Aki Taanilan kehittaman Tilastoapu-apuohjelman (tilastoapu.xlsm)

avulla. Pienten vastausmaarien vuoksi luokittelin asemaa ja ikd& koskevien
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taustamuuttujien vastausvaihtoehdot uudelleen. Asemaa koskevan muuttujan
osalta yhdistin "ylin johto” ja "esimies” luokat uudeksi ylin johto tai esimies -
luokaksi. Muut luokat (asiantuntija, muu) sailyivat ennallaan. 1kéda koskevan
taustamuuttujan luokat "alle 30 vuotta” ja "30—-39 vuotta” yhdistin uudeksi luo-
kaksi (alle 40 vuotta). Muut luokat olivat edelleen 40—-49 vuotta, 50-59 vuotta

seka 60 vuotta tai yli.

Avoimien vastausten analysoinnissa hyddynsin sisallénanalyysid. Tuomen ja
Sarajarven mukaan laadullisesta aineistosta saattaa I6ytyd monenlaisia asi-
oita, joita olisi kiinnostava tutkia ja raportoida omassa tyossa. Tutkijan on
kuitenkin tarkedd pysyd omassa, tarkkaan rajatussa tutkimusongelmassa.
Aineistoa lapikaydessa merkitddn ne asiat, jotka kuuluvat tutkimusongel-
maan, muut asiat jatetaan tutkimuksen ulkopuolelle. Taman jalkeen aineisto
luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitellddn. Luokittelussa aineistosta maaritel-
laan luokkia ja lasketaan, montako kertaa ne esiintyvat aineistossa. Tee-
moittelussa aineistoa jaetaan aihepiirien mukaan etsiméalla aineistosta tiettya
teemaa kuvaavia nakemyksia. Tyypittelyssd aineistosta haetaan yhteisia
ominaisuuksia, joista muodostetaan yleistyksia tai tyyppiesimerkkeja.
(Tuomi—Sarajarvi 2009, 92-93.) Teemoittelin avoimet vastaukset kyselylo-
makkeen osa-alueiden teemojen mukaisesti ja etsin sieltd perusteluja ja syitéa
kyselylomakkeen strukruroituihin kysymyksiin annettuihin vastauksiin pyrkien
painottamaan useammassa avoimessa vastauksessa esiin tuotuja asioita.
Asian kasittelyn yhteydessa on tuotu esiin, mikali kyseessd on yksittaisen

vastaajan mielipide.

Kyselylomakkeen kolme viimeistad avointa kysymysta kasittelivat tydyhteiso-
viestinnan onnistumisia, kehittamistarpeita ja edeltdjaorganisaatioiden hyvia
tyoyhteisoviestinnan kaytantdja. Naihin kysymyksiin annettuja vastauksia on
tuotu esiin eri osa-alueiden kasittelyn yhteydessa.
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5 LAPIN ELY-KESKUKSEN TYOYHTEISOVIESTINTA

5.1 Vastaajien taustatiedot

Vastausaikaan mennessa vastauksia tuli yhteensa 148, joten kyselyn vasta-
usprosentiksi muodostui 44,7 %. Perusjoukkoa ja vastaajia koskevat vertailu-

tiedot on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Vastaajien ja perusjoukon vertailua vastuualueittain

Vastuualue Vastaajat | Perusjoukko
n % n %

Elinkeinot, tydvoima, osaaminen ja kulttuuri [64 |43,24 |108 |[32,63
Liikenne ja infrastruktuuri 29 19,59 (53 16,01
Ympadristo ja luonnonvarat 33 22,30 |122 (36,86
Hallinto 22 114,86 |48 14,50

Yhteensé 148 |100,00 | 331 |100,00
Toimimattomat/virheelliset sp-osoitteet 0 3

Kaikki yhteensa 148 334

Verrattaessa perusjoukon ja vastaajien vastuualuekohtaisia jakaumia toi-
siinsa nahdaan, etta elinkeinot, tydvoima, osaaminen ja kulttuuri (E)
-vastuualueen seka liikenne ja infrastruktuuri (L) -vastuualueen henkiléstoé on
kyselyssa yliedustettuna, naissa vastausaktiivisuus on ollut suhteellisesti
muita korkeampi. Hallinnon osalta vastaajien maaré on hyvin linjassa perus-
joukkoon nahden. Ymparisto ja luonnonvarat -vastuualueen (Y-vastuualue)

henkilostd on kyselyssa aliedustettuna.

Seuraavassa tarkastellaan tarkemmin vastaajien demografisia tietoja (ks.
taulukko 3). Perusjoukon rakenteesta ei ollut tietoja saatavilla, joten tietojen
rinnalla esitettavat henkilostbrakennetta koskevat tiedot ovat vuoden 2010
toimintakertomuksesta, jossa on raportoitu tiedot kaikkien Lapin ELY-keskuk-
sen palveluksessa olevien henkildiden (pl. TE-toimistot) osalta (n = 350).
Taman tutkimuksen perusjoukon ulkopuolelle on rajattu TE-toimistojen liséksi
ELY-keskuksesta virkavapaalla olevat henkilot seka paikallistasolla ty6sken-

televat yty-tyontekijat ja kalastuksenvalvojat.
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Taulukko 3. Vastaaja- ja henkilostérakenteen vertailu

Vastaajat Henkil6sto
31.12.2010

Sukupuoli n % n %

Mies 62 41,89 |171 |48,86

Nainen 86 58,11 |179 |51,14
Yhteensa 148 (100,00 |350 (100,00
lka n % n %

Alle 40 vuotta 21 14,19 |42 12,00

40-49 vuotta 44 29,73 108 |[30,86

50-59 vuotta 64 43,24 |147 |[42,00

60 vuotta tai yli 19 12,84 |53 15,14
Yhteensa 148 |[100,00 |350 (100,00
Virkasuhde n % n %

Vakinainen 112 |75,68 (262 |74,86

Maaraaikainen 36 24,32 |88 25,14
Yhteensa 148 100,00 |350 100,00
Asema n % n %

Ylin johto tai esimies 20 13,51 tietoja

Asiantuntija 92 62,16 |ei

Muu 36 24.32 saatavilla
Yhteensa 148 100,00 |350 100,00

Taulukosta nahdaan, etta tutkimusaineistossa ovat hyvin edustettuina mo-
lemmat sukupuolet, naiset hieman yliedustettuina. Ian ja virkasuhteen luon-
teen osalta jakaumat vastaavat varsin hyvin Lapin ELY-keskuksen henkilGs-
térakennetta. Asemaa vastaavaa jakaumaa koko henkildston osalta ei ollut

saatavissa.

Ristiintaulukoidessa taustamuuttujia keskenaan nahtiin, ettd kaikkia tausta-
muuttujia edustavia vastaajia 16ytyi molemmista sukupuolista, kaikilta vas-
tuualueilta ja kaikista asemista. Vertailutietojen perusteella tulosten voi olet-

taa olevan yleistettavissa koko perusjoukkoon.
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5.2 Ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta

5.2.1 Ajantasaistiedon saatavuus

Kuviossa 7 esitetyilla ajantasaistiedon saatavuuteen liittyvilla vaitteilla pyrittiin
selvittdmaan, saako henkilostd tydyhteisdn ajankohtaisista asioista tietoa ja
onko viestintd ajantasaista ja yhdenmukaista. Taman osa-alueen keskiarvo
oli 2,67 ja mediaani 3. TAm& osa-alue arviointiin heikoimmaksi tahan kysy-

myspatteristoon liittyvista osa-alueista.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Pysyn ajan tasalla tydyhteisomme sisalla
tapahtuvista asioista (n=146)

[43]

40 90 11

Saan tietoa tydyhteisdssdmme

tapahtuvista henkiléstomuutoksista |8 38 78 18 T
(n=142) OTé&ysin eri mielté

OJokseenkin eri mielta

OJokseenkin samaa mieltd

O Taysin samaa mielta

Saan tietoa asiakkaille tarjottavista
ajankohtaisista palveluista (n=142)

Ajankohtaisista asioista tiedotetaan
nopeasti ja ajantasaisesti (n=143)

(61
~
©

77 12

Kuvio 7. Ajantasaistiedon saatavuus

Vastaajista noin kaksi kolmannesta arvioi pysyvansé ajan tasalla tyoyhteison
sisélla tapahtuvista asioista (69,2 %) ja saavansa tietoa tydyhteisdssa ta-
pahtuvista henkilostomuutoksista (67,6 %). Ajankohtaistiedotusta piti no-
peana ja ajantasaisena 62,2 % vastaajista. Ajantasaistiedon saatavuutta sel-
vittavista vaitteista heikoimmaksi koettiin tiedonsaanti asiakkaalle tarjottavista
ajankohtaisista palveluista. Vain hieman yli puolet vastaajista (54,9 %) sai
niista riittavasti tietoa. Kaikissa vaitteissa aaripaita edustavat vastausvaihto-

ehdot valitsi vain pieni osa vastaajista.
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Ennakko-oletuksena oli, ettd ylinta johtoa tai esimiehia edustavat vastaajat
pysyvat paremmin ajan tasalla tyoyhteison sisalla tapahtuvista asioista ja
saavat enemman tietoa henkildstomuutoksista kuin muut vastaajat. Kun
vaitteisiin annetut vastaukset ristiintaulukoitiin aseman mukaan, nahtiin, etta
korkeinta asemaa edustavien vastaajien molempiin aaripaihin antamat vas-
taukset poikkesivat muita asemia edustavien vastauksista: Muita vastaaja-
ryhmié selkeasti suurempi osuus johtoa tai esimiesasemaa edustavista vas-
taajista oli taysin samaa mielta ja toisella puolella yksikaan ylinta johtoa tai
esimiesasemaa edustavista vastaajista ei ollut taysin eri mielta. Vertaillessa
eri vastaajaryhmien vastauksia tarkemmin havaittiin, ettd nelja viidesta
(80 %) johto- tai esimiesasemassa olevasta vastaajasta koki saavansa tietoa
henkilostomuutoksista, kun asiantuntijoista ja muista vastaajista tietoa sai
kaksi kolmesta (asiantuntijat 66,6 % ja muut vastaajat 62,8 %), Tydyhteisén
sisélla tapahtuvista asioista ylintd johtoa tai esimiehia edustavat vastaajat
puolestaan nayttivat pysyvan suhteellisesti hieman muita heikommin ajan
tasalla. Johto tai esimiesasemassa olevista 60 % arvioi pysyvansa ajan ta-
salla tyoyhteison sisélla tapahtuvista asioista, kun asiantuntijoista 72,5 % ja
muista vastaajista 65,8 % koki pysyvansa ajan tasalla. Esimiesten tasapuo-
lista tiedonsaantia perdé&nkuulutettin my6és yhdessa avoimessa vastauk-

sessa:

Kaikille henkiloesimiehille tulisi antaa samat tiedot

Avoimissa vastauksissa vastaajat kertoivat oman aktiivisuuden vaikuttavan
tiedonsaantiin. Tyokiireiden vuoksi omatoimiseen tiedonhakemiseen ei kui-
tenkaan aina koettu olevan aikaa. Tietoa kerrottiin olevan isossa organisaati-
ossa niin paljon, etta itselleen tarkean tiedon koettiin hukkuvan tietotulvaan.
Tietotulvaan liitettiin monissa vastauksissa intranet. Vastaajat ehdottivat ke-
hittamisehdotuksina viestinnan kohdentamista kohderyhman ja asian tarkey-
den mukaan sekd sahkopostin kayttamistd oleellisten asioiden tiedottami-

Sessa.

Infodhky on jo tosiasia eikd aivokapasiteetti riitd kaiken omak-

sumiseen. Taméa varmaankin vaikuttaa siihen, etta ihmiset vait-
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tavat etteivat ole saaneet tietoa, vaikka se on saatavilla, mutta
aikaa ei ole eika kaikkea voi eiké pysty omaksumaan.

Tarkeimista henkiléstoon ja organisaatioon kohdistuvista asioista
pitaisi tiedottaa selkeammin ja tehokkaammin siten, ettei tietoa
tarvitsisi itse etsid. Joskus tallaiseen omatoimiseenn etsimiseen

ei l6ydy aikaa.

Oleelliset viestit tulisi lahettada myods sahkopostilla. Niiden jake-
luja voisi rajata ja kohdistaa oikeille ryhmille/vastuualueille.

Viestinndn avoimuuden osalta avoimet vastaukset jakaantuivat. Tietoa koet-
tiin saatavan epatasaisesti, toisista asioista enemman, toisista vahemman.
Erityisesti henkilostoon liittyvien tarkeiden asioiden tiedotuksen toivottiin ole-
van avoimempaa. Tietoa haluttaisiin sek& sisélldllisesti enemman etta ajalli-
sesti nopeammin. Monet kokivat saavansa kahvipoydassa tietoa, joka pitaisi
tulla virallisen tiedotuksen kautta, ja myos "kuppikuntia” kerrottiin muodostu-
neen tydyhteis6on. Avoimuuden lisddminen mainittiin viestinnan kehittamis-
ehdotuksissa toiseksi yleisimmin, mutta my6s viestinn&n onnistumisia kar-

toittavassa kysymyksessa avoimuus tuli esille.

Tietyistd asioista viestintd on aarettdbman avointa, toisia asioita

saa sitten kaivaa tikun kanssa. — —

— — Henkilostoon liityvista tarkeista asioista tulisi tiedottaa selke-

ammin nostamalla "kissa" pdydalle.

Kaikesta tiedotetaan, lukijasta kiinni haluaako/ehtiikd lukea kai-

ken.

Virallisen viestinnan pitaisi olla niin ajantasaista ja tehokasta,
ettei kahvipdydisséa tarvitsisi arvailla, mitd on tapahtumassa. In-
trassa kaikki uudet viestit aluksi "yhteen ruutuun”, josta ne voi
selata. Jos taytyy uusia viestejd hakea useista valikoista, jaa

aina joku asia huomaamatta.
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Vaitteellda "Saan tietoa asiakkaille tarjottavista ajankohtaisista palveluista”
selvitettiin tassa kyselyssa sitd, kuinka henkilosté on perilla (oman substans-
sialan ulkopuolella olevista) asiakkaille tarjottavista palveluista. Kuten edella
kerrottiin, tama vaite arvioitiin heikoimmaksi ajantasaistiedon saatavuutta
selvittavista vaitteistd. Taman vaitteen selkokielinen muotoilu ei ollut onnistu-
nut parhaalla mahdollisella tavalla, silla erdéssa avoimessa vastauksessa
vastaaja toteaa asian olevan hanelle "uusi asia, josta ei ole mitdan tietoa,
liekd vastuualue kohtaista tai muuten vieras asia”. Kuusi vastaajaa oli jattanyt
arvioimatta taman vaitteen, joten osa vastaajista oli ilmeisesti kokenut vait-

teen arvioinnin vaikeaksi.

Asiantuntija-asemassa olevat vastaajat kokivat saavansa tietoa asiakkaille
tarjottavista palveluista selvasti muita heikommin. Asiantuntijoista vajaa puo-
let (45,4 %) arvioi saavansa tata tietoa, kun johto- tai esimiesasemassa ole-
vista vastaajista seka muissa asemissa toimivista vastaajista noin 70 % koki
saavansa tata tietoa. Naiset kokivat saavansa tietoa selvasti véhemman
(samaa mieltéa 46,4 %) kuin miehet (samaa mielta 66,7 %). Tiedon vastuu-
alueiden asioista ja toiminnasta ei nahty valittyvan toisille vastuualueille.
Avoimissa vastauksissa ja viestinnan kehittamisehdotuksissa toivottiin kai-
kilta aktiivisempaa otetta viestintdan esimerkiksi omia tehtavia koskevien asi-

oiden viestinndssa seka intranetisséa tiedottamisessa.

ELY-keskuksessa ulkoisille asiakkkaille tarjottavista palveluista
tiedotetaan niukasti, jos ollenkaan. Muiden vastuualuiden asiat ja

toiminta eivat nay toisille vastuualueille.

— — Vastuualueiden tulisi laittaa intraan entistd enemman, erityi-

sesti koko henkildstda kiinnostavaa tietoa..

Kun on kysymys ajantasaistiedon vaihdannasta, ajoitus on térkedsséa roo-
lissa. Aiemman tiedon perusteella oletettiin, ettd nuoremmat tyontekijat
odottavat nopeaa tiedonvaihtoa ja tama ikaryhma olisi siis kriittisin asiaan,
ellei tiedotus toimi nopeasti ja ajantasaisesti. Ristiintaulukoinnissa néahtiin,

ettd alle 40-vuotiaat suhtautuivat kielteisimmin tiedotuksen ajantasaisuuteen:
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Kaksi viidesta (40,0 %) alle 40-vuotiaasta oli tyytyvaisia tiedotuksen ajan-
tasaisuuteen. Selvasti positiivisimmin tiedotuksen nopeuteen suhtautuivat
puolestaan seuraavassa ikaluokassa olevat 40-49-vuotiaat, joista kolme
neljasta (74,4 %) oli tyytyvaisia tiedotuksen ajantasaisuuteen. Nuorimman

ikaluokan vastaukset vahvistavat siis aiempaa tietoa asiasta.
5.2.2 Johdon tiedottaminen
Kuviossa 8 esitetyilla vaitteilla pyrittiin selvittdmaan henkiléston nakemyksia

johdon tiedottavassa roolissa onnistumisesta. Tahan osa-alueeseen kuulu-

vien neljan vaitteen keskiarvo on 2,82 ja mediaani 3.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Johtoryhman ja tydvaliokunnan
paatoksisté ja niiden vaikutuksista 17 52 63 14
kerrotaan henkiléstolle viipymaétta (n=1486)

Tydyhteisdssdmme on huolehdittu siita, 18 43 70 17

etté kaikki saavat saman tiedon (n=148) O Taysin eri mielta
OJokseenkin eri mielta
OJokseenkin samaa mieltd
O Taysin samaa mielta

Vastuualueen henkiléstéinfotilaisuudet
ovat hyodyllisia (n=142) 719 = &
Lapin ELY-keskuksen yhteiset
henkilstopaivat ovat hysdyllisia (n=148) [©| 91 = =

Kuvio 8. Johdon tiedottaminen

Johdon tiedottavaa roolia selvittavissa vaitteissd vastaukset hajaantuivat.
Heikoimmin arvioitiin johtoryhman ja ty6valiokunnan paatoksista tiedottami-
nen, jossa vastaajien nakemykset jakaantuvat kahtia. Samaa mielta vait-
teesta oli niukka enemmisto vastaajista (52,7 %). Myos yhtenaista ja saman-
aikaista tiedonsaantia koskeva vaite jakoi mielipiteet: Vastaajista 58,8 % ko-
kee tydyhteisdssd huolehditun siitd, ettd kaikki saavat saman tiedon. Par-

haimmat arviot saivat vastuualueiden henkilostéinfotilaisuudet, joita pitda
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hyodyllisena lahes 84,5 % vastaajista. Kolme neljasta (75,0 %) vastaajasta

pitdéd yhteisia henkilostopaivia hyodyllisina.

Taustamuuttujien valisia eroja tarkastellessa nahtiin, ettda miehet suhtautuivat
johtoryhman ja tyovaliokunnan paatoksista tiedottamiseen positiivisemmin
kuin naiset. Kaksi kolmesta miehesta (67,2 %) oli tyytyvainen tiedottamisen
nopeuteen, naisista noin joka toinen (42,4 %). Avoimissa vastauksissa ja
viestinn&n onnistumisissa moni vastaaja toi esille tyytyvaisyyden poytakirjo-
jen ja muistioiden julkaisuun, mutta kehittamistarpeina sisaltdéa toivottiin
avattavan enemman seka tiedotusta nopeutettavan ja tehostettavan esimer-
kiksi uutisoimalla kokouksista ja pdytékirjoista intranetin etusivulla. Edeltdja-
organisaatioiden hyvissa kaytanndissd (L-vastuualueen ja hallinnon
vastauksissa) esille myos nostettiin heti johtoryhmien kokouksien jalkeen

henkilostdlle pidetyt infotilaisuudet.

Joryjen ja tyovaliokunnan poytakirjojen sisaltéa voisi avata
enemman eli mitd vaikutuksia paatoksilla on ja mitd ne tarkoitta-

vat kaytannossa. — —

Tarkeistd muistioista/poytékirjoista uutinen intran etusivulle,
esim. YT, johtoryhmad, ty6valiokunta yms. joissa kasitellaan kaik-
kia koskevia asioita.

Info henkilokunnalle heti johtoryhmien yms. kokouksien jalkeen

Asiantuntijat suhtautuivat muita vastaajia kielteisemmin siihen, etta tydyhtei-
sossa on huolehdittu siitd, ettd kaikki saavat saman tiedon. Asiantuntijoista
noin puolet (52,2 %) oli vaitteestd samaa mieltd, kun taas johto- tai esi-
miesasemassa sekd muissa asemissa toimivista noin 70 % yhtyi tahan vait-
teeseen. Avoimissa vastauksissa tuli esille haasteellisuus yhtenaiseen tie-
donsaantiin isossa organisaatiossa. Vastuualueiden samansisaltbiset ja sa-
maan aikaan jarjestettavat infotilaisuudet nahtiin kuitenkin hyvana kehityk-
send asiassa. TyOokiireiden mainittiin kuitenkin estavan yhteisiin henkildstoti-

laisuuksiin osallistumisen.
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Vatuualueen yhtaaikaa jarjstettavat infot ovat ihan hyva, koska
kaikki saavat saman tiedon yhtaaikaa, eika liiku niin paljon kai-

kenlaisia huhuja.

Henkilostopaivat ja -infot oisivat hyodyllisia mutta nihin ei vali-
tettavasti le tyokireiltda mahdollisuutta osallistua. — —

Valtaosa vastaajista piti henkildstoinfotilaisuuksia hyodyllisind. MyG6s viestin-
nan onnistumisia selvittdvassa avoimessa kysymyksessa henkilostoinfot
mainittiin toiseksi yleisimmin. Kun tuloksia tarkasteltiin taustamuuttujien va-
lossa, nahtiin, ettd naiset olivat niihin erityisen tyytyvaisia. Selvasti suurin osa
(90,4 %) naisvastaajista piti niita hyodyllisind, miehistd samaa mielta ol
kolme neljasta (76,2 %). Henkilostopaivia ei koettu ihan yhta tarpeellisiksi
kuin henkilostdinfotilaisuuksia, eikd taustamuuttujien luokkien valilla ollut suu-
ria eroja hyodyllisyyden kokemisessa. Henkilostopaivien sisaltdd toivottiin
kehitettavan nykyista vapaamuotoisemmaksi.

Henkilostopaivien sisaltdéa pitaisi kehittda vapaamuotoisempaan

ja rennompaan suuntaan. Ei tylsia puheita.

5.2.3 Oma rooli ja vastuu ajantasaistiedon vaihdannassa

Seuraavassa kuviossa olevilla vaitteilla selvitettiin, kuinka henkilostd kokee
oman roolinsa ja vastuunsa ajantasaistiedon vaihdannassa (kuvio 9). Tama
osa-alue sai parhaimmat arviot tAhan kysymyspatteristoon liittyvistd osa-alu-

eista: Keskiarvo oli 3,25 ja mediaani 3.
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Kuvio 9. Oma vastuu tiedonvaihdannassa

Tuloksista nahdaan, ettd vastaajat tunnistavat varsin hyvin oman roolinsa
tiedon vaihtajina. Vastaajista 94,6 % arvioi huolehtivansa tarkeéan tiedon va-
littdmisesta tietoa tarvitseville. Valtaosa vastaajista myods hakee tietoa itse
aktiivisesti (86,9 %) ja kysyy itsedan askarruttavista asioista (91,2 %). Huo-
mionarvoista on taysin samaa mielta vaitteista olevien vastaajien osuus. Vain

pieni osa vastaajista on ajantasaistiedon vaihdannassa passiivisempia.

Ennakko-oletuksena oli, etta nuoret tyontekijat ovat vanhempia aktiivisempia
tiedonvaihtajia. Taustamuuttujien vélisia eroja tarkastellessa asia sai vahvis-
tusta: alle 30-vuotiaat olivat muita ikdryhmia aktiivisempia tiedonvaihtajia
(kolmen vaitteen keskiarvo 3,60 ja mediaani 4). Yksikdan taman ikaryhman
vastaajista ei ollut eri mieltd naista kolmesta véitteesta. Pienen vastaajamaa-
ran vuoksi tulos on kuitenkin vain suuntaa antava. Tarkempia tietoja ei esi-

tetd tunnistettavuuden valttamiseksi.

Kuten edelld jo todettiin, moni avoimiin kysymyksiin vastanneista ndki oman
aktiivisuuden olevan tiedonsaannin edellytys, silla tietoa on paljon, mutta kii-
reen nahtiin vaikuttavan siihen, ettei tiedon omatoimiseen hakemiseen ollut

aina aikaa. Toisaalta joukossa oli myos passiivisempia tiedon seuraajia.
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Tieton saanti on nykypaivana taysin riippuvainen omasta aktiivi-
suudesta. Eletdan ns tietodhkyn aikaa. Tietoa on joka paikassa
paljon ja itsea koskeva oikea ja tarpeellinen tieto on vain osat-
tava etsia. Toimintatapa on hyva siind mielessa, etta tieto on
kaikkien saatavilla. Riskitekijana mielestani voi olla, etta tarpeel-

linen tieto jaa huomaamatta.

Harvemmin on tullut tilannetta, etta tarvittava tieto olisi jaanyt

taysin saamatta, mutta joskus on pitanyt kysya monta kertaa.

Tiedon saanti edellyttdd oma-aloitteellisuutta ja riittavasti aikaa,

jota ei aina ole. Joskus tietoa joutuu etsiméaan. — —

— — Ei minulla ole aikaa opsikella talon yleisia asioita Intranetista.
Jos jotakin tietoa tarvin, hankin sen. Monet muut hallinnolliset
tarkeat tiedot siihteerimme hoitaa meidan kaikkien tietoon - on-
neksi.

— — En ole aktiivinen tiedonhankkija mutta seuraan intraa.

5.2.4 Intranetin rooli ajantasaisviestinnassa

Viimeisessa ajantasaistiedon saatavuutta ja vaihdantaa kartoittavassa osa-

alueessa tarkasteltiin henkiloston kokemuksia intranetistd ja sen kaytosta

(kuvio 10). Tama osa-alue sai keskiarvoksi 2,73 ja mediaaniksi 3.
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Kuvio 10. Intranetin rooli ajantasaisviestinnassa

Kyselyn mukaan 90,5 % vastaajista arvioi seuraavansa intranetia saannolli-
sesti, taysin samaa mielta on yli puolet (51,0 %) vastaajista. Kaksi kolman-
nesta vastaajista piti intranetissa olevaa tietoa ajantasaisena (67,3 %) seka
selkedna ja ymmarrettdvana (66,4 %). Selkeasti heikoimmaksi arvioitiin tie-
don léytdminen intranetistd. Yksi kolmesta (33,6 %) arvioi, etta l6ytaa tarvit-
semansa tiedon intranetista helposti. Tassa vaitteessa myos taysin eri mielta

olevien osuus poikkeaa muista osa-alueen vaitteista.

Valtaosa seuraa intranetia sdannoéllisesti. Kysymyksen muotoilusta johtuen
vastaus ei kuitenkaan kerro, kuinka usein tydyhteison jasenet lukevat intra-
netiin tulevaa aineistoa, joten siind mielessé kysymys on hieman epaonnistu-
nut. Yhdelle sdénndéllinen seuranta saattaa tarkoittaa lahes reaaliaikaista
seurantaa, kun taas toinen kay intranetissa kerran paivassa ja kolmas kerran
vilkossa. Matkatydn tai loman vuoksi intranet saatetaan avata viela harvem-
min. Riippuu paljon myds tyon luonteesta ja omasta tavasta tehda tyota, mi-

ten intranetia seurataan.

Avoimissa vastauksissa intranetia kommentoitiin paljon. Se my6s mainittiin

yleisimmin niin viestinnan onnistumisissa kuin kehittamistarpeissakin. Yh-
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teista intranetia pidettiin toimivana ja tehokkaana tietoldhteena ja yhteisena
tiedonjaon kanavana, mutta toisaalta tiedon |dytamista intranetista kritisoitiin
erittain paljon. Intranetisséa kerrottiin olevan paljon tietoa, jolloin itselle tarkea
tieto saattaa jaada huomaamatta. Erityisesti loman tai poissaolon vuoksi asi-
oita koettiin menneen ohi huomaamatta. My6s intranetin sivustorakenne ko-
ettiin epéloogiseksi ja sekavaksi, ja tiedon l6ytdminen kansioista sen vuoksi
vaikeaksi ja aikaavievaksi. Tyokiireiden vuoksi tiedon hakemiseen ei koettu
olevan aikaa. Yksittaisissa vastauksissa toivottiin tarkeimmista asioista tie-
dotettavan etusivulla, jotta tietoa ei tarvitse etsia intranetin kansioista seka
ehdotettiin intranetiin sivukarttaa, joka helpottaisi tiedon hakemista oikeasta

paikasta.

Intranet on minusta tehokas siséinen tiedonjakaja, kunhan sielta

asiat on helposti lI6ydettavissa.

Suuri organisaatio tekee sen, ettd tietoa on suunnattomat maa-
rat. Intranetin etusivulle, jota ehtii paivittain vilkaista, on saattanut
tulla niin paljon uusia ajankohtaisia asioita, etta viela lukematon
itselle tarkea juttu on siirtynyt jo pois sivulta ja jaanyt huomaa-

matta, saati sitten loman aikana.

— — Intranetti ei ole looginen ja sielta tiedon etsiminen on haasta-
vaa, kun ei tiedd mihin alueeseen asiat kuuluvat eli mista tiedon

|6ytaa parhaiten. — —

Intranetin etusivu tulee katsottua paivittdin, koska se on ko-
tisivuna aina kun avaan selaimen, mutta muuten ei tule intraa
selattua. En ehdi kaivaa sielta tieto ja lukea poytakirjoja. taman
vuoksi tietysti toivon, ettda kaikki yhteiset asiat tuodaan esille

myds intran etusivulla.

— — Intrasa liikkaa pikkupolkuja, ei johdonmukaisuutta, pitéisi olla
sisallysluettelo intraan etté tietéisi mista lAhtea mitakin asiaa etsi-

maan. — —
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Viestinndn onnistumisissa intranetin kerrottiin kehittyvan kokoajan parem-
paan suuntaan niin tiedotuksen nopeuden kuin sisadllon suhteen. Toisaalta
intranetissé olevassa tiedossa koettiin olevan puutteita ja ristiriitaisuuksia.
Vastauksissa kritisoitiin myds tulkinnanvaraisten asioiden, kuten erilaisten
noudatettavien ohjeiden tiedottamisesta intranetin kautta. Naista asioista toi-
vottiin pelkén tiedottamisen sijaan jarjestettavan yhteisia infotilaisuuksia.
Vastuualueiden toivottiin olevan aktiivisempia asioidensa tiedottamisessa int-

ranetissa ja laittavan vastuualuekohtaiset sivunsa aineistot ajan tasalle.

Intranetissa nykyaén nopeasti info.

— — Intranetista alkaa |0ytyd yha enemman sita tietoa, mika sielta

kuuluukin Ioytya.

— — Kaikki tieto ei mielestani ole intranetissa tai ne eivat ole sel-
keita. Esim. laakarikdynneista yritin etsia tietoa. LOysin tietoa,
mutta ne olivat ristiriitaisia, joten jouduin ottamaan yhteytta hen-

kilostopuolelle.

Intranetissa oleva tieto ajantasalle ja helposti loydettavaksi. Talla
hetkella organisaatioon liittyvaa perustietoa puuttuu liian paljon!

Intra on sekava ja joskus saa todella miettia ja valilla oikein po-
rukalla hakea, mista 16ytyy esim. jokin tarvittava lomake ja ohje.
Muutoinkin tiedotuksessa luotetaan, etta tyontekijat itse perehty-
vat Intrasta I6ytyviin asiakirjoihin. Osa ohjeista on tulkinnanvarai-
sia, joita yksin tulkitessa saattaa menna pahasti vikaan. Jonkin-
laisia keskitettyja infoja tarvittaisiin ohjeiden noudattamisen oh-

jaamiseen ja tuomaan esiin niistd keskeiset kohdat.

Yksittaisissd avoimissa kommenteissa toivottiin tiedotteisiin ja ohjeistuksiin
lisattdvan yhteystiedot mahdollista lisétietojen kysymista varten, intranetiin
vietavien asiakirjojen kuvaavampaa nimeamista seka intranetin sisalléntuot-

tajien tietoja sivupaivityksia varten.
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Intraan toivoisin, ettd jos sinne joku laittaa tiedotteen, niin vahin-
taankin kavisi ilmi, kuka tiedotteen on laatinut ja kenelta voi ky-
sya lisaa (yhteystiedot nakyviin).

— — Intran oikeassa palkissa nékyvat poytakirjat ym. asiakirjat
huonosti nimetty, joskus lukee vain esim. poytékirja tai asiakirja,

pakko avata, etta ndkee, onko itseé koskeva asia.

Vastuullisen intranetin paivittaja pitda olla kaikkien tiedossa. Sa-
moin ELY-keskuksen alueellisten ja valtakunnalllisten sivujen
paivittajat pitdd olla selkeasti tiedossa, jotta mahdollisia paivitys-

tietoja heille voi lahettaa.

5.3 Isojen asioiden jakaminen ja kasittely

5.3.1 Tieto ja ymmarrys perustehtavasta, strategiasta ja arvoista

Jokainen tarvitsee tyosta selviytyakseen tietoa organisaatiosta, sen toimin-
nasta ja tavoitteista. Pelkk& tieto ei kuitenkaan riitd. Isojen asioiden konkreti-
soituminen arjen toiminnassa edellyttaa yhteista vuoropuhelua ja tulkintaa
siitd, mita niiden toteutuminen edellyttaa. Tata laajaa kokonaisuutta pyrittiin
selvittdmaan kuviossa 11 esitetyilla vaitteilla. TAman osa-alueen keskiarvo oli
3,08 ja mediaani 3. Osa-alue sai parhaimmat arviot tahan kysymyspatteris-

toon liittyvista vaitteista.



53

0% 20% 40% 60% 80% 100%

48 93

Tiedan tyotani koskevat tavoitteet
(n=145)

I~

Y mmaérran oman tydni merkityksen
organisaation tavoitteiden 5 52 76
toteuttamisessa (n=140)

OTaysin eri mielta

OJokseenkin eri mielta

Kehityskeskustelut esimieheni kanssa
v ovat hyadyllisia (n=144) 6 24 82 52 oJokseenkin samaa mielts

O Taysin samaa mielta

Osaan kertoa lyhyesti, mitk& ovat
organisaatiomme toiminnan tarkoitus ja 5 27 83 32
tavoitteet (n=147)

Yhteiset arvomme nékyvéat paivittaisessa

toiminnassamme (n=147) = e = i

Kuvio 11. Tieto ja ymmarrys perustehtavasta, strategiasta ja arvoista

Vastaajat ovat sisdistdneet oman tytnsa tavoitteet (97,2 %) ja oman tyon
merkityksen osana organisaation tavoitteita (96,4 %) erittéain hyvin. Taysin
samaa mielta naista vaitteista oli yli puolet vastaajista, kun taas toisessa aa-
rilaidassa olevaa taysin eri mielta -vastausvaihtoa ei ollut valinnut yksikaan
vastaajista. Kehityskeskustelut koki hyodyllisiksi nelja viidesta vastaajasta
(79,2 %). Lahes saman verran (78,2 %) vastaajista arvioi osaavansa kertoa
lyhyesti organisaation toiminnan tarkoituksen ja tavoitteet. Heikoimmin tassa
osa-alueessa arvioitiin arvojen ndkyminen paivittaisessa toiminnassa: Kaksi
viidesta (38,8 %) arvioi arvojen nakyvan arjessa. Tassa vaitteessa myds tay-
sin eri mieltéa olevien osuus on muihin oma-alueen vaitteisiin verrattuna suu-

rempi.

Kaikki johto- tai esimiesasemassa olevat vastaajat seka lahes kaikki asian-
tuntija- ja muissa asemissa olevat vastaajat arvioivat tietdvansa tyotansa
koskevat tavoitteet ja ymmartavansa oman tyén merkityksen organisaation
tavoitteiden toteuttamisessa. Kun vertailtiin eri vastaajaryhmien arvioita tar-
kemmin, nahtiin, ettd ylinta johtoa tai esimiehia edustavat vastaajat sekéa asi-
antuntijat olivat valinneet taysin samaa mieltd -vastausvaihtoehdon selvasti

muissa asemissa toimivia yleisemmin: Johto- tai esimiesasemassa olevista
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vastaajista 68,4 % ja asiantuntijoista 74,4 % arvioi tietdvansa taysin tyotansa
koskevat tavoitteet ja 75,0 % ylimman johdon tai esimiesten edustajista ja
59,5 % asiantuntija-asemassa olevista koki ymmartavansa taysin oman
tyonsa merkityksen organisaation tavoitteiden toteuttamisessa. Muissa ase-
missa toimivista vastaajista noin kolmannes arvioi tietdvansa taysin tyonsa
tavoitteet (36,1 %) ja ymmartavansa tydnsa merkityksen osana organisaation
tavoitteita (30,6 %).

Kehityskeskustelujen hyodyllisyyden kokeminen vaihteli hieman aseman mu-
kaan. Ylinta johtoa tai esimiehia edustavista vastaajista lahes kaikki (94,7 %)
olivat tyytyvaisia kehityskeskusteluihin esimiestensa kanssa, taysin eri mielta
ei ollut yksikdan vastaajista. Asiantuntijoista kolme neljasta (73,4 %) oli tyyty-
vainen kehityskeskusteluihin. Myds muissa asemissa olevista suurin osa
(85,7 %) piti kehityskeskusteluja hyodyllisingd, mutta toisaalta kielteisella kan-

nalla olevista vastaajista valtaosa oli valinnut taysin eri mielta -vaihtoehdon.

Johto- tai esimies- seka asiantuntija-asemassa olevat vastaajat nayttaisivat
sisdistaneen organisaation perustehtdvan hieman paremmin kuin muissa
asemissa olevat vastaajat. Ylinta johtoa tai esimiehiéa edustavista vastaajista
85,0 %, asiantuntijoista 82,4 % ja muissa asemissa toimivista vastaajista
63,9 % arvioi osaavansa kertoa lyhyesti organisaation toiminnan tarkoituk-
sesta ja tavoitteista. Myods sukupuolten valilla oli eroa: Miehista 88,7 % ja
naisista 70,5 % oli vaitteestd samaa mielta. Avoimiin kysymyksiin annetuissa
vastauksissa organisaation toiminnan tarkoitus ja tavoitteet eivat vaikuttaneet
kuitenkaan niin selviltd. Muun muassa eraassé vastauksessa kerrottiin, etta
toiminnan tarkoitus on hallussa oman vastuualueen osalta, mutta koko orga-

nisaation perustehtava oli vaikeampi hahmottaa.

Osaan kylla kertoa yleisesti, "kehitdimme Lappia”, ja kertoa myds
oman vastuualueeni (E) toiminnan tarkoituksen ja tavoitteet,
mutta muiden vastuualueiden (L, Y) syvemmat tavoitteista ja

toiminnasta en osaa tarkemmin kertoa. — —
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Heikoimman arvion tassa kysymyspatteriston osa-alueessa sai yhteisten ar-
vojen nakyvyys paivittaisessa toiminnassa. Naiset suhtautuvat miehia kieltei-
semmin arvojen nakymiseen arjessa. Vastanneista naisista vajaa kolmannes
(29,4 %) ja miehista noin puolet (51,6 %) koki, ettd arvot nakyvat paivittai-
sessa toiminnassa. Yksittaisissa avoimissa vastauksissa esteena arvojen
toteutumiselle mainittiin vanhat toimintamallit ja -prosessit, byrokratia seka

se, etta arvot ovat tulleet "annettuna” eika niita ole yhdessa kasitelty.

— — Arvot on annettu ministeriosta. Niiden toteutumista kaytan-

ndssa ei ole pohdittu. — —

En ole vakuuttunut, ettd esim. asiakaslahtoisyys nakyy paivittai-

sessé toiminnassa. Byrokratia estaa sen.

Arvot eivat aina toteudu vanhojen toimintamallien laajalti edel-
leen ollessa voimassa. Toimintamalleja (ihmisten omia, teknisia
ja toimintaprosesseja) laidasta laitaan tulisi katsastaa kovalla ké&-
delld ja ohjeistaa ja sitouttaa ihmiset siihen, etta asiat toimisivat

sujuvasti ja todella asiakaslahtoisesti.

5.3.2 Tyoyhteisdn toimintaan ja henkilostoon vaikuttavien téarkeiden asioiden

kasittely

Kuviossa 12 esitetyilla vaitteilla selvitettiin tydyhteisbn toimintaan ja henki-
|6stoon vaikuttavista tarkeista asioista kaytavaa vuoropuhelua tydyhteisdssa.
Taman osa-alueen keskiarvo oli 2,24 ja mediaani 2. Se arvioitiin heikoim-

maksi tdahan kysymyspatteristoon liittyvista osa-alueista.
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Kuvio 12. Tydyhteisdn toimintaan vaikuttavien tarkeiden asioiden kasittely

Kolme viidesta vastaajasta arvioi, ettei henkildstéon vaikuttavia ohjeita, maa-
rayksia ja suunnitelmia (eri mielta 62,2 %) sekéa viraston taloustilannetta (eri
mielta 58,2 %) kasitella yhdessa keskustellen. Heikoimmin arvioitiin organi-
saation tulevaisuudennakymista kaytava yhteinen keskustelu. Vastaajista
69,4 % oli eri mielté vaitteesta.

Arviot vaitteeseen "Henkilostoon vaikuttavat ohjeet, maaraykset ja suunni-
telmat kasitelladn avoimesti ja keskustellen” vaihtelivat vastaajien asemien
mukaan. Kielteisimmin vaitteeseen suhtautuivat asiantuntijat, joista 70,7 % oli
eri mielta vaitteesta. Ylinta johtoa tai esimiehia edustavista vastaajista 40,0 %
ja muissa asemissa toimivista vastaajista hieman yli puolet (52,8 %) oli myos
negatiivisella kannalla. Vastaajien ikda tarkastellessa heikoimmat arviot vait-
teeseen antoivat vanhimmassa ikdluokassa (60 vuotta tai yli) olevat vastaajat
(eri mieltéa 73,7 %). Vahiten kielteisia olivat 50-59-vuotiaat (eri mielta 56,3 %)
ja alle 40-vuotiaat (eri mielta 57,1 %) vastaajat. Avoimissa vastauksissa kriti-
soitiin, ettd asioista kerrotaan henkildstolle usein ilmoitusluonteisena asiana.
Maéaraysten ja ohjeiden valmisteluvaiheista ei koettu saatavan riittavasti tie-

toa, eika niihin koettu voitavan vaikuttaa.
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— — Henkiléstoon vaikuttavat ohjeet tulevat usein annettuna, il-

man, ettd meilla on mahdollisuutta vaikuttaa niihin. — —

Myds yhteinen keskustelu viraston taloustilanteesta ja tulevaisuudennéky-
mista koettiin varsin heikoksi. Naiset suhtautuivat niistd vuoropuheluun hie-
man miehid negatiivisemmin. Viraston taloustilanteesta kaytavaa kasittelya
kritisoi kolme viidesta (62,4 %) naisesta ja puolet (52,5 %) miehista. Tosin
miehista selvasti useampi oli valinnut negatiivisessa &aripaassa olevan vas-
tausvaihtoehdon. Tulevaisuudennakymista kaytavaan keskusteluun vastaajat
suhtautuivat edellista vaitetta kielteisemmin. Naisista kolme neljasta (76,8 %)
ja miehista kolme viidesta (59,0 %) arvioi olevansa vaitteestd eri mielta.

Avoimista vastauksista tuli esille ettei avointa keskustelukulttuuria ole viela

syntynyt.

— — "Suuret linjat" kasitellaan vain ylemmilla tasoilla ja asioita ka-

sittelevissa tydryhmissa, niita ei jalkauteta henkildstotasolle.

Tata kaikkeahan tavallaan tehd&&n, mutta jos kysymyksen pai-
notus on sanalla keskustellen ja avoimesti, niin korjattavaa on
paljon. — —

5.3.3 Johdon viestinté isoista asioista

Johdon isoja asioita koskevaa viestintda selvitettiin kuviossa 13 esitetyilla
vaitteilla. Osa-alueen keskiarvoksi tuli 2,60 ja mediaaniksi 3.
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Kuvio 13. Johdon viestinta isoista asioista

Vaite "Johto kertoo asioista selkeasti ja ymmarrettavasti” jakoi vastaajat: Sa-
maa mielta vaitteesta oli niukka enemmistd (52,7 %), tosin kielteisella kan-
nalla olevista noin joka kolmas valitsi 4aripaassa olevan vastausvaihtoehdon.
Ylijohtajan yksikkdvierailuja piti hyodyllisena kaksi kolmesta (64,1 %) vas-
taajasta, taysin vaitteeseen yhtyi viidennes (20,0 %). Avoimissa vastauksissa
johdon viestintéaan toivottiin lisda avoimuutta ja vuorovaikutteisuutta. Ylijoh-
tajan vierailuja todettiin olevan harvoin ja vierailujen toivottiin olevan keskus-
televampia. Oman yksikon esimiehen viestintdéan oltiin tyytyvaisempia kuin

koko viraston johdon viestintaan.

Ylijohtaja ei paljoa vieraile yksikoissa (ei ainakaan meidan yksi-

kossd). — —

— — Ylijohtajan vierailut ovat hy6dyllisia, mutta niiden sisélto pi-
taisi miettid tarkkaan, jotta niista saataisiin hyodtya organisaati-

olle.

Oma esimieheni tuo asiat mielestani hyvin yksikon tietoon. Koko

ELYssa tiedottaminen sen sijaan ei ehka toimi niin hyvin.
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5.4 Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisdssa

5.4.1 Oma vaikuttaminen ja halukkuus vaikuttaa

Kuviossa 14 esitetyilla vaitteilla haluttiin selvittdd, miten henkilostd kokee
pystyvansa vaikuttamaan omaa tyota ja tydyhteis6d koskeviin asioihin ja ha-
luaako henkil6sto vaikuttaa yhteisiin asioihin. Tdman osa-alueen keskiarvo oli

2,70 ja mediaani 3.
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Kuvio 14. Oma vaikuttaminen ja halukkuus vaikuttaa

Oman tybnsa sisaltéon ja tyéhonsa liittyviin muutoksiin kokee voivansa vai-
kuttaa kolme neljasta (77,2 %) vastaajasta. Saman verran vastaajista
(77,1 %) kokee pystyvansa vaikuttamaan tyonsa tavoitteiden maarittelyyn.
Vastaajista suurin osa (89,4 %) haluaa vaikuttaa tyoyhteis6a koskeviin yhtei-
siin asioihin, mutta alle puolet (41,0 %) kokee pystyvansa vaikuttamaan nii-
hin. Kolmannes vastaajista (32,9 %) arvioi pystyvansa vaikuttamaan yhteis-

toimintaelimessa (YT-elin) kasiteltavana oleviin asioihin.
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Lahes kaikki ylintd johtoa tai esimiehia edustavat vastaajat (94,5 %) kokivat
pystyvansa vaikuttamaan oman tyonsa sisaltoon ja tydhonsa liittyviin muu-
toksiin. Hieman pienempi osuus johdon ja esimiesten edustajista (83,4 %)
arvioi voivansa vaikuttaa tyonsa tavoitteiden maarittelyyn. Nelja viidesta asi-
antuntijasta koki voivansa vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon ja muutoksiin
(79,1 %) seka tyonsa tavoitteisiin (81,3 %). Heikoimmin vaikutusmahdolli-
suutensa kokivat muissa asemissa toimivat vastaajat. Heista kaksi kolmesta
(63,9 %) koki voivansa vaikuttaa tyonsa sisaltéon ja 62,8 % tyonsa tavoittei-
den maarittelyyn. Alle 40-vuotiaat suhtautuivat muita ikaryhmia hieman kiel-
teisemmin mahdollisuuksiin vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon ja tydéhoénsa liit-
tyviin muutoksiin (samaa mieltd 65,0 %). Vaikutusmahdollisuuksissa tytn
tavoitteisiin taman ikaryhman vastaukset eivat erottuneet vastausten keskiar-
vosta. Yhdessa avoimessa vastauksessa todettiin lainsdddannén ohjaavan

tyota voimakkaasti.

Tyo6ta ohjaa eri lait ja asetukset, jotka asettavat omat tavoitteet ja

haasteet. — —

Ennakko-oletuksena kirjallisuuden perusteella oli, etta henkilostdé padosin
haluaa vaikuttaa asioihin. Vertaillessa vaikutushalukkuuden osalta eri
asemissa toimivien arvioita nahtiin, ettd kaikki ylinta johtoa tai esimiehia
edustavat vastaajat halusivat vaikuttaa yhteisiin asioihin. Asiantuntijoista
89,8 % ja muissa asemissa olevista 82,8 % halusi vaikuttaa tydyhteison
asioihin. Tulos siis vahvistaa ennakko-oletusta. lan osalta eniten
vaikutushalukkuutta oli eniten yli 50-vuotiailla vastaajilla. Vaikutushalukkuus
tuli esiin myds avoimissa vastauksissa, mutta osallistumisen esteena mainit-

tiin tyokiireet.

Yhteisiin, kaikkia koskevien asoihin (saannot, toimintatavat)
pitaisi voida vaikuttaa ennen paatoksentekoa, naista asioista

viestimiseen tulisi panostaa enemman.

Henkiloston pitaisi pdastd enemman vaikuttamaan jo asioiden

suunnitteluvaiheessa. — —
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Kehittamisasioihin olisi mukavaa osallistua, mutta ellei toita

jarjestella ei siihen ole mitaan mahdollisuuksia.

Aikaisempien tutkimusten tulosten perusteella oletettiin, ettéd henkildsto arvioi
vaikutusmahdollisuutensa heikoiksi. Kun tarkasteltin miten eri asemissa
olevat pystyvat vaikuttamaan yhteisiin asioihin, havaittiin selkea ero johto- ja
esimiesasemassa seké asiantuntija- ja muissa asemissa olevien vastaajien
valilla. Ylintd johtoa tai esimiehid edustavista vastaajista 70,6 % arvioi
pystyvansa vaikuttaa yhteisiin asioihin kun taas asiantuntija-asemassa
olevista 39,6 % ja muissa asemissa olevista 30,6 % vastaajista koki olevan
mahdollisuuksia vaikuttaa yhteisiin asioihin. Avoimissa vastauksissa
vastaajat kokivat vaikutusmahdollisuutensa paasaantoisesti vahaisiksi, ja
mutta yhdessd vastauksessa asian mainittin  olevan kehittyméassa
parempaan suuntaan. Erddssd avoimessa vastauksessa nahtiin myos, etta
ELY-keskuksen kaltaisessa isossa organisaatiossa vaikuttaminen on vaikeaa

muutoin kuin henkildstoedustajan kautta.

Asioita valmistellaan pitkalle osallistamatta henkilostoa.

Vaikuttamismahdollisuudet ovat olleet vahaiset aiemmin, mutta
positiivista kehitystd on tapahtunut viime aikoina ja myo6s

henkiloston mielipiteitd kuunnellaan. — —

— — Isossa organisaatiossa on vaikea vaikuttaa muutoin kuin

henkilostoedustajan kautta.

YT-toimielimessa kasiteltavina oleviin asioihin kokee pystyvansa vaikuttaa
noin kolmannes vastaajista. Kolme viidesta (61,1 %) johto- tai
esimiesasemassa olevasta vastaajasta kokee voivansa vaikuttaa YT-
esimessa kasiteltaviin asioihin. Yksi kolmesta asiantuntija-asemassa
(33,0 %) ja yksi kuudesta (17,6 %) muussa asemissa toimivasta vastaajasta
vastasi pystyvanséa vaikuttamaan YT-elimessa kasiteltaviin asioihin. Myos
ialla havaittiin olevan riippuvuutta vaikutusmahdollisuuksien kokemiseen YT-
elimessa. Selvasti heikoimmaksi vaikutusmahdollisuutensa  kokivat

vanhimmassa ikaluokassa (60 vuotta tai yli) olevat vastaajat (samaa mielta
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10,5 %). Parhaimmaksi vaikutusmahdollisuutensa kokivat 50-59-vuotiaat
(45,1 %). Avoimissa vastauksissa asioiden YT-menettelya kritisoitiin. YT-
menettelyn todettin  heikentyneen ja YT-kokousten olevan lahinna
muodollisuuksia. Asioihin toivottiin voitavan vaikuttaa enemmaéan niiden
valmisteluvaiheessa. Edeltdjaorganisaation hyvana kaytantbéna nostettiin
monessa vastauksessa esille entisen TE-keskuksen YT-menettely: TE-
keskuksen vastuualueiden kokoukset olivat virallisia YT-kokouksia, joissa

keskusteltin enemman ja otettiin kantaa asioihin.

YT-toiminnan sisdltd6 on heikentynyt oleellisesti ELYyn

siirryttdessa. Kokoukset ovat pelkkia muodollisuuksia — —

Asioiden YT-kasittely on epamaaraista, koko henkildstbn
tavoittavia virallisia YT-kokouksia ei ole. Voisi ottaa mallia
entisen TE-keskuksen YT-menettelystd, jossa vastuualueen

kokoukset olivat virallisia YT-kokouksia.

— — Yksikkokokouksissa keskusteltin enemman, jolloin valtyttii
vaariltd juoruilta. Kasiteltiin avoinna olevia asioita ei pelkastaan

tuotu paatoksia tiedoksi.

5.4.2 Henkildston kuunteleminen ja osallistaminen

Tahan osa-alueeseen kuuluvilla vaittamilla (kuvio 15) selvitettiin,
kuunnellaanko ja arvostetaanko tydyhteisdossa henkiloston mielipiteitd ja
osallistetaanko henkilostdd ottamaan osaa asioiden kasittelyyn riittavan
varhaisessa vaiheessa. Taman osa-alueen keskiarvo oli 2,37 ja mediaani 2.
Jatin tahan osa-alueeseen siséltyvan kaanteisen vaitteen (merkitty kuvioon

asteriskilla (*)) huomioimatta keskiarvon ja mediaanin laskennassa.
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* vaittama kaanteisessd muodossa
Kuvio 15. Henkildston kuunteleminen ja osallistaminen

Yli puolet vastaajista arvioi, ettei henkiloston nakemyksia ja mielipiteitd kuun-
nella (55,9 %) ja arvosteta (63,4 %). Kolme vastaajaa neljasta (75,9 %) oli
sita mieltd, etteivat tyontekijat voi vaikuttaa asioihin suunnitteluvaiheessa.
Suurin osa (86,1 %) koki, etta asioista tiedotetaan sen jalkeen kun paatokset
on tehty. Tydyhteisb6a koskevia kehittdmisehdotuksia ja -ideoita arvioi voi-
vansa antaa kolme vastaajasta neljasta (73,4 %), kuitenkin kolmannes (37,3

%) arvioi, etta ne otetaan huomioon toiminnan kehittamisessa.

Ylinté johtoa tai esimiehia edustavista vastaajista suurin osa oli samaa mielta
siitd, etta henkiloston nakemyksia ja mielipiteitd kuunnellaan (83,3 %) ja ar-
vostetaan (72,2 %). Asiantuntija- ja muissa asemissa toimivat vastaajat eivat
yhtyneet mielipiteeseen: Asiantuntijoista 36,3 % ja muissa asemissa toimi-
vista vastaajista 44,4 % koki henkiloston ndkemyksia kuunneltavan ja 30,3 %
asiantuntijoista ja 34,3 % muista vastaajista koki henkildston nakemyksia
arvostettavan. Avoimista vastauksista tuli esille, ettei henkilostén mielipiteilla

koettu olevan sijaa.



64

Valtiohallintoa johdetaan paallikkovirastona. Puhutaan tiimitydsta
ryhmista jne, mutta paatdkset tehdaan paasaantdisesti ilman,

ettakuunneltaisiin henkilostod. — —

Kolme neljasta (75,9 %) vastaajasta arvioi, etteivat tyontekijat voi vaikuttaa
asioihin suunnitteluvaiheessa. Heikoimmaksi tyontekijéiden vaikutusmahdol-
lisuudet arvioivat muissa asemissa toimivat vastaajat. Heistd 85,7 % suh-
tautui asiaan kielteisesti. Asiantuntijoiden mielipiteet olivat keskiarvotasoa (eri
mielta 76,1 %). Yli puolet (55,5 %) myos ylinta johtoa tai esimiehia edusta-
vista vastaajista arvioi, etteivat tyontekijat voi vaikuttaa suunnitteluvaiheessa
oleviin asioihin. Samaa asiaa pyrittiin selvittdmaan myods kaanteisesti vait-
teellda "Asioista tiedotetaan sen jalkeen kun paatokset on tehty”. Tama vaite
olisi pitanyt muotoilla ”...vasta sen jalkeen kun paatdkset on tehty”. Silloin se
olisi kuvannut paremmin kaanteista tilannetta. Taltd osin vaitteen muotoilu on

hieman epaonnistunut.

Kaikki johto- ja esimiesasemassa olevat, kolme neljasta (73,1 %) asiantunti-
jasta seka kolme viidesta (61,1 %) muissa asemissa olevista vastaajista koki
voivansa antaa kehittémisehdotuksia milloin vain. Kuitenkin noin puolet
(55,6 %) johto- tai esimiesasemassa olevista, kolmannes (32,2 %) asiantun-
tijoista seka kaksi viidesta (41,2 %) muita asemia edustavista vastaajista ar-
vioi, etta ne kasitellaan ja otetaan huomioon kehittdmisessa. Avoimissa vas-
tauksissa kritiikin esittaminen todettiin araksi asiaksi. Myds aloitetoiminnan

byrokraattisuutta Kritisoitiin.

Kritiikin esittdminen ei kuulu tyokulttuuriin, vaikka se on ainoa

keino kehittaa asioita

— — aloitetoiminnasta on tehty liian monimutkainen ja byrokraatti-

nen prosessi. — —
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5.5 Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen

5.5.1 Vastuualueiden tehtavien ja henkiliden tunteminen

Jotta yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen mahdollistuisi, henkiloston
on tiedettavd, mita eri vastuualueilla tehdaan ja keneen ottaa yhtetta eri
asioissa. Taman osa-alueen tarkoituksena oli selvittda, tunteeko henkildsto
oman ja muiden vastuualueiden tehtavat paapiirteittain ja tietddkod kenelta
kysya mistakin asiasta. Osa-alueeseen sisaltyvét vaitteet on esitetty kuviossa
16. Taméan osa-alueen keskiarvo oli 2,74 ja mediaani 3. Osa-alue arvioitiin

heikoimmaksi kysymyspatteriston osa-alueista.

0 % 20% 40% 60% 80% 100%
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Kuvio 16. Vastuualueiden tehtavien ja henkildiden tunteminen

Lahes kaikki kyselyn vastaajat arvioivat tuntevansa oman vastuualueensa
tehtavat paapiirteittain (96,6 %) ja tietavansad omalla vastuualueella, kenelta
voi kysya mistakin asiasta (90,8 %). Muiden vastuualueiden tehtavat ja
henkilot eivat olleet yhta tuttuja. Vastaajista 42,1 % arvioi tuntevansa muiden
vastuualueiden tehtavat karkealla tasolla ja 20,5 % vastasi tietavansa,
keneltda voi kysyd mistédkin asiasta. Noin puolet (56,9 %) vastaajista arvioi

tietdvansa, keneltd voi kysya talous- ja henkildstohallintoon liittyvissa
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asioissa. Kuviosta on nahtavissa, ettd muiden vastuualueiden tehtavien ja
henkildiden tuntemista selvittéavissa vaitteissa taysin eri mieltd olevien osuus

oli muita osa-alueen vaitteita korkeampi.

Taustamuuttujia tarkastellessa nahtiin, etta johto- tai esimiesasemassa seka
asiantuntija-asemassa olevat vastaajat arvioivat tuntevansa muiden
vastuualueiden tehtavat ja henkil6t muita vastaajia paremmin. Ylinta johtoa
tai esimiehia edustavista vastaajista hieman yli puolet (55,0 %),
asiantuntijoista vajaa puolet (46,7 %) ja muissa asemissa toimivista
vastaajista reilu viidesosa (22,9 %) arvioi tuntevansa muiden vastuualueiden
tehtavat péaépiirteittéain. Johto- tai esimiesasemissa toimivista 30,0 %,
asiantuntijoista 22,0 % ja muista asemissa olevista vastaajista 11,4 % arvioi
puolestaan tietdvansd, keneltd voi kysya mistakin asiasta muilla
vastuualueilla. Avoimiin kysymyksiin annetuista vastauksista tuli vahvistusta
tuloksille: Oma vastuualue tunnetaan, toisia ei niin hyvin. Muiden
vastuualueiden  heikon  tuntemuksen  koettin  heijastuvan  myos
asiakaspalveluun. Vastauksissa toivottiin selkeita tehtavalistauksia, joista

nakee kuka mitakin asiaa hoitaa.

Oman vastuualueen asiat ovat ennestdan tuttuja kuten
henkilotkin ja tehtavat. Muista vastuualueista ei ole sen enempéaa
tietoa kuin ennen ELYksi tulemistakaan.

Vaikea loytdd koko ELYa koskevaa puhelinluetteloa ja sellaista
taulukkoa mistd nakee kuka mitékin asiaa hoitaa. Nyt ne taytyy
etsia ELY:n internetsivuston kautta henkiléhaulla ja silloinkin

pitaa tietdd jo nimi mitd etsia.

— — Joidenkin asioiden selvittdminen, etenkin hallintopuolen
asioiden, vie tuhottomasti aikaa, kun kukaan ei tied& kuka tietaa,
eikd selkeda vastausta saa mistaan. Talléin ei aina jaksa eika
ehdi alkaa alkaa selvittelem&an pienempia asioita. Tuntuu, etta

mikaan ei ole kenenkaéan vastuulla.
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Yhteydenottoja tulee siloin talléin ulkoa, jotka eivat kuulu
toimintaani. Hankaluuksia on tietdd, kenelle yhteydenoton
valittaa. Selkeéat vastuulistaukset kootusti ainakin

vastuualueittain.

Kehittamisehdotuksissa ehdotettiin  toisiin  tutustumisen edistamiseksi
vastuualueiden yhteisten tapahtumien jarjestamista ja avoimien ovien paivien
jatkamista. Lisaksi erdésséd vastauksessa toivottiin ihmisléheisia juttuja

yksikoiden toiminnasta.

Vastuualueiden yhteiset tapahtumat voisivat olla hyva tilaisuus
tutustua ja kun keskusteluyhteys avautuu, niin moni asia liikkuu

jouhevammin vastuualueiden valill&.

muiden yksikdiden tekemisista voisi kertoa vaikka human

interest -hengessa ihmisten kautta

5.5.2 Sisdinen yhteistyo ja osaamisen jakaminen

Kuviossa 17 olevilla vaitteilla selvitettiin sisaisen yhteistydn nykytilannetta ja
sitd, jaetaanko omaa osaamista tyttovereille. Taman osa-alueen keskiarvo
oli 3,08 ja mediaani 3. Tama osa-alue arvioitiin parhaimmaksi kysymyspatte-

riston eri osa-alueista.
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Kuvio 17. Sisdinen yhteistyd ja osaamisen jakaminen

Vastaajista 69,7 % vastasi tekevansa yhteistyotd muilla vastuualueilla
toimivien henkildiden kanssa. Sisdisen yhteistydn vastuualueiden valilla
arvioi toimivan noin puolet (44,5 %). Lahes kaikki (98,6 %) arvostavat
tyotovereidensa osaamista ja tydpanosta, nelja viidesta (80,0 %) koki, etta
my0s omaa osaamista ja tydpanosta arvostetaan. Kaksi kolmesta (64,4 %)
arvioi, etta tietoa ja kokemuksia jaetaan tydyhteisossd arvoimesta.
Tyotovereilta koettiin saatavan apua (samaa mieltd 95,9 %) ja tydtovereita

kaikki kertoivat auttavansa.

Eniten yhteisty6ta muiden vastuualueiden kanssa kertoivat tekevansa ylinta
johtoa tai esimiehid edustavat vastaajat (90,0 %). Kaksi kolmesta
asiantuntijasta (66,0 %) ja muissa asemista toimivasta (67,6 %) vastasi myos
tekevansd yhteistyotd. Avoimissa vastauksissa vastuualueiden valista
yhteistyotd ei kuitenkaan koettu viel&d juurikaan olevan. Yhteistyon

kehittymisen todettiin vievan aikaa.

Vastuualueitten yhteistyd on yrityksestd huolimatta hyvin
kehittyméatontd. Todellinen yhteistyd ei toimi pelkdstaan

yhteistydéryhmié perustamalla.
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Organisaatio on niin laaja, ettd tuskinpa kaikki tietavat muiden
vastuualueiden asiosta edes sitd, keltd voi kysya. Jos liséksi ei
tarvitse tydssa yhteistyd6ta muiden vastuualueiden kanssa niin

jaa kylla etaiseksi.

Muiden vastuualueiden tehtavien tunteminen vie vield aikaa,

kuten sisainen yhteistyon kehittyminenkin.

Kehittamisehdotuksissa perdadnkuulutettiin tiedon ja osaamisen jakamista
laajemmin tydyhteisdssa. TyoOyhteisdssa on paljon substanssiosaamista ja

tyoryhmissa synnytetddn yhdessa uutta tietoa:

Jokainen voisi vahan pohtia oman erityisalueensa tiedottamista
myds muille... Esimerkiksi hankepuolella sisdisessa viestinnassa

on paljonkin kehitettavaa

— — TyoOryhmien jasenet tuokoon tydryhmien tuotoksia joskus
henkilostollekkin esittelyyn, nyt ne jaavat yleensa vain tydéryhman

tietoon.

Yhteisollisyys edistdd yhdessad oppimista. Tydyhteisbn henkea pidettiin
hyvana, mutta toisaalta toivottiin viela enemman yhteen hiileen puhaltamista

ja ehdotettiin my6s vastuualueiden vélisten rajojen madaltamista.

Kaikkia tuntuu olevan "helppo l&hestyd"; kukaan ei ole antanut
sellaista kuvaa itsestdan, ettd olisi toisia ylempiarvoinen

tyontekij. Tydyhteison mukava henki valittyy viestinnassa.

Enemmén yhteen hiileen puhaltamista. Vastuualueiden rajoja
madallettava vield entisestddn. Keskindinen valtataistelu pois,

tama on kuitenkin joukkuepelia.



5.5.3 Palaute
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Talla osa-alueella selvitettiin, minkalainen palautekulttuuri tyoyhteisgssa on;

saadaanko ja annetaanko palautetta (kuvio 18). Osa-alueen keskiarvo oli

3,03 ja mediaani 3.

Saan palautetta ty6tovereiltani (n=147)

Annan palautetta tyStovereilleni (n=148)

Minun on helppo antaa positiivista
palautetta tydtovereilleni (n=147)

Minun on helppo antaa negatiivista
palautetta tydtovereilleni rakentavasti
(n=1486)

100 %

0% 20% 40% ©60% 80%
4 33 75 35
18 91 37
9 66 72
g 51 73 13

OTaysin eri mieltd
OJokseenkin eri mielta
OJokseenkin samaa mieltd

O Taysin samaa mielta

Kuvio 18. Palautekulttuuri

Kolme vastaajaa neljasta (74,8 %) kertoi saavansa palautetta. Palautetta

vastasi antavansa 87,7 % vastaajista. Positiivisen palautteen antaminen

koettiin helpoksi (samaa mieltd 93,9 %), negatiivisen selvasti vaikeammaksi

(samaa mieltd 58,9 %). Taustamuuttujien valilla ei ollut havaittavissa suuria

eroja palautteen antamisessa ja saamisessa. Vaikka suurin osa koki

palautteen antamisen helpoksi, avoimista vastauksista esille tuli palautteen

antamisen vaikeus:

Enemman

pitaisi

antaa

palautetta,

mutta eihdn se

suomalaisessa tyokulttuurissa ole ollut perinteena. Taytyy

itsedan siind kehittaa.



5.6 Tydyhteis6a koskevan tiedon saanti
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Kyselyssa haluttiin selvittaa, mista lahteista henkilostd saa ja haluaisi saada

tyoyhteisba koskevaa

tietoa (taulukko 4).

Kysymyksessa kaytettiin

neliportaista asteikkoa 1 = en lainkaan — 2 = vahan — 3 = jonkin verran — 4 =

paljon.

Taulukko 4. Tyoyhteis6d koskevan tiedon saanti

Saan tietoa Haluaisin saada tietoa
En Jonkin En Jonkin
n lainkaan| Vahan | verran | Paljon n lainkaan| Vahén | verran | Paljon
Ylijohtajalta tai
vastuualueen johtajalta 140 9 43 5 13| 135 0 6 79 50
Esimieheltani 142 2 12 68 60| 134 1 0 37 96
Luottamushenkil6ilta 139 19 51 58 11| 132 3 17 74 38
Tyokavereilta 141 1 11 70 59| 134 1 12 53 68
Kehityskeskustelussa 140 3 31 71 35| 132 2 10 60 60
Yksikkokokouksissa 142 3 17 67 55| 133 0 6 45 82
Vastuualueen
henkilostéinfoissa 140 1 21 79 39| 131 0 5 53 73
Lapin ELY-keskuksen
henkildstopaivissa 138 4 51 65 18| 132 1 21 61 49
Intranetista 139 0 23 71 45 133 0 8 43 82
Puhelimitse 140 47 61 27 5] 130 48 42 32 8
Séahkopostissa 142 2 45 74 21| 132 6 26 62 38
Siséisessa postissa 139 45 64 27 3 130 36 47 39 8
lImoitustaululta 136 88 40 8 0] 130 74 33 19 4
Kahvitauolla tai huhujen
kautta 143 8 32 69 34| 132 34 47 39 12
Internetista 135 29 43 51 12| 125 27 33 44 21
Tiedotusvélineista 141 12 67 57 5] 133 24 46 53 10
Muualta, mista 7 6 0 0 1 7 6 1 0 0

Vastaajien maara poikkesi vaitteiden "saan tietoa” ja "haluaisin saada tietoa”

valilla. Jokaisen tietoldhteen kohdalta on merkitty vaaleanharmaalla solu,

johon vastaukset painottuivat.

taulukossa 5.

Vaitteiden keskiarvovertailu on esitetty



Taulukko 5. Tydyhteis6d koskeva tiedon saanti, keskiarvojen vertailu

Haluaisin
Saan saada
tietoa tietoa

 Esimieheltani | 331 | 3,70 .
| Yksikkokokouksissa | 323 | 3,57
Intranetista | 316 | ! 3,96
Vastuualueen henki-
|Ostoinfoissa | 311 | ¢ 3,92
 Tyokavereilta | 333 | 3,40
 Kehityskeskustelussa | 299 | . 335
Ylijohtajalta tai vastuu-
‘alueen johtajalta | 266 | 333
Lapin ELY-keskuksen
 henkilostopaivissa | 2,70 _|__: 3,20
 Luottamushenkildilta | 244 | : 3,11
| Sahkopostissa | 280 | ! 3,00
Internetista | 234 | ] 2,47
 Tiedotusvalineista | 239 | ] 2,37
Kahvitauolla tai huhu-
jenkautta | 290 | 2,22 .
 Sisaisessa postissa | 191 | : 2,15
Puhelimitse | 193 | .. 2,00
lImoitustaululta | 141 | . 1,64
Muualta, mista 1,43 1,14
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Tietoa saatiin eniten tyOkavereilta, omalta esimieheltd ja yksikkokokouksissa.

Tarkeimmaksi tietolahteeksi koettin oma esimies. Tietoa saatiin esimiehelta

jonkin verran, mutta sitd haluttaisiin saada hanen kauttaan paljon. Tietoa

toivottiin saatavan selkeasti nykyista enemman myos yksikkdkokouksista,

intranetistd, vastuualueen henkilostoinfoista, ylijohtajalta tai vastuualueen

johtajalta, henkilostopaivista seka luottamushenkildiltd. Selvasti nykyista

vahemman tietoa haluttaisiin saada kahvitauolla tai huhujen kautta. Muita

kuin mainittuja tietolahteista varten viimeiseksi lisattiin vaihtoehto "muualta,

mista”. Yksi vastaaja kertoi saavansa tietoa paljon kollegoilta muista ELYista.
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5.7 Edeltajaorganisaatioiden hyvat kaytannot

Avoimeen kysymykseen vastasi 45 vastaajaa. Seuraavassa tuodaan esille
ne hyvat kaytannot, jotka mainittiin useammassa kuin yhdessa vastauksessa.

Yleisemmin edeltdjaorganisaatioiden hyvissd kaytdnnoissa tuotiin esille
edeltgjdorganisaatioiden intranetit. Eniten entistd intranetia muistelivat E-
vastuualueen vastaajat, mutta intranet mainittin myds L-vastuualueen ja
hallinnon vastauksissa. E-, L- ja Y-vastuualueiden vastaajat kokivat
pienemmissa tydyhteisdissa viestinndn toimineen paremmin ja sahkopostia
kadytetyn enemmaéan tarkeiden asioiden viestinnassa. E-vastuualueen
vastaajat kokivat entisen viraston YT-menettelyjen ja  yksikko-/
osastokokousten olleen keskustelevampia. L-vastuualueen ja hallinnon
vastauksissa hyvind kaytantdina tuli esille heti johtoryhmien kokouksien
jalkeen henkilostolle pidetyt infotilaisuudet. E-vastuualueen vastaajat toivat
esille myos aikaisemmat henkildstoinfotilaisuudet.

5.8 Johtopaatokset

5.8.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tarkastellaan arvioimalla tutkimuk-
sen reliaabeliutta ja validiutta, jotka yhdessa muodostavat tutkimuksen koko-
naisluotettavuuden. Reliaabeliudella arvioidaan tutkimuksen toistettavuutta,
eli jos tutkimus tehtaisiin uudelleen, tulos olisi sama. Validius arvioi tutkimuk-
sen luotettavuutta mittarin ja tutkimusmenetelmien onnistumisen perusteella,
eli mittaako tutkimus sitd, mitd sen oli tarkoitus mitata. (Hirsjarvi ym. 2009,
231; Vilkka 2007, 149-150, 152.)

Tutkimusaineisto koottiin koko henkilostolle suunnatulla kyselylla. Kyseessa
oli kokonaistutkimus eli koko perusjoukko oli mukana tutkimuksessa. Kysely
sisalsi seka strukturoituja ettd avoimia osioita. Strukturoidut vaitteet jaettiin
neljaén kysymyspatteristoon (ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta, isojen
asioiden jakaminen ja kasittely, osallistuminen ja vaikuttaminen seka yh-

dessa oppiminen ja osaamisen jakaminen) seka tiedon saantia eri lahteista
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kartoittavaan kysymykseen. Jokaisen kysymyssarjan jalkeen oli mahdollisuus
kommentoida vapaasti, mita ajatuksia vaittdmat herattivat. Jatin kommen-
tointimahdollisuuden tarkoituksellisesti hyvin vapaaksi, jotta esille nousisi
henkiloston itselleen tarkeiksi kokemiaan asioita. Kyselyn lopussa oli kolme
avointa kysymystd, joissa pyydettiin kertomaan viestinnan onnistumisista ja
kehittamistarpeista seka edeltdjaorganisaatioiden hyvista tydyhteiséviestin-

nan kaytannaoista.

Kyselyyn vastasi 148 vastaajaa eli vastausprosentiksi muodostui 44,7 %,
mité voidaan pitaa hyvana tuloksena. Vastaajien taustatiedot edustivat varsin
hyvin perusjoukkoa. Henkildston aktiivisuudesta kertoo myods avoimien vas-
tausten maara. Niissa kerrottiin omia nakemyksia asioihin ja annettiin myoés
kehittamisehdotuksia tydyhteisdviestinnan kehittamiseksi. Vapaa kommen-
tointimahdollisuus osoittautui siis onnistuneeksi valinnaksi. Vastaajien aktiivi-

suus osoittaa myds, etta henkilostd on kokenut aiheen tarkeaksi.

Kyselylomake ei ollut taysin onnistunut, vaikka lomaketta testattiin useam-
malla koevastaajalla etukateen. Vastaajan asemaa koskevan taustamuuttu-
jan vastausvaihtoehtoina olivat ylin johto, esimies, asiantuntija tai muu.
Asema "muu” jattda vaihtoehdon valinneiden vastaajien todellisen aseman
organisaatiossa kuitenkin epaselvaksi. Oletuksenani on, ettd kyseisen vasta-
usvaihtoehdon ovat valinneet tukipalvelutehtavissa toimivat henkilét, mutta
taytta varmuutta asialle ei voida saada. Toinen puute 6ytyy vaitteiden vasta-
usvaihtoehdoista: Neljan kysymyspatteriston vastausvaihtoehdot jaettiin Li-
kertin 4-portaisen asteikon mukaisiin vaihtoehtoihin (taysin eri mieltd, jok-
seenkin eri mielta, jokseenkin samaa mieltd, tdysin samaa mieltd). Ajatuk-
sena oli, etta "ei samaa, eika eri mieltd” seka "en osaa sanoa” -vaihtoehtojen
puuttuessa vastaajilta saadaan selked mielipide esitettyihin vaitteisiin. Vait-
teet koskivat omaa tyota ja tybyhteisdd, ja ne muotoiltin mahdollisimman
selkeiksi, jotta vastaaminen olisi helppoa. Kyselylomakkeella olleista kysy-
myksista ainoastaan taustakysymykset asetettiin pakollisiksi kysymyksiksi.
Neutraalin vaihtoehdon pois jattaminen oli kuitenkin virhe. Sitd kaivattiin
muutamassa avoimessa vastauksessa, silla joihinkin vaitteisiin vastaaminen
oli koettu vaikeaksi. Kolmas heikkous liittyy kahden vaitteen eli "Saan tietoa

asiakkaille tarjottavista ajankohtaisista palveluista” seka "Asioista tiedotetaan
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sen jalkeen kun paatdkset on tehty” kieliasun muotoiluun. Olen kasitellyt
vaitteiden kieliasun muotoiluun liittyvid asioita tulosten raportoinnin yhtey-
dessa. Huolimatta kyselylomakkeen puutteista, tulokset ovat samansuuntai-
set aikaisempien tutkimusten kanssa siltd osin kuin niista 16ytyy yhtymakohtia
tahan tutkimukseen, Myos syksylla 2011 toteutetun Lapin ELY-keskuksen
tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset ovat samansuuntaisia tdman tutkimuksen

kanssa niilta osin kuin niita voidaan verrata keskenaan.

Tutkimus tayttaa mielestani reliaabeliuden vaatimukset. Validiteettia heiken-
tavat kyselylomakkeen puutteet, mutta en nde puutteiden olevan niin suuria,

etta niilla olisi merkittavaa vaikutusta tutkimuksen kokonaisluotettavuuteen.

Kehittdmistoiminnassa luotettavalla tiedolla tarkoitetaan liséaksi tulosten
kayttokelpoisuutta kaytanndssa (Toikko—Rantanen 2009, 121, 125). Tulokset
alustavine johtopaatdksineen on esitetty Lapin ELY-keskuksen johtoryhmalle
19.12.2011 seka tulokset ja lopulliset johtopaatokset henkildstolle vastuualu-
eiden henkilostoinfotilaisuuksissa 3.2.2012. Tassa tydssa esitettyjen kehitta-
misehdotusten tydstamista jatketaan ja tuloksia tullaan hyddyntamaan Lapin

ELY-keskuksen tydyhteistviestinnan kehittamisessa.

5.8.2 Tyobyhteisoviestinnan vahvuudet ja heikkoudet

Tyoyhteisoviestinta ja jatkuva tiedonvaihdanta ovat osa jokaisen tyota tyo-
yhteisdssa (Juholin 2008, 66, 97). Kyselyn perusteella valtaosa ty6yhteison
jasenista on aktiivisia tiedonetsijoita ja -vaihtajia: Tietoa haetaan, askarrutta-
vista asioista kysytddn ja tietoa valitetddn muille tietoa tarvitseville. Apua
saadaan ja annetaan. Oman aktiivisuuden néhtiin vaikuttavan tiedonsaantiin,
mutta toisaalta kiire heikensi oma-aloitteista tiedon hakemista. Erityisen aktii-
visiksi tiedonvaihtajiksi osoittautuivat alle 30-vuotiaat tyontekijat. Nuoremmat
tyontekijat odottivat myos muulta tyoyhteis6ltd nopeaa tiedonvaihtoa. Tama
vahvistaa aikaisempaa tietoa asiasta (TyoOterveyslaitos 2010a). Ehka tyonte-
kijat ovat arvioineet aktiivisuuttaan suhteessa lahityétovereihin ja lahitydyh-
teisbn viestintdan, silla tyoyhteisbn ajantasaistiedon saatavuudesta saatiin
hieman ristiriitaisia tuloksia tydntekijoiden aktiivisuuteen néhden. Heikoim-

pana pidettiin tiedonsaantia asiakkaille tarjottavista ajankohtaisista palve-



76

luista. On muistettava, etta jokainen tydyhteison jasen on palveluiden mark-
kinoija omissa yhteyksissaan (Aberg 2006, 100). Jotta valtytaan noloilta ti-
lanteilta asiakaskohtaamisissa, on tarke&a jakaa tietoa naista asioista myos
tyoyhteison sisalla. Asiantuntijat suhtautuivat sisaiseen markkinointiin kriitti-
semmin kuin muut, mik&a kertonee siita, etta he asiakasrajapinnassa toimies-
saan saattavat kohdata tallaisia hankalia tilanteita, jos heilla ei ole tietoa

oman vastuunsa ulkopuolella olevista ajankohtaisista palveluista.

Jotta tiedonvaihto mahdollistuisi, taytyy ensin tietdd, keitd organisaatiossa
tyoskentelee ja mita kukin tekee (Juholin 2008, 181). Lisaksi tarvitaan vali-
neitd ja foorumeita tiedonvaihtoa varten. Oman vastuualueen tehtavéat ja
henkil6t olivat hyvin tiedossa, mutta muiden vastuualueiden tehtavia ja hen-
kiloita ei tiedetty laheskdan niin hyvin. Havaintoja tukevia tuloksia saatiin
my0s tyo- ja elinkeinoministeridn teettamassa sidosryhmatutkimuksessa: Sen
mukaan tieto ei kulje henkildltd/vastuualueelta toiselle, tyontekijat eivat tunne
toistensa tehtavia, asioita siirrellaan henkilélta toiselle, toiminta on paallek-
kaista ja ristiriitaista sekéa viestinta ja kaytannon toiminta eivat kohtaa. (Tyo-

ja elinkeinoministerioé 2011, 28.)

Esimiehelld on keskeinen rooli ajantasaistiedon vaihdannassa ja hanen puo-
leensa kadannytaan yleensa kaikenlaisissa asioissa (mm. Juholin 2008, 93,
204; Aberg 2002, 214). Nain myds tassa tapauksessa. Esimiestéa pidettiin
tarkeimpana tietoldhteena ja tietoa hanen kauttaan haluttaisiin entista
enemman. Ongelmana nayttaisi kuitenkin olevan se, ettd osa johto- tai esi-
miesasemassa olevista kokee vaikeuksia pysya ajan tasalla tydyhteison si-
salla tapahtuvista asioista. Lapin ELY-keskuksessa kaikki esimiehet eivat
kuulu ELY-keskuksen johtoryhman kokoonpanoon. Vaikka kaikki esimiehet
eivat ole mukana organisaatiota koskevassa paatbksenteossa, heidan pitaa
osata viestia ja keskustella asioista oman yksikkonséa tyontekijoiden kanssa.
Se ei onnistu, elleivat he ole asioista hyvin perilla (Juholin 2008, 212). ELY-
keskuksen kaltaisessa suuressa organisaatiossa johtamisjarjestelma on mo-
nitasoinen ja johtamista tukevia foorumeita on sek&a ELY- ettéd vastuualueta-
solla. Yhteisen esimiesfoorumin tarkoituksena on yhdenmukaistaa ELY-kes-
kuksen henkilost6johtamista, mutta tallaisenaan johto- ja esimiestason keski-

nainen tiedonvaihto vaatii selvasti kehittamista.



77

Oman tyon tavoitteet tiedettiin ja ymmarrettiin hyvin osana organisaation ta-
voitteita, tosin muissa asemissa johto-, esimies- ja asiantuntija -asemia hie-
man heikommin. Kaikki eivat kuitenkaan kokeneet voivansa vaikuttaa oman
tyon sisaltéon ja oman tyon tavoitteiden maarittelyyn. Talla kannalla olevia ol
suhteellisesti eniten muissa asemissa toimivissa. Jos omaa tyota koskevaan
suunnitteluun ei pystytd osallistumaan, myds sitoutuminen on heikompaa
(Aberg 2006, 30). Lainsaadantd ja keskushallinto ohjaavat valtionhallinnon
virastojen tyota ja sen tavoitteita, mutta loppujen lopuksi hyvin pitkalti viraston
sisélla paatetaan siitd, miten lakisaateisten tehtavien hoito konkreettisesti
jarjestetddn. MyOs organisaation perustehtdva hahmotettiin paaosin, mutta
avoimien vastausten perusteella nayttaa silta, etta organisaation olemassa-
olon tarkoitus uudessa ELY-kokonaisuudessa vaatii yhteistd kirkastamista.

Mydskaan tydyhteisén arvot eivat olleet kiinnittyneet arkeen viela kovin hyvin.

Tiedonsaannin avoimuus jakoi mielipiteet. Toisista asioista koettiin saatavan
tietoa enemman, toisista vahemman. Erityisesti henkilostoon liittyvien tarkei-
den asioiden tiedonsaannin toivottiin olevan avoimempaa niin sisallollisesti
kuin ajallisesti. Virallisen tiedon puutteessa epéviralliset tietolahteet tayttivat
syntynyttd uutistyhjiéta. Johdon vastuualueilla pitamien henkiléstoinfotilai-
suuksien koettiin kuitenkin vahentdneen huhuja, koska tiedon koettiin tulevan
niiden kautta samaan aikaan ja samansisaltdisena koko henkildstolle. Hen-
kilostoinfotilaisuudet ovat siis osoittautuneet hyvaksi kaytannoksi, jota on
syyta jatkaa. Kiireen todettiin kuitenkin vaikuttavan siihen, ettei yhteisiin tilai-
suuksiin ehditd osallistumaan. Johtoryhméssa ja tyovaliokunnassa kasitel-
laén ja paatetaan organisaation toiminnan kannalta keskeisista ja periaatteel-
lisista asioista, joten niista tiedottaminen ajantasaisesti on tarkeaa. Poytakir-
jojen julkaisua intranetissa pidettiin hyvana asiana, mutta kokouksista tiedo-
tusta toivottiin nopeutettavan ja tehostettavan. Enemman tietoa haluttaisiin
myo6s paatodsten taustoista ja vaikutuksista. Jos taustoista ei ole tietoa, voivat
paatokset tulla yllatyksena. Poytakirjoihin kirjataan kasitellyt asiat ja paatok-
set lyhyesti, joten pelkastaan poytakirjoja lukemalla asioiden taustat ja vai-
kutukset eivat avaudu. L-vastuualueen ja hallinnon vastauksissa nousi hy-
vana kaytantona esille, ettd edeltdjaorganisaatiossa oli ollut tapana pitaa

henkilostolle heti johtoryhmien kokousten jalkeen infotilaisuuksia. Johdon
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viestinnalta toivottiin kaiken kaikkiaan enemman avoimuutta ja vuorovaikut-
teisuutta. Avointa keskustelukulttuuria asioista keskustelemiseen ei koettu

viela syntyneen.

llman ajantasaista tietoa organisaation asioista myds asioiden kasittelyyn
osallistuminen ja vaikuttaminen on vaikeaa (Pekkola ym. 2010, 9, 41). Yhtei-
siin asioihin vaikutusmahdollisuudet koettiin varsin vahaisiksi. Vastaavia tu-
loksia on saatu myds aiemmissa ELY-keskuksen toimintaa koskevissa tutki-
muksissa (Karppi ym. 2011; Korhonen 2011). YT-toiminnan koettiin olevan
yksittdisen tyontekijan ulottumattomissa. TyoOntekijat eivat kokeneet mielipi-
teilladn olevan juurikaan sijaa, ja erityisesti kritiikin esittaminen koettiin araksi
asiaksi. Parhaimmiksi vaikutusmahdollisuutensa kokivat ylin johto ja esimie-
het, mika ei sindnsa ole yllatys. Myo6s aloitetoimintaa pidettiin monimutkai-

sena ja byrokraattisena prosessina.

Tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien luomiseksi tarvitaan tiedon li-
saksi myos konkreettisia tilaisuuksia osallistumiselle (Pekkola ym. 2010, 41).
Vaikutusmahdollisuuksien parantamiseksi edeltdjaorganisaatioiden hyvissa
kaytannoissa esitettiin mallia otettavan entisen TE-keskuksen YT-menette-
lysta, jolloin osasto- / vastuualueen kokoukset olivat virallisia YT-kokouksia:
Kyselyyn vastaajien mukaan niissa keskusteltin enemman ja kasiteltiin val-

mistelussa olevia asioita.

Lapin ELY-keskuksen viestintalinjauksissa (2010a, 3) intranet on maaritelty
sisdisen viestinnén viralliseksi vélineeksi. Intranet mainittiin yleisimmin niin
viestinnan onnistumisissa kuin kehittamistarpeissa. Intranetia pidettiin tehok-
kaana ja toimivana yhteisena viestintdkanava, mutta tiedon I6éytamista kom-
mentoitiin paljon. Intranetissa todettiin olevan paljon tietoa, jolloin tarkea tieto
hukkuu tietotulvaan. Myds tiedon I6ytdminen intranetin rakenteen siséalta ko-
ettiin vaikeaksi ja aikaavievaksi sen epdaloogisuuden vuoksi. Tydkiireiden
vuoksi tiedon hakemiseen ei myoskaan koettu olevan aina aikaa. Vastaavia
huomioita on saatu aluehallinnon uudistushankkeen arviointitutkimuksessa
(Karppi ym. 2011).
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Tarkeimmista asioista toivottiin tiedotettavan etusivulla, ettei tietoa tarvitsisi
etsia rakenteen sisalta. Lisaksi toivottiin tarkeiden asioiden tiedottamista séh-
kopostin kautta. Tulkinnanvaraisista asioista, kuten ohjeista, koettiin tiedo-
tettavan pelkdstaan intranetin kautta olettaen, ettéa ihmiset ymmartavat ja si-
sdistavat ohjeet samalla tavalla. Ymmartamista ja sisdistamista ei tapahdu
ilman vuorovaikutusta, vaan siihen tarvitaan pohjustusta, keskustelua, poh-
dintaa, kaytannon tekemista sekd myds varmistumista siitd, etta on ymmar-
tanyt oikein (Juholin 2008, 102). Intranet on hyva renki, mutta huono isanta:
Sille ei saa antaa liilan suurta roolia tydyhteison ajankohtaisviestinnassa. Jos
sen kautta tiedotetaan niin pienistd kuin isoimmistakin asioista, tarkea tieto
saattaa hukkua tietotulvaan ja tulkinnanvaraisista asioista syntyy niin monta
tulkintaa kuin on tulkitsijaa.

5.8.3 Kehittamisehdotuksia

Tulosten valossa ajantasaistiedon vaihdanta vaatii kehittdmista, mika edel-
lyttda jokaiselta entistakin aktiivisempaa panostusta tiedonvaihtamiseen ja
-jakamiseen. Tiedonhakemista ja -vaihtamista helpottaa kun tiedetdan, ke-
neltd askarruttavaa asiaa voi kysya tai kenelle itsella olevan tiedon voi valit-
taa. Tarvetta on selkeille tehtavalistauksille, joista nakee kuka mitakin tehta-
vaa hoitaa. Talla hetkella kaytossa ovat pdf-muodossa olevat puhelinluettelot
sekad henkilohaku. Nama tyodkalut eivat kuitenkaan ole viela riittavia. Yhteys-
tietokanta, joissa henkilda voi hakea erilaisten hakutekijoiden, kuten nimen,
tittelin tai asiantuntemusalan perusteella olisi tervetullut apuvaline, jotta tie-
don hakemiseen ei mene aikaa. Tarkeda olisi edistaa myds tutustumista
toisten vastuualueiden ihmisiin ja tehtaviin. Intranetissa voitaisiin toteuttaa eri
teemoilla olevia juttuja tehtavista ja niiden tekijoistd. Samalla olisi tilaisuus
jakaa hyvia kaytantdja. Henkilostopaivia voitaisiin kehittdd nykyista vapaa-
muotoisemmiksi tilaisuuksiksi, joissa ihmisilla on mahdollisuus kohdata ja
tutustua vapaamuotoisemmissa merkeissa. Henkildstda voisi kutsua mukaan

ideoimaan henkilostopaivien sisaltoa.

Tiedonvaihtoon on olemassa erilaisia foorumeita, kuten yksikkékokouksia ja
erilaisten asiantuntijaryhmien palavereita, joissa on mahdollisuus jakaa tie-

toa. Kysymys on kuitenkin jokaisen muistamisesta ja hoksaamisesta, jotta
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tieto valittyy eteenpain. Sahkdiset valineet ovat kaytannéllisia jatkuvassa
ajantasaisviestinnassa. Intranet on keskeinen sisdisen tiedotuksen valine ja
sitd toivottiin kaytettavan aktiivisemmin myds vastuualueiden asioiden tie-
dottamisessa. Tuleva sdhkdinen tyOpoyta tarjoaa nykyista intranetia parem-
man tiedonvaihtoalustan, sillda se mahdollistaa vuorovaikutteisuuden liséksi
myo6s personoidun nékymaén itselle tarkeisiin asioihin ja mahdollisuuden
luoda yhdessa tietoa. Sahkoposti on perinteinen viestintavaline. Tahan tyo-
hon liittyvan kyselyn toteuttamisen yhteydessa tuli esiin, ettd sahkopostin
jakeluluetteloissa on puutteita. Jakeluluettelot olisi saatava kuntoon valitto-
masti, jotta viestit menevat perille halutulle kohderyhmalle. Toisaalta sahko-
postissa on monia huonoja puolia; sdhkdpostia saatetaan l&hettda varmuu-
den vuoksi liian laajalle kohderyhmadlle, jolloin viestien lapikayntiin menee
paljon aikaa ja tarkea tieto hukkuu helposti vdhemman tarkean tiedon se-
kaan, tai sitten tieto lahetetaan lilan suppealle ryhmalle, jolloin tieto saa saa-
matta. Myo6s pikaviestin olisi hyva apuvaline kahdenvaliseen tai muutaman
tyontekijan keskinaiseen nopeaan tiedonvaihtoon ja keskusteluun. Pikavies-
timen lasnaolotiedon kautta voi merkitd oman saavutettavuutensa ja tiedon
perusteella muut ndkevat, ketka asiantuntijat ovat saavutettavissa. Se va-
hentaisi sahkodpostin kuormitusta ja helpottaisi nopeaa tiedonvaihtoa tyonte-
kijoiden kesken.

Tiedon luokitteleminen asian kiireyden ja tarkeyden seka kohderyhman mu-
kaan vahentda tyoyhteison jasenten tiedolla kuormittamista. Talla mallilla
tarked ja kiireellinen tieto valittyy asiasta riippuen joko asianosaisille tai koko
tyoyhteistlle nopeasti, kun taas vahemman kiireellinen tieto voi odottaa. (Ju-
holin 2008, 96-97.) Jaottelu l&hi- ja kaukokanaviin (Aberg 2002) auttaa maa-
rittelemaan viestintdkeinot kohderyhman mukaan: Yksikkda tai yksittaista
tyoyhteisbn jasenta koskevissa asioissa on tarkoituksenmukaisinta viestia
l&ahikanavien kautta, kaukokanavien kautta viestitddn koko tydyhteisolle. Tyo-
yhteistn jasenet kertoivat haluavansa eniten tietoa seuraavista tietolahteista
(henkiloston arvioimassa tarkeysjarjestyksessa): Lahin esimies, yksikkoko-
koukset, intranet ja vastuualueen henkilostdinfot. Kaksi ensimmaista lukeutu-
vat lahikanaviin, kaksi viimeista ovat kaukokanavia. Yksikk6a koskevissa asi-
oissa olisi siis tarkoituksenmukaisinta viestia esimiehen kautta tai yksikkoko-

kouksissa ja koko tydyhteis6d koskevista asioista intranetin tai vastuualueen
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henkilostoinfotilaisuuksien kautta. Viestintdkanava tai -foorumi valitaan asian
mukaan. Moniselitteisista, henkilokohtaista sitoutumista ja sitouttamista
edellyttavista tai ik&vista asioista on tarkeda viestia kasvokkain (Aberg 2002,
218), jolloin vuorovaikutus mahdollistuu, mutta sahkdisen viestintavalineen

avulla on helppo tavoittaa laajakin kohderyhma nopeasti (Puro 2010, 111).

Kyselyssa moni vastaaja toivoi tarkeimmisté asioista tiedotettavan sahkopos-
tin kautta. Lapin ELY-keskuksen viestintalinjauksissa on linjattu, etta sahko-
postiviesteja koko henkilostolle lahetetadn vain poikkeustapauksissa (Lapin
ELY-keskuksen viestinnan linjaukset ja viestintdsuunnitelma vuodelle 2011,
3). En nae tarvetta linjauksen muuttamiselle, silla se siirtaisi kuormituksen ja
tietotulvan jokaisen sahkopostiin. ELY-keskuksissa otetaan lahivuosina
kayttoon sahkoéinen tydopoyta, minka odotetaan helpottavan intranetissa ole-
vaa tietotulvaa, silla nakyma on personoitavissa omien tiedontarpeiden pe-
rusteella. Tassa vaiheessa intranetiin ei ole siis tarkoituksenmukaista tehda
tietotulvan helpottamiseksi suuria, teknisid korjauksia vaativia muutoksia,
vaan pienilla kehittamistoimilla kehittdd tiedon Ioydettavyytta. Etusivulla ole-
vaa ajankohtaistiedotusta tulisi jaotella tarkemmin, jotta tarkeéat asiat erottu-
vat tietomassasta ja jotta oikea tieto tavoittaa oikean kohderyhmén. Talla
hetkelld intranetin etusivulla on kaksi alueellisen uutistarjonnan uutisikkunaa,
“ilmoitustaulu” ja "omat uutiset” seka lisaksi "pikaviestit” lyhytaikaista tiedot-
tamista varten. Tarkeiden ja vahemman tarkeiden uutisten erottamiseksi uu-
tisikkunoille tulisi olla selkeét funktiot. Toisessa ikkunassa voitaisiin tiedottaa
tarkeista, koko henkilostoad tai tydyhteison toimintaa koskevista ajankohtai-
sista asioista, toisessa muista ajankohtaisista, ns. "hyva tietdad” -asioista. Pi-
kaviestit-laatikkoa voisi kayttaa mm. erilaisiin muistutuksiin ja muihin lyhytai-
kaisiin tiedottamistarpeisiin. Kaikkiin uutisiin olisi tarkeaa lisata yhteyshenki-
|6n nimi ja yhteystiedot mahdollista lisatietojen kysymista varten. Tiedon I6y-
tamiseksi sivuston sisalta intranetiin olisi syyta tehda sivukartta, joka helpot-
taa ja nopeuttaa oikealle sivulle paasemista. Intranetin sisallontuotannon yh-
tendistdmiseksi olisi tarkedd sopia ja kayda yhdessa lapi sisélléntuotannon

pelisdannot.

ELY-keskuksen yhteisen perustehtdvan kirkastamiselle nayttéisi tydyhtei-

sdssad olevan tarvetta. Perustehtdva naytettiin hahmotettavan lahinnd vas-
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tuualueen nakokulmasta, joten tarkeaa olisi kayda yhteista keskustelua ja
pohdintaa perustehtavastd kokonaisuuden kannalta ja linkittd&a keskustelun
kautta vastuualueet yhteen. Myds perustehtavan maaritelmén tulisi olla niin
selkea ja ymmarrettava, etta jokaisen on helppo ndhda sen kautta itsenséa
osana organisaatiota (Juholin 2008, 104-106). Muissa asemissa toimivien
henkildiden osalta tyon tavoitteita ja tydon merkitystd osana organisaation ta-
voitteita tulisi pyrkia vahvemmin konkretisoimaan ja yhdistam&&n organisaa-
tion perustehtavaan. Henkiloston tavoitteisiin sitoutumisen ja motivoitumisen
kannalta olisi tarkeaa, etta kaikki voisivat myds vaikuttaa tyéhonsa liittyvien
tavoitteiden maarittelyyn. Strategian toteutumiseksi ei riita, etta valmiista
strategiasta tiedotetaan tyontekijoille, vaan tarvitaan jatkuvaa johdon ja to-
teuttavan tason valista vuoropuhelua (Alasoini 2010, 45; Mantere ym. 2003,
27-28). Tyontekijoilla on paras asiantuntemus organisaation arkipaivan toi-
minnasta (Nonaka-Takeuchi 1995, 128-129), joten heidan kautta strategia-
tyohon saadaan arvokasta tietoa siitd, miten strategia kaytanndssa toimii.

Lapin ELY-keskuksessa on jarjestetty vuosittain strategiaworkshopeja, joissa
on kayty vuoropuhelua ja haettu yhteista ymmarrysta strategiasta. Tilaisuuk-
siin on kutsuttu johdon edustajia, esimiehia ja asiantuntijoita. Jatkossa tilai-
suudet voisivat olla avoimia vuoropuhelutilaisuuksia, joihin kuka tahansa ty6-
yhteisdn jasen voi halutessaan osallistua. Kaikki eivat kuitenkaan valttamatta
halua osallistua strategian tydstamiseen. Tarkeaa silti on, etta jokainen ym-
martaa strategian vaikutuksen tyohonsa, jotta strategia aidosti ohjaa toimin-
taa (Mantere ym. 2003, 14).

Kehityskeskustelut ovat yksi tarked foorumi kdyda vuoropuhelua isoista asi-
oista. ELY-keskuksissa kaydaan alkuvuodesta 2012 kehityskeskustelut va-
kiintuneiden henkilokohtaisten keskusteluiden liséksi myds ryhmakeskuste-
luina. Tavoitteet saavutetaan toimimalla yhdessa, joten strategian viestinnéan
kannalta ryhmékehityskeskustelut tarjoavat uuden foorumin, jossa keskuste-
lun kautta jokainen ryhman jasen voi hahmottaa konkreettisemmin oman tyon
yhteyden muiden ryhman jasenten ty6hon ja koko ryhman tavoitteeseen ja
sitd kautta osana organisaation tavoitteita ja perustehtavaa. Kehityskeskus-
telut eivat saisi kuitenkaan jaada ainoiksi tilaisuudeksi, jolloin asioista kes-

kustellaan, vaan vuoropuhelun tulisi olla jatkuvaa. Esimiehella on tassa koh-
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taa tarkea rooli. On tarkeaa, ettd esimies on itse ymmartanyt strategian oman
yksikkdnsa kannalta, jotta han pystyy keskustelemaan siitd ymmarrettavasti

omien alaistensa kanssa (Juholin 2008, 120-121).

Tyobyhteison arvot eivat nay kovin hyvin arjessa. Arvoja olisi tarkeaa kasitella
yhdessa ja miettia, miten arvot tydyhteiséssa nakyvat kaytdnnossa ja paivit-
taisissa valinnoissa. Arvojen tulisi myds ohjata organisaation johtamista ja
esimiesty6ta (Juholin 2008, 108; Aberg 2006, 125, 132).

Tarkeiden, tydyhteison toimintaan ja henkilostoon liittyvien asioiden avoi-
muudessa on parannettavaa niin sisall6llisesti kuin ajallisesti. Tassa asiassa
johto ja esimiehet ovat avainasemassa. Keskustelukulttuurin syntyminen vie
aikaa, mutta sitéa voisi lahtea kehittamaan avoimuuden edistdmisen kautta,
Esimiesten tasapuolisesta tiedonsaannista on tarkedd huolehtia, jotta he
pystyvat informoimaan ja keskustelemaan asioista omassa lahitydyhteisos-
saan (Juholin 2008, 212—-213). Se vaatii seka ylimmalta johdolta etta esimie-
hiltd muistamista jatkuvaan keskindiseen tiedonvaihtoon. Johdon ja esimies-
ten kannattaisi keskendan myos pohtia, tulisiko esimiesfoorumin kokoontua
nykyista tiivimmin ja vaatiiko tapaamisten sisaltd kehittdmista. Johtoryh-
massa, tyovaliokunnassa ja YT-elimessa kasitellaan ja paatetdan organisaa-
tion toiminnan kannalta keskeisista ja periaatteellisista asioista, joten niista
tiedottaminen ajantasaisesti on tarkedad. Poytakirjojen julkaisua olisi syyta
nopeuttaa seka tehostaa uutisoimalla niista intranetin etusivulla. Kun kasitte-
lyssé on téarkeitd tai yleisesti kiinnostavia asioita, tiedote kokouksen jalkeen
olisi paikallaan. Edeltdjaorganisaatioiden hyvana kaytantona esiin nousivat
johtoryhman kokousten jalkeen pidetyt infotilaisuudet henkildstélle. Jos hen-
kilostoinfotilaisuudet ajoitettaisiin pidettavaksi mahdollisimman pian johto-
ryhmien kokousten jalkeen, palvelisivat ne myds tatd tarkoitusta. Henkilos-
téinfotilaisuuksissa voitaisiin my6s keskittya entistd enemman taustoittamaan
asioita niiden valmisteluvaiheessa. Jos asioista ei saada tietoa valmisteluvai-
heessa, henkilostd ei pysty vaikuttamaan asioihin ja paatdsten saatetaan
kokea tulevan yllatyksena. Kaiken kaikkiaan johtoryhmén viestinnan periaat-
teet olisikin hyva sopia ja kirjata nékyviin, jolloin odotukset viestintaa kohtaan

olisivat sellaisella tasolla, joka voidaan saavuttaa (Juholin 2008, 192).
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Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia yhteisiin asioihin pitdisi parantaa ja
henkiloston osallistuminen asioiden kasittelyyn tulisi nahdd muodollisuuden
sijaan mahdollisuutena hyddyntaa henkiloston laajaa osaamista. Tyoyhteison
jasenia tulisi rohkaista siihen, ettéd jokainen uskaltaa ottaa vastuuta asioista,
luoda uusia ideoita ja myds kyseenalaistaa asioita (Juuti 2010b, 46). Myds
YT-toimikunnassa kasittelyssa oleviin asioihin vaikuttamista tulisi kehittaa.
Yksikkokokouksia tulisi kehittdd niin, ettd henkildostd voisi ottaa kokouksissa
kantaa avoinna oleviin asioihin sen sijaan, etta tuotaisiin tiedoksi jo paatettyja
asioita. Yksikkokokouksissa muotoutuneet yksikdiden henkildston kannanotot
voitaisiin kasitelld ja yhteensovittaa ELY-keskuksen virallisessa YT-elimessa.
Samalla yksikkokokoukset olisi syyta rytmittdd YT-elimen aikatauluihin. Talla
hetkella yksikkokokouksia pidetdan kunkin vastuualueen/yksikon kaytannon

mukaan vaihtelevasti.

Myds aloitetoiminta vaatisi yksinkertaistamista. Nykyisellaan aloitteiden jat-
taminen on varsin mutkikas prosessi, mika laimentanee ideointia. Intranetiin
voisi ajatella sahkdista aloitelaatikkoa, jonka toteutuksessa hyddynnettaisiin
tyoyhteistssa kaytdossad olevaa Webropol-tydkalua. Sita kautta tydyhteison
jasenten olisi helppo jattaa aloitteita tai ideoita. Tarkeaa on kuitenkin sopia ja
kuvata aloitteiden kasittelyn eteneminen, niista palautteen saanti sekd mah-
dollinen palkitseminen, jotta kasittelyprosessi on kaikkien tiedossa. Tarkeaa
on myos korostaa, etta kaikki ajatukset ja ideat ovat tervetulleita ja arvok-
kaita. (Juholin 2008, 154—-155).
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6 LOPPUSANAT

Tassa opinnaytetydssa on selvitetty Lapin ELY-keskuksen tydyhteisovies-
tinnan nykytilaa ja kehittAmistarpeita. Tydyhteistviestinnassa on aina kehi-
tettavadd ja kun nain valtava organisaatiomuutos on vasta tapahtunut, on

selvaa, ettd haastetta riittaa.

Valtion tuottavuusohjelman toteuttamisen seurauksena kasvanut kiire hei-
jastui selkedasti kyselyaineiston avoimiin vastauksiin ja vahvisti siten Tilasto-
keskuksen tydolotutkimuksen (Lehto—Sutela 2008) havaintoja. Kiireen vuoksi
tietoa ei ehditty hakemaan, eika yhteisiin tilaisuuksiin osallistumaan. Tama on
huolestuttava tulos tydyhteison toiminnan nakodkulmasta. Valtion tuottavuus-
ohjelma ollaan korvaamassa Jyrki Kataisen hallitusohjelman mukaan uudella
vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmalla. Uudella ohjelmalla tuottavuutta pa-
rannetaan hyvalla henkilostopolitikalla sekd kannustavalla ja osallistavalla
tyGilmapiirilla. Johtamista ja esimiesosaamista kehitetaan sek&d lisataan
tyontekijoéiden osaamista ja aitoja osallistumismahdollisuuksia. Tavoitteena
on, etta tata kautta tyd muuttuu samalla tydntekijalle mielekkddmmaksi, asi-
akkaat kokevat palvelun laadun paremmaksi ja tyon yhteiskunnallinen vai-
kuttavuus nousee. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 77.)

Aluehallinnon perustavaa laatua oleviin tavoitteisiin, kansalais- ja asiakas-
lahtoisyys, tuloksellisuus ja tehokkuus, paasemiseksi tarvitaan ennen kaik-
kea toimivaa, uuden ajan tyoyhteisoviestintaa. Siitd on ollut kysymys tassa
opinnaytetyossd. ELY-keskusten vyhteiset arvot eli asiakaslahtbisyys,
osaaminen, yhteistyd ja avoimuus kokoavat mielestani hyvin nykypéaivan
tyoyhteisoviestinnan tarkeimmat tekijat. Ellei toisten tekemisista ole tietoa,
tehdaan paallekkaista tyota tai jollei voida vaikuttaa asioihin, tuhlataan or-
ganisaatiossa olevaa osaamista. Niukkojen toimintamenomaéaararahojen
puitteissa toimivalle virastolle tallainen on resurssien haaskausta. Jokaisen
tyoyhteison jasenen on tarkedd ymmartdd kokonaiskuva ja oma osansa

siitéd. Ketju on niin vahva kuin on sen heikoin lenkki.
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SAATEKIRJE
10.6.2011

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdéd Lapin ELY -keskuksen siséisen viestinnan nykytilaa ja
kehittdmistarpeita. Kysely liittyy opinndytety6tydhoni, joka on osa ylempaan ammattikorkeakou-
lututkintoon johtavia opintojani Rovaniemen ammattikorkeakoulussa.

Jokainen vastaus on térked tyon onnistumisen kannalta, joten toivon, ettd kayttdisit hetken ajastasi
ja kertoisit oman nakemyksesi ja mielipiteesi tdamén kyselyn kautta. Nain saamme luotettavaa tietoa
tyoyhteisomme sisaisesta viestinnésté. Tarkastele asioita koko viraston laajuudessa silloin kun ky-
selyssa pyydetéén arvioimaan tyoyhteisod koskevia asioita. Vastuualuetta koskevissa vaitteissa asi-
oita arvioidaan vastuualueen osalta, hallinto késitetddn yhdeksi ’vastuualueeksi”. Valintakysymys-
ten jélkeen voit kommentoida asioita vapaamuotoisesti ja kertoa toimivista tai kehittamista vaati-
vista asioista.

Toivon, ettd vastaisit kyselyyn mahdollisimman pian - vastausaikaa on 1.7.2011 saakka. Kyselyn
kautta saatuja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti, eika yksittdista vastaajaa voi tunnistaa julkais-
tavista tuloksista.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!
Tanja Ylitalo

p. 0400 413 384
séhkoposti: tanja.ylitalo@ely-keskus.fi

Padset kyselyyn tésta linkisté:

<linkki>


mailto:tanja.ylitalo@ely-keskus.fi
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MUISTUTUSKIRJEET
Muistutusviesti 21.6.2011
Muistathan vastata sisdista viestintdd koskevaan kyselyyn. Vastausaikaa on 1.7.2011 saakka.

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd Lapin ELY-keskuksen siséisen viestinnan nykytilaa ja kehittéa-
mistarpeita. Kysely liittyy opinnaytetyotyohoni, joka on osa ylempéan ammattikorkeakoulututkin-
toon johtavia opintojani Rovaniemen ammattikorkeakoulussa.

Jokainen vastaus on térked tyon onnistumisen kannalta, joten toivon, ettd kayttaisit hetken ajastasi
ja kertoisit oman nakemyksesi ja mielipiteesi tdamén kyselyn kautta. Nain saamme luotettavaa tietoa
tyoyhteisomme sisaisesta viestinnésté. Tarkastele asioita koko viraston laajuudessa silloin kun ky-
selyssa pyydetéén arvioimaan tyoyhteisod koskevia asioita. Vastuualuetta koskevissa vaitteissa asi-
oita arvioidaan vastuualueen osalta, hallinto késitetddn yhdeksi vastuualueeksi”. Valintakysymys-
ten jalkeen voit kommentoida asioita vapaamuotoisesti ja kertoa toimivista tai kehittamista vaati-
vista asioista.

Kyselyn kautta saatuja tietoja kasitelldan luottamuksellisesti, eika yksittaista vastaajaa voi tunnistaa
julkaistavista tuloksista.

Kiitos jo etukéteen vastauksestasi!
Tanja Ylitalo

p. 0400 413 384
séhkoposti: tanja.ylitalo@ely-keskus.fi

Paaset kyselyyn tésta linkista:

<linkki>

Muistutusviesti 30.6.2011

Muistathan vastata sisdista viestintdd koskevaan kyselyyn - vain osallistumalla voit vaikuttaa! Vas-
tausaika paattyy huomenna 1.7.2011.

Kyselyn tarkoituksena on selvittda Lapin ELY -keskuksen siséisen viestinnan nykytilaa ja kehitta-
mistarpeita. Kysely liittyy opinndytetyotyohoni, joka on osa ylempéan ammattikorkeakoulututkin-
toon johtavia opintojani Rovaniemen ammattikorkeakoulussa.

Jokainen vastaus on tarked tyon onnistumisen kannalta, joten toivon, ettd kayttéisit hetken ajastasi
ja kertoisit oman nakemyksesi ja mielipiteesi tdmén kyselyn kautta. Nain saamme luotettavaa tietoa
tydyhteisomme siséisesta viestinnasté. Tarkastele asioita koko viraston laajuudessa silloin kun ky-
selyssé pyydetéén arvioimaan tydyhteisod koskevia asioita. Vastuualuetta koskevissa vditteissa asi-
oita arvioidaan vastuualueen osalta, hallinto kasitetddn yhdeksi ”vastuualueeksi”. Valintakysymys-
ten jélkeen voit kommentoida asioita vapaamuotoisesti ja kertoa toimivista tai kehittamista vaati-
vista asioista.


mailto:tanja.ylitalo@ely-keskus.fi
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Kyselyn kautta saatuja tietoja késitella&n luottamuksellisesti, eika yksittdista vastaajaa voi tunnistaa
julkaistavista tuloksista.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!
Tanja Ylitalo

p. 0400 413 384
séhkoposti: tanja.ylitalo@ely-keskus.fi

Paaset kyselyyn tésta linkista:

<linkki>


mailto:tanja.ylitalo@ely-keskus.fi

KYSELYLOMAKE

Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinndn nykytilanne ja kehittamistarpeet

Taustakysymykset

1. Sukupuoli *

_ Mies

! Nainen

2. Ika *

) Alle 20 vuotta
| B0-35 vuotta
| 40-45 vuotta
| 30-3539 wvuotta
) 60 vuctta tai yli

3. Vastuualue *

_ Elinkeinet, tydveima, osaaminen ja kulttuuri
) Liikenne ja infrastrubtuuri

_ ¥mparistd ja luonnonvarat

_J Hallinto

4. Virkasuhde *

_ Vakinainen

) MEaraaikainen

5. Asema *

) ¥lin johto

| Esimies

| Asiantuntija
) Muu
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Tulosta
Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinnan nykytilanne ja kehittamistarpeet
Arvioi seuraavia vaittamia
6. Ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta
Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin
mielta mielta samaa mieltd samaa mieltd

Saan tietoa tydyhteisdssamme tapahtuvista
henkildstsmuutoksista © ®© ® ®

Ajankohtaisista asioista tiedotetaan nopeasti ja ajantasaisesti () &) )] ®

Tydyhteistssdmme on huolehdittu siitsd, ettd kaikki saavat
saman tiedon © ® © ©

Lapin ELY-keskuksen yhteiset henkildstépéivat ovat

hyadyllisia e © e ©
Kysyn itsedni askarruttavista asicista © @ © ©
Seuraan Lapin ELY-keskuksen intranetid s&&nnaéllisesti © @ © ©
Intranetisss oleva tieto on ajantasaista o @ © ©

7. Kommentoi vapaasti, mitd ajatuksia edelliset viittimat herdttivit
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Tulosta

Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinnan nykytilanne ja kehittamistarpeet

8. Isojen asiciden jakaminen ja kasittely

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin T&ysin samasz
mizlts mielts samaa mieltsd mielts

Ymméarrdn oman tydni merkityksen organisaation tavoitteiden
toteuttamisessa @ @ @ @

Osaan kertoa lyhyesti, mitkd ovat organisastiomme ® ® ® ®
toiminnan tarkoitus ja tavoitteet

Henkilgstdsn vaikuttavat ohjeet, maardykset ja suunnitelmat ® ® ® ®
kasitellaan avoimesti ja keskustellen

Organisaation tulevaisuudennskymistd kdydasan yhteista
keskustelua ® ® ® ®

Ylijohtajan yksikkéviersilut ovat hyadyllisia (] 8] (@] (@]

9. Kommentoi vapaasti, mita ajatuksia edelliset vaittamat herattivat
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Tulosta
Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinndn nykytilanne ja kehittamistarpeet

10. O=allistuminen ja vaikuttaminen

Taysin eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa Ta&ysin samaa

mielta mielts mielta mielta
Pystyn vaikuttamaan cman tydni taveitteiden maarittelyyn (@] (5] ® ®
Pystyn vaikuttamaan tydyhteiséamme koskeviin yhteisiin
asioihin @ © © ©
Henkiléstén nikemyksid ja mielipiteitd arvostetaan (@] (@] ® ®
Pystyn vaikuttamaan YT-toimielimesss kasiteltdving oleviin
asioihin © © © ©

Woin antaa tydtd ja tydyhteistsd koskevia
kehittamisehdotuksia ja -idecita milloin tahansa ® ® ® ®

11. Kommentoi vapaasti, mitd ajatuksia edelliset viittamat herdttivat
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Tulosta
Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinndn nykytilanne ja kehittéamistarpeet

12. Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen

Taysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Taysin sama=
mieltd mieltsd ielts mieltd

|

Tunnen muiden vastuualueiden tehtavat paapiirteittain @ @

@

®

Tieddn muiden vastuualusiden asicissa keneltd voin kysya
mistakin asiasta

@
(€]
€]
(€]

Teen yhteistysta muilla vastuualueilla tyoskentelevien
henkildiden kanssa

@
@
@
@

Arvostan tydtovereideni osaamista ja tydpanosta

@
@
@
@

Tietoa ja kokemuksia jaetaan tydyhteisdssa avoimesti

@
@
@
@

Autan tydtoveraitani

@
@
@
@

Annan palautetta tystovereilleni

@
@
@
@

Minun on helppo antaa negatiivista palautetta ®
tydtoverailleni rakentavasti

@
@
@

13. Kommentoi vapaasti, mita ajatuksia edelliset vaittamat herattivat

99



100

Tulosta

Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinndan nykytilanne ja kehittamistarpeet

14, Tydyhteisda koskeva tiedon saanti

Saan tyoyhteistamme koskevaa Haluaisin saada tydyhteisgamme

tietoa koskewvaa tietoa
En Jonkin En Jonkin
lainkaan V3han wverran Paljon lasinkaan Vahan verran Paljon

Esimisheltani (@] (3] (3] (@] @] ® ® @

Tydkavereilta (&) [ ] ® o © © ©

Yksikkékokouksissa @ (3] (@] @) @] ] © @

Lapin ELY-keskuksen henkilastapaivissa @ © © ® © © © ©

Puhelimitss ® (3] (@] @) @] ] © @

Sisaisessa postissa @] @ @] L 5] @] @ @ @

Kahvitauolla tai huhujen kautta @ @ @ @ @ @ @ @

Tiedotusvalineists @ (3] @ @) (@] 8] © @

15. Kommentoi vapaasti, mita ajatuksia edelliset vaittamat herattivat
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Lapin ELY-keskuksen sisdisen viestinndn nykytilanne ja kehittamistarpeet

16. Missi asioissa olemme yhdess3 onnistuneet tyéyhteisémme viestinndssi?

17. Miten tydyhteisimme viestintids voisi vield kehittaa?

18. Oliko edeltdjaorganisaatioissa hyvid tyéyhteistviestinnan kaytintaja, joita voisimme hyadyntaa tydyhteiséssiamme?



