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Opinnaytetyon aiheena oli sisdisen viestinnan kehittdminen Kankaanpaan kaupungis-
sa. Kohdeorganisaatiossa etsittiin kehittamiskohteita siihen, mitk& ovat toimivia vuo-
rovaikutteisia viestintatapoja johdon ja tyontekijoiden valilla seké arkitilanteissa etté
organisaation mahdollisen rakenteellisen muutoksen jalkeen. Tutkimuksen tavoittee-
na oli tulosten hyddyntaminen kaupungin sisdisen viestinnan kehittamisessa.

Teoreettisen viitekehyksen osiot ovat sisdisen viestinnan tarkeimpié osa-alueita, ku-
ten johtamisviestintd, tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet siséisen viestinnan
kautta, muutosviestinta ja hajautetun organisaation viestintd. Tutkimuksen teoriaosi-
ossa kasiteltiin teoreettisen viitekehyksen osa-alueita. Tutkimustyon ulkopuolelle
jatettiin kohdeorganisaation poliittisen johdon viestinté, ulkoinen viestinta, mahdolli-
sen muutoksen jalkeinen viestinta ja Kriisiviestintd. Tutkimusmenetelméksi valittiin
kvalitatiivinen tapaustutkimus, joka perustuu teoriaosiossa kasiteltyihin sisdisen vies-
tinnan osa-alueisiin.

Empiirinen aineisto kerattiin dokumenttianalyysin, tutkijan omien havaintojen, koh-
deorganisaation johdon yksil6haastattelujen ja tyontekijoiden ryhmahaastattelujen
sekd benchmarkingin kautta. Teemahaastatteluihin on osallistunut yhteensa 11 johto-
tason edustajaa ja viisi tyontekijaryhmaa, jotka edustivat kohdeorganisaation jokaista
toimialaa. Nayte kattoi 6 prosenttia kaupungin henkilostomaarasta. Lisaksi haastatel-
tiin Valkeakosken kaupungin viestintdvastaavan viranhaltijaa, mink& kautta oli tar-
koitus saada tietoa hyvéksi todetuista sisdisen viestinnan kaytannoistad. Haastattelut
suoritettiin helmikuussa 2015. Haastattelun analysoinnissa hyédynnettiin teemahaas-
tattelun runkoa ja tulokset esitettiin kolmen haastateltavan tason — ylimmaén johdon,
keskijohdon ja tyontekijaryhmien — vastausten yhteenvedolla.

Tutkimustulosten mukaan hyvin toimiva sisdinen viestint4 vaatii johdon ja erityisesti
operatiivisen tyon johdon viestintdosaamista ja tarvittaessa sen kehittamista eli kou-
luttamista. Tiedottamisen merkitysta on tutkimuksen mukaan tietoisesti kasvatettava.
Ylimmalta johdolta odotettiin enemman ldsndoloa tyopaikoilla eli jalkautumista
tyontekijoiden arkeen. Keskitason johtajilta odotettiin enemman ja sdanndéllisempéé
tiedoksiantoa koko organisaatiota koskevista asioista tyontekijoilleen. Tyontekijoilta
odotettiin enemmaén aktiivisuutta tiedon hakemisessa. Liséksi esille nousi palvelu-
keskusten valinen viestinnédn tarkeys. Haastattelujen perusteella kasvokkain viestin-
nan ja esimiesten viestintdvastuun méaarittdminen nousivat tarkedmmiksi kehitetta-
viksi asioiksi kohdeorganisaatiossa.
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The topic of this thesis was the developing of internal public relations in the city of
Kankaanpaé. | searched for development areas in the target organization on what are
working interactive ways of communication between management and employees
both in everyday situations and after a possible structural change. The goal of the
research was utilizing the results in the development of the city’s internal public rela-
tions.

The items of the theoretical context are the most important sections of internal public
relations such as leadership communication, employees’ influence possibilities
through internal public relations, chance communication and public relations of a
virtual organization. The theory portion discussed the sections of the theoretical con-
text. Items excluded from the research were the target organization’s political man-
agement’s communication, external public relations, post-change communication and
crisis communication. The research method of choice was qualitative case study
based on the sections of internal public relations covered in the theory portion.

The empirical material was collected by means of document analysis, the research-
er’s own observations, the target organization’s management’s individual and the
employees’ group interviews as well as benchmarking. All in all 11 management
representatives and 5 employee groups took part in the focused interviews, standing
for the target organization’s every branch. The sample covered 6 percent of the city’s
personnel. The incumbent communications officer of the city of Valkeakoski was
also interviewed to gain information on working policies in internal public relations.
The interviews took place in February 2015. Analysis was conducted by utilizing the
framework of the focused interview. Results were presented in the summary of the
three interviewed levels — senior management, middle management and the employ-
ee groups.

According to the results well executed public relations require the leadership’s and
especially the leadership of operative work’s communication expertise and if neces-
sary its development as in training. According to research the significance of inform-
ing needs to be enhanced. Increased attendance was expected from the senior man-
agement. Middle management was expected to be more informative towards their
employees concerning things which affect the whole organization. Employees were
expected to more active in seeking information. Additionally the importance of ser-
vice center communication came up. Based on the interviews the most important
matters in need of development were face-to-face communication and defining man-
agerial public relations responsibility.
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1 JOHDANTO

Organisaation sisdisen viestinnan toimivuus vaikuttaa organisaation tydntekijoiden
tyohyvinvointiin, tydnteon tehokkuuteen ja sen kautta organisaation menestymiseen.

Taman vuoksi organisaation jokainen jasen on vastuussa sisdisen viestinnan toimi-
vuudesta. Julkisen sektorin hierarkia vaikuttaa myos viestintatapoihin, viestinta-
kanavien valintaan ja sen kautta my6s viestin kulkuun (kuvio 1). Ylin johto on yleen-
s& yhteydessa keskijohtoon ja keskijohto kommunikoi ensin alimman johdon, tiimi-
vetdjien tai tyonjohtajien kanssa. Tyontekijat saavat siis viesteja lahiesimiehensé
kautta. Reitti alhaalta ylospdin on samanlainen: alimman johdon jalkeen tulevat kes-
Kitason johtajat ja niiden jalkeen vuorossa on ylimman tason johtoporras. Vaikka
henkilostojérjestdt ovat mukana jokaisen tason johtoryhmissg, viestin kulku heidan

kauttaan on merkittdvaa ainoastaan rakenteellisten muutosten viestinnassa.

@

Palvelukeskusten

Kaupunginjohtaja K== johtajat ja henkiléstén

edustajat

Yksikoiden johtajat tai
Palve.lu:ez.;kusmn <‘r-:{> heidan edustajansa ja
johtajat henkiléston edustajat

Yksikoiden johtajat

; Sk y Yksikoiden
jatydnjohtajat/ === <oyt
tiimien vastaavat

Yksikoiden
tyopaikkakokoukset

Kuvio 1. Viestinnan hierarkkinen kulku arkiviestinnassa

Viestinnédn hierarkiaa rikotaan vain silloin, kun ylimman johdon viestittdvé asia on

hyvin tarked ja se vaatii valitonta yhteydenottoa tyontekijoihin (kuvio 2). Yleensa



nama asiat ovat organisaatiota koskevia rakenteellisia muutoksia kuten kuntaliitos-
neuvottelut tai muuten henkiloston asemaan vahvasti vaikuttavat muutokset. T&lloin
on monesti kysymys myds yt-lain edellyttamastéd johdon ja tydntekijoiden yhteistoi-
minnasta. Pelkastadn suuret henkilékunnalle jarjestetyt infotilaisuudet, joissa muu-
toksen valmistelijat esittavét hienoja taulukkoja ja kaavioita eivat silti palvele viestin
oikeaa, syvéllistd ymmartamistd. Muutoksen sulattamiseen tarvitaan aikaa ja erityi-
sesti sitd, ettd tyontekijat saavat vastaukset heitd askarruttaviin kysymyksiin omilta
l&hiesimiehiltddn. Tamén vuoksi keski- ja alimman johdon mukanaolo muutoksen

valmistamisvaiheessa on muutoksen toteuttamisen tarkein edellytys.

Palvelukeskusten

Kaupunginjohtaja KG===p{ johtajat ja henkildstén

edustajat

Yksikoiden johtajat tai
Palvglu:e.skusten N/l::> heidan edustajansa ja
johtajat henkildstén edustajat

Yksikoiden johtajat

NG : Yksikoiden
jatydnjohtajatl ===y vt
tiimien vastaavat

Yksikoiden
tyopaikkakokoukset

Kuvio 2. Muutosviestinta

Esimiesten viestintdosaaminen on organisaatioissa hyvin kirjavaa. Organisaation
kannattaisi kiinnittdd huomiota viestintakouluttamiseen myds organisaation viestinta-
tapojen yhtenéistamisen vuoksi. Monesti on niin, ettd ylin johto on hyvin tyytyvdinen
organisaation sisdiseen viestintddn, koska he ajattelevat ettd heidan kauttaan tieto
saavuttaa ne tyontekijat, joita se koskee. Keskitason johtajat, jotka saavat jo vahem-
man tietoa, esittavat jo jonkin verran kritiikki& viestinnan toimivuudesta. Suurin tyy-
tymaéttdmyys ilmenee yleensé suorittavalla tasolla eli tyontekijéiden keskuudessa. On

Jo mennyttd aikaa, ettd tyontekijat tekevét tyonsa sokeasti, tietdméattd mitd&n isom-



mista linjoista. L&hiesimiehen asenne on merkittava tekija siing, onko suorittava taso
saatujen tietojen maarasta ja laadusta tyytyvainen vai ei. Tyontekijoiden tyytymétto-
myys johtuu yleensa siitd, ettd he kokevat luottamuksen puutteeksi sen, jos la-

hiesimies ei pida heitd ajan tasalla yksikkod ja organisaatiota koskevista asioista.

Monesti kysymys on kuitenkin vain siit4, ettd ldhiesimies olettaa, ettd tyontekijat
ovat jo tietoisia asioista tai heitd ei kiinnosta ko. informaatio tai heidan ei muuten-
kaan pida tietdd kaikista asioista. Monesti esimiehet myos olettavat, ettd tyontekijat
ovat itse aktiivisia tiedon etsimisessa. Juuri edelld mainituista syista osa esimiehista
pitd& ongelmallisena valikoida heille saapuneista viesteista niitg, jotka pitaa toimittaa

eteenpéin alaisille.

Informaation saanti vaatii meilta kaikilta aktiivisuutta. Esimiesten passiivinen tiedok-
sianto johtuu monesti passiivisista alaisista. Alaisten kannattaa kysyé ja itse etsia
tietoja, jotta heidan esimiehensa tietdsi, mita hanelta odotetaan. Tyopaikkakokoukset,
niin viralliset kuin epdvirallisetkin ovat parhaita viestintdkanavia, koska ne antavat
heti mahdollisuuden reagoida saatuun tietoon. Niin vuorovaikutus toteutuu valitto-
masti. Esimiesten kannattaa muistaa, ettd yhdessa miettiminen on paljon tehokkaam-

paa, kuin pelkan kaskyn, kuivan tiedon tai ohjeen lahettdminen sahkopostilla.

Julkisorganisaation henkildston koulutustaso on kasvanut hurjasti 2000-luvulla. Uu-
den sukupolven viestintitavat ja viestintdkanavien kaytto seka tiedon tarve ovat eri-
laisia kuin vanhemman sukupolven. Vaikka organisaatiot ja niiden kulttuurit muuttu-
vat hitaasti, silti organisaatiot oppivat — vaikka joskus kantapdan kautta —, ettd kan-
nattaa viestittdd mieluummin enemmén kuin vdhemman. Viimeistdan silloin, kun
tyontekijat saavat lukea heitd tai heidan yksikké&én koskevista asioista paikallisleh-
destd, johto herd4 siséisen viestinnan tarkeyteen.

Opinnaytetyon tilaaja on Kankaanpdan kaupunki, joka tyollistdd noin 500 henkilda
Pohjois-Satakunnassa. Kvalitatiivinen tapaustutkimus tarkastelee sitd, miten kaupun-
gin sisdistd viestintdd toteutetaan nyt ja mitkd ovat mahdolliset kehitettavat alueet

tulevaisuudessa.
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Tutkimuksen viitekehys kuvaa johdon ja tydntekijoiden viestintda ja sen osa-alueita
niin arkiviestinndssd, muutostilanteessa kuin hajautetun organisaation tapauksessa-
kin. Toimiva siséinen viestintd nahdaan jatkuvana vuorovaikutuksena johdon ja suo-
rittavan tason valilla. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellaan syvallisesti viiteke-
hykseen kuuluvat asiat viestintékirjallisuuden perusteella. Tutkimuksen empiirinen

osuus perustuu teoriaosuudessa kasiteltaviin asioihin.

Tutkimuksen aineisto kerédtddn teemahaastatteluilla, tutkijan oman havainnoinnin,
dokumenttianalyysin ja benchmarkingin kautta. Yksilohaastatteluihin osallistuvat
kaupungin johtoryhman jasenet ja heidén valitsemansa keskijohdon edustajat. Ryh-
mahaastatteluihin osallistuvat keskijohdon ehdotusten mukaiset tyontekijaryhmat.
Haastatteluihin osallistuvat muodostavat yhteenséd noin 6 prosenttia kaupungin henki-

|6stomaéarasta ja he edustavat kaikkia toimialoja.

Tutkimuksen tavoitteena on saada kattava kuva Kankaanpaan kaupungin sisdisen
viestinnan kaytanndista ja kehittdmistarpeista. Tamén jalkeen tutkimus esitetddn sen
tilaajalle. Tavoitteena on tulosten hyddyntdminen kaupungin siséisen viestinnén ke-

hittdmisessa.

2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Tyoskentelen tutkimushetkelld kohdeorganisaation alaisena yhden yksikdn esimie-
hend. Organisaation sisdisen viestintastrategian tai -suunnitelman kehittdminen liittyy
siis oman taustaorganisaationi kehittdmiseen. Opinndytetyon tilaajaksi lupautui Kan-
kaanpdan kaupunginsihteeri Mika Hatanpad, joka vastaa kaupungin ulkoisesta ja

sisdisesta viestinnasta (Hatanp&an henkilokohtainen tiedonanto 10.2.2014.)

2.1 Kankaanpéan kaupungin perustiedot ja kaupungin nykytilanne

Kankaanp&an kaupunki sijaitsee Satakunnan maakunnassa. Kunnassa asui vuoden
2015 alussa 11 880 ihmistd. Vakiluku on viime vuosina jatkuvasti laskenut. Kan-

kaanpdan naapurikunnat ovat Honkajoki, Ikaalinen, Jamijarvi, Karvia, Porin kaupun-
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ginosa Lavia, Parkano, Pomarkku, Sastamala ja Siikainen. (Kankaanpaan kaupungin
www-sivut 2015 ja Tilastokeskuksen www-sivut 2015).

Kaupungin tasekirjan 2013 mukaan vuoden 2013 lopussa Kankaanpéan kaupungin
palveluksessa oli 502 henkiltd (Kankaanpaan kaupungin tasekirja 2013, 5). Henki-
I6stotilinpadtoksen 2012 mukaan vuoteen 2025 mennessa kunnan eri palvelualoilta
tulee siirtyméén elakkeelle yhteensd 200 henkil6a (Kankaanpaan kaupungin henki-
|0stotilinpadtos 2012, 6).

Kankaanpd4 on aloittanut useamman kuntaliitosselvityksen viime vuosina Pohjois-
Satakunnan kuntien kanssa. Namé neuvottelut eivét johtaneet kuntien yhdistymiseen.
Viimeinen koko Pohjois-Satakunnan kuntarakenneselvitys valmistui syksylla 2014.
Taman selvityksen Il vaiheena vuoden 2015 alussa Honkajoen ja Kankaanpaan val-
tuustot ovat paattaneet kaynnistdd neuvottelut mahdollisesta kuntaliitoksesta (Kan-

kaanpdan kaupungin www-sivut).
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2.2 Kankaanpéan kaupungin organisointi ja johtaminen

|
(Pohjois-Satakunnan |
peruspalvelu- [
liikelaitoskuntayhtyma) |
www.eposa.fi )

Kuvio 3. Kankaanpdén kaupungin organisaatio ja johtaminen

Kankaanpdin kaupungin organisaatio ja johtamisjérjestelma on kuvattu kuviossa 3.
Kankaanpédn kaupungin hallintosddnndn mukaan “kaupungin toiminnot jakaantuvat

viranhaltijaorganisaatiossa palvelukeskuksiin, joita ovat

- hallinto- ja tukipalvelut
- perusturvapalvelut

- sivistyspalvelut

- talouspalvelut

- tekniset palvelut

- ympéristopalvelut”.
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”Kaupunginjohtaja ja palvelukeskusten johtajat sek& kaupunginjohtajan nimedmat
muut jasenet muodostavat kaupungin johtoryhman, jonka tehtdvéna on tukea ja ke-
hittdd kaupungin kokonaisjohtamista”. (Kankaanpaan kaupungin hallintosédént6 2013,
5)

”Palvelukeskuksen siséisen johtoryhman asettaa palvelukeskuksen johtaja.
Johtoryhmiin kuuluu henkil6ston kalenterivuodeksi kerrallaan valitsema edustaja”.

(Kankaanpéén kaupungin hallintosaantd 2013, 5.)

”Kaupungin tiedottamista johtaa kaupunginhallitus, joka hyvéksyy yleiset ohjeet
kaupungin tiedottamisen periaatteista ja paattaa tiedottamisesta vastaavista kaupun-

gin viranhaltijoista”. (Kankaanpaan kaupungin hallintoséanté 2013, 5.)

2.3 Kohdeorganisaation sisainen viestintdsuunnitelma

Kankaanpéin kaupungin viestinndn ja markkinoinnin suunnitelma on laadittu vuonna
2008, eika sitd ole sen jalkeen péivitetty. Suunnitelma keskittyy ensisijaisesti organi-
saation ulkoiseen viestintddan ja markkinointiin. Siind késitelldan siséista viestintaa

lyhyesti.

”Siséiselld viestinnalla tarkoitetaan kaupungin henkilostolle suunnattua viestintéa.
Kankaanpaan kaupungin sisdisen tiedottamisen tavoitteena on lisata kaupungin orga-
nisaatiossa tydskentelevien ihmisten tietdmystd ‘oman talon' asioista, vuosisuunni-
telmista ja tapahtumista. Oikea-aikaisella ja riittavalla sisdiselld tiedottamisella on
ratkaiseva merkitys tydyhteison ilmapiiriin ja sita kautta koko kaupungin imagoon.
Hyvin hoidettu siséinen tiedotus tehostaa kaikkea toimintaa ja se on térkeé osa kau-

pungin henkildstéjohtamista”. (Kankaanpéan kaupungin hallintos&dént6 2013, 9.)

”Sisdisen tiedottamisen vuosisuunnitelma on kaupungin viestintd- ja markkinointi-
suunnitelman osa. Tdmén osan laatimisesta vastaa kaupunginsihteeri. Suunnitelma
esitellddn yhteistyotoimikunnassa”. (Kankaanp&an kaupungin viestinnén ja markki-

noinnin suunnitelma 2008, 9.) Kaupunginsihteerin tiedoksiannon mukaan siséisté
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viestintdsuunnitelmaa ei ole péivitetty vuosittain (Hatanp&an henkilokohtainen tie-
donanto 17.2.2015.)

Dokumentin mukaan tiedottaminen hoidetaan seuraavasti: ”Jokainen esimies vastaa
siséisesta tiedottamisesta omille alaisilleen. Esimiehen tulee varata riittavasti aikaa
alaistensa kanssa noin kerran vuodessa kaytavaan kehittamiskeskusteluun”. (Kan-
kaanpddn kaupungin viestinnan ja markkinoinnin suunnitelma 2008, 9.) Vuoden
2015 talousarvioon liséttiin seuraava kohta: ”Kaikkien vakituisten kanssa kdydidan
kehityskeskustelut” (Kankaanpain kaupunginvaltuustoon poytékirja 15.12.2014, 8
93).

”On tirkedd, ettd henkilosto saa itseddn koskevat asiat tietoonsa omilta esimiehiltdan
ennen kuin asiat tiedotetaan tiedotusvilineille”. ”Esimiehen ja alaisen ldhes péivittii-
nen suullinen viestintd on joustava ja nopea tapa tiedottaa”. “TyGpaikkakokouksia
tyopisteen koko henkildstolle pidetaén tarvittaessa. Tydpaikkakokoukset ovat samal-
la tiedotus- ja keskustelutilaisuuksia”. ”Uuden tyontekijén perehdyttdminen ty6hon-
sé, kaupungin organisaatioon seké& tyOpisteiden sijaintiin tapahtuu perehdyttamisoh-
jelman mukaisesti. Perehdyttdmista tarvitaan myos sisaisesti tehtdvasta toiseen siir-
ryttdessd”. (Kankaanpdén kaupungin viestinnén ja markkinoinnin suunnitelma 2008,
9)

2.4 Kohdeorganisaation nykyiset sisdiset viestintatavat ja -valineet

Henkilostolle tiedotettavia asioita, erityisesti suurempia linjoja késittelee ensin kau-
pungin johtoryhmd, johon kuuluvat kaupunginjohtajan lisaksi palvelukeskusten joh-
tajat ja henkiloston edustaja. Sen jalkeen palvelukeskusten johtajat kasittelevat naita
asioita omien johtoryhmiensa kanssa. Palvelukeskusten johtoryhmiin kuuluvat palve-
lukeskusten johtajat ja joko kaikkien yksikdiden johtajat tai jos palvelukeskuksessa
on lilan monta yksikkoa, silloin néaiden yksikdiden edustajat sekéd henkildston edusta-
ja. Palvelukeskusten johtoryhmien muistiot jaetaan yksikdiden johtajille ja tyonjohta-
jille seka tiimien vetdjille, jotka kasittelevat naité asioita tiimikokouksissa ja tyopaik-

kakokouksissa. (Hatanpaan henkildkohtainen tiedonanto 20.3.2014.)
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Kaupungin viestinnan ja markkinoinnin suunnitelmassa (2008, 9) luetellaan mitk&

ovat esimiesviestinnén lisaksi henkildston sisaisia tiedotuskanavia:

* henkilostolehti Viskuri

* kaupungin sisdinen tiedote Pikku-Viskuri
* ilmoitustaulut

* intranet

* sahkoposti

3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JATEHTAVA

3.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on sisdisen viestinndn kehittdminen Kankaanp&éan kaupun-
gissa. Tutkimuksen kohteena on kohdeorganisaation johtoryhman, keskijohdon seka
tyontekijaryhmien viestintitavat ja -kanavat niin arkitilanteessa kuin muutostilan-
teessakin. Kaupungin johtoryhman jasenten liséksi haastatellaan jokaisesta palvelu-

keskuksesta yhden yksikon johtajaa ja yhta tyontekijaryhmaa.

Tarkoituksena on tutkia johtamisviestinnan eri osa-alueita, kuten kehityskeskustelu-
jen ja rekrytointihaastattelujen kdytantdja, uusien tyontekijoiden perehdyttdmistapo-
ja, motivointia, palautteenantoa ja delegointia. Liséksi tutkin, miten esimiehet pitavéat
alaisensa ajan tasalla organisaation ajankohtaisista asioista. Tutkimuksen tavoitteena
on tarkastella viestinnan kulkua ylhaalta alaspdin ja alhaalta ylospain. Liséksi tavoit-
teena on teemahaastattelujen avulla selvittda sisdisen viestinnan kehittdmisalueita.
Haastattelujen liséksi tarkoitus on tutkia siséisen viestinnan hyvia kayténttja toisessa
julkisorganisaatiossa. Taman vuoksi tutkin Valkeakosken kaupungin siséisen vies-
tinndn ohjeistusta ja haastattelin Valkeakosken siséisesta viestinnasta vastaavaa hal-

lintojohtajaa Anne Laukkasta.

Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin Kankaanp&an kaupungin ulkoinen viestinté- ja

markkinointisuunnitelma sekd mahdollinen muutoksen jalkeinen viestintd. Kriisi- ja
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poikkeustilanteiden viestintd sekd poliittisen johdon kautta tapahtuva viestinta rajat-
tiin myos tutkimuksen ulkopuolelle.

3.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen ongelma eli tutkimuksen tehtéva on esittdd mahdollisia kehittdmiside-
oita kaupungin sisdisen viestinnan kehittamiseksi. Tutkimuksessa selvitetddn johdon
ja tyontekijoiden toimintatapoja sisdisessé viestinndssd sekd pyritddn vastaamaan
tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin, jotka ovat:

Tutkimusongelma:
— Miten kohdeorganisaation siséista viestintda voidaan kehittaa, jotta organisaa-
tion jésenten tietoisuus organisaation tilanteesta ja vaikuttamismahdollisuudet

paatoksentekoon paranisivat?

Tutkimuskysymykset eli tutkimusongelmaa tdsmentévat osaongelmat:

— Mika on kohdeorganisaation sisdisen viestinnan nykytilanne?

— Mitka ovat johdon odotukset koskien siséisté viestintaa?

— Mitka ovat tyontekijoiden odotukset koskien sisdisté viestintaa?

— Miten voidaan varmistaa, ettd muutostilanteessa organisaation eri toimijoiden
valinen viestinta olisi mahdollisimman tehokasta, ja viestien ymmarrettavyys
olisi mahdollisimman selkedd?

— Mitka ovat suuren organisaation yhtendisen sisdisen viestinnan keinot ja edel-
lytykset?

3.3 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on kuvattu kuviossa 4. Sen osiot rakentuvat
johtamisviestinnastd, tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksista, muutosviestin-
néstd ja hajautetun organisaation viestinnasta. Pyramidimuoto on valittu siitd syyst4,

etta hyvin toimiva siséinen viestintd rakennetaan juuri naisté osa-alueista, jotka tay-
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dentéen toisiaan muodostavat ehjan kokonaisuuden, mutta jos niista yksikin pala
otetaan pois, silloin muoto on joko epatdydellinen tai/ja kaatuu.

Johtamis-
viestinta

Tyontekijoiden
vaikuttamis-
mahdollisuu-

det

ETEIN )
organisaation Muutos-
viestinta viestinta

Kuvio 4. Teoreettinen viitekehys
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4 SISAINEN VIESTINTA

4.1 Ulkonen ja sisdinen viestinta

Yhteisoviestinté tarkoittaa ulkoista ja sisdista viestintdd (kuvio 5). Ulkoisessa vies-
tinn&ssa yhteiso viestii yhteison ulkopuolisten henkil6iden tai tahojen kanssa. Siséi-
nen viestintd on tarkoitettu organisaation henkildstén tiedottamiseen ja motivointiin
ja niin se kehittéa liiketoimintaa. Yhteisoviestintd voidaan jakaa viralliseen ja epavi-
ralliseen viestintaan. Virallisia tapoja viestittdd ovat mm. kehityskeskustelut, viikko-
palaverit ja viestit verkkosivujen kautta (esim. reklamaatiot tai kyselyt). Epéviralli-
seksi viestinnaksi voidaan luokitella mm. kaytavakeskustelut, kahvihuonekommentit
yms. Epavirallisiin viesteihin johto ei voi vaikuttaa muuten kuin hitaasti, koska se
vaatii organisaation kulttuurin muuttamista. Epévirallisen viestinndn merkitys on
suuri, koska sen kautta voi kehittyd mm. vapaa innovaatio, jota johdon kannattaa
kayttdd hyvaksi. Lisdksi on hyvé tietadd, ettd koska tyontekijat keskustelevat myos
organisaation ulkopuolella, sisdisesta viestinnasta tulee myds ulkopuolista viestintéa.
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14.)

Ulkoinen
viestinta

Yhteisoviestinta

NEEED
viestinta

Kuvio 5. YhteisOviestinnidn osa-alueet
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Elisa Juholin méérittelee kirjassaan ”Communicare! Kasva viestinndn ammattilaisek-
si” (2013, 70-71) yhteisdviestinndn eri kerrokset seuraavasti: mikrotason kerros on
tarkoitettu organisaation l&himmille sidosryhmille eli henkilostolle, yhteistyékump-
paneille ja muille alueellisille toimijoille. Makrotason viestinnéstd puhutaan kun ky-
seessd on valtakunnan taso, kuten suuret jérjestdt, media ja valtionhallinto. Globaali-
taso tarkoittaa sellaista yhteisoviestintad, jossa ylitetddn myds valtioiden tasot. Uni-
versaalitasosta puhutaan silloin, kun viestinta ylittaa valtioiden lainsaadéannon kuten
yritysvastuun ja ihmisoikeusasioiden tapauksissa. Juholin painottaa, ettd viestinnén
suunnittelun ja tulosten arvioinnin ndkokulmasta on tarkeda tietdd, miten yhteiso
ymmartad viestinnan sanoman, koska niin voidaan kayttd4d sen mukaista sopivinta

viestintatapaa.

Tutkimus késittelee yhteisOviestinnédsta ainoastaan sisdista viestintdd. Sisdisen vies-
tinnan osiossa kasitelld&n johtamisviestinndn eri osa-alueita sekd muutostilannetta ja

hajautetun organisaation viestintaa.

4.2  Sisdisen viestinndn merkitys, viestintdkanavat ja kanavien kéaytto

Heiskasen & Lehikoisen (2010, 16—17) mukaan “viestintd on pitkdan nahty organi-
saation tukitoimintona, jota viestinndn ammattilaiset — tai joskus ylin johto — suve-
reenisti hallitsivat”. “Jotta ymmarrys syntyy, tarvitaan vuorovaikutusta, dialogia ja
kuuntelemista”. ”Uuden nakemyksen mukaan ihmiset ovat aktiivisia itseohjautuvia
viestinndn toimijoita”. Kirjoittavat toteavat, ettd tand pdivana viestintd kuuluu orga-

nisaation ydintoimintoihin. Organisaation jokainen toimija on viestijé ja viestinvieja.

Kauhasen (2009, 174-175) mukaan hyvin hoidettu sisdinen viestinta vaikuttaa suo-
raan organisaation menestymiseen, koska sill& on erityinen merkitys hyvén ty6ilma-
piirin luomisessa. TyOilmapiiri vaikuttaa puolestaan motivaatioon ja ihmisten asen-
teisiin, joilla on vaikutus asiakastyytyvéisyyteen. Sisdisen viestinndn tarkoitus on 1)
tiedottaa henkildstolle kaikista organisaatioon liittyvistd “virallisista asioista” kuten
esim. organisaation visiosta, arvoista, strategiasta, markkinoinnista ja taloudesta, ja

2) edistadd johdon ja henkildstén yhteistoimintaa, mika on sisdiseen viestintaan liitty-
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va lakisadteinen velvoite seké 3) edesauttaa toiminnan sujuvuutta ja sen kautta paran-

taa organisaation tuottavuutta ja toiminnan tehokkuutta.

Siséisen viestittajan suuri haaste on Kauhasen (2009, 175-176) mukaan se, miten
viesti saavuttaa ja aktivoi mééaradaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoitd. Hanen mukaan-
sa huolellisella henkiléstovalinnalla, perehdyttdmiselld ja esimiesty6ll& on suuri mer-
Kitys em. kasvavan ryhman motivoinnissa, jotta hekin hankkivat ja hyddyntavat or-
ganisaation tarjoamia tietoja samalla tavalla kuin vakinaiset ja/tai kokoaikaiset tyon-
tekijat.

Aberg (2002, 173-174) on jakanut sisdisen tiedotuksen muodot ja kanavat neljaan
ryhméén: lahi- ja kaukokanaviin, suoraan keskindisviestintaan ja valitettyyn pien-
joukko- seké& verkkoviestintdan. Vélikanavia kdytetaan silloin, kun ldhestytaén tyo-
yksikkoa tai yksittaistd tyoyhteison jasentd. Kaukokanavat vélittavat viestin koko
tyoyhteisolle. Vélikanavat ovat lahin esimies, muut esimiehet, osastokokoukset,
ahaa-aukiot, ja oman yksikon tyotoverit. Kaukokanavia ovat tiedotustilaisuudet, yh-
teistydelimet ja luottamushenkil6t, kokoukset ja neuvottelut, ylimman johdon suorat
yhteydenpidot ja muiden yksikoiden tyontekijat. Vélitetyn viestinnan lahikanavia
ovat yksikon ilmoitustaulu, Kiertokirjeet, organisaation infolehdet ja verkkoviestinta.
Valitetyn viestinndn kaukokanavia ovat mm. henkildstélehti, toimintakertomus, or-
ganisaation infotaulu yms. Viestintakanavien valintaa kannattaa miettid tarkkaan,
koska esimerkiksi kasvokkain tapahtuvan viestinndn vaikutus on paljon vahvempi,

kuin tiedotteiden ja raporttien lahettdminen.

Suoraviestinnan ldhikanavia ovat mm. l&hiesimies, osasto- ja tiimikokoukset, neuvot-
telut, tyGtoverit tai ylimman johdon suorat yhteydenotot. Suoraviestinndn kauko-
kanavat ovat tiedotustilaisuudet ja yhteistyelimet. Valitetyn viestinnan lahikanavat
ovat yksikon ilmoitustaulu tai Kiertokirjeet, intranet, sahkoposti, tekstiviesti, tyoyh-
teisolehti ja videokonferenssi. Vélitetyn viestinndn kaukokanavia ovat mm. internet,
henkilostolehti, toimintakertomus, toimintajohtajan katsaus, ilmoitustaulu yms.
(Kauhanen 2009, 178.)

Kauhasen (2009, 177) mukaan kanavien valintaan ja viestinndn muotoon vaikuttavat

seuraavat asiat: 1) kohderyhm@, sen suuruus, koulutustaso ja tavoitettavuus, 2) tyo-
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pisteiden fyysinen sijainti, 3) viestin perillemenon varmuus, 4) viestin koskematto-
muus (eli sen sisallon muuttumaton sailyminen), 5) ymmarrettavyys (kieli ja kulttuu-
ri), 6) viestittavan asian merkitys yksikolle ja organisaatiolle, 7) viestin kustannukset,
ja 8) onko ko. viestiin mahdollisuus vastata. Kirjoittaja korostaa, etta viestinnén tois-
taminen eri kanavien kautta parantaa sen ymmarrettavyytta, tavoitettavuutta ja peril-

lemenoa.

Tydyhteison viestinnédn perusmuodot ovat henkilokohtainen kanssakdyminen (face-
to-face), kirjallinen ja sihkdinen viestinta. Abergin jako (2002, 180) siséisen viestin-
nan kanavien kayt0sta on seuraava: 1) lahiesimies jakaa tietoa jokaisesta omaa yk-
sikkda koskevasta asiasta 2) muita yksikkoja koskevista tiedoista esitetdén tietoja
sisdisen tiedotuslehden tai sanomalehden kautta 3) koko yritystd koskevat tiedot ker-
rotaan tiedotustilaisuudessa, henkilostdlendessd, oman esimiehen kautta tai toimin-
nanjohtajan katsauksessa ja 4) koulutus- ja harrastetiedot esitetd&n l&dhiesimiehen tai
tiedotuslehden kautta. Aberg huomauttaa, ettd henkilosté kayttda em. kanavia vali-
koiden, mutta oma esimies on kuitenkin heidan tietonsa yleislahde. Liséksi han tote-

aa, ettd verkkoviestinta tdydentad muita kanavia.

Kauhanen (2009, 180-181) toteaa, ettd viime aikoina sahkoéisen viestinndn méaéran
voimakkaan kasvun tuloksena henkilokohtaisen kanssakdymisen ja henkilokohtaisen
(kirjallisen) viestinndn arvostus ja merkitys ovat kasvaneet. Kauhanen korostaa
my0s, ettd organisaation kriisiviestintdsuunnitelman tai kriisiviestintdohjelman laa-
dinta on tarkead. Kriisiviestinnan sisaltd pitaa laatia tarkkaan ja siiné pitdd huomioida

yhté hyvin niin oma henkildsté kuin ulkopuolisetkin tahot.

4.3 Johtamisviestinta

Abergin (2006, 93) mukaan “johtamisviestinti on johtamistyoti, koska ilman viestin-
td4 ei voi johtaa”. Johtamisviestintd on tiedon vastaanottoa ja tuottamista seké tiedon
jakamista. Johtamisviestinnéssé korostuvat asioiden tulkinnan, tyon suuntaamisen,
organisoinnin ja valvonnan sek& motivoinnin ja kannustamisen merkitys. Johtaja ei

ole yleensa yksin, vaan hén saa aikaan tuloksia ryhmansé kanssa. Viestinndssaan han
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luo organisaation toiminnan kannalta tarkeda yhteisollisyytta vuorovaikutuksen avul-

la.

Aberg (2006, 94) korostaa, ettd esimies viestittad joka suuntaan hyvin monimuotoi-
sesti. Hanen esimerkkinsa on tarked. Vaikka muodolliset viestintatilanteet kuten esi-
merkiksi tyopaikkapalaverit ja esimies-alainen -keskustelut ovat tarkeitd, niiden rin-
nalle nousevat myés epéviralliset viestintatilanteet. Aberg huomauttaa, etta esimie-
hen on tiedettdvad, missd méarin hanen omat alaisensa tarvitsevat tietoa. Ei kannata
koskaan olettaa, etta kaikki etsivét itse aktiivisesti tietoa. Johtamisviestinndssd on
aina lasnéd kaksi ulottuvuutta: management- ja leadership -ndkokulmat. Vaikka ne
korostavat viestinndassa hieman erilaisia asioita, niitd ei kuitenkaan voida kasitella
toisistaan erilladan. Management -nédkdkulmassa korostuu suunnittelu, suunnan nayt-
tdminen, delegointi, koordinointi sekd tulos- ja kehitysviestintd. Leadership-
nékokulmassa korostuu johdon ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus seké tyonte-

kijoiden motivointi ja sitouttaminen niin organisaatioon kuin tyéyhteisdéonkin.

Hyppénen (2013, 37-38) korostaa, ettd organisaation hyva menestys vaatii sujuvaa
tiedon kulkua, saumatonta yhteistoimintaa, yhteisia pelisaantoja, hyvaa tydilmapiirié,
avointa vuorovaikutusta ja luottamusta. “Esimiestydssd onnistuminen vaatii hyvid
viestintd- ja vuorovaikutustaitoja, koska tyOyhteison jasenid ohjataan tavoitteiden
mukaiseen toimintaan juuri viestinndn, vuorovaikutuksen ja johtajuuden avulla”.
Avointa vuorovaikutusta esimies voi kehittdd korostamalla yksikon perustehtavéa,
kayttdmalla monipuolisia viestintatapoja, kyselemaélla ja tutkimalla, sopimalla vuoro-

vaikutuksen pelisdannoista seka arvioimalla vuorovaikutuksen toimivuutta.

Hyppasen (2013, 38-39.) mukaan johtajan on otettava huomioon ettd kommunikaati-
ossa voi ilmentya hairidtekijoita, jotka vaikuttavat haitallisesti viestin perillemenoon.
N&ité hairioita voivat olla mm. asioiden suodattaminen, viestin valikoiva vastaanotto,
erilaiset tunteet ja kieleen liittyvat asiat. On otettava huomioon myos verbaalisen ja
nonverbaalisen viestinndn merkitys. Vuorovaikutuksen onnistuminen vaatii tilanteen
ja tilaisuuden, sek& mahdollisesti tilaisuudessa ldsné olevien tuntemusta. Lisaksi on-
nistumisessa on tunnettava l&snd olevien odotusten tuntemus. “Henkilokohtaisten
asioiden késittely vaatii rauhallisen tilan”. Kommunikointitapa ja viestintdkanavan

kayttd kannattaa miettid etukateen. Esimerkiksi sédhkopostin kayttdminen voi olla
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vuorovaikutusten ndkokulmasta hankalaa, koska siitd puuttuvat nonverbaalisen vies-

tinn&n elementit kuten d&nensévy ja ilme.

4.3.1 Ylimman johdon viestint4

Juholinin (2013, 195-196) mukaan tydyhteisdviestinnan toimijoista erityisesti johto-
ryhmén rooli on térked, koska heilld on kaikkein kattavin tieto kaikesta. Taman
vuoksi heidan tarkein tehtdvansé on oleellisen tiedon saattaminen koko tydyhteison
tietoon. Johtamisviestinndn keskeisia osa-alueita ovat: 1) organisaatiotasolla tiedottaa
visiosta, strategiasta, suunnitelmista, taloudesta, odotuksista, muutostarpeista ja toi-
mintaympariston muutoksista; 2) yksikkdtasolla pitéda osata selittdd edellisessé koh-
dassa mainitut asiat, mutta yksikon tyontekijoiden nakdkulmasta tarkennettuna; 3)
yksilotasolla on osattava luoda vuorovaikutteista kommunikointia omien alaisten
kanssa; 4) konsernitasolla johtajan on osattava kommunikoida mm. luottamusmiesten

kanssa.

Juholinin (2013, 196) mukaan johtoryhmén viestinndn keskeisid tehtivia ovat seu-
raavat: 1) ennakointi ja valmistelu, 2) tiedottaminen, 3) reagointi ja vastaaminen, 4)
kuunteleminen, kuuleminen, seka palautteen vastaanottaminen ja kasittely, 5) muo-
dollinen ja vapaamuotoinen keskustelu ja 6) palautteen anto. Johtoryhmén suunni-
telmat ja paatokset eivét aina ole julkisia. Joskus johtoryhman jasenilldkin voi olla eri
nakemyksia avoimuudesta ja avoimuuden asteesta seka asioiden julkistamisen ajan-
kohdasta. Taman vuoksi johtoryhman kannattaa linjata néita asioita seka organisaati-

on ulkoisessa etta sisdisesséa viestintasuunnitelmassa.

Juholin (2013, 197) muistuttaa, ettd johtajien viestintatapa vaikuttaa ihmisten moti-
vaatioon, sitoutumiseen, luovuuteen ja mielikuviin omasta tydyhteisdsta. Johdon
tehtéva on siis hoitaa sekd strategian viestintaa ettd paivittaisviestintdd. Lasndolo ja
keskustelu tyontekijoiden kanssa eli ”’johdon arkipdivdan ndkyminen ihmisten keskel-
1a saa pelkka kiitosta”. Johdon kannattaa my0s tiedotustilaisuuksissa muistaa, etté

“kapulakieltd ja strategiajargonia ei voi koskaan varoa liikaa.”
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4.3.2 Lahiesimiehen viestinta

Lahiesimiehen rooli viestinndnnékdkulmasta on todella tarked. Han on side ylimman
johdon ja tyontekijoiden valilla sek& toimii tulkitsijana yksikkonsa ja organisaation
muiden osien Vélilld&. Hanen tapansa kommunikoida, Kielenkdyttonsa ja kykynsa in-
nostaa ryhmaén jasenia vaikuttaa suuresti tyontekijoiden tydsuoritukseen ja viihtyvyy-
teen tyopaikalla. Héneltd odotetaan enemman kasvokkainviestintdd kuin valitettyd
viestintdd. Esimies kohtaa alaisiaan seuraavissa tilanteissa, jotka ovat sek& viestinnan
ettd johtamisen nadkdkulmasta tarkeitéd: rekrytointi ja tyohontulo, tydhon perehdytté-
minen, kehityskeskustelut, strategian viestintd yksikko- ja yksilotasolla, paivittainen

tyoviestinté ja erilaiset palaverit ja kokoukset. (Juholin 2013, 202)

Lahiesimiesten viestinnan aiheet voidaan jakaa seuraavasti: 1) suurempien linjausten
kuten esimerkiksi strategian tai talousasioiden tulkinta oman yksikdn kannalta, 2)
oman yksikdn suunnitelmat, tulos ja muutokset, 3) péivittdinen viestintda omille alai-
sille 4) yksikon tyohon ja kehittdmiseen liittyvéat asiat ja ndkymaét, seka 5) suurien ja
vaikeiden asioiden lapikdyminen yksikko- ja yksilotasolla ja palautteen antaminen.
(Juholin 2013, 203.)

4.4 Johtamisviestinnan osa-alueita

Tassa osiossa késitelldadn seuraavia johtamisviestinnén osa-alueita: rekrytointihaastat-
telut, tyohon perehdyttdminen, kehityskeskustelut, palautteen anto ja delegointi.

4.4.1 Rekrytointihaastattelut

Juutin & Vuorelan (2004, 43-44) mukaan rekrytoinnin tarkein tehtédva on houkutella
hyvid ihmisid hakeutumaan organisaatioon. Tyohonottoprosessin kautta valitaan
heistd sopivimmat. Monipuolinen henkildvalinta auttaa rekrytoijaa saamaan mahdol-
lisimman hyvéan kuvan hakijoista. Tydhonoton kaytetyin tapa on kirjalliseen hake-
mukseen perustuvaa tyohonottohaastattelu. Mitd useampi henkild haastattelee, sit&
luotettavampi kuva saadaan rekrytoitavasta henkilostd. Monesti kdytetddn myos psy-
kologista testid. Kirjoittajat kuitenkin korostavat, ettd rekrytointiprosessin tarkein
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edellytys on analysoida ja mééritella ennen hakuprosessia, mitk& ovat tyén menesty-
miselle asetetut vaatimukset.

Myods Hyppésen (2013, 206) mukaan onnistuneen rekrytointiprosessin hyvin tarkeé
osa on haastatteluihin valmistautuminen. Esimies tai haastatteluista vastaava tyonte-
Kij& jarjestaa sopivan tilan ja haastatteluajat seké valitsee haastateltavat. Liséksi hdn
paattad haastattelijoiden vélisesta tydnjaosta. On myos tarkedd, ettd haastatteluryhma
perehtyy hakijoiden hakemuksiin. Haastatteluaikoja sovittaessa on tarkea myds ker-
toa haastatteluun kutsuttaville haastattelun aloitusaika, kesto ja paikka. Liséksi voi-
daan kertoa myos siita, ketka osallistuvat haastatteluun ja mitk& asiakirjat pyydetaén
tuomaan mukaan. Jos haastatteluprosessi rakentuu useammasta erasta (esim. ennak-
kotehtdvd, suullinen osuus, soveltuvuustesti yms.), néista eristd ilmoitetaan myods
haastatteluun kutsuttaville. Haastatteluun kannattaa varata riittavasti aikaa. Jos haas-
tateltavia on paljon, on tdrkeéd, ettd haastattelupdivana pidetd&n sopiva maara tauko-

ja.

Hyppénen (2013, 206-207) korostaa, ettd ennen haastatteluja kannattaa kerrata rek-
rytoitavan tyontekijan tuleva tyokuva, ja haastateltavien henkildiden osaaminen.
Néiden perusteella voidaan madaritella haastattelukysymyksid. Haastattelujen tehtava
on henkildkohtaisen tutustumisen kautta lisatietojen saaminen hakijoista ja heidédn
soveltuvuudestaan tehtédvaan ja tulevaan tydyhteisoon. Haastattelussa voidaan kertoa
yksityistietoja myos organisaatiosta, jolloin myds hakija voi muodostaa mielipiteensé
organisaatiosta. Haastattelun tarkoitus on saada kokonaiskasitys haastateltavien hen-

kilojen koulutuksesta, tyokokemuksesta, henkil6taustasta ja persoonallisuudesta.

Hyppénen (2013, 207-210) toteaa, ettd haastattelu alkaa tutustumisella, jota seuraa-
vat tiedonkeruu ja tarkedt teemat (hypoteesin testaaminen). Haastattelu paattyy lopet-
telulla, jolloin haastateltaville voidaan antaa mahdollisuus esittda kysymyksia. Ylei-
nen tavoite on Hyppésen mukaan, ettd haastateltavan puheosuus on 80 %. Haastatte-
lijoiden tehtéva on siis puhua vahemman, mutta sen sijaan muistinpanojen ja havain-
tojen tekeminen auttavat hakijoiden vertailussa ja my6hemmin valinnan tekemisessé.
Sanattoman viestinnan ja hakijoiden spontaanireaktioiden havainnointi (katsekontak-
ti, asenne, keskittyminen, kuuntelutaito yms.) on hyvin tarked onnistuneen valinnan

kannalta.
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Monessa organisaatiossa haastattelu on vain keino, jolla erotetaan karkihakijoita
“massasta”. Toisella haastattelukierroksella voidaan antaa hakijoille soveltavia tehté-
vid, tyonayttod, voidaan kéyttaa pikatesteja (itsearviointi) tai soveltuvuuden arvioin-
tia (konsultit). Jos tyon luonne sit4 vaatii, voidaan hakija lahettda terveystarkastuk-
seen. Hyppanen (2013, 211.)

4.4.2 Tybhon perehdyttdminen

Siukosaaren (2002, 96) mukaan perehdyttdmisen tarkoitus on seka uuden tyéntekijan
vastaanottaminen ettd hanen tyonsa tuloksen mahdollisimman nopea hyddyntaminen.
Keskeisempia perehdyttdmiskohteita ovat: 1) itse tyo, 2) osasto, yksikko, tiimi, 3)

yhteiso ja 4) toimiala.

Hyppasen (2013, 218-219) mukaan uusien tyontekijoiden perehdytys rakentuu nel-
jasta vaiheesta: 1) perehdyttdminen ennen tyon alkua, 2) perehdyttdminen tyon alka-
essa, 3) perehdyttdminen tyon alkuvaiheessa, esim. koeajan aikana ja 4) perehdytté-
misen arviointi. Ennen tyon alkua tydnantajan on valmistettava tyonteolle hyvat puit-
teet (tyOvélineet ja tyopiste). Lisaksi Tervetuloa taloon! -materiaalin pdivittdminen
voi tapahtua ennen ty6hontuloa. Samoin tydsopimuksen tai viranhaltijapddtoksen
Kirjoittaminen seka tiedottaminen tydyhteison ja organisaation muille jasenille uuden

henkilon palkkaamisesta tapahtuu téssé vaiheessa.

Perehdyttdmisen térkein vaihe on tyon alkaessa ja se on lahiesimiehen tehtava. Se
alkaa tutustumisella tyopisteeseen ja tyoyhteiséon jonka jalkeen voidaan siirtyé var-
sinaiseen tehtdvaan perehtymiseen. Tassé vaiheessa kasitelladn tyon tekoon liittyvia
asioita hyvin konkreettisesti. Lis&ksi salassa pidettavia asioita selvitetddn myos. Pe-
rehdytysmateriaali kannattaa antaa uudelle henkil6lle kirjallisesti. Perehdytys on hy-
va tehda alkuaikoina useammassa erdssd. Esimiehen lisaksi on hyva, jos nimittéa
uudelle tyontekijalle avustajia eli muita tyontekijoitd/kummeja, joihin hdn myos voi
k&éantyé jos hénelld on kysyttdvaa tyohon liittyvista asioista. Ennen perehdytysvai-

heen paattymista kannattaa arvioida, miten perehdytys on onnistunut (esim. tulokas-
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kysely). Perehdytys voi antaa tyonantajalle arvokkaita tietoja uuden tulokkaan tuo-
reista havainnoista koskien organisaation toimintaa. N&it4 havaintoja tyénantaja voi

kayttadad hyvaksi organisaation kehittdmisessa. (Hyppésen 2013, 220-223.)

4.4.3 Kehityskeskustelut

Pirnes (2006, 213) toteaa, ettd kehityskeskustelun nelja tarkeintd osa-aluetta ovat: 1)
tavoitekeskusteluosa (tavoitteiden ja toimintasuunnitelman tarkistaminen), 2) tulos-
keskusteluosa (saatujen tulosten tarkistus, kehittdmistarpeiden etsiminen tulosten
parantamiseksi), 3) henkil6arviointiosa (suoritusten, patevyyden ja osaamisen tarkis-
tus suhteessa nykyisten ja tulevien tehtavien vaatimuksiin) seka 4) kehittdmisosa
(todetaan kehittdmistarpeet suhteessa urakehitykseen ja sovitaan kehittdmissuunni-

telmasta).

Hyppasen (2013, 131-132) mukaan esimies on vastuussa oman yksikkdnsa osaamis-
tavoitteista ja hdnen on annettava henkilostolle kehittymismahdollisuuksia seké in-
nostettava ettd kannustettava heitd. Keskeisia johtajaominaisuuksia henkildston ke-
hittdmisessd ovat johtajan ammattitaito, vuorovaikutustaidot ja kehittdva ote seké
tyohon etté johtajana. Lisaksi esimerkilld johtaminen ja organisaation tuki osaamisen
kehittdmiselle ovat myds tarkeita johtamisvélineitd. Johtajan on naytettdvé suuntaa ja
maadritettdva kehitettdvid osa-alueita. Hanen on tuettava sekd yksildiden ettd koko
tydyhteison kehittymistd. Koska kehittdmistoiveet ja kehittamiskyky vaihtelevat yk-
siloittain, lahtétason kartoitus on hyvin tarkedd. Kehityskeskusteluissa esimies nivoo
yhteen yksilon ja organisaation kehittdmistoiveet ja -tarpeet. Esimiehen tehtava on
huolehtia optimaalisesta ja avoimesta, kehittymistd tukevasta ilmapiirista tyopaikalla.
Héanen on varmistettava myos osaamisen jakaminen, palautteen antaminen ja vas-

taanottaminen seka virheiden kautta oppiminen.

Vartiaisen ym. (2004, 141) mukaan kehityskeskustelut tukevat osaamistarpeiden
havaitsemista ja kehittymisen seurantaa. Kehityskeskustelut tulisi kdyda esimiehen
kanssa sdannollisesti, esim. kerran vuodessa kasvotusten. Hyppénen (2013, 132-133)
toteaa, ettd kehityskeskusteluille on luotava optimaaliset puitteet. Rauhallinen aika ja

paikka antavat hyvan perustan tapaamiselle ja keskustelemiselle seka vuoropuhelulle.
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Kehityskeskustelussa esimiehen on autettava alaisiansa erilaisten kysymysten avulla
ja edesautettava heiddn omaehtoista kehittymistaan. Palautteen antaminen, kuunte-
leminen ja keskusteleminen alaisten kanssa tyostd, toimintatavoista ja tavoitteista
ovat kehityskeskustelujen tarkeimmat tehtavét. On hyva myos valttaa valmiita vasta-
uksia esille tulleille ongelmille. Esimiehen kannustava ote niin opiskeluun kuin uusi-
en toimintatapojen kokeiluunkin sekd osaamisen jakamiseen kehittévat aidosti tyoyh-

teisdn osaamista.

Vartiaisen ym. (2004, 141) mukaan kehityskeskusteluja voidaan pitdd myos hajaute-
tussa organisaatiossa esim. videokonferenssina, jos osapuolet tuntevat toisensa hyvin.
Kirjoittajat muistuttavat, etta etédkehityskeskusteluissa on tarked noudattaa yhdessa

sovittuja asioita, kuten esim. keskustelun runkoa ja vaikeiden asioiden kasittelya.

4.4.4 Palautteen anto ja motivointi

Pirnes (2006, 158) toteaa, ettd kayttaytymisen muuttamisen ja kehittdmisen kannalta
vain objektiivinen ja oikein annettu palaute on arvokasta ja kayttokelpoista. Objektii-
vinen ja oikein annetun palaute on totta, puolueetonta ja neutraalia. Liséksi se anne-

taan valittomasti ja se ei heijasta johtajan omia tunteita. Se ei kosta eikéa rankaise.

Hyppénen (2013, 150) korostaa, ettd palautteen antaminen on yksi tarked esimiehen
motivointi- ja palkitsemiskeino. Palautetta on kahta lajia: positiivinen ja rakentava.
Positiivisella palautteella (kehuminen, kiittdminen sanoin ja elein) esimies vahvistaa
tyontekijad toimimaan myos jatkossa samalla tavalla. Tyytymattomyyttddn esimies
tuo esille rakentavalla palautteella, mink& on tarkoitus saada aikaan korjausta tyon
suorittamisessa ja/tai toimintatavoissa. Palautteet kannattaa antaa valittomasti tilan-
teen tai suorituksen jéalkeen. Palautteiden vastaanottaminen on yksil6llista ja tyonte-

kijansé tunteva esimies tietddkin, kenelle pitdd antaa palautetta millakin tavalla.

Erdmetsa (2009, 223) korostaa, ettd myonteinen palaute motivoi, ilahduttaa, sitouttaa
sekd osoittaa hyvaksyntda ja arvostusta. Lisdksi myonteiselld palautteella voidaan
myds ohjata toimintaa. Kirjoittaja korostaa, ettd myonteisen palautteen positiivinen

vaikutus saadaan vain silloin, jos se on aitoa ja ansaittua.
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Rakentavaa palautetta annetaan aina kahden kesken, jolloin esimies voi kéayda l&pi
konkreettisen tilanteen ja voi osoittaa siind kehittdmistarpeen. Vaikutusta on silla,
miten, missé ja milloin palaute annetaan. Taman jélkeen kannattaa keskittya tulevai-
suuteen ja miettid yhdessd, mité vastaavanlaisessa tapauksessa pitéa tehda eri tavalla
ja paremmin. Esimiehen kannattaa selittdd myods yksilon virheen seuraukset koko
organisaation toiminnan nakdkulmasta. Painopiste ei ole syyllistamisessd, vaan tilan-
teen muuttamisessa parempaan suuntaan eli kehittdmisessd. On siis tarkeda keskus-

tella teosta, ei persoonasta. (Hyppénen 2013, 151.)

Nurmen (2000, 62-64) mukaan motivaatio tarkoittaa halua, tahtoa ja sitoutumista
tehda jotakin. Tydmotivaatio ja tyokyvyt muodostavat yhdessa tyon tuloksen. Moti-
vaatio-ongelmat voivat johtua organisaation johtamistavoista ja kulttuurista, seka
yksilon persoonallisuudesta. Ihmisten aktiivitaso eli olotila, jossa heidan suorituksen-
sa on parhaimmillaan, on yksiléllinen. Jos aktiivitaso on matala, silloin ihminen ko-
kee ikévystymistd, jonka seurauksena han hakee virikkeité aktiivitason nostamiseksi.
Liian korkea aktiivitaso ilmenee stressin ja ahdistuksen muodossa, jota ihminen
myo0s yrittdd valttdd. Koska seké ylisuuri ettd lilan matala aktiivitaso ovat haitallisia
suorituksen nadkokulmasta katsoen, ihminen pyrkii siis saavuttamaan optimialueensa

omalla kayttaytymisellaan.

Nurmi (2000, 64) toteaa, ettd motiivit suuntautuvat aktiivitasoon ja ne vaikuttavat
opittuun ja perittyyn kayttaytymiseen. Motiivit saavat ihmiset tavoittelemaan heille
tarkeita padmaaria. Johtamisen keinot voivat vaikuttaa ihmisten aktiivitasoon ja mo-

tivaatioon seké positiivisella ettd negatiivisella tavalla.

Hyppénen (2013, 89-91) toteaa, ettd “esimiehen johtamistavan on tuettava seké yksi-
I0ita etta tiimityoskentelyd”. Hédnen mukaansa tiimitydskentely eroaa perinteisesté
tyoryhmatyoskentelystd johtajuudessa, tuloksen tavoittelussa sekd itsendisyydessa.
Tyoryhmatyoskentelysséd korostuu selkeésti johtajuus ja yksilon oma vastuu. Sen
sijaan tiimisséd painottuu yhtendinen johtajuus ja vastuu. Kun tyoryhma tavoittelee
yksilollisia tuloksia, tiimi pyrkii kollektiivisuuteen. Lisaksi tiimit suorittavat tyon
itse, eivatka delegoi tehtdvid muille. Esimiehen asema tiimin ja tyéryhman tapauk-

sessa on erilainen: tiimissé esimies on keskelld (han on yksi tiimin jasen) jolloin vuo-
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rovaikutus on kaksisuuntaista, mutta tyoryhméaa johtaessa esimies on ylemmallg ta-
solla, jolloin vuorovaikutus on vain yksisuuntaista, koska ohjeet tulevat hénelta.

445 Delegointi

Nurmi (2000, 49-53) toteaa, ettd delegoinnin kautta johtaja voi keskittyd uusiin ja
tarkeampiin tehtaviin. Delegointi edellyttda seké esimiehen delegointitaitoa etté tyon-

tekijan sopivaa asennetta eli alaisajattelun sijasta vastuuhenkiltajattelua.

Hyppasen (2013, 292-294) mukaan erilaisia esimiehen paremman ajankayttohallin-
nan keinoja ovat mm. kalenterivaraukset, oman toiminnan tehostaminen, muistiot ja
muistilistat, palaverikéytantjen tehostaminen, priorisointi, toiden vahentdminen ja
delegointi. Priorisointi, delegointi ja tydon vahentdminen synnyttavat esimiehelle lisé-
aikaa. Oman ajankayton ja eldmanhallinnan laajempi tarkastelu eli kokonaiskuvan
hahmottaminen voi aiheuttaa myds parannusta ajankayton hallinnassa. Tyon siirta-
minen joko omassa tydyhteisossa tai tyoyhteison ulkopuoliselle taholle helpottaa siis
omia aikatauluja ja se on ehkd myods helpompi tapa kuin tyon véhentdminen. Hyppé-
nen muistuttaa silti, ettd tehtavien tai toimintojen delegoinnin edellytyksia ovat sel-

kedt toimeksiannot ja tydn- tai palvelunkuvaukset.

45 Kaksisuuntainen viestinta

Siukosaaren (2002, 11) mukaan kaksisuuntaisesta viestinnastad puhutaan, kun viesti
kulkee lahettgjalta ja myos sieltd takaisin. Niin syntyy vuorovaikutus heidan valil-
l44n. Palautteen avulla viestin lahettdja saa varmistuksen siitd, ettd viestin sanoma on

mennyt perille, ja se on vastaanotettu, tulkittu ja ymmarretty oikein.

Olen samaa mieltd Siukosaaren kanssa siind, ettd kaksisuuntaista viestintaé tarvitaan
nyt ja tulevaisuudessa enenevissa méaéarin. Se on nykypaivaa, varsinkin asiantuntija-
organisaatiossa. Mielestani suurin osa julkishallinnon tyontekijoista on hyvin koulu-
tettu, joten he tarvitsevat erilaisia viestintatapoja kuin aikaisemmin, jolloin toimittiin

ainoastaan ylhaalta tulleiden ohjeiden mukaan.
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4.6 Kasvokkain tapahtuva viestinté ja kuunteleminen

Mielestéani kasvokkain tapahtuva viestintatapa on tehokkain tapa tiedottaa. Sen kautta
esimies voi saada varmistuksen siitd, ymmarta&ko viestin vastaanottaja viestin sisal-
I6n eli sanoman. Lisaksi keskustelun aikana toisella osapuolella on mahdollisuus
reagoida viestiin heti, mik& usein auttaa esimiesté kehittdmaan toimintaansa molem-
pien osapuolten intressin mukaan. Olen my6s samaa mielta Esteettomat -verkkosivun
Essityoryhman (Eskola ja Lerber & Sankari) kanssa, joka ottaa kantaa ikaantyvien
thmisten informaation vastaanottokykyyn seuraavasti: “Ikddntyvdn ihmisen infor-
maation vastaanottokyky supistuu. lIk&dantyneill& on erilaisia resursseja, jotka liittyvét
esimerkiksi elaméntilanteeseen, fyysiseen kuntoon, aiempiin kokemuksiin ja tekni-
siin varusteisiin. On syyté ottaa huomioon aistitoimintojen ja motoriikan heikkene-
minen sekd kognitiivisten toimintojen hidastuminen”. (Esteettomit www-Sivut

2014.)

Julkishallinnossa yleensd, eli myo6s tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on paljon
ikaantyvia tyontekijoitd, joille uusien tietojen ymmartaminen ja ohjeiden mukaan
toimiminen ei ole aina helppoa ja se vaatii heidan lahiesimieheltdén tydntekijoiden

tuntemusta ja erilaisia lahestymistapoja.

Erametséan (2009, 129-132) mukaan yhteisen ymmarryksen edellytykset ovat kuunte-
leminen, puhuminen ja kysyminen. Talla tavalla osapuolten kesken syntyy vuoropu-
helu eli dialogi. Dialogi on paljon enemmé&n kuin keskustelua. Dialogi on pohjana
muulle. Vuorovaikutustaito on ihmisten johtamisen yksi tarkein perustaito. Sen avul-

la johtaja voi valmentaa ja osallistaa tyontekijoita.

4.7 Muutosviestinta

Heiskasen & Lehikoisen (2010, 17) mukaan viestintda kuuluu organisaation ydintoi-
mintoihin. Viestintd on osa johtamista ja organisaation olemassaolon ja menestyksen
kriittinen tekija. Tdman vuoksi muutostilanteessa viestinnén rooli kasvaa my6s enti-

sestaan.



32

4.7.1 Muutosjohtajuus

Juholinin (2013, 392-394) mukaan muutostilanteessa tiedonsaannin tarve kasvaa
merkittavasti. Ihmiset haluavat keskustella muutoksesta. Tiedon jakamisella he ha-
kevat ymmarrystd. Taman vuoksi on tarkead, ettd muutosta valmisteleva organisaatio
kertoo tyontekijoilleen muutoksen suunnitellusta aikataulusta ja siitd, milloin asiat

konkretisoituvat.

Juholin (2013, 394-396) korostaa vield, ettd johdon merkitys muutostilanteessa kas-
vaa entisestaan, koska heiltd odotetaan uuden tilanteen ennakointia ja uusia menette-
lytapoja. Tama vuoksi johdon epéselvét ja ristiriitaiset viestit aiheuttavat henkildstos-
s& hammennysta ja epdluottamusta. Olen samaa mieltd Juholinin kanssa siing, etta
vaikka itse viestinta ei ole ratkaisu kaikkiin ongelmiin, mutta se on tarkeé keino ih-
misten pelon véhentamisessa ja muutoksen kasittelyttd, jotta se olisi enemmaéan mah-

dollisuus kuin uhka.

Muutosjohtajuudessa on Juholinin (2013, 395-397) mielestda vahva leadershipin
henki”, eli muutosjohtaja ei ole vain puhuva pad”, vaan kuunteleva, avoin mutta silti
jamakka johtaja. Johtajan tyyli kasitelld muutoksia on tarkedd muutoksen vastaanot-
tamisen kannalta: kutsuuko han ihmisid ratkomaan kysymyksia yhdessé eli osallis-
taako han vai ilmoittaako han muutoksista ilmoitusluonteisesti. Johdon sanoja ja sa-
vyja kuunnellaan tarkkaan ja myods kehonkielta tarkastellaan. On hyvd muistaa, etta
kun asioista kerrotaan yksityiskohtaisesti, avoimesti ja jatkuvasti, silloin henkildsto
ymmartad, ettd johto késittelee muutosta vastuullisesti. Tdma kasvattaa henkildston

luottamusta ja edesauttaa niin muutoksen ymmartamisté ja vastaanottamista.

4.7.2 Yhteistoiminta kunnissa

Kunnan tyonantajan ja henkiléston vélinen yhteistoiminta perustuu lakiin, joka tuli
voimaan 1.9.2007. Henkil6ston edustajina toimivat luottamusmies, tydsuojeluvaltuu-
tettu tai muu henkiloston edustaja. Lisaksi jokaisessa kunnassa taytyy olla yhteistoi-
mintaelin. Yt-laissa méadritellyn yhteistoiminnan vahimmaistason mukaan yhteistoi-

mintamenettelyssa (yt-menettely) pitad kasitelld ainakin niitd asioita, jotka koskevat
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henkiloston asemaan merkittavasti vaikuttavia muutoksia tyon organisoinnissa, kun-
nan palvelurakenteessa tai kuntien valisessé yhteistyossad. My6s mahdollisesti suun-
nitteilla olevia taloudellisista tai tuotannollisista syista tapahtuvia irtisanomisia, lo-
mauttamisia ja osa-aikaistamisia on késiteltdva. Lisdksi yt-menettelyssa on kasitelta-
va palvelujen uudelleen jarjestamisen periaatteita, jos asialla voi olla henkiléstovai-
kutuksia (esim. ulkopuolisen tydvoiman kaytto tai liikkeen luovutus). (Laki tydnanta-

jan ja henkilston vélisesta yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007.)

Kuntaty6nantajat internetsivun (2011) mukaan yhteistoiminta voi olla sekd vélitonta
ettd edustuksellista. Yhteistoiminta on vélitontd, jos yksittdisen tyontekijén ja esi-
miehen valinen (kahden kesken) tai yt-menettelyn piiriin kuuluvia asioita (tyopaik-
kakokouksessa) kasitelldaan. Edustuksellisessa yhteistoimintaelimessd kasitellaan

lagjasti yt-menettelyn piiriin kuuluvia asioita. (Kuntatyonantajat www-sivut, 2011.)

Kauhanen (2009, 189) korostaa, ettd on tarkead, miten yhteistoiminta-asioita osataan
hoitaa ja miten esimiehet on valmennettu tydsuhdeasioiden kéytannon toteuttami-
seen. Esimiehen on tunnettava yhteistoimintalain lisaksi ainakin keskeisimmat tyo-
lainsdadanndt kuten esim. laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (1986), uusi
tybaikalaki (1997) uusi tydsopimuslaki (2001), uusi laki yksityisyyden suojasta tyo-
suhteessa (2004) seké uusi tasa-arvolaki (2005).

Mielestani esimiehen siséiset viestintataidot ovat koetuksella, kun kysymys on esi-
merkiksi henkildston irtisanomisesta. Hyppasen (2013, 267-270) mukaan irtisanomi-
set koskevat koko henkiléstod, eli irtisanottavien ihmisten lisdksi jéljelle jaavaa hen-
kilostod seké esimiehid ja johtajia. Talloin johdon, henkiléstéasiantuntijoiden ja esi-
miesten tehtavana on pyrkid minimoimaan irtisanomistoimenpiteiden kielteisié vai-
kutuksia. Yt-neuvottelujen jalkeisessa muutostilanteessa esimiehen keskustelu henki-
I6ston kanssa esimerkiksi toiden jakamisesta tai tiedonanto siitd, miten irtisanotuista

huolehditaan, ovat tarkeitd siséisen viestinnan toimenpiteita.
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4.8 Hajautettu organisaatio ja viestinnan haasteet hajautetussa organisaatiossa

Vartiaisen, Kokon & Hakosen (2004, 14-18) mukaan hajautetusta organisaatiosta
puhutaan, kun ”’joukko ihmisid tydskentelee toisistaan erillddn yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi”. Koska ihmisten vuorovaikutus, kommunikointi ja yhteistyod tapah-
tuvat padasiassa tieto- ja viestintateknologian avulla, hajautettua organisaatiota nimi-
tetddn usein virtuaaliseksi organisaatioksi. Kirjoittajat toteavat, ettd Suomessa ha-
jautettujen organisaatioiden ma&rd on erityisen suuri johtuen osittain tyGvoiman
niukkuudesta ja kustannussyista. Esimerkiksi Virossa ja Venajalla toimii satoja suo-
malaisia yrityksia ja halvempien kustannusten vuoksi yritykset siirtdvat toimintojaan
yha enenevissd madrin mm. Kiinaan. Kirjoittajien mielestd tdmé on “’vahva néyttd
siitd, ettd tallaisen tyon méérd tulee paitsi Suomessa myds muualla huomattavasti

lisd&ntymaan”.

Hajautetussa organisaatiossa etatyé on yleistynyt hyvin. E-ty0 tarkoittaa séhkoisten
viestinta- ja yhteistydvalineiden tukemaa tyotd. E-tyon kolme tyyppia ovat kotona
tehtdva etatyd, mobiilityo ja kotoa késin tehtdva tyd. Perinteinen etatyontekija tyos-
kentelee jatkuvasti vahintdan yhtena paivana viikossa kotona ja loput péivat tyopai-
kalla. Mobiili etatyontekija tyoskentelee vahintd&dn kymmenen tuntia viikossa muual-
la kuin kotona ja tyopaikalla. Han on liikematkoilla ja kenttitydssa. “Itsensd tyollis-
tavad kotoa kasin tehtdvad tyotd” tehddin koko ajan kotona, esim. kotitoimistossa.
Tyypillisia kotona tydskentelevia ovat freelancerit ja konsultit. (Vartiainen ym. 2004,
24-27.)

Hajautetun toiminnan yll&pito ja kehittdminen asettavat organisaation johdolle erityi-
sid haasteita. Vaikka johdon tehtdva ei eroa paikallisen organisaation johtamisesta,
johon kuuluvat operatiivisten asioiden suorittaminen, ongelmien ratkominen ja koor-
dinointi sek& uusien asioiden kehittdminen, johtamisen haasteet johtuvat kuitenkin
erityisesti toimintatapojen erilaisuudesta. Toimintatapojen erilaisuus voi aiheutua
tyontekijoiden etdisyydestd, eri maiden lainsdadannosta ja erilaisesta kulttuurista,
maiden vélisistd aikaeroista ja psykologisista vaikeuksista kun ihmiset eivét pysty
asioimaan kasvokkain toistensa kanssa. Liséksi johtaminen tapahtuu séhkopostitse ja

matkustamalla. Johtajan on tunnettava eri maiden liiketoimintakdaytanndt, poliittiset
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ja taloudelliset seka tyomarkkinakaytannot. Tyohon vaikuttavat paljon myos eri kult-
tuurien arvot, uskomukset, normit ja asenteet. (Vartiainen ym. 2004, 124.)

Toiminnan seuraaminen, osaamisen kehittdminen seké luottamus ja sen yllapito eivat
myoskaan ole helppoja hajautetussa organisaatiossa. Liséksi hajautetun tyon kuormi-
tustekijoiksi voidaan luetella johdon ja tyontekijoiden yksindisyys ja eristyneisyys,
sekd roolien ja urakehitysmahdollisuuksien epavarmuus. Kulttuuria, me-henked, ja
organisaation hiljaisen tiedon jakamista varten olisi hyva, jos hajautetun organisaati-
on tyontekijat paasisivat edes joskus tapaamaan toisiaan. (Vartiainen ym. 2004, 135—
154.)

Toimiminen eri paikoissa, samaan aikaan eri aikavyohykkeilla ja eri aikaan tuovat
jatkuvasti haasteita hajautetun organisaation viestinnalle ja yhteistyon jarjestamiselle.
Etéisyys ja eripaikkaisuus voidaan kuitenkin voittaa séhkdisten tyovélineiden avulla
ja sopimalla yhteisista tydskentelyajankodista. Olisi kuitenkin hyva, jos naiden séh-
kdisten kommunikointitapojen lisaksi onnistuisi myods tavata henkilokohtaisestikin,
koska kasvokkain valittyy paljon sanattomia viestejd, mitk& voivat vaikuttaa tehtéavi-
en ymmartamiseen ja tyon tehokkuuteen. (Vartiainen ym. 2004, 154-158.)

Hajautetun ryhman virtuaalisen kokouksen jarjestaminen on erilainen kuin paikallis-
ryhmaén. Virtuaalinen kokous jérjestetddn erityisesti tiedon jakamisen ja ideoinnin
vuoksi. Naissa kokouksissa péatoksia tehdadan harvemmin, koska ne edellyttavat
enemman valmistelua. Virtuaaliset kokoukset edellyttdvat enemman etukateisvalmis-
telua ja sopimista esim. kokouksen perussaanndistd, vastuista, tyojarjestyksista ja
kokouksen aikataulusta kuin ei-virtuaaliset kokoukset. (Vartiainen ym. 2004, 158-
162.)

Hajautetun ryhmén kasvokkain tapaamisen kaytantdihin on vaikea 16ytaa yhta oikeaa
strategiaa, johtuen organisaatioiden erilaisuudesta, ryhman tilanteesta, tarpeista ja
resursseista. Kannattaa muistaa, etta lyhytkin tapaaminen helpottaa ryhman jésenten
keskindisen luottamuksen syntyd. Lisdksi innovatiivisen ideointitydn suorittaminen
on l&hes mahdotonta séhkoisten valineiden kautta. Tietenkin henkilokohtaisella ta-
paamisella on rajansa ja se vaikuttaa myos kustannukseen, joten materiaaleja kannat-

taa l&hettdd etukateen, materiaaleihin pitda tutustua etukéteen, asiat pitaa valmistella
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hyvin ja kokouksen vetdjan kannattaa pitaa kiinni asialistasta ja aikatauluista. (\Varti-
ainen ym. 2004, 155-159.)

Hajautetun ryhmaén vetdjan yksi keskeinen haaste on se, miten hén loytaa ja yhdistaa
erilaisia teknologioita ja palveluja. Kun ihmiset tydskentelevat yhdessé jaetussa vir-
tuaalisessa tyotilassa, heidan pitéa tietdd, kenen kanssa he tekevét tyotd, mita he te-
kevét ja missé. Liséksi on tarkead viela tietdd, milloin ja miten asiat tapahtuvat. Vi-
deo- ja webkonferenssista, johon voidaan osallistua samaan aikaan ja eri paikoista,
syntyy osallistujille vahva lasndolon tunne, mutta on tarke&d, ettd myos naissa ta-
paamisissa jatetddn aikaa vapaamuotoiselle keskustelulle. Niin voidaan luoda edes

jossain méaarin kasvokkain tapaamisen illuusio. (Vartiainen ym. 2004, 159-160.)

Hajautetun organisaation muita viestinnan tyokaluja ovat: dokumentit (joihin voi-
daan tutustua ajasta ja paikasta riippumatta), puhelin (jota voidaan kayttdd samaan
aikaan ja eri paikoista), sahkopostit (joita voidaan kayttaa eri aikaan ja eri paikoista)
ja hajautetun tyon ryhmatyokalut (joita voidaan kayttdd samaan tai eri aikaan ja eri
paikoista). N&iden viestintdtapojen maaramuotoisuus, yhteinen tulkintakehys, sosiaa-
liset vihjeet ja lasn&olon tunne on vaihtelevaa, ja se riippuu usein myds kommunikoi-
jista tai viestintavalineiden kayttajista. Yleensa kommunikointikanavien hinta, alkaen
chat-neuvottelusta monen paikan yhteiseen puhelin- ja videokonferenssiin, on suo-
rassa suhteessa sen vaikuttavuuteen. Tekniikka kehittyy silti todella nopeasti ja uusia
tyokaluja kehitetaan jatkuvasti. (Vartiainen ym. 2004, 159-162.)

Korhosen & Rajalan (2011, 39) mukaan varsinkin suurissa organisaatioissa, joissa on
useampia viestijoité eri puolilla maailmaa, viestinnan yhtenéistamisen koordinointi
on haasteellista. Vaarana voi olla, ettd eri yksikot hoitavat viestintdansa liian suppe-
asta nédkokulmasta. Hajautettujen organisaatioiden toimintatapojen yhdenmukaista-
minen vaatii yhtendistd viestintdd. Yhtendinen ja koordinoitu viestintd voidaan saa-
vuttaa yhteisilla pelisaannoilld, tehokkaalla verkostoitumisella ja viestintastrategian
jalkauttamisella. Yhdenmukaistamisen keinot ovat organisaation viestinnan ydinvies-
tintdprosessien tunnistaminen ja standardoiminen sek& viestinndn ohjaaminen ja au-

ditointi.
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimuksen kohteena oli Kankaanp&an kaupungin johtoryhmén, keskijohdon ja
tyontekijoiden sisdisen viestinndn tavat, kanavat, vaikuttamismahdollisuudet niin
arkitilanteessa kuin rakenteellisessa muutostilanteessa ja hajautetun organisaation
tapauksessakin. Tutkimusmenetelmaksi valitsin tapaustutkimuksen. Tutkimusotteeni
on kvalitatiivinen, koska kvalitatiivinen lahestymistapa auttaa ymmartamaan tutkit-
tavan asian mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara

2007, 156). Samasta syysta valitsin tiedonkeruun menetelmaksi teemahaastattelun.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimusote

Kéytdn opinndytetydssani laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Hirsijarvi ym.
(2007, 131-133, 156-160) esittavat kirjassaan “Tutki ja kirjoita” kvalitatiivisen tut-
kimuksen niin, ettd sitd tarvitaan silloin, kun olemme kiinnostuneita asioista, joita ei
voi yksinkertaisella tavalla mitata maarallisesti. Kirjoittajien mielesta kvalitatiivises-
sa tutkimuksessa on kyse todellisen elaman kuvaamisesta ja siinéd pyritdan tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kirjoittajat toteavat myos, etté kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa pyritdan 10ytdmaan tai paljastamaan tosiasioita. Laadullisen
tutkimuksen suuntauksia on lukuisia ja Kirjoittajat muistuttavatkin siita, ettd kvantita-
tiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus vain tdydentévat toisiaan eli tarkoitus ei ole aset-

taa naita suuntauksia toistensa vastakohdiksi.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kiinnostua kielen piirteistd, sédnnénmukai-
suuksien keksimisestd, tekstin tai toiminnan merkityksen ymmartamisesté tai reflek-
tiosta. N&it4 paatyyppeja voidaan jakaa edelleen useampiin ala-lajeihin kuten esim.
prosessianalyysiin, mallien l16ytdmiseen, tapaustutkimukseen tai pedagogiseen asian-
tuntijuuteen. (Hirsijarvi ym. 161-162.) Em. laadullisen tutkimuksen eri tyyppejé kat-
soen, voin todeta, ettd etsin opinndytetydssani saannonmukaisuutta eli mallia seka
pyrin tapaustutkimuksen kautta ymmartdméan kohdeorganisaation siséisen viestin-

nan kaytantoja.
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5.2 Tiedonkeruun menetelmat

Valitsin tutkimukseni tiedonkeruumenetelmiksi havainnoinnin, yksilo- ja ryhmahaas-
tattelun, dokumenttianalyysin ja benchmarkingin. Tiedonkeruun monipuolisuuden

tarkoitus oli saada mahdollisimman luotettavaa tutkimusaineistoa.

5.2.1 Tutkijan omat havainnoinnit

Koska tyoskentelen Kankaanpédan kaupungissa, tuntui loogiselta kéyttaa yhtena tie-
donkeruumenetelméand omia havaintojani. Hirsijarven ym. (2004, 201-203) mukaan
vaikka kyselyn ja haastattelun avulla saadaankin selville mita haastateltavat ajattele-
vat, ei valttdmatta saada tietoa siitd, miten he toimivat. Havainnoinnin etu on se, etta
sen avulla voidaan saada vélitonté tietoa haastateltavien tai organisaatioiden toimin-
nasta ja kayttdytymisestd. Menetelm&& on kritisoitu siitd, ettd havainnoija saattaa
hairita tilannetta tai jopa muuttaa tilanteen kulkua, eli menetelméan objektiivisuus voi
olla vaarassa. Joissakin tilanteissa havainnoinnin dokumentointi voi olla myds on-
gelma. Liséksi havainnoinnin toteuttaminen vie aikaa, mika voi myos rajoittaa tamén
menetelman kayttamistd. Havainnoinnin lajit ovat systemaattinen ja osallistuva ha-
vainnointi. Systemaattinen havainnointi on systemaattista ja jasenneltyd, jossa ha-
vainnoija on ulkopuolinen toimija. Osallistuva havainnointi voi olla vapaata ja luon-

nollisesti toimintaan mukautunutta, jolloin havainnoija osallistuu ryhman toimintaan.

Anttilan (2006, 189-191) ”mukaan havainnot voivat kohdistua tapahtumiin, kayttay-
tymiseen ja fyysisiin kohteisiin. Havainnot kertovat, mita ihmiset tekevat, milta asiat
nayttavat ja tuntuvat ja se eroaa siitd, miten ihmiset sanovat niiden olevan”. Anttila
jakaa osallistuvan havainnoinnin aktiiviseen ja passiiviseen havainnointiin. Aktiivi-
sessa osallistuvassa havainnoinnissa tutkija vaikuttaa lasnéolollaan tutkittavaan ilmi-
00n. Passiivisessa osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on mukana samanlaisena
osallistujana kuin muutkin, mutta ei kuitenkaan vaikuta tilanteen kulkuun mitenk&an.
Jotta tutkija pystyisi arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta, hdnen on kummassakin
tapauksessa pystyttavé erittelemdén oma roolinsa ja sen mahdollinen vaikutus tilan-
teeseen. Ulkopuolista objektiivista havainnointia on Anttilan mukaan se tilanne, jossa

tutkija pidattaytyy kaikista tilanteista, joissa h&nen olisi mahdollista sekaantua obser-
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voitavaan asiaan. Tama4 tarkoittaa, ettei h&n manipuloi kohdetta, vaan tyytyy ainoas-
taan siihen, mit4 observoitava kohde esittaa.

5.2.2 Yksil6- ja ryhméateemahaastattelut

Hirsijarven ym. (2004, 194-199) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ollut
paamenetelmand haastattelu, joten pééatin toteuttaa kehittdmistyoni haastattelun kaut-
ta. Nain halusin saada haastateltavia henkiloitd mukaan kehittdmistyohon. Lisaksi
tdma tiedonkeruunmenetelmé tekee mahdolliseksi kerdtyn aineiston taydentdmisté
tarvittaessa myohemminkin. Haastattelutyypiksi tahan kehittdmistyohon valitsin
teemahaastattelua yksilo- ja ryhmahaastatteluina toteutettuna koska 1) halusin tietaa,
millaisia kokemuksia haastateltavilla on Kankaanp&an kaupungin nykytilanteen si-
séisestd viestinndstd ja 2) halusin my0s kayttad keskustelujen ryhmadynamiikkaa
hyvaksi tutkimuksessa. Yksilohaastattelut suoritin ylimmalle ja keskijohdolle ja
tyontekijoiden edustajat haastattelin ryhmissd. Ojasalon, Moilasen & Ritalahden
(2009, 100-102) kirjan “Kehittimistyon menetelmét” mukaan keskustelut yleensé
nauhoitetaan ja Kirjoitetaan jalkikéateen auki. Lopuksi vetdja tulkitsee kdydyt keskus-

telut.

Anttilan (2006, 198) mukaan ryhmahaastattelua kaytetddn usein, jos vastaajilla on
yhteisié tyopaikkakokemuksia tai jos ryhman kaikki jasenet ovat kiinnostuneita mui-
den kasityksistd, suunnitelmista jne. Ryhméhaastattelun toinen maarittely on ryhmé-
keskustelu, jolla on tietty tarkoitus. Ryhman tyypillinen koko on 5-6 henkil6a, jotka
keskustelevat siitd mitd ajattelevat, tuntevat ja tietdvat jostakin asiasta. Niin ryhmaé-
haastatteluun osallistujilla on mahdollisuus kuunnella toisten keskustelua ja samalla
kehittdd omia ajatuksiaan ko. teemasta. Tarkoitus on my6s oppia muiden ajatuksista
ja heidan mielipiteenséd perusteluista. Ryhméadynamiikan avulla tutkija voi saada

esiin uusia nakodkulmia tutkittavasta asiasta.

Hirsijarven ym. (2004, 199-200) mukaan vaikka ryhméhaastattelu on tehokas tapa
saada tietoja usealta henkil6ltd yhtd aikaa ja joissakin tilanteissa ryhman jasenten
mukanaolo voi rentouttaa niitd ryhman jésenid, jotka muuten arastelisivat haastatte-

lua, silti tallakin tiedonkeruutavalla on kielteinen puolensa. Ryhma voi rajoittaa ja-
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senten vapaata vastaamista jos ryhmé&ssé on dominoivia henkil6itg, jotka maaradvat
keskustelun suunnan. Haastattelijan kannattaa valmistautua seka puheliaisiin ettd
niukkasanaisiin haastateltaviin. Haastattelun kdytannoén suorittamiseen kuuluu vielé

haastattelusta sopiminen, keskustelun avaukset, kysyminen ja dialogin ohjailu.

5.2.3 Dokumenttianalyysi

Ojasalon ym. (2009, 121) mukaan dokumenttianalyysi on menetelmd, jossa paatel-
mia pyritaén tekemé&an kirjalliseen muotoon saatetusta aineistosta. Tarkastelun koh-
teena voivat olla esim. vuosikertomukset, raportit ja muut tutkittavasta ilmidsta kir-
joitetut materiaalit. Tavoitteena on dokumenttien jarjestelméllinen analysointi, jonka
jalkeen tutkittavaa aineistoa voidaan kuvata selkedsti ja tiivisti. Niin tutkija lis&a tut-
kimuksen informaatioarvoa, jonka jalkeen voidaan tehdd selkeité ja luotettavia joh-
topéatoksia. Dokumenttianalyysin vahvuus on se, ettd sen avulla voidaan nahdé tut-

Kittava ilmi® sen luonnollisessa ymparistossa.

5.2.4 Benchmarking

Benchmarking on Ojasalon ym. (2009, 163-164) mukaan sellainen menetelmé, jonka
perustana on tutkijan Kkiinnostus siihen, miten muut menestyvét organisaatiot tai
oman organisaation muut menestyvat osastot toimivat. Tarkoitus on tutkimuksen
kautta oppia niiden hyvista kaytannoista ja kayttaa opittuja asioita omassa organisaa-
tiossa. Benchmarking alkaa oman kehittdmistd kaipaavan kohteen tunnistamisella,
jonka jélkeen etsitddn kohteen vertailukumppanit eli organisaatiot joissa ko. asia toi-
mii paremmin. Tamén jélkeen keratdan tietoa néistd organisaatioista esim. tutustu-

miskéyntien kautta.

Ojasalo ym. (2009, 164) korostaa, ettd benchmarkingvierailut eroavat kuitenkin nor-
maaleista yritysvierailuista siing, ettd ne edellyttdvat enemmaéan valmistautumista ja
jarjestelmallisyyttd. Benchmarkingin jalkeen tuloksia pitda tulkita ja soveltaa omaan
organisaatioon Kriittisesti. Kannattaa muistaa, ettd kaikki ratkaisut eivat sovi suoraan

omaan toimintaan, johtuen organisaatioiden ja niiden kulttuurin erilaisuudesta.
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Benchmarking voi parantaa organisaation kilpailuasemaa monella tavalla. Toiminnan

laillisuus pit&d kuitenkin varmistaa ja sopia salassa pidettavista asioista.

5.3 Tutkimusprosessin vaiheet ja tutkimustulosten seuranta

Juholin (2010, 72-81) luonnehtii tutkimusprosessin vaiheita seuraavasti: 1) tutki-
muksen alussa tarkennetaan tavoite, 2) paatetdan tutkimustavasta ja aineistoista, 3)
kerdt4dén ja analysoidaan aineistoa, 4) raportoidaan ja tulkitaan tuloksia ja 5) tehdaén
arviointia ja péétetddn jatkotoimista. Juholinin mukaan tutkimuksen tuloksen “seu-
ranta voi olla jatkuvaa ja ennakoitua tai yhtakkistd tilanteesta johtuvaa”. On tarked
maarittaa etukateen mm. se, milloin seuranta alkaa ja paattyy, mita ilmiété/asiaa seu-
rataan, tai mitd asioita raporttiin halutaan. Seurattavat asiat riippuvat organisaation
tarpeista eli siit4, millainen tieto on organisaation toiminnan kannalta tarked4. Tulos-
ten raportoinnin lisaksi on tarkeaa, etté tuloksia myos tulkitaan ja esitetddn avoimesti
seka tiivistetadn vastaamalla tutkimuskysymyksiin. Lisdksi on tarkead, etta tutkimuk-

sen jatkotoimenpiteitd mietitddn yhdessé tutkimuksen tilaajan kanssa.

5.4 Tutkimusaineiston kerays

Tutkimusaineisto kerattiin dokumenttien analysoinnin, haastattelujen, benchmarkin-

gin ja tutkijan oman havainnoinnin kautta.

5.4.1 Kohdeorganisaation dokumenttien analysointi

Analysoin ”Kankaanpaan kaupungin viestinnan ja markkinoinnin suunnitelma 2008
kevéalla 2014. Suurin osa dokumenteista kasittelee kohdeorganisaation ulkoista vies-
tintdd. Lisdksi analysoin seuraavia organisaation tilanteen ja henkildston asemaa ka-
sittelevid dokumentteja: henkilOstotilinpdatds 2012, henkildsto- ja koulutussuunni-
telma 2014-2015, tasekirja 2013, hallintosaantd 2013 ja kuntaliitosneuvottelujen
dokumentit. Analysoin em. dokumentteja taustaorganisaation esittdmisen ja viestin-

nan nakokulmasta.
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5.4.2 Kankaanpaan kaupungin johdon ja tyontekijéiden haastattelut

Helmikuussa 2014 haastattelin Kankaanp&an kaupungin viestinnasta vastaavaa kau-
punginsihteeri Mika Hatanpéatd, joka oli kiinnostunut opinnédytetyostani. Sovittiin,
ettd kaupunki toimii opinndytetyon tilaajana. Sopimus opinndytetyon tekemisesta
allekirjoitettiin marraskuussa 2014, jolloin sovittiin ettd Hatanpaan kautta lahetetdén
kaikille kaupungin tyontekijoille haastattelun aihepiirit ja siihen liittyva saatekirje
(Liitteet 1. ja 2). Sovittiin, ettd haastattelut suoritetaan alkuvuoden 2015 aikana.

Sovin kaupungin johtoryhmén jasenten (6 henkil6d) yksilohaastattelut puhelimitse.
Johtoryhmaén kuuluu kaupunginjohtajan lisdksi viisi palvelukeskuksen johtajaa ja
henkiloston edustaja. Henkildston edustajan paatin jattdd haastattelematta, koska
tutkimuksessani halusin késitelld ensisijaisesti johdon ja tyontekijaryhmien néko-

kulmaa. Tydntekijaryhmissa on lasna myds henkildston edustajia.

Haastattelut kestivat 40 minuutista 90 minuuttiin eli keskim&&rin noin tunnin. Haas-
tattelut pidettiin jokaisen palvelukeskuksen johtajan omassa suljetussa toimistossa.
Haastattelut tallennettiin mobiilitallentimella. Haastattelujen lopussa pyysin palvelu-
keskusten johtajia ehdottamaan omista ldhialaisistaan yht& keskijohdon edustajaa,
joiden kanssa voisin suorittaa keskijohdon haastattelut. Tdamén jalkeen sovin valittu-
jen yksikoiden johtajien kanssa yksildhaastattelut (5 henkil6d) ja suoritin ne samalla
tavalla kuin johtoryhmén haastattelut. Haastattelujen jalkeen pyysin yksikoiden joh-
tajia valitsemaan yhden 4-5-hengen ryhmén omista tyontekijoistddn oman harkintan-
sa mukaan. Liséksi sovittiin, ettd yksikon johtaja sopii tyontekijaryhmén haastattelun
ajan, sen mukaan, mika sopii parhaillaan tyonteon ja ryhmén jasenten aikataulujen

mukaan.

Joidenkin haastattelujen sovittuja aikoja piti siirtd4 haastateltavien omasta pyynnosté.
Yhden tyontekijaryhman haastatteluajan sopiminen osoittautui todella haastavaksi
ryhman jasenten tydajan vuoksi. Lisdksi yhden keskitason johtajan sovittu haastattelu
el toteutunut hanen esteellisyytensa vuoksi. Hanen tilalleen sovittiin haastattelu sa-
man palvelukeskuksen toisen johtajan kanssa. Kohdeorganisaation kaikki haastattelut
pidettiin 22.1.-12.2.2015 valisend aikana. Pidin yhteensa 11 yksilo- ja 5 ryhméhaas-

tattelua. Haastatteluihin osallistui yhteensa 33 henkil6a (13 miesta ja 20 naista), mika
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on koko kaupungin henkildstosta 6 prosenttia. Haastateltavista 3 oli madraaikaisessa
tyosuhteessa. Suurin osa haastateltavista oli jo pidemman aikaa siis ollut kaupungin

palveluksessa.

Haastateltavat saivat etukdteen saatekirjeen ja haastattelujen kysymysten aihepiirit
séhkdpostitse. Liséksi pyysin heitd perehtyméén kysymysten aihepiireihin ja mietti-
maan kaupungin sisdisen viestinndn tilannetta ennen haastatteluja. Haastattelujen
alussa pidin lyhyen alustuksen tutkimuksen tavoitteesta, haastattelun sisallosta ja
tutkijan salassapitovelvollisuudesta. Liséksi, jos haastateltava ei tuntenut minua en-
nestaan, esittdydyin hanelle lyhyesti. Kolmen hierarkiatason haastattelujen siséllot ja
painopisteet erosivat jonkin verran toisistaan, riippuen siitd oliko haastateltava joh-
don vai tyontekijoiden edustaja. Haastateltavat vastasivat kysymyksiin todella autta-
vaisesti. Haastattelujen lopussa kiitin haastateltavia osallistumisesta haastatteluun.
Lupasin myos lahettad heille valmiin tutkimuksen internetosoitteen tutkimuksen jul-

Kistamisen jalkeen.

Haastatteluista voin todeta, ettd niiden ilmapiiri oli hyvin mukava ja avoin. Haastatte-
lut sujuivat alustavan suunnitelman mukaan. Keskustelujen tallentaminen auttoi mi-
nua keskittymaan haastateltavien vastauksiin ja pysymaan valituissa teemoissa.
Haastattelujen aineistosta tehtiin litteroinnin jalkeen yhteenveto kaikista kysymyksis-
t4 jokaisen eri hierarkiatason vastauksista. Tarkensin kahta haastattelujen yhteenve-
don aikana esille tullutta epaselvéa asiaa vield jalkeenpain séhkdpostitse.

5.4.3 Valkeakosken kaupungin dokumenttianalyysi ja viestintdvastaavan haastatte-
lu

Kohdeorganisaation dokumenttien analyysin ja teemahaastattelujen jalkeen vuorossa
oli vertailuanalyysin tekeminen. Tarkoitus oli etsid toinen julkisorganisaatio, jonka
hyvié sisdisen viestinnan kaytant6ja kohdeorganisaatiossa voitaisiin hyddyntaa aina-

Kin jossain maarin.

Valitsin benchmarkingin kohteeksi Valkeakosken kaupungin, kaupungin internetsi-

vuilla julkaistun sisdisten viestintdohjeiden perusteella kevéalla 2014. Mainittakoon,
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ettd kuntien sisdiseen viestintaan liittyvid materiaaleja on hyvin vahan julkaistu in-
ternetissd. Analysoin em. dokumentin tarkemmin tammikuussa 2015. Otin 9.2.2015
yhteyttd Valkeakosken hallintojohtaja Anne Laukkaseen, joka vastaa Valkeakosken
viestinnasta ja haastattelin hantd 13.2.2015. Haastattelussa tutustuin Valkeakosken
kaupungin organisaatiorakenteeseen ja sisdisen viestinndn ohjeistukseen ja kaytan-
toihin. Osittain ké&sittelin teemahaastattelun runkoa. Anne Laukkanen oli hyvin autta-
vainen ja han kiinnostui tutkimuksestani kovasti. Haastattelu kesti 1,5 tuntia ja se

eteni samalla tavalla kuin Kankaanpaan ylimmén johdon haastattelut.

5.4.4 Tutkija havainnoijana

Koska olen tydskennellyt itsekin kohdeorganisaation palveluksessa jo pidemmaén
aikaa, tuntui loogiselta kayttdd myods omia havaintojani tassa tutkimuksessa. Samasta
syystd analysoitavien dokumenttien saanti oli helppoa kaupungin intranetin kautta.
Tarkoitus oli tehda ulkopuolista objektiivista havainnointia, eli pidattaytya kaikista
tilanteista joissa minun olisi ollut mahdollista sekaantua tutkittavaan asiaan eli ihmis-
ten mielipiteisiin koskien kohdeorganisaation siséista viestintdd. Tarkoitus oli siis
tyytyd niihin asioihin, joita haastateltavat kertoivat. Tietenkin tutkimuksessa oli tar-

koitus myds esittdd omia nakemyksiani tutkittavasta aiheesta.

Tutkimusmenetelmdn& havainnointi auttaa saamaan syvéan ja tarkan kuvan tutkitta-
vasta aiheesta. Tadman tutkimusmenetelman ainoana ongelmana pidan objektiivisen

lahestymisen haasteellisuutta tutkittavaan aiheeseen.

5.5 Tutkimusaineiston analysointi

Kaikille haastateltaville on luvattu anonyymiys. Kaikki haastateltavat osallistuivat
haastatteluihin vapaaehtoisesti. Saatekirjeessd luvattiin seuraavasti: ’Haastattelut on
tarkoitus nauhoittaa, mutta vastauksenne/keskustelumme sisalt6d kasitellaan luotta-
muksellisesti niin, ettd ketddn haastatteluihin osallistuneista ei tulla tunnistamaan
tutkimuksen tuloksista. Kukaan muu kuin tutkija (allekirjoittanut) ei tule kuule-

maan/nakemé&an haastatteluiden aineistoa”. (Liite 1.)
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Haastatteluissa esitetyt kysymykset perustuivat teoreettisen viitekehyksen késittei-
siin. Haastattelujen jalkeen litteroin nauhoitetut haastattelut niin, ettd samalla tein
yhteenvedon kysymyksittéin eli teemoittain eri hierarkiatason vastaajia tyypittele-
malla. Aaltolan & Vallin (2007, 42) mukaan teemoittaminen tarkoittaa aineiston ja-
sentdmisté teemojen mukaisesti ja siten pelkistdmista. Tyypittely tarkoittaa erilaisten
tyyppikuvausten konstruointia aineistosta. Esimerkiksi kysymys 1.: ylimman johdon
vastaukset, keskijohdon vastaukset ja tyontekijaryhmien vastaukset. Kysymys 2. jne.
Litteroinnin pohjana kaytin teemahaastattelun kysymyksia. Lisaksi Kirjasin ylos
haastatteluissa esille tulleita asioita ja omia kommenttejani. En Kirjannut ylés niité
vastauksia ja kommentteja, jotka eivat koskeneet tutkittavaa aihetta.

5.6 Kokemukset haastatteluista

Seké haastateltavien palautteet ettd omat kokemukset haastatteluista olivat positiivi-
sia. Teemahaastattelu mahdollisti vapaan keskustelun ja osapuolten syventymisen
haastattelun teemoihin. Ryhmahaastatteluista kahdessa ryhmdsséd oli véhén do-
minoivia ryhmén jésenid, jotka yrittivat méaératd keskustelun suunnan eivétka anta-
neet puheenvuoroa toisille vastaajille. Liséksi ldhes jokaisessa haastattelussa piti
muistuttaa haastateltavia siitd, ettei tutkimus kasittele ulkoista viestintdd. Em. tapa-
ukset ovat vaatineet minulta tutkijana véhan tiukempaa otetta. Tutkimus on heratta-
nyt mielenkiintoa haastateltavissa ja monet heista pyysivét tietoja sen tuloksista.

5.7 Kerétyn aineiston riittavyys ja tutkimuksen luotettavuus

Arvioin kerdtyn haastatteluaineiston riittdvaksi sen kylld&ntymisen eli saturaation
perusteella. Hirsijarven ym. (2004, 171) mukaan kerétty aineisto on riittdva, kun uu-
det tapaukset eivét tuota enéda uutta tietoa. Yhden hierarkiatason aineisto kyllaantyi

kolmannen haastateltavan kohdalla.

Kéytettyjen tutkimusmetodien monipuolisuuden ja tutkimuksen kattavan otoksen
perustella arvion, ettd tutkimus on myés luotettava. Kolmen hierarkiatason haastatte-

lujen my6té on saatu riittdvan monipuolinen kuva kohdeorganisaation sisdisesté vies-
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tinnastd. Ylimpi& johtajia haastateltiin 6 (ja he edustivat kaikkia palvelukeskuksia),
keskitason johtajia 5 (jokaisesta palvelukeskuksesta yksi) ja tyontekijaryhmié 5 (jot-

ka edustivat jokaista viitta palvelukeskusta).

6 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU

Teemahaastattelun kysymysten avulla etsittiin haastateltavien vastauksia siitd, mitka
ovat sisaisen viestinnadn kaytetympid kanavia eri tilanteissa kohdeorganisaatiossa.
Osa kysymyksista koski kahdensuuntaisia viestintatapoja ja vaikuttamisen mahdolli-
suutta paatoksentekoon. Lisaksi Kysyttiin muutosviestinnan kanavia ja kayténteita
sekd seuraavien johtamisviestinndn osa-alueiden kaytanteitd: alaisten ajan tasalla
pitdminen sek& organisaation, oman palvelukeskuksen ettd yksikon asioista, kehitys-
keskustelujen kaytannot, rekrytointihaastattelujen kaytannot, perehdytyksen kaytén-
not, palautteenanto- ja delegointikdytannot. Naitd osa-alueita tutkittiin myds seké
johdon etté tydntekijoiden ndkokulmasta. Lopuksi kysyttiin haastateltavien ajatuksia
ja ideoita siihen, miten kohdeorganisaation sisdista viestintaa pitaisi heidan mieles-
taan kehittaa.

Kohdeorganisaation 16 haastattelua kestivét yhteensa 16 tuntia ja Valkeakosken hal-
lintojohtajan haastattelun pituus oli 1,5 tunti. Yhden tunnin haastatteluaineiston litte-
rointi ja analysointi kesti 3 tuntia. Haastattelujen teemojen yhteenvedot kestivét yh-

teensa 45 tuntia.

6.1 Siséisen viestinnan kaytannot

6.1.1 Ylimman johdon vastaukset (6 henkil6d)

Kaupungin johtoryhman jasenten tiedot tulevat organisaation ja oman palvelukes-
kuksen tai jonkun sen yksikon asioista: kaupunginjohtajalta, kaupungin johtoryhmén
kautta, oman palvelukeskuksen johtoryhman, yksikdiden johtajien tai tyontekijoiden
kautta. Kaupungin johtoryhmé kokoontuu kahden viikon vélein. Haastateltavat mai-

nitsivat vield, ettd tieto saapuu luottamuselimien kokousten, erilaisten seminaarien,
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ministerididen, tilastojen ja Kuntaliiton kautta. Kaksi haastateltavaa mainitsi itse ha-
kevansa tietoja intranetin ja internetin kautta. YKksi haastateltava mainitsi muita pala-

vereita ja toimintaan liittyvia raportteja tiedon lahteené.

Ylin johto tavoittaa henkildstonsa ensisijaisesti valillisesti, eli joko oman palvelukes-
kuksensa johtoryhmén kautta (johtoryhmat kokoontuvat kerran kuussa), séhkdpostil-
la, yksikdiden johtajien kautta ja/tai lahityontekijat henkilékohtaisesti. Kolme johto-
ryhmén jasentd mainitsi viestintdkanavaksi Pikku Viskurin (kaupungin koko henki-
I6kunnalle tarkoitettu s&hkdinen tiedotuskanava), kaksi oman palvelukeskuksensa
henkildstopalaverit ja yksi isommat infotilaisuudet.

Ylimman johdon kéyttdma ensisijainen viestintdkanava on séahkdposti. Toiseksi eni-
ten kaytetty viestintitapa ovat henkilGtapaamiset ja palaverit. Kolmanneksi mainittiin
puhelin. Kaksi johtoryhman jasenta pitad tarkedna suoraa keskustelua asianosaisten

kanssa.

6.1.2 Keskijohdon vastaukset (5 henkil6d)

Keskitason johtajien tiedot tulevat organisaation ja oman palvelukeskuksen tai yksi-
kon asioista: lahiesimiehen, palvelukeskuksen johtoryhmén ja alaisten kautta. Kaksi
keskitason johtajaa mainitsi saaneensa tietoja toisten palvelukeskusten esimiehilta ja
kaupungin kanslialta, rahatoimistolta ja oman yksikon tiimikokousten kautta. YKksi
vastaajista mainitsi kaupungin internetsivut, luottamuselinten esitys- ja poytékirjat,
koulutukset, intranetin ja sisdisen postin. Lisaksi yhdessa yksikossa on kaytdssd oma

tiedottaja.

Keskijohdon viestintdkanavat ovat tarkeysjarjestyksessé: séhkoposti, palaverit seka
muut henkilokohtaiset tapaamiset sek& esimiehen ettd alaisten kanssa, puhelin
(akuuttitapauksissa). Maininnan kohteena olivat myds Pikku Viskuri ja Viskuri (hen-
kilostolehti 2 x vuodessa) Yksi vastaajista viestittdd alaisilleen yksikdn oman in-
tranetin viikko- ja kuukausitiedotteiden, yksikon keskusradion, yt-palaverien (ko-

koontuu kerran kuussa) seka yksikon johtoryhmén (kokoontuu kerran kuussa) kautta.
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Keskitason johtajat ovat korostaneet, ettd he tapaavat tyotekijoita ensisijaisesti henki-
Iokohtaisesti. Toiseksi tarkeimpéana kanavana on mainittu séhkdposti (yhdessa yksi-
kossa kaikilla tyontekijoilla on kaytossa oma kannettava tietokone). Kolmanneksi
tyontekijoihin kohdistuvaksi viestintdkanavaksi valittiin erilaiset kokoukset ja pala-

verit ja viimeiseksi puhelin. Yhden yksikon johtaja mainitsi yksikon intranetin.

Yksi keskitason johtaja mainitsi, ettd tapaaminen koko yksikon tyontekijoiden kanssa
yhtd aikaa on lahes mahdotonta, koska osa yksikon tyodntekijoista on vuorotygssa.

Liséksi ko. yksikon tyontekijoiden tyOpisteet ovat hajautettuna koko kaupungissa.

6.1.3 Tyontekijaryhmien vastaukset (5 ryhmaa)

Tyontekijaryhmét saavat tietoja organisaatioon, omaan palvelukeskukseen ja yksik-
koon liittyvistd asioista ensisijaisesti lahiesimiehen kautta. Léhiesimies tarkoittaa
haastateltavissa ryhmissa joko yksikon tai tiimin johtajaa. Yksi ryhma saa tyohonsa
liittyvista asioista tietoa myods tyopisteen johtajalta. Ryhmien tarkein tietoldhde on
tyopaikkakokoukset ja muut palaverit. Toisen ryhmén jasenet mainitsivat viela erilai-
set tiedotteet, paadluottamusmiehen ja yksikon toimistosihteerin tiedonléhteeksi.
Ryhmista yksi nakee l&dhiesimiestddn noin kerran kuussa, muiden ryhmien l&hiesi-
miehen toimisto sijaitsee samassa rakennuksessa jossa on esimiehenkin toimisto.
Yhden haastateltavan ryhman jasen, joka on madréaikaisessa tyosuhteessa, mainitsi,
ettd han epailee, onko han kaikilla sahkopostilistoilla, koska héan ei yleensa saa kaik-

Kia viesteja.

Fyysinen laheisyys helpottaa ryhmien mielestd kontaktinpitoa johtoon ja sen kautta
tiedonsaantia tarvittaessa. Nelja ryhmad mainitsi tiedon ladhteend Pikku Viskurin,
kaksi Viskurin ja erilaiset muut tiedotteet ja yksi ryhmé saa tietonsa myods yksikon
ilmoitustaululta. Yhden ryhmén yksi haastateltava kertoi, ettd han on mukana myas
yksikdn johtoryhmdassd, jossa he kasittelevat sdannollisesti sekéd palvelukeskuksen
ettd yksikon asioita. Siséisen postin mainitsi kaksi ryhmaa. Yhdelle ryhmélle tiedot
tulevat muiden yksikkdjen kautta. Toinen ryhmé mainitsi yksikon intranetin, ja kou-

lun nettisivun. Kaksi ryhmaa saa tietoa koulutuspéivien kautta. Kaksi muuta ryhméa



49

mainitsi tiedonlahteend kaupungin internetsivun, josta he lukevat luottamuselinten

poytékirjoja.

6.2 Siséisen viestinnan arviointi ja kehittdmisehdotukset

6.2.1 Ylimmén johdon vastaukset

Johtoryhmasta kaksi jasentd on taysin tyytyvaisia kaupungin siséisen viestinnan toi-
mivuuteen, koska he saavat kaiken tarvitsevansa tiedon itse ja myds voivat jakaa
kaiken haluamansa tiedon vapaasti. Kolmen mielesta siséinen viestind toimii koh-
tuullisen hyvin, koska yhteydenoton kynnys on sek& ylospdin ettd alaspdin matala.
Yhden johtoryhman mukaan sisdinen viestinta ei toimi tdysin, ajoittaisten nake-
myserojen ja luottamuspulan vuoksi. Yksi johtoryhmén jasen pitdd ongelmana saatu-
jen tietojen runsautta ja vélitettavien tietojen méadranpaén valintaa. Hanen mielestéan

joskus on vaikea tietad, mitka tiedot ovat tarpeellisia tai mielenkiintoisia kellekin.

Yhden johtoryhmén jasenen mielestd sisdisen viestinndn parantamiseksi tarvitaan
tiedonkulun ja -vastuiden selkeyttamistd (kuka, kenelle, mit&, milloin tiedottaa). Han
kaipaa my0s esimiesten viestintdosaamisen koulutusta organisaation tiedottamiskult-
tuurin yhtendistamiseksi ja erikoisalojen tiedotusten ymmarrettavyydeksi (selkokeli).
Hénen mielestddn henkildstolle pitdisi lahettdaa saannollisin véliajoin tietoja organi-
saation tai sen osan tilanteesta (kokonaiskatsaukset). Liséksi kaupunginjohtaja voisi
tavata sdannollisesti keskitason johtajia henkil0kohtaisesti. Hanen mielestéén tiedot-
tamisen avoimuutta on lisattdva. Esimerkiksi keskenerdéisista asioista tiedottaminen
niin, ettd valmisteilla olevasta asiasta tiedotetaan niita, joille se kuuluu. Samalla voi-
daan ilmoittaa, milloin ko. asiasta tiedotetaan tarkemmin. Toisen kehittdmisehdotuk-
sen mukaan luottamushenkil6t voisivat kuulla yksikdiden johtajia (ei pelkastdan vain
palvelukeskusten johtajia), mik& parantaisi tdsméatiedottamista alhaalta ylospéin. Toi-
nen johtoryhmén jasen toivoo avoimuuden ja luottamuksen lisédmistd kaupungin

johdon ja virkamiesten valilla, jotta siséinen viestinta toimisi paremmin.

Hajautetun organisaation tapauksessa kolmen johtoryhmén jasenen mielestd etéko-

kousten kayttdminen voisi olla ratkaisu, mikali vélineet ja kdyttdjien osaaminen ovat
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kunnossa. Etdkokousten yleistyminen vaatii k&yttdjakoulutusta ja sopivaa tekniikkaa,
eli lisdresursseja. Yksi johtoryhmén jasen pitdd siséisen viestinndn yhtend kehitté-

miskeinona saannollisid kokouksia, mikéli kokousajat ovat rajallisia.

6.2.2 Keskijohdon vastaukset

Haastateltavista keskitason johtajista kukaan ei ole tdysin tyytyvdinen kaupungin
siséisen viestinndn toimivuuteen. Ongelmina mainittiin seuraavia asioita: yksi keski-
tason johtaja mainitsi, ettd vaikka tieto kulkee aika hyvin (joskus sama tieto tulee
kahdestakin paikasta), yksikén tyontekijoiden viestien vastaanottomahdollisuudet

ovat hyvin erilaiset.

Toisen yksikon johtajan mukaan olisi hyvé, jos palvelukeskuksessa pidettaisiin saan-
nollisia johtoryhman kokouksia (esim. viikkopalaverit). Han esitti kritiikkia siitd, etta
kaupungin johto viestittdd joskus asioista liilan my6hddn (“he ehké luulevat niité asi-
oita liian keskenerdisiksi”). Lisdksi kaupungin johto puuttuu joskus keskijohdon p&éa-

tosvaltaan ja vaikuttaa siltd, ettei aina luoteta asiantuntijuuteen riittavasti.

Hén kokee, ettei koko organisaation asioista tule riittavasti tietoa ylhaalta, miké on
haitallista yhteenkuuluvuuden nakdkulmasta ja ndyttaa siltd, ettd johto ei luota tar-
peeksi tyontekijoihin. Osa viestintdongelmista johtuu hédnen mielestddn hanen oman

tyonsa luonteesta, koska kiireellisind aikoina myds tiedottaminen on kiireellista.

Toisen yksikon johtaja mainitsi, ettd vaikka han saa riittdvésti tarvitsemiaan tietoja,
tiedon jakaminen tyontekijoille on joskus ongelmallista. Ongelma johtuu siitg, ettd
yksikolle ei ole sopiva kokoontumistilaa (avokonttori). Liséksi palvelukeskuksen
ylimmén johdon ty6piste on fyysisesti kaukana keskijohdolta ja tyontekijoilta. Tieto,
joka tulee yksikon ulkopuolelta (asiakkailta) ja joka vaikuttaa tyontekoon (esim. vii-
konlopputy6hon) ei tule ajoissa. Toisen yksikdn esimies mainitsi ongelmaksi, etta
han ei aina tied4, mista voi saada tietoa ja mink& kanavien kautta han itse voi esittaa

ideoitaan.
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Keskitason johtajat esittivat seuraavia kehittdmisehdotuksia: yhden yksikon johtaja
toivoo, etta kaikilla tyontekijoilla olisi oma sahkdpostinsa, mika nopeuttaisi nykyista
viestintatapaa (sisainen posti). Han toivoo saannollisid tapaamisia yksikon eri toimi-
pisteiden johtajien kanssa. Tietoa tarvitaan erityisesti silloin, kun ko. tyopisteen oma
tyojarjestys vaikuttaa tyontekijoiden tyontekoon. Toinen vastaajista kaipaa sellaista
foorumia, jossa voisi tavata lahiesimiehensd useammin. Lisdksi han toivoisi infor-
maatiota yksikkonsé asioista vield ennen paatoksentekoa ja yleista viestintélinjaa,
joka selkeyttdisi viestinnan vastuut: kuka, mistd, kenelle ja milloin tiedottaa. Toisen
keskitason johtajan mukaan olisi hyva, jos viestinnan kulku eri palvelukeskusten,
yksikdiden ja tyOpisteiden valilla olisi systemaattisempaa. Esim. yhteinen tietokanta,
johon jokainen kirjoittaisi omia tapahtumia yms. Yksi vastaajista katsoo, etta yksi-
kossa pitdisi pitaa sdannollisia ryhma/tiimipalavereita. Liséksi han toivoisi lahiesi-
mieheltd&n tarkempaa tietoa tehtévien tdiden aikataulusta (ei heti!). Hanen mieles-
t4&n organisaation eri toimijoiden tuntemusta pitéisi kasvattaa. Esim. eri palvelukes-
kusten henkildston yhteiset tapahtumat voisivat parantaa yhteenkuuluvuuden tuntua.
Hén kaipaa perehdytystd omalta esimieheltddn muuhunkin kuin pelkéstddn omaan

ty6honsa.

Keskitason johtajien mielesta sisdisen viestinnan kehittdmisen edellytyksiéd ovat seu-
raavat: yhden vastaajan mukaan tyopisteessa pitéa olla tietokone tydntekijoiden kay-
t0ssé ja jokaisella pitdisi olla sdéhkopostiosoite. Lisaksi hdn kaipaa pelisadntojen sel-
keyttdmista (esim. jokainen tyOntekija on velvollinen lukemaan sahkopostit yms.).
Hénen mielestaan tiedottamista pitdisi lisatd joka suunnasta (ylhaalta alaspdin, al-
haalta yldspain ja sivusuuntaankin eli eri yksikoiden ja tyopisteiden vélilld). Toisen
keskitason esimiehen mukaan viestinnan kehittdmisen edellytys on palvelukeskusten
johtajien ja yksikdiden johtajien yhteistydhalun ja -kyvyn parantaminen. Aktiivisuut-
ta tiedottamisessa ja tiedon saannissa on kasvatettava. Hanen mielestddn ndin suuri

organisaatio tarvitsee viestinnan ammattilaista.

Hajautetun organisaation tapauksessa kahden keskitason johtajan mielestd on tarke-
aa, ettd kaikilla tyopisteilld on toimiva tietoliikenneyhteys ja tyontekijat myos kayt-
tavat tietokonetta. Jokaisella tyontekijéalla pitd4 olla sahkdpostiosoitteensa ja postia
pitdéd myos lukea. Tyontekijoiden pitdisi muutenkin osata kayttaa tietokonetta ny-

kyista paremmin, jotta he pystyisivat avaamaan lahetetyt liitteet ja kdyttamaan erilai-



52

sia tietokantoja yms. Tama edellyttad atk-koulutusta. Nykyistd suurempi ja ’levedm-
pi” organisaatio edellyttdd nykyistd jaetumpaa johtajuutta, jotta operatiivinen tyo ei
karsisi, jos ylin esimies ei ole tavoitettavissa. Hajalla oleva organisaatio toimii vain
silloin, jos pelisd&nndt toimivat nykyista paremmin. Yksi keskitason johtaja mainitsi,
ettd etdkokoukset voisivat olla ratkaisu siihen, ettd esimiehen ei tarvitsisi istua koko
ajan autossa. Silti han korosti, ettd tyontekijoita ja tyoyhteisoa ei saa unohtaa silloin-
kaan, kun he tyoskentelevat kaukana toisistaan, joten henkil6kohtaisia tapaami-

sia/palavereita tarvittaisiin myos hajautetun organisaation tapauksessa.

6.2.3 Tyontekijaryhmien vastaukset

Vastaajista kaksi ryhmaa ei ole tyytyvainen kaupungin sisdiseen viestintdan. Naista
toisen ryhmaén jésenet kokevat, ettd tieto organisaation, palvelukeskuksen, tyoyksi-
nitsi, ettd yt-asioista tiedotetaan ristiriitaisesti. Toinen ryhma4, jonka jasenet eivat ole
tyytyvaisid sisdiseen viestintddn sanoi, ettd toimialojen vélinen viestintd on aika
heikkoa ja pé&atoksista ei aina tiedoteta avoimesti (esim. erilaisista palkkalisien jaos-
ta). Kaksi ryhméa on osittain tyytyvéinen sisaiseen viestintddn. Toinen niista on tyy-
tyvdinen oman palvelukeskuksensa tiedottamiseen mutta heiddn mielestdén “’palve-
lukeskusten vilinen tiedottaminen ontuu”. Toinen ryhmé mainitsi osittain, ettd "vélil-
14 tiedonkulku on takkuista”, johtuen siitdkin, ettd yksikko sijaitsee fyysisesti eri toi-
mipisteessa kuin palvelukeskuksen johto ja muut yksikot. Tama ryhmaé ilmoitti myos,
ettd “sisdinen viestintd kaupungissa on kaiken kaikkiaan ontunut”. Ryhmé on tyyty-
vdinen siihen, ettd oman esimiehen kautta tiedot tulevat hyvin. Ryhman yksikon si-
séisessa viestinndssa on myos parantamisen varaa, koska osa yksikon tyontekijoista
tyoskentelee muualla kuin muut, ja heiddn kanssa viestintd ei suju mallikkaasti”.
Viides ryhma on tyytyvéinen kaupungin sisdiseen viestintddn mm. sen takia, etta ei
tule liian paljon tarpeetonta viestid kaupungin ja esimiehen kautta. Tdmé& ryhmé on
tyytyvainen myos siihen, ettd vaikka yksikon tyéntekijamééra on todella suuri, yksi-
kon sisalla tieto kulkee tosi hyvin. T&ma ryhma mainitsi myos, ettd he itsekin hake-

vat tietoja aktiivisesti.
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Tyontekijaryhmien kehitysehdotukset ovat seuraavat: yksi ryhma toivoo sdénnollisia
kokouksia seké tiimin ja l&hiesimiehen ettd tiimin ja yksikon vélilla. Tyopisteen joh-
tajan ja tiimin valilla pitdisi jarjestad myos saannollisia tapaamisia, koska tyopisteen
tapahtumista ja tilaisuuksista pitaa olla myos tyontekijoilla tieto. Toisen tyontekija-
ryhman jasenet toivovat enemman tdsmatiedottamista, eli tiedon Idhettdmisté suoraan
asianosaisille. Saman ryhmén mukaan palvelukeskusten vélisen tiedottamisen pitdisi
olla sdanndllista. Rakenteellisista muutoksista henkildsto toivoo tietoja jo valmiste-
luvaiheessa. Kolmas ryhma kaipaisi saannollisté tiedottamista kaupungin asioista,
esim. siit4, mitd asioita on kasitelty joissain luottamuselimissa. Neljas ryhma kaipaa
parempaa tiedottamista palvelukeskuksen ja yksikon sisélla yhteisistd asioista. Sama

ryhma toivoo ajan tasalla olevat valineet tiedottamisessa (atk).

Sisaisen viestinnan kehittdmisedellytykseksi yksi ryhmé mainitsi, ett4 esimiehen pi-
téisi kuunnella tyontekijoiden ehdotuksia ja pitdisi toimia sovitusti. Toisen ryhmén
jasenten mukaan itseaktiivisuus tiedon saannissa voisi parantaa tyontekijoiden tietoi-
suutta. Kolmannen ryhmaén jasenet ehdottivat, ettd jokainen miettisi, mista asioista
itse voisi tai pitéisi informoida muita. Saman ryhman mielestd kaupunki tarvitsee
tiedottajan, joka voisi samalla hoitaa niin sisdista kuin ulkoistakin tiedotusta. Neljan-
nen ryhmén mukaan yhteisten asioiden tiedotusvastuu pitéisi jakaa paremmin, “tie-
dottaminen kuuluu kaikille”. Sama ryhmé toivoo, ettd yksikkoon hankittaisiin pa-
rempi tietokone ja kayttdjien atk-koulutus tehtéisiin mahdolliseksi. Lisaksi palvelu-
keskuksen tyontekijoille pitéisi jarjestad yhteiset palaverit ja tilaisuudet sdannollisesti

(niin kuin ennen).

6.3 Vaikuttamismahdollisuudet paatoksentekoon

6.3.1 Ylimmén johdon vastaukset

Kaupungin johtoryhmén jasenet ovat tyytyvaisid saamiinsa tietoihin ja mahdolli-
suuksiinsa vaikuttaa paatoksentekoon. Heidan tarkein vaikuttamiskanavansa on kau-
pungin johtoryhman kokoukset ja kahdenkeskeiset tapaamiset esimiehen kanssa. He

osallistuvat paatoksentekoon tiiviin yhteistyon kautta luottamushenkildiden kanssa,
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valmistelemalla luottamuselinten paatoksia ja toimimalla esittelijand luottamuselin-
ten kokouksissa. He vaikuttavat paatoksentekoon myos omien palvelukeskustensa
johtoryhmén ja muiden ryhmien kokouksissa. Johtoryhman jasenista yksi mainitsi
viela péaatdksenteon vaikutusmahdollisuudeksi omat viranhaltijapadtokset (esim.
henkilostopaatokset). Yksi heistd piti tdrkednd vaikutuskanavana laajaa seudullista
yhteistyoté.

Kaupungin johtoryhman jasenet saavat omiin paatoksiinsa tarvittavia tietoja oman
palvelukeskuksensa johtoryhmalta sekd muiden yhteydenottojen ja asiantuntijoiden
kautta. Kolme johtoryhmaén jasenta mainitsi, ettd he saavat tietoja kysymalla, kaksi
erilaisten yhteistoimintaelinten kautta ja yksi sanoi saavansa apua paatoksenteossa

henkiloston valmistelun kautta.

Johtoryhman jasenet tiedottavat omista paatoksistadn omaa esimiestaan, kaupungin-
hallitusta ja lautakuntia, yksikdiden esimiehia ja tyontekijoitd. Tiedottamisen kanavat
ovat suullisesti esim. kahvivarteissa tai tiimikokouksissa, ja Kirjallisesti esityslisto-

jen/poytékirjanotteiden seka sahkopostin kautta.

6.3.2 Keskijohdon vastaukset

Keskitason johtajat ovat tyytyvéisid saamiinsa tietoihin ja mahdollisuuksiin vaikuttaa
paatoksentekoon. Heiddn mukaansa heilld on riittdvasti tietoa ja mahdollisuuksia
tehda itse paatoksia. Omista paatoksista he tiedottavat oman yksikkdnséd henkilokun-
taa ja lahiesimiesta henkilokohtaisesti, sahkdpostitse ja puhelimitse. Yksi vastaajista

mainitsi myos yksikon intranetin.

Keskitason johtajat ottavat yhteyttd ylimp&éan johtoon henkilokohtaisesti, palvelukes-
kusten johtoryhmien kautta, séhkopostitse ja puhelimitse. Heidan alaisensa viestitta-
vét heille henkilokohtaisesti, eri kokouksissa ja palavereissa, séhkopostitse, puheli-
mitse seka henkildstojarjestdjen ja padluottamusmiehen kautta.
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6.3.3 Tyontekijaryhmien vastaukset

Omista vaikutusmahdollisuuksista paatoksentekoon (varsinkin suurempiin paatok-
siin) ryhmat olivat sitd mieltd, ettd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuus on aika pie-
ni. Yksi ryhma ilmoitti, ettei heilla ole mahdollisuutta ollenkaan: ” on otettava vas-
taan mitd tulee”. Kahden ryhmén tyontekijat voivat ilmoittaa mielipiteensé suoraan
esimiehelle tai henkilostojarjestjen kautta. Yhden vastaajaryhman yksi jasen tekee
itsekin alaisiinsa liittyvia paatoksia. Neljas ryhmakin vastasi niin, etta vaikuttaminen
on mahdollista ainoastaan esimiehen kautta, mutta tydntekijoiden kehittamisideat
esim. valineistd yms. menevét lapi aika vaihtelevasti. Viides ryhma oli sitd mielta,
ettd pienempiin asioihin kysytdan tyontekijoiden mielipidettd ja niihin voi yleensa

vaikuttaa, mutta isompiin ei.

Ryhmét ottavat yhteyttd johtoon seuraavasti: yksi ryhma ilmoitti ainoaksi yhteyden-
ottovalineeksi puhelimen. Ryhmaélla on kaytossa yksi yhteinen tyokannykka. Kaksi-
ryhmaa tavoittaa esimiehenséd palavereissa, joissa on ns. vapaa sana -osuus, sahko-
postilla ja puhelimella (aika vahan). Neljannen ryhman jasenet mainitsivat palaverei-
den lisaksi myos kehityskeskustelut. Viidennen ryhméan mukaan johto tavoitetaan
kuukausipalavereissa. Ylempaan johtoon kaksi ryhmaa ilmoitti ottavansa yhteytta

ldhiesimiehensa avulla.

6.4 Muutosviestinta

6.4.1 Ylimmén johdon vastaukset

Johtoryhman jdsenet saavat tietoa kaupunkia tai omaa palvelukeskustaan koskevista
rakenteellisista muutoksista padasiassa kaupungin johtoryhmén, kaupunginhallituk-
sen ja oman esimiehensd kautta. Yksi johtoryhmén jasen mainitsi vield tapaamiset
virkamiesten ja sidosryhmien kanssa. Palvelukeskusten johtajat ovat yleensd mukana
muutoksen valmisteluissa ja erilaisissa neuvotteluissa, joten tieto tulee osittain heilta.
Lisdksi palvelukeskusten johtajat toimivat toimielinten kokouksissa myos esittelijoi-
nd. Yksi johtoryhmén jésen pit4d tarkeédnd, ettd muutostilanteessa johtajalla olisi

apunaan viestintdasiantuntija, jonka kanssa voisi suunnitella tiedottamista ammatti-
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maisesti. Lisdksi yksi johtoryhmén jasen mainitsi, ettd hén saa tietoa muutoksista
my0s kaupungin ulkopuolelta erilaisten tiedotusvalineiden, tapaamisten, seminaarien,

neuvottelu- ja koulutustilaisuuksien kautta.

Muutostilanteesta tiedottaminen henkildstolle tapahtuu johtoryhman, palvelukeskus-
ten omien johtoryhmien seka tiimipalaverien kautta henkilokohtaisesti. Yt-lain alai-
suuteen kuuluvien muutosten tiedottaminen tapahtuu neljan johtoryhméan jdasenen
mukaan lain edellyttamalla tavalla ja ensisijaisesti kasvotusten. Muutostilanteen il-
moitus lahetetddn myods sdhkopostitse, mutta harvemmin. Muutosviestinndssa yksi
johtoryhmén jasen kertoi tiedotuskanavana henkilostojarjestot. Yksi pitad tarkedna,
ettd muutoksen valmisteluun osallistuu my6s koko henkilokunta ja muutoksen var-
mistuttua tiedottamisen pitad tapahtua heti (niille, joita muutos koskee). Yksi johto-

ryhman jasen mainitsi muutosviestinndssa puhelimen kéyttamisen.

Isompien muutosten tiedottamisesta péaattad kaupungin johtoryhmad. Yksi johtoryh-
man jasen mainitsi tiedottamista lain puitteessa ja tiedottamista palvelukeskuksen

johtoryhman kautta.

6.4.2 Keskijohdon vastaukset

Keskijohdon edustajat saavat tietonsa organisaatiota tai heidan yksikkoaan koskevis-
ta muutoksista lahiesimiesten, palvelukeskusten johtoryhman ja yleisten tiedotustilai-
suuksien kautta (harvoin). Kolme keskitason johtajaa mainitsi, ettd on saanut tietoa
organisaatiota koskevista rakenteellisista muutoksista paikallislehden ja radion kaut-
ta, ennen kuin siitd olisi tiedotettu organisaation sisélti. ”Néistd asioista thmiset suut-

tuvat, koska tuntuu, ettei heita ole otettu huomioon!”

Keskitason johtajat valmistelevat yleensa toimielinten kokouksiin omien yksikoiden-
sé asioita kasittelevia pykalia. Liséksi toimielimet kuuntelevat heitd asiantuntijoina.
Taman kautta he voivat vaikuttaa péatoksentekoon. Keskitason johtajien vaikutus-
mahdollisuudet muutostilanteessa ovat vaihtelevia. Heistd yhden mielest4 hén ei voi
mitenkadn vaikuttaa muutokseen. Toinen mainitsi, ettd han oli mukana kuntaliitos-

neuvottelussa, johon hdn mydés valmisti asiat oman yksikkdnsa osalta. Han oli tyyty-



57

vdinen saamiinsa tietoihin ja vaikuttamismahdollisuuksiinsa mahdolliseen muutok-
seen. Hanen havaintonsa oli se, ettd muutoksia kannattaa valmistella myds pienim-
missa ryhmissa, jotta kaikki joita muutos koskee, voisi vaikuttaa siihen ja voisi myos
siséistdd muutoksen. Kuntaliitosneuvotteluista hén itse tiedotti omia alaisiaan suulli-
sesti. Joskus k&y niinkin, ettd isoista asioista han saa tietoa ensin paaluottamusmie-
helta.

6.4.3 Tyontekijaryhmien vastaukset

Muutostilanteiden viestinnasta yksi ryhma oli sitd mieltd, etta tiedottaminen on riit-
tdmatonta ja yleensa lilan myohaistd, monesti he saivat lukea paikallislehdesta naista
muutoksista ennen kuin siitd olisi kuultu organisaation sisalté (“torilla tiedetdan jo").
Sama ryhma kritisoi, ettd paatoksid, jotka koskevat tiimia tai tyontekijoita, ei seliteta.
Yt-asioista ei tiedoteta tydntekijoita ajoissa ja esimies ei vastaa suoraan edes silloin
kun kysytadn. ”Ympéripyoreitd” ja ongelmaa vahittelevid vastauksia ryhmén jasenet
ovat saaneet seka lahiesimieheltdédn etta palvelukeskuksen johtajalta. HenkilOstojar-
jestotkaan eivat késitelleet heidan ongelmaansa kunnolla. Toinen ryhma kertoi, ettd
séastoista (lomautuksista) lahetettiin tieto joskus séhkdpostitse, mutta yleensd he
saavat tietoa rakenteellisista muutoksista esimiehensa kautta. Liséksi tieto tulee my6s
Viskurin kautta (jalkeenpéin). Yleensa yksikon palavereissa kasitelldén isoja asioita,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden tyon jarjestelyyn. Kolmas ryhmd vastasi, ettd he
kuulevat rakenteellisista muutoksista ensin palvelukeskuksen johtajalta ja péaaluotta-
musmiesten kautta, mutta yleensd vihdan myohdin: “valitettavasti joskus lehdestd saa
lukea ensin”. Neljds ryhmaékin mainitsi, ettd joskus he lukevat néisté asioista lehdesté
ja tietoa on muutenkin hyvin véhan saatavilla. Hekin kuulevat muutoksista silti seka
esimiehen ettd paaluottamusmiehen vélitykselld. Ryhmé& myods muisti, ettd sahkdpos-
tilla on lahetetty joskus tietoa vireilld olevista saastoistd, sitten tuli viesti, ettei kui-
tenkaan vahennetd tyontekijoitd. Viidennen ryhman mukaan myds muutostilanteiden
viestiminen on heikkoa ja niist4 saadaan tietoa vasta jélkikdteen: "Monesti saa tietoa

paikallislehdesta”.
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6.5 Johtamisviestinnin osa-alueet

6.5.1 Ylimman johdon vastaukset

HenkilOstOn ajan tasalla pitiminen

Koko johtoryhmé&n mielesté tyontekijoiden ajan tasalla pitdminen niin organisaation,
palvelukeskusten kuin yksikdidenkin asioista on tarkedd. Taman vuoksi he antavat
suoraan tietoja esim. kuukausipalaverissa tai péivittaisessé kahvivartissa, palvelukes-
kuksen johtoryhmén ja tiimipalaverien vélitykselld, s&hkopostitse ja puhelimitse
kaupunginhallituksessa ja lautakunnissa kasiteltavista asioista ja niiden vaikutuksista
lahialaisille. Yksi johtoryhmén jasen tdsmensi, ettd han valittaa tietoja niille, joita

tieto koskee.

Kehityskeskustelut

Kaupungissa on jarjestetty viime vuosina esimiesten kehityskeskusteluja. Johtoryh-
man jasenista viisi pitda yksilokehityskeskusteluja l&hialaisilleen kerran vuodessa.
Lisaksi heistd yksi pitdd myos vuosittain kerran ryhmakehityskeskustelut. Yksi on
pitanyt viimeisen kolmen vuoden aikana vain kerran, mutta l&hialaisille (yksikoiden
esimiehille) jarjestetadn n. kerran vuodessa ns. kehittdmispdiva, joka toimii ryhmé-
kehityskeskusteluna. Kolme johtoryhman jasenta kertoi, ettd kehityskeskusteluissa
kaydaan lapi alaisen tayttdman lomakkeen keskeiset kohdat vapaamuotoisesti. Yksi
johtoryhman jéasen ei edellyté alaisiltaan lomakkeen tayttamisté etukateen. Nelja joh-
toryhman jasenta kayttaa kaupungin yhteistad lomaketta, yksi kayttaa palvelukeskuk-
sensa lomaketta ja yhdellda on itse laatima lomake kaytdssa. Oma lomake sallii
enemman vapaata keskustelua ja on muutenkin paljon yksinkertaisempi kuin kau-
pungin lomake. Yhdessé palvelukeskuksessa on otettu kayttdon sahkdinen kehitys-
keskustelulomake vuonna 2015, jota johto ja tyontekijat ovat kehittdneet yhdessa.
Johtoryhman jé&senet antavat ainoastaan suullista palautetta alaisilleen. Johtoryhmén
jasenet pitévat tarkeand, ettd keskustelua ei rajata ja sen aikana esimies paasaantoi-

sesti vain kuuntelee.

Johtoryhman j&senten omat kehityskeskustelukdytdnnét ovat vaihtelevia. Neljan

kanssa kaydaan vuosittain yksilokehityskeskustelu ja yhdellda on pidetty n. kerran
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kahden vuoden aikana. Jilkimmaiinen johtoryhmén jésen on lisdnnyt, “ettei hin kau-
heasti kaipaakaan kehityskeskustelua”. Kolmen johtoryhman jasenen keskusteluissa
on lomake kaytdssé ja yksi mainitsi, ettd lomakkeesta luovuttiin, koska se ei ollut

hyva. Yksi toinenkin johtoryhman jasen mainitsi lomakkeen kehittdmistarpeesta.

Johtoryhmén j&senten kokemukset omista kehityskeskusteluista ovat vaihtelevia.
Kahden jasenen kokemukset ovat hyvié ja tarpeellisia, koska silloin on mahdollisuus
keskustella esimiehen kanssa eri tavalla kuin muuten. Kahden mielesta kehityskes-
kusteluista ei ole paljon hyo6tya ja yksi mainitsi, ettd kéytdnnossé kehityskeskustelut
eivat toimi. Toinen johtoryhman jasen on sitd mieltg, ettd esimiehen kanssa yhteistyo
on niin tiivista, ettd “’kehityskeskusteluja kdydaan paivittdin”. Yksi on maininnut, etta
esimiehen kanssa on niin hyvat valit, ettd he voivat keskustella mista tahansa milloin

tahansa.

Rekrytointihaastattelu

Ylimman johdon kokemukset omista rekrytointihaastatteluista ovat hyvia. Heidéan
tyohonoton kaytantdnsa ovat olleet vaihtelevia. Tdma johtuu siitd, ettd osa heista on
tullut kaupungin palvelukseen kauan sitten ja rekrytointihaastatteluprosessi on siité
ldhtien paljon muuttunut. Viittd johtoryhman jasenté haastatteli kaupunginhallitus ja
sen liséksi yhden piti vield esittaytyd myos kaupunginvaltuustolle ennen valintapééa-
tostd. Yht4 johtoryhmdn jasentd haastatteli asianomainen lautakunta. Kolme johto-
ryhman jésenté on osallistunut soveltuvuustestiin. Testin lisdksi yksi on saanut myos
erillisen Kkirjallisen tehtavan. Vaihteleva rekrytointihaastattelukaytantd nékyy myos
siind, ettd yksi johtoryhman jasen sai tutustua haastattelukysymyksiin etukateen mut-

ta muut eivat.

Johtoryhman jdsenten omien alaisten rekrytointihaastatteluk&dytdannot ovat olleet
myos vaihtelevia. Yhdella jasenelld ei viel& ole paljon kokemuksia haastattelun pita-
misestd. Nelj& on kertonut, ettd haastatteluihin osallistuu vahintaan kaksi haastatteli-
jaa ja avainhenkil6iden haastatteluihin osallistuvat myos luottamushenkilot. Haastat-
teluissa kéytetddn valmista kysymyslistaa, josta valitaan kysymykset tehtdvan luon-
teen ja haastateltavan mukaan. Haastattelukysymyksilla yritetddn saada selvyytta
haastateltavien substanssiosaamisen lisaksi heidédn persoonastaan, tyokyvystaan ja

soveltuvuudestaan tyoyhteisoon. Yksi johtoryhman jésen on kertonut, ettd avainhen-
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kiloita on l&hetetty myos soveltuvuustestiin. Toinen kayttad uuden henkilon valin-
nassa haastattelun tukena séhkoista psykologista testid (yksilon toimivalmiuden kar-
toitus ja vertailu). T&ma on hanen mielestdan hyva keino varsinkin silloin, jos haki-

joita on paljon.

Perehdytys

Johtoryhman jasenista kolme on tyytyvdinen palvelukeskuksensa perehdytyskaytan-
tojen toimivuuteen, yksi ei. Johtoryhman jésenista vain kaksi perehdyttad omia alai-
siaan itse. Muut nimittavét jonkun muun henkilon uuden tyontekijan perehdyttéjaksi.
Nelja kayttdd kaupungin perehdytysmateriaalia, jota he tdydentdvat myds oman pal-
velukeskuksensa materiaalin kanssa. Yksi johtoryhmaén jasen mainitsi, ettd perehdyt-
tdmisissa on yksikkokohtaiset erot tyén luonteen mukaan. Toinen mainitsi, ettd vaik-
ka perehdytysohjeet ovat olemassa, niitd ei paljon noudatettu. Esimerkiksi vaikka
perehdytys olisi ensisijaisesti lahiesimiesten tehtdva, esimiehet eivdt aina ymmarra
perehdytyksen tarkeyttd, mink& vuoksi he joskus delegoivat uuden tyontekijan pe-
rehdytyksen. Yhden johtoryhman lahialaisten maard on niin pieni, ettd koko tyoyh-

teisO perehdyttaa.

Perehdyttdmiseen kuuluu tutustuttaminen tydymparistoon, tyontekijoihin, tehtdvaan
ja rutiiniin. Yksi johtoryhmaén jasen kertoi, ettd alkuperehdyttamista arvioidaan n.
kahden kuukauden kuluttua tyohontulosta. Muut ilmoittivat, ettei perehdytyksen toi-

mivuutta arvioida jalkeenpéin.

Johtoryhman jasenié ei aikoinaan paljon perehdytetty. He saivat kysyé ja kysymyk-

siin aina vastattiin.

Palautteenanto (motivointi ja ikdvien asioiden viestintd)

Johtoryhman jésenista kaksi mainitsi, ettd hantd motivoi esimiehen positiivinen pa-
laute. Kaksi saa tyomotiivinsa tyosta ja sen tekemisestd. Heisté toinen korosti erityi-
sesti omaa kunnianhimoaan. Kaksi jasentd oli sitd mieltd, etteivat he kaipaa moti-
vointia, mutta yksi heistd kuitenkin mainitsi, ettd tuntuu hyvélta kun lahialaisiltaan

tai luottamushenkil6ilta saa joskus hyvéaa palautetta.



61

Johtoryhmdn jdsenet motivoivat alaisiaan seuraavasti: positiivisen palautteen anta-
mista pitéa tarkeané nelja henkiloa. Heista yksi myos mainitsi, ettd han antaa positii-
viset palautteet mahdollisuuksien mukaan vélittomasti (ei pelkastaan vain kehitys-
keskusteluissa). Julkisen kiitoksen merkitys on myos korostettu (“hyvin hoidettu,
hyvéd kun huomasit, 10 pistettd”). Yksi jasen pitdd hyvaa tyoilmapiirid ja tavoitteen
asettamista hyvana motivointikeinona. Toinen mainitsi, ettd han yrittdd mahdollistaa
tyontekijoiden uralla etenemistd ottamalla huomioon heidan omat toiveensa urakehi-
tyksissa. Liséksi hén selvittdd syyn, mikéli tyontekija ei ole kovin motivoitunut te-
keman ty6td. Yksi johtoryhman jasen pitdd hyvana motivointikeinona vastuun anta-
mista alaisilleen (esimerkiksi kokonaisen projektin itsenéinen lapivienti).

Yksi johtoryhman jasen kertoi, ettd harvalle tyontekijalle myods negatiivinen palaute
voi olla motivointi (esim. "tuo ty6 pitéisi tehdé seuraavalla kerralla eri tavalla, &la tee
samaa virhettd uudelleen’). Toinen on maininnut, ettd joskus sekin motivoi tyonteki-

JOIt4, jos esimies yrittad auttaa heitd 16ytdmaan ratkaisuja ongelmiin.

Hyvéa ja avointa ty6ilmapiirié pidettiin ryhman motivoinnin kannalta hyvana keino-
na. Henkil6kunnan itse suunnittelemat virkistyspaivét ja yhteiset harrastukset kasvat-
tavat ryhmaén yhteenkuuluvuutta. Yksi johtoryhman jasen pitdd kuukausittain tiimipa-
laverin, jossa ei aina ole edes esityslistaa hyvéna keinona avoimen tydilmapiirin ra-
kentamisessa. Liséksi kolme mainitsi viel& tarke&ksi matalan kynnyksen puhua esi-
miehelle, avoimuuden ja kuuntelemisen. Yhden mielesté johtajan tasapuolisuus ja se,
ettei han nosta itsedan kaikkien ylapuolelle ovat myods hyvan tydilmapiirin rakenta-
miselementteja. Johtoryhméan mielipide oli yhtendinen siing, ettd tyontekijoiden ra-
hallinen motivointimahdollisuus on hyvin pieni. Yhden vastaajan mielesta raha ei

olisikaan paras motivointikeino.

Ikévien asioiden viestinnasta johtoryhma oli sitd mieltd, ettd on tarkedd, etta esimies
miettii tarkasti, miten puhuu alaistensa kanssa (”puhutaan asiasta, ei henkil9sta”).
Iké&vien asioiden viestinndssa on tarkead, ettd osapuolet yrittdvat 16ytaa ratkaisun ko.
ongelmaan yhdessa. Yksi johtoryhmén j&sen on korostanut, ettd esimiehen tehtéva on
saada kuulija ymmaértdmaan tai ainakin hyvaksyméaan, miksi vaarin tehty asia on kor-
jattava. Isompien ikdvien asioiden, kuten esim. yt-asioiden viestinnést4 johtoryhmas-

sé padtetdan tarkemmin yt-asioiden viestittdmistavasta. lkdvien asioiden kasittely
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asianomaisten kanssa suoraan ja avoimesti on koettu tarkeédksi. Yksi johtoryhmén
jasen kertoli, ettd ikdvien asioiden kasittelyyn on kaytetty myos ulkopuolista asiantun-

tijaa.

Delegointi
Kaksi johtoryhmén jasenta oli sitd mieltd, ettei heidan tydstaan voi delegoida mitaan

alaisille, koska tyonkuvat ovat niin erilaisia. Yksi heistd mainitsi, ettd joskus han
pyytaa asiantuntijoiden apua luottamuselimille valmisteltaviin asioihin. Kolmen mie-
lestd “tyGtd jaetaan yhteisymmaérryksessd tarpeen ja tilanteen mukaan”. Yksi pitédd
hyvané keinona perustaa tyoryhma ja sen kautta delegoida tyota. H&n myods mainitsi,

ettd han pyrkii sopimaan delegoinnista alaistensa kanssa, mutta se ei aina onnistu.

6.5.2 Keskijohdon vastaukset

Henkildston ajan tasalla pitdminen

Keskijohdon edustajista yksi kertoi, ettd hdn tiedottaa alaisiaan yleensa kunnan asi-
oista ja erityisesti niistd asioista, jotka kuuluvat yksikolle. Han opastaa myds tyonte-
Kijoita, jos he itse etsivat tietoja. Yleensa han kdy vahintdan kerran kuussa jokaisessa
tyOpisteessd, ja ndiden tapaamisten aikana on mahdollista tiedottaa ihmisid. Toinen
yksikon johtaja kertoi, ettd han tiedottaa tyontekijoita yksikon tyopaikkakokouksissa
kerran kuussa. Lisdksi kahvipOytdkeskusteluissa he keskustelevat myds ajankohtai-
sista asioista. Kolmannen yksikon johtaja ei seuraa erityisesti/systemaattisesti kunnan
asioita, eikéa tiedota tietoisesti alaisiaan ndista asioista. TyOpaikan kahviossa he kui-
tenkin késittelevat niitéd asioita, jotka kuuluvat omalle yksikodlle ja tyontekijoille. Ha-
nen mielestaan ei ole niin tarkedd, etta tieto tulee esimieheltd, kunhan vain tulee jos-
takin. Neljas keskitason johtaja vélittdd oman yksikkonsa tyontekijoille palvelukes-

kuksen johtoryhmissa késiteltavista asioista niité, jotka koskevat heita.

Kehityskeskustelut

Yksi keskitason johtaja kertoi, ettd han pitda joka toinen vuosi ryhma- ja joka toinen
vuosi yksilokehityskeskusteluja alaisilleen. Tyontekijat saavat tutustua lomakkeeseen
etukéteen, mutta sitd ei pida tayttad etukateen. Keskustelussa esimies tayttaa lomak-

keen. Han kayttdd kaupungin lomakkeita, jotka arkistoidaan keskustelujen jalkeen.
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Toisen yksikon johtaja pitad my0s vuosittain kehityskeskustelut alaisilleen niin, etta
yksilokeskustelut k&dydaan joka toinen vuosi ja ryhmien kehityskeskustelut myos joka
toinen vuosi. Tassa palvelukeskuksessa otettiin kayttoon kuluvan kevaan aikana sah-
kdinen lomake, jonka osapuolet tayttavat etukateen ja siind molemmat osapuolet an-
tavat palautetta toisilleen. Kehityskeskusteluille varataan aikaa niin, ettd yksilokes-
kustelut kestavéat n. tunnin ja ryhmille on varattu 1,5 tuntia. Lomakkeen liséksi kehi-

tyskeskusteluissa kasitelladn joka vuosi yksi teema (esim. tydsséjaksaminen yms.).

Kolmannen yksikon johtaja kertoi, ettd han kdy vuosittain alaistensa kanssa yksilo-
kohtaiset kehityskeskustelut, joissa he ké&yvét kaupungin kehityskeskustelulomak-
keen asioita lapi. Lomake on taytettdva etukateen ja siihen esimies tekee keskustelun
aikana muistiinpanoja. Tilaisuudessa molemmat osapuolet antavat palautetta toisil-
leen. Keskustelussa tahdatddn maarittdmaan tyontekijan kehitettdva osaamisalue ja
sovitaan kehittdmisen yksityiskohdista. Yksi haastateltava tasta ryhmasté ei pidé ke-
hityskeskusteluja alaisilleen, koska hanen yksikdsséaén palvelukeskuksen johtaja kes-

kustelee kaikkien tyontekijoiden kanssa.

Keskitason johtajien kokemukset omista kehityskeskusteluista esimiehensa kanssa
ovat kirjavia. Yksi heista pitada kehityskeskusteluja tarpeellisena ja hyddyllisend. Han
kokee, ettd voi puhua esimiehelleen rohkeasti. Esimies jopa kiittdd saamaansa raken-
tavaa palautetta. He kayttavat kaupungin lomaketta, jonka esimies pyytéa toimitta-
maan taytettyna etukéteen itselleen. Tilaisuudessa my0ds esimies antaa palautetta ha-
nelle. Toisen esimiehen kehityskeskustelut pidetdén aika samalla tavalla kuin edelli-
sen. Palvelukeskuksen uusi séhkdinen lomake edellyttaa tietokoneen kéayttoa keskus-

telun aikana, mik& h&nen mielestéén rajoittaa vapaata keskustelua ja kuuntelemista.

Kolmannen yksikon johtajan mielestd hanen yksikossédan kehityskeskustelut eivét
valttamatta tuota lisdarvoa, koska yksikko on hyvin pieni ja he “’keskustelevat muu-
tenkin koko ajan”. Liséksi tyontekijoiden tyohuoneet ovat vierekkéin. Han tieta, etta
joillekin tyontekijoille kehityskeskustelut ovat silti tarkeitd. Hanen mielestaan kehi-
tyskeskusteluissa paapaino on kehittdmisessd, mutta jotkut tyontekijat ajattelevat,
ettd tilaisuuden tarkoitus on kritiikin antamisen paikka. Keskustelussa on hanen mie-
lestd&n avoin ilmapiiri, jossa osapuolien on helppo antaa palautetta toisilleen. Héan

kokee hyvaksi, etté kritiikki tulee yleensa valittomasti, jos on aihetta, eika pida odot-
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taa kehityskeskusteluun asti. Neljannelle haastateltavalle ei vield ole pidetty kehitys-
keskustelua: ’jossain vaiheessa olisi hyva, jos esimies pitdisi...”. Muuten hén kokee,
ettd han keskustelee esimiehensa kanssa péivittdin, mutta koska edellisessa tydpai-
kassa pidettiin vuosittain kehityskeskusteluja, han pitdd niitd hyodyllisind. Viides
haastateltava kertoi, ettd hanen esimiehensé pitdd hénelle vuosittain kehityskeskuste-
lun, jonka lisaksi yksikdssa pidetdan myos kerran vuodessa ryhmakehityskeskustelu-
kin. Palvelukeskuksen kehityskeskusteluissa on kéytéssa oma lomake. Keskustelu on
aika vapaamuotoinen ja siind kasitelladn oman tyon kuvaus ja siséltd, mennyt ja tule-
va aika, parannusehdotuksia ja kehitettdvia alueita. Keskustelussa puhutaan myods

tyontekijan tyytyvaisyydesta ja jaksamisesta.

Rekrytointihaastattelu
Keskitason johtajia haastatteli omissa rekrytointihaastatteluissa 2-3 esimiestd. Yhden

vastaajan haastattelussa paikalla oli my6s luottamushenkil6itd ja l&hialainenkin.
Haastattelut olivat aika vapaamuotoisia ja kysymykset koskivat osaamista ja tyoko-
kemusta. Yksi keskitason johtaja osallistui myos soveltuvuustestiin. Toinen keskita-
son johtaja piti koko tilaisuutta jarkyttavand, koska han oli lilan kokematon silloin,
mink& vuoksi suhteellisen suuri ja arvovaltainen haastattelijaryhma saikéytti hénet.
Muuten hén ei muista yksityiskohtia. Yhden vastaajan haastattelusta kerrottiin haet-

tavasta tyotehtévastd, organisaatiosta ja myos han sai kysyé haastattelun lopussa.

Vastaajista nelja oli tyytyvainen organisaation rekrytointitapaan. Yksi mainitsi, etta
tilanne olisi voinut olla rennompi. Lisaksi han olisi toivonut, ettd hanen edeltdjansa, —
joka oli myos paikalla — olisi saanut mahdollisuuden puhua enemman ja kertoa tyon

yksityiskohdista.

Omien alaistensa rekrytointihaastattelusta keskijohdon edustajat kertoivat néin: yksi
antaa haastateltaville mahdollisuuden kertoa itsestaan, minka jalkeen tuleva esimies
eli han kysyy n. 5-6 kysymysta. Tilaisuuden paatteeksi héan tarkistaa todistukset ja
antaa my0s haastateltavalle mahdollisuuden kysyé. Lahialaisiaan h&n haastattelee
yksin. Toinen vastaaja kertoi, ettd h&dnen yksikdssaan uusia tyontekijoita haastattelee
vahintdan kaksi henkil6d. Han kiinnittdd huomiota siihen, ettd haastateltavien olisi
helppo olla ja vastata. Han kéayttaa kaikissa haastatteluissa samoja kysymyksié, joita

han muokkaa tehtdvan ja hakijan mukaan. Molemmat l&sné olevat haastattelijat saa-
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vat kysyd. Lopussa myo6s haastateltava saa kysyéa ja han voi antaa myos palautetta.
Yksi vastaajista ei ole viel& toiminut haastattelijana. Toinen kertoi, ett4d hanen yksi-
kdssaan kaksi henkil6a toimii haastattelijoina ja kysymykset on mietitty etukéateen.
Haastatteluissa yritetadn selvittdd ihmisten persoonaa ja yhteistyotaitoja, tunnolli-
suutta ja tarkkuutta (muodollinen pétevyys on perusasia). Viimeinen haastateltava
kertoi, ettd h&n pitéda aika vapaamuotoisia haastatteluja, joissa han kayttda valmiita

kysymyksid. Keskustelussa héan tarkentaa asiat tilanteen mukaan.

Perehdytys
Keskijohdon edustajien omista perehdytyksistd haastateltavat kertoivat seuraavasti:

yksi vastaaja kertoi, ettd han oli edeltdjansa kanssa samaan aikaan yhden kuukauden
ty6ssd, jonka aikana han sai tutustua paikkoihin ja ihmisiin. Han arvioi jalkeenpain,
etta olisi ollut parempi, jos héanet olisi perehdytetty enemmaén hallinnollisiin asioihin,
kuten kaupungin toimintamalliin, koska hiljaisen tiedon jakaminen jai hyvin véhéi-
seksi. Suurta osaa tiedoista ei tallennettu sahkdiseen muotoon, vaan ne l6ytyivét pa-
pereista ja “padstd”, mikd hidasti alkuvaiheen kdytdnnon tyontekoa. He kéyttivat
kaupungin perehdyttamislomaketta. Toinen haastateltava kertoi omasta perehdytyk-
sestd, ettd hanelle naytettiin tydympadristo ja valineet, mutta muu perehdytys oli lahes
nolla. Tyon alkaessa han oppi itse tyonteon. Jonkin verran tyotoverit auttoivat. Esi-
mies perehdytti h&net kuntahallinnon asioihin. ”Aina sain silti kysy4, ja kysymyksiin

aina on vastattu”.

Yhden vastaajan yksikdssa tyontekijoiden perehdyttdja on esimies, tydpisteen muut
tyontekijat seka tydpari. Perehdyttdmiseen kaytetddn lomaketta. Toinen keskijohdon
edustaja kertoi, ettd han perehdyttdd omia alaisiaan yksikon perehdytyskansion avul-
la pitdmalla heille yhden perehdytyskokouksen. Sitten uusia tyontekijoita perehdyttéa
nimetty henkild ja lahikollegat. Perehdyttdmista ei arvioida neljannen vastaajan yksi-
kdssd myohemmin, yhdessé yksikossa perehdytyksestd tehddan loppuraportti heti
alussa. Vastaajat ovat padasiassa tyytyvaisid perehdytyskaytantoihin. Yksi vastaajista
lisési, ettd perehdytys toimii osittain, mutta sen toimivuuden seuraaminen kaipaa
kehittdmisté. Toinen vastaaja oli sitd mieltd, ettd tyontekijan omaa aktiivisuutta tarvi-

taan myos perehtymisessa.

Palautteen anto (motivointi ja ikdvien asioiden viestinta)
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Yksi keskijohdon vastaaja mainitsi, ettd han saa esimieheltdén positiivista palautetta
joskus ja h&n myos yrittd4d motivoida omia alaisiaan positiivisella palautteella. Hant&
motivoi hanen yksikkonsa tulos ja poissaolojen tilastot. Toinen vastaajista kertoi, etté
esimies ei motivoi hantd mitenkddn muuten kuin antamalla positiivista palautetta
(kiitos) joskus. Sen sijaan hanta motivoi tydyhteison positiivinen palaute. Lisaksi han
uskoo siséiseen motivaatioon. Kolmas vastaajista oli sitd mieltd, ettei kukaan voi
motivoida hanta kuin han itse. Hant& motivoi tyo, varsinkin silloin jos han selviytyy
jostakin hankalasta tydstd. Neljas vastaaja oli myds sitd mieltd, ettda hanelle tyd on
ainoa motivaatio. Viides vastaaja ei osannut mainita mitaén, jolla esimies olisi hantéa

motivoinut: “kaipaisi vililld kiitosta hyvin tehdysté tyosta...”.

Keskijohdon vastaajista kaikki olivat samaa mielta siitd, ettd yksikoissa ei ole mah-
dollista motivoida tyontekijoitd rahalla, mikd johtuu organisaation taloustilanteesta.
Yksi vastaaja kertoi, ettd hdn motivoi alaisiaan sek& positiivisella ettd rakentavalla
palautteella. Liséksi han pitda tyoyksikoitadn samassa arvossa, miké tarkoittaa tasa-
puolisuutta esimiehen ajankayton, tydvalineiden ja tyovaatteiden kunnossapidon na-
kokulmasta. Lisaksi hdn yrittdd tukea tyontekijoiden kouluttautumista. Yksikdssa
jarjestetaan virkistyspaiva kerran vuodessa. Toinen vastaaja yrittdd muistaa kiittaa
alaisiaan hyvin tehdysta tyostd, ei vain kahden kesken vaan myds ryhmén edessa
julkisestikin. Han tuntee olevansa taustalla eradnlaisena apuvoimana, joka auttaa
tyontekijoita tarvittaessa. Kolmas vastaaja kertoi, ettd hdn motivoi alaisiaan auttamal-
la tyossd. Neljds vastaaja ei kéytd mitadn motivointikeinoa alaistensa kanssa. Viides
on maininnut ettd ryhméhenkea nostamalla (esim. yhteiset virkistyspéivat) ja Kiitté-

malla tyontekijoita on mahdollisuus motivoida.

Hyvén tydilmapiirin rakentamiseen liittyen yksi keskijohdon vastaaja mainitsi, etta
hanelld on kuukausitaulu, jonka mukaan h&n varmistaa saannéllisen kaynnin kaikissa
tyopisteissé. Toinen vastaaja kertoi, ettd han yrittdd rakentaa hyvaa ilmapiiria tietoi-
sesti. Han on tietoinen yksikkodnsé asioista ja tuntee tyontekijansa tosi hyvin. Hyvén
tyoilmapiirin rakentamiseen tarvitaan havainnointia ja “thmistenlukutaitoa”. Esimie-
hen avoimuutta, reiluutta ja tasapuolisuutta tarvitaan myos hyvén ilmapiirin syntymi-
seen ja yllapitdmiseen. Hanen mielestadn kun hyva ilmapiiri on jo syntynyt, silloin se
ruokkii itse itseddn. Silti ei saa koskaan levéatd, koska hyvéan ilmapiirin hoitaminen

vaatii jatkuvaa ty6td. Tydyhteison yhdessa tekemét asiat auttavat hyvan ty6ilmapiirin
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yllapitdamisessa. Kolmas vastaaja kertoi, ettd hdnen mielestdan on tarkeaa, ettd tyéyh-
teisOn jasenet tapaavat toisiaan tyon aikana vaikkapa yhteisen kahvivartin tai ruokai-
lun aikana, jolloin he voivat vaihtaa vapaasti ajatuksia. Hyvan tydilmapiirin raken-
tamisessa tarvitaan hénen mielestddn huumoriakin. ”pitdd osata nauraa vakavistakin
asioista ja myos itselleen”. Hén on omasta mielestddn helposti Idhestyttdva esimies.
H&n huolehtii siit4, ettd virkistyspdivd rakennetaan niin, ettd kaikille 16ytyy jokin

mieluinen asia (esim. vaihtoehtoinen sisélto).

Keskitason johtajat eivat oikeastaan ole itse saaneet omilta esimiehiltddn palautetta
ikavésta asiasta. Yksi mainitsi kuitenkin, ettd esimies antaa suoraa palautetta ja hen-
kilokohtaisesti. He antavat itse omille alaisilleen ikévad palautetta kasvotusten ja
mahdollisimman nopeasti. Yksi vastaajista kokee, ettd hanen on vaikea antaa raken-
tavaa palautetta. Vaikka hén on toiminut ohjeiden mukaisesti, mielipahaa siitd on
kuitenkin aiheutunut. Tassd huumori voi hdnen mielestadn auttaa. Yksi yksikon esi-

miehista mainitsi, ettd han yrittad ’kaunistella” negatiivisia asioita.

Delegointi
Yksi keskitason johtaja saa joskus esimieheltdan delegoidun tehtévén. Yleensa dele-

gointipyynto tulee sahkdpostilla. Toisen yksikon johtaja kertoi, etta hdnen esimie-
hensa delegoi kaiken tyén, mika vahankin liittyy haastateltavan yksikon toimintaan.
Hén kaipaisi joskus véhemman delegoituja tehtdvid, koska erilaisista lisatehtavista ei
jaa riittavasti aikaa perustyohon eli yksikon johtamiseen. Han myontaa silti, etta de-

legoitujen tehtdvien kautta hén saa kuitenkin mahdollisuuden vaikuttaa asioihin.

Yksi keskitason johtaja mainitsi, ettd omien tdiden delegointi onnistuu vain niissa
toimipisteissd, joissa on myos alempi tasoinen esimies, ja niin ei ole joka paikassa.
Toinen sanoi, etta hanelld on huonoja kokemuksia omien tdiden delegoinnista alaisil-
le, minkd vuoksi han ei paljon delegoi. Hanella on sellainen késitys, ettd hénen tay-
tyy tietdd kaikista, koska vastuu on hdnen. Han halusi delegoida alaisilleen joskus

kokonaisa projekteja, mutta se ei onnistunut resurssien puuttumisen vuoksi.
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6.5.3 Tyontekijaryhmien vastaukset

HenkilOstOn ajan tasalla pitiminen

Yksi tyontekijaryhmé on sitd mieltd, ettei heitd pidetd ajan tasalla organisaation, pal-
velukeskuksen ja yksikdn asioista. Sdanndllisia kokouksia ei pidetd, joten he nékevat
l&hiesimiestdén vain “silloin talloin”. Ryhmaén yksi jasen Kertoi, ettd han lukee joskus
kaupungin internetsivuilta luottamuselinten poytéakirjoja ja kertoo niistd muille. Toi-
nen ryhma Kertoi, ettei organisaation asioita kasitella yksikdssé ja muutenkin tulee
aika vahan tietoa koko organisaation asioista tyontekijoille. Esimies mainitsee joskus
ajankohtaisia asioita yksikon kokouksissa. Ryhma harmitteli, ettd joskus he saavat
lukea paikallislehdestd organisaation asioista. Ryhma kuitenkin totesi, ettd he eivét
tarvitse kaupungin asioista enemmain tietoa. ”Jos joku kiinnostuu siitd, han voi selvit-

taa sen itse”.

Kolmas ryhma saa tietoa palvelukeskuksensa johtoryhman poytakirjoista, mutta
”kunnan asioista ei tule mitdén tietoa automaattisesti”’. Oman esimiehen kautta ryhma
saa tietoa padasiassa vain oman palvelukeskuksen asioista ja jonkun verran talous-
asioista. Neljas ryhma kuulee ajankohtaisista asioista esimiehen ja paaluottamusmie-
hen kautta (harvoin). Viides ryhma kertoli, ettd he ottavat selvéa organisaation asiois-
ta itse luottamuselinten poytékirjoista. Ryhmén mielipide oli aika yhtendinen siing,

ettd heitd koskevista asioista ei virallisesti tiedoteta.

Kehityskeskustelut

Ensimmaéisen ryhmén kehityskeskustelukéytdnnot ovat seuraavat: keskustelut pide-
t44n joka toinen vuosi yksilo- ja joka toinen vuosi ryhmakehityskeskusteluna. Kes-
kustelu toteutuu lomakkeen avulla, jonka tyontekijat tayttavat etukateen. Ryhma kes-
kustelee omasta ty6stddn ja tavoitteistaan seké kasittelee tydyhteisonkin asioita. Toi-
sen ryhmén jasenet kertoivat, ettd heidan yksikdssaan pidetddn osittain ryhma- ja
osittain yksilokehityskeskusteluja riippuen siit4, mihin tyontekijaryhméan joku kuu-
luu. Yksikdssa otettiin k&yttoon uusi séhkdinen lomake, jonka osapuolet tayttavat
etukateen. Keskustelu etenee lomakkeen mukaan. Liséksi he ké&sittelevat muita esille

tulleita asioita vapaasti.
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Kolmannen ryhman jasenille pidetddn vuosittaiset yksilokehityskeskustelut. Keskus-
telun pohjana kaytetaan edellisen vuoden pohjaa, jota tdydennetddn ajankohtaisilla
asioilla. Lomaketta ei taytetd etukateen. Ryhman yksikdn kahdelle jasenelle ei ole
pidetty kehityskeskustelua, ’koska he pitdvit sitd turhana”, joten heidan esimiehensa
on paattanyt pitad heille rynmékeskustelun. Keskusteluissa késitelladn menneen ajan
seka tulevan ajan tavoitteita vapaamuotoisesti. Myo6s tyontekijalla on mahdollisuus
tuoda esille niita asioita, joita han pitaa tarkednd. Molemmat osapuolet antavat palau-

tetta keskustelun aikana toisilleen.

Neljannen ryhman tydpaikalla pidetadn saannollisesti vuorotellen yksilo- ja ryhma-
keskusteluja vuosittain. Taytetadn lomake, johon tyontekijat saavat tutustua etuka-
teen. He keskustelevat esimiehen kanssa tyonkuvasta, yhteishengesté ja kehitysaja-
tuksista. Viides ryhmé kertoi, ettd heille pidetddn kerran vuodessa sekd ryhma- etta
yksilokeskustelu. Lomaketta kaytetddn mutta keskustelut ovat aika vapaamuotoisia.

He késittelevat oman tyonsa ja tavoitteiden lisaksi myds tydyhteison asioita.

Yksi ryhma on sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluista ei ole paljon hyotyé, koska hei-
dan kehittimisehdotuksia ei oteta koskaan vakavasti: ”meitd vaan komennetaan, eh-
dotukset aina vain torpataan”. Ryhméa muisti, ettd aikaisemmin kehityskeskusteluissa
esimiehen kanssa sovitut asiat eivéat toteutuneet. Toisen ryhman mukaan kehityskes-
kustelut ovat ihan miellyttavié tilanteita. Jarkevéalla aikavélilla (niin kuin heidan yk-
sikdssa niita jarjestetadn) kehityskeskustelut ovat myds hyodyllisid. Ryhmén mielesta
kehityskeskustelut ovat myds yksi hyvé keino jatkaa uusien tyontekijoiden perehdyt-
tamista (tai tarkistaa alkuperehdytyksen toimivuus). Kolmannen ryhman jasenet kan-
nattavat kehityskeskustelua, ja pitavat sitd mahdollisuutena jutella esimiehen kanssa
kahdestaan. Liséksi se on heidédn mielestadn myds esimiehelle mahdollisuus. Toisaal-
ta timan ryhman jasenten mielestd palautteenantomahdollisuus on muutenkin hyva

seka fyysisen laheisyyden ettd hyvan ty6ilmapiirin johdosta (matala kynnys).

Neljannen ryhmdn kokemukset ovat hyvid, koska kehityskeskusteluissa voi tuoda
esille kahden kesken myds mahdollisia epdkohtia. Ryhman mielesta kehityskeskuste-
luissa ei késitelld mitddn hirvedn uutta”, johtuen siitd, ettd tyontekijit ja esimies
tapaavat paivittdin: ”me kehitetdén titd hommaa péivittdin”. Viidennen ryhman jase-

net pitdvat mahdollisuutena kehityskeskustelujen kautta tavata l&hiesimiestdan kerran
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vuodessa kahden kesken. Toisaalta ryhman mielestd kynnys on muutenkin matala

mennd milloin vain toimistoon, jos on asiaa esimiehelle.

Rekrytointihaastattelu

Ryhmien jasenten rekrytointihaastattelukokemukset ovat aika kirjavia. Vastaajista
kaikki ovat tyytyvaisid tyOpaikkansa/tydyksikkonsa rekrytointihaastattelukaytantoi-
hin. Yhden ryhmén tydntekijoita ei paljon edes haastateltu aikoinaan. Muiden ryhmi-
en haastatteluissa yleensé haastattelijana oli 1-3 henkil6d. Toisen ryhman typaikalla
vakinaisen henkil6ston haastatteluihin osallistuivat joskus myds luottamushenkil6t,
mutta tdmé kaytantd on jo muuttunut. Madréaikaisia haastatteli vain yksi esimies.
Haastatteluissa Kysyttiin kokemuksista ja osaamisista seka yhteistyokykyé yritettiin
selvittad. Vastaajista yksi on kertonut, ettd haastattelun jalkeen tarjottiin myés ruo-
kaa, jolla h&dnen mielestédan haluttiin ehk& tutustua paremmin. Ryhma oli samaa miel-

t&, etta tilanne oli mukava ja rauhallinen.

Kolmannesta ryhmaésté ei kaikille edes pidetty aikoinaan haastattelua, koska muita
hakijoita ei ollut. Muut ryhman jasenet kertoivat, ettd tilaisuudessa kysyttiin tyosta ja
harrastuksista. Neljannen ryhman jésenten haastatteluissa juteltiin ty6tehtavésté ja
osaamisesta seka soveltuvuudesta. Viides ryhma kertoi, ettd haastatteluissa kysyttiin
tyGhistoriasta ja haettavaan tyohon liittyvista odotuksista seké testattiin yhteistyotai-

toja. Osa vastaajista on osallistunut myods sahkoiseen soveltuvuustestiin.

Perehdytys

Ensimmaisen ryhman tyodntekijoita perehdyttivéat kdytannon tyéhon ainoastaan toiset
tyontekijat (tyopari). TyOpari nayttad yleensa paikat ja vélineet. Hyvin paljon asioita
pitéa selvittdd myos itse. Joskus kdvi myos niin, ettd kun lahiesimies oli virkavapaal-
la, ei edes sijaista palkattu. Taman ryhmén vastaajat eivét ole tyytyvaisia yksikkonsé
perehdytystapoihin, koska ne eivét heiddn mielestddn toimi hyvin. Tyopaikalla on
kiire, minka vuoksi tyOpari, joka perehdyttad joutuu suoriutumaan sekd omasta tyos-

taan ettd uuden tyontekijan perehdyttamisesta.

Toisen ryhman tyopaikalla esimies pitad kaikille uusille tyontekijoille yhta aikaa 1-
1,5 tunnin pituisen perehdytystapaamista. Tama tapahtuu yksi paiva ennen varsinai-

sen tyon alkamista. Joillekin vastaajista rekrytointihaastattelun pdivana esitettiin
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my0s tyOpaikkaa ja he saivat silloin my6s erilaisia Kirjallisia materiaaleja. Uuden
tyontekijan perehdyttdmiseen, varsinaisen tyon alkaessa ja varsinkin ensimmaisen
vuoden aikana koko tydyhteiso osallistuu. Sijaisten perehdyttdmiseen osallistuvat
joskus sijaistettavatkin tyontekijat (puhelimitse). Yksikon toimistosihteeri kertoo
rutiiniasiat ja kdytdnnon toiminnot. Ryhma oli samaa mielta siita, ettad on hienoa kun

kaikkia autetaan ja saa aina kysya.

Kolmannen ryhmaén yksikk® on hyvin pieni, minka vuoksi kaytanndssa kaikki pereh-
dyttavat uusia tyontekijoitd. Perehdyttdmiseen kuuluu sekd tyon ettd organisaation
asiat. Heilla ei ole varsinaista perehdytysmateriaalia kdytossa, mutta kun tulee uusi
henkild, silloin hanelle kootaan tarkeét tiedot seka tyOpaikasta ettd kaupungista. Nel-
jannen ryhmaén tydpisteen uusia tyontekijoita perehdyttavat seké esimies ettéd tydpa-
rit. Perehdytykseen kuuluu tyoturvallisuusasiat sekd vélineiden ja paikkojen tunte-
mus. TyOpari neuvoo kéytdnnon tyossa: “tyo piti tekeméalld oppia”. Viidennen ryh-
man tydpaikalla perehdyttamisesta vastaa esimies, joka esittelee paikat ja tyontekijét.
Kéytannon tyohon perehdyttavat uuden tydntekijan kollegat. Osa vastaajista on saa-
nut Kirjallisen perehdytysoppaan ja KVTES luettavaksi tyon alussa. Ryhmien tyopai-
koilla ei vastaajien mielesta arvioida perehdytyksen toimivuutta jalkeenpain.

Palautteen anto (motivointi ja ikdvien asioiden viestintd)

Ensimmaéisen ryhmén mielestd tyonantaja ei paljon motivoi heitd. Tuntui hyvélta,
etta tiimi valittiin joskus vuoden tydyhteisoksi. Yksik0ssé jarjestetdén kerran vuodes-
sa virkistyspaiva. He kaipaisivat joskus jotain yhdessa tekemisté (esim. keilaus). Mo-
tivaatio tulee hyvasta tydporukasta ja tyostd. Toisen ryhmén tyopaikalla motivoidaan
tyontekijoita virkistystilaisuuksilla ja muulla yhdessa tekemiselld. Yksikdssé toimii
tyontekijoista koostuvaa tyohyvinvointiryhmé. Ryhmaén jésenet saavat tyomotivaati-
onsa tyosta ja siitd, ettd he tietdvat esimiehen arvostavan heitd. Arvostus nékyy esi-
miehen ratkaisuista ja siitd, ettd han tukee tyontekijoiden paatoksia. Liséksi esimies
kuuntelee tyontekijoita hyvin. Esimiehen asenne my6s motivoi heitd: h&dn on helposti

l&hestyttévissa ja pystyy ottamaan vastaan myos Kritiikkid.

Kolmas ryhmaé sanoi, ettd ’kun on kiva tulla toihin, se motivoi". Liséksi ryhmé mai-
nitsi virkistys- ja kehittdmispéivét seka tiimin hyvan yhteishengen. Esimiehen hel-

posti lahestyttdvyys ja muut tydyhteison jasenet toimivat vield motivointina. Neljas
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tiimi on myos valittu joskus vuoden tydyhteisoksi, mutta se ei heidan mielestaan rii-
td. He ovat kertoneet, ettd “’kaipaisi kuitenkin positiivista palautetta, koska se piris-
taa”. Viidennen vastaajaryhman mielestd motivaatio pitaa itse hakea. Esimiehen aut-
tavaisuus ongelmatilanteissa tuntuu hyvalta. Téassakin tyoyhteisdssa jarjestetaan ker-

ran/pari virkistyspéivaé vuodessa.

Yksi ryhma Kertoi ikdvien asioiden viestinnéstd, ettd lahiesimies kertoo ikavista asi-
oista yleensa henkilokohtaisesti, mutta joskus postitse. Ryhmé on myods kertonut
suuttuvansa siitd, ettd tyon jatkuvuuteen liittyvid uutisia kerrottiin heille ”hymysuin”.
He olisivat kaivanneet siind tilanteessa esimieheltd vakavuutta ja empatiaa. Toisen
tydyhteison edustajat pitivat hyvéana asiana, ettd esimies kuuntelee myos tyontekijan
vastinetta (esim. valitustilanteessa). Lisaksi tdsséd tydyhteisossd myods tyontekijoilla
on mahdollisuus ilmoittaa tyytymattomyytensa esimiehelle hénen paatoksestaan.
Viestintd tapahtuu ndissé asioissa henkilokohtaisesti asianosasten kesken. Kolmas
ryhma ei oikein muistanut mitaan ikdvan asian kasittelyd. Virheistd tassad ryhméassa
“enemmaén naureskellaan” ja yritetddn kasitelld asioita niin, ettei syyllistetd. Padpaino
on virheen korjaamisessa. Neljannen ryhman tyOpaikalla ikavat asiat sanotaan suo-

raan. Viides ryhmad kiteytti: “’ei haukuta ei kehuta”.

Delegointi
Ensimmainen ryhma vastasi, ettd lisatyot méaérataan heille kysymatta mitaan. Toisen

ryhmén mielesté esimies delegoi omasta tydstaan tydyhteison jasenille todella véhén.
Ryhmén mielestd “voisi delegoida enemmain”. Joitakin vastuita esim. nettisivun yll&-
pitdmistd yms. annetaan tyontekijoille erillistd korvausta vastaan. Kolmas ryhmaé oli
sitd mieltd, ettd esimies ei delegoi, vaan tyot jaetaan yhteisymmarryksessa. Neljés
ryhma oli sitd mieltd, ettd joskus siirrettavista toistd keskustellaan ja joskus esimies

maaréé. Viidennen ryhmén vastaus: ’sdhkopostilla joskus kysyttiin”.
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6.6 Haastateltavien erityisesti korostetut ajatukset

6.6.1 Ylin johto

Ylimman johdon kommenteissa korostui muun muassa ty6ilmapiirin ja vuorovaikut-
teisen viestinnan tarkeys. Ylimman johdon ajatukset ovat kokonaisuudessaan liittees-

sa 3.

Paras motivointitapa on hyvan tyéilmapiirin luominen.

Esimiesten oma aktiivisuus tiedon saannissa on myds hyvin tarkeaa.
Johtajan yksi paatehtava on valittad organisaatiolle toimintaymparis-
ton muutoksiin liittyvia tietoja.

Viestinnan kehittdminen vaatii myos tyontekijoiden yhteydenottoa.
"Kaiken kaikkiaan perehdytys on enintddn ’retuperdlld” oleva asia
(kohdeorganisaatiossa) .

Muutostilanteet nimenomaan vaativat vuorovaikutusta tyontekijoiden
kanssa.

Kehityskeskustelukaytannét kuuluvat enintdan henkilokohtaisiin kehi-
tettdviin asioihin, jotta kehityskeskustelu ei olisi irrallaan koko organi-
saation kehittdmisesta.

Esimiestasoisen tydntekijan pitaéd osata ottaa selvaa asioista.

Sisdisessa viestinndssa on tarked, etté ilmapiiri on sellainen, etta uskal-
letaan puhua avoimesti.

Kaupungin sisdinen viestinta on kehittynyt todella paljon viime aikoina.
Tiedoksianto pitaisi olla jarjestelmallinen ja viestin valittamisen vas-
tuut pitaisi olla nykyista selkeampié.

6.6.2 Keskijohto

Keskitason johtajat painottivat johtamisviestinndn osa-alueiden tarkeyttd sisdisessa

viestinnassa. Keskijohdon ajatukset ovat kokonaisuudessaan liitteessé 4.

Pidan myos tarkednd rakentavan palautteen antamista, koska silloin
tyontekija tietdd mité haneltd odotetaan ja niin rakentava palautekin
motivoi.

"Ty6 on yhta viestintda koko ajan".

Tuntuu, etté kehityskeskustelun hyddyt ovat seka itselle ettéa esimiehelle
jaaneet aika vahaiseksi.

Meidan yksikon kehitettdva alue on asioiden seuraaminen (esim. pe-
rehdytyksen) ja arviointi.

“Kaupungin sisdisen viestinndn merkitys pitdisi enemmdn tiedoStaa!”
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Ongelma johtuu joskus siita, etté esimiehelle on paljon tieto valitetta-
vana tyontekijoille. Naista tiedoista on vaikea valikoida juuri sen olen-
naisin tieto, joka kiinnostaa tyontekijoita.

Esimiehen rooli kasvaa muutostilanteessa, koska hénen tehtava on va-
littéa tietoja alaspdin ja myos ylospain (eli henkildston ajatuksia joh-
dolle).

Vaikka néakeekin paivittdin oman esimiehen, silti kehityskeskustelut ovat
erityyppisia keskusteluja/tapaamisia.

Perehdytyksessa ideaalisessa tilanteessa on mukana myds edellinen
tyontekija.

Toimialojen valista viestintaa olisi hyva parantaa.

Alkuperehdytyksessa on niin paljon uutta asia tullut kerralla, etta ei
paljon jaanyt mieleen.

6.6.3 Tyontekijaryhmat

Tyontekijat korostivat mm. tyéhon perehdytyksen ja ajoissa tiedottamisen seka eri
palvelukeskusten valisen tiedottamisen tarkeyttd. Kokonaisuudessa tyontekijaryhmi-

en erityisesti korostetut ajatukset ovat liitteessé 5.

Toiveeksi nousi saada perehdytys kahdessa eréssa.

Kun tyontekijat vaihtuvat, esimiehen tehtava on varmistaa tyonteon jat-
kuvuutta.

Toiveena olisi myds, etté esimies tiedottaisi muiden palvelukeskusten
yksikoita henkildstovaihdoksista.

Sisainen viestintaan voisi kuulua myoés tutustuminen eri toimialojen
yksikoiden tyontekijoihin ja toimintaymparistoon.

"Olen miettinyt sita, ettd olemmeko me tiedottaneet muille niita asioita,
joista on meidan tiedotettava?"

Hyvan tyoilmapiirin, esimiehen ja muiden tydntekijoiden vaikutus on
suuri tydmotivoinnissa.

Vélilla kaipaisi aikaisemmin tietoja asioista, vaikka pienemmistakin
Palvelukeskusten valinen tiedottaminen pitdisi olla saannéllinen ja
enemman.

Liika tarpeeton tietokin voi olla huono asia, koska se kuormittaa liikaa.
Perehdytyksessd on tapahtunut viimeisen kymmenen vuoden aikana
paljon kehittymista.

Kehityskeskustelut hoidetaan myds tana paivana eri tavalla kuin aikai-
semmin.

Tiedon kulku on l&hes taysin esimiehen ja oman aktiivisuuden varassa.
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6.7 Tutkijan havainnot

Tutkimuksen kohdeorganisaatio, jossa itsekin tydskentelen, tyollistad 500 ihmista ja
kaupungin tyoOpisteet ovat hajautettuna. Tutustuminen ihmisiin, organisaatioon ja
paatdksentekoon vaatii aikaa. Sisdisen viestinndn yhtendistaminen ei ole helppoa.
Vaikka hyvét ohjeet on Kirjoitettu, ohjeiden kdytannon toteuttaminen omien havain-
tojeni mukaan on kirjavaa. Tarvitaan ohjeiden péivittamista, tarkentamista ja siséis-

tdmista ensisijaisesti johtamistehtévissa tydskentelevien osalta.

Tarkempia sisdisen viestinndn ohjeita tarvitaan mm. kehityskeskustelujen kaytan-
noisté, perehdytyksestd, muutosviestinnastd, hajautettujen toimipisteiden viestinnasta
ja viestintdvastuista. Ei saa end& tapahtua niin, ettd henkil0std saa kaupungin yt-
neuvottelujen aloittamisesta tai muista rakenteellisista muutoksista tietoa paikallis-
lehden kautta eika sisaltd. On varmistettava, etta jokaisella tyontekijalla olisi mahdol-
lisuus sd&nndllisesti tavata lahiesimiestddn ja sen kautta vuorovaikutteisuuteen. Si-
séinen viestintdsuunnitelma ei siis ainoastaan tule edistdméén ja varmentamaan tie-
dottamista ylhaalta alaspéin vaan myds painvastoin. Sisdisen viestinnan kehittdminen
vaatii kaikkien kolmen hierarkiatason (ylimman ja keskitason johdon ja tyontekijoi-
den) yhteisen tahtotilan. Omat kokemukseni siséisen viestinnan vastuun jakamisesta
omassa yksikodssani ovat hyvid, joten sitd kannattaa kokeilla yhtend kehittdmiskeino-

na jokaisella hierarkiatasolla.

Tarkennetun, laajennetun ja yhtendistetyn sisdisen viestinnén ohjeiden toteuttaminen
vaatii myos esimiesten ja erityisesti keskitason portaan viestintdosaamista ja -halua.
Kannattaa ehkd miettia sisdisen viestinnan mittaamisjarjestelman ja prosessoinnin

kehittdmisestd, joka vaatii myds nykyisen osaamistason nostamista.

Omien havaintojeni mukaan kohdeorganisaation muut sisdista viestintdd ohjaavat
valineet esim. kehityskeskustelulomake, esimiehille tarkoitettu tydhon perehdytyksen
tarkastuslista yms. ovat hyvalla mallilla. Pidan my6s hyvéana asiana, ettd esimiehid
pidetddn ajan tasalla organisaation asioista erilaisten tiedottamisten kautta. Esimer-
kiksi kaupunginhallituksen kokousten jalkeen ldhetetddn vélittomasti tietoja késitel-
tavien asioiden paatoksista. Lisédksi oman palvelukeskuksen johtoryhman muistiot

ldhetetd&n yksikoiden esimiehille. Silti toivoisin, ettd esimiehille annettaisiin johto-
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ryhmaéssa késiteltavista asioista etukdteen tietoa, ndin kaikki esimiehet voisivat eh-
dottaa tarkedksi pidettyjd asioita tai muuten tiedotusluonteisia tietoja listalle. Tdma

parantaisi palvelukeskuksen sisdista viestintdd merkittavasti.

6.8 Benchmarking: Valkeakosken kaupunki

Valkeakosken kaupungin internetsivujen mukaan Valkeakosken asukasmééra on
noin 21 000. Kaupunki kuuluu Pirkanmaan maakuntaan ja sijaitsee noin 35 kilomet-
rid Tampereelta etelddn. Kaupungin palveluksessa tydskentelee noin 1200 tyonteki-
jaa. Valkeakosken kaupungin organisaatio ja johtamisjéarjestelméa on kuvattu kuviossa
5. Sen mukaan kaupungin toiminnot jakautuvat seuraaviin palvelukeskuksiin: sosiaa-
li- ja terveyskeskus, kasvatus- ja opetuskeskus, sivistystoimen keskus, liikunta —ja
nuorisokeskus ja tekninen keskus. (Valkeakosken kaupungin www-sivut 2015.)

Kaupunginvaltuusto

Tarkastuslautakunta I Keskusvaalilautakunta

Kaupunginhallitus

Kaupunginjohtaja

Hallintokeskus —— ---- Rakennuslautakunta
Sosziaali- ja Kasvalus- ja Sivistystoimen Liikunta- ja Tekninen
terveyslautakunta opetuslautakunta lautakunta nuonsolavtakunta lautakunta
Sosziaali- ja Kasvatus- ja Sivistystoimen Liikunta- ja Tekninen
terveyskeskus opetuskeskus keskus nuorizckeskus keskus

Kuvio 5. Valkeakosken kaupungin organisaatio. (Valkeakosken kaupungin www-

sivut).

6.8.1 Valkeakosken kaupungin viestinta

Valkeakosken kaupungin viestinnén paékohdat ovat: 1) Viestinnén tarkoitus ja l1ahto-
kohdat — miksi viestimme, 2) Viestinndn perusperiaatteet — mita viestimme (avoi-
muus, aktiivisuus, ajankohtaisuus, tasapuolisuus ja tunnistettavuus), 3) Miten vies-
timme (siséinen viestintd, Valkeakosken kaupungin sisdisen viestinnan vélineet, ul-

koinen viestintd, Valkeakosken kaupungin ulkoisen viestinnan vélineet), 4) Viestin-
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nan organisointi ja vastuu (organisointi, viestintdvastuut), 5) Viestinta kriisitilanteis-
sa ja poikkeusoloissa (Kkriisiviestintd, kunta tiedottaa poikkeusoloissa), 6) Viestinnén
seuranta ja kehittdminen (sisdisen viestinndn onnistumiseksi, ulkoisen viestinnén

onnistumiseksi). (Valkeakosken kaupungin viestinta 2008, 2.)

Valkeakosken kaupungin viestintdohjeiden (2008, 5) mukaan “onnistunut sisdinen
viestintd on pohjana hyvin toimivalle ulkoiselle viestinnélle.” Ohjeessa todetaan, ettd
sisdinen viestintd on osa esimichille kuuluvia tehtdvia ja titd kautta johtamisen vali-
ne. Sisédisen viestinndn onnistuminen vaatii kuitenkin koko henkildkunnan myétavai-
kutusta. Jokaisen kaupungin palveluksessa olevan henkilon tulee omalta osaltaan
huolehtia viestinnastd, jokaisen tulee viestia omaan toimi- tai tehtdvaalueeseensa
liittyvistd asioista”. Ohjeen perustelut siihen, miksi hyvin toimivaa sisdista viestintaa
tarvitaan:
”edesauttaa merkittdvasti organisaation menestymisté,

— edesauttaa maineen hallintaa ja kuntakuvan kirkastamista,

— lisdd henkil6ston tyytyvaisyytta tydhon ja tydyhteisoon,

— lisda motivaatiota ja ty6tehoa

— luo pohjan ulkoisen viestinnan onnistumiselle,

— luo pohjan asiakaslahtoiselle ja ystavélliselle palvelulle seka

— mahdollistaa henkiloston ja kuntalaisten vaikuttamismahdollisuudet”. (Val-

keakosken kaupungin viestinta 2008, 5.)

Siséisen viestinnan vélineiksi ohje madrittelee seuraavat:

”Kasvokkain viestintd muun muassa kehityskeskusteluiden, tyopaikkakokousten,
muiden palaverien, erilaisten tiedotustilaisuuksien muodossa on tehokkain viestinnan
muoto. Myos tyohon perehdytys on kasvokkain tapahtuva viestintétilanne. Esimies-
ten tulee kiinnitt&a erityisesti huomiota kasvokkain viestintaan.

Kaupungin verkkosivut www.valkeakoski.fi toimivat sekd ulkoisen ettd siséisen
viestinnan vélineend. Intranet-sivut keskittyvét pelkastaan siséiseen viestintaan.
Yleiskirjeet ja tiedotteet keskittyvat tietyn asian tehokkaaseen tiedottamiseen koko
henkilostolle. Kirjallisella aineksella tuetaan suullista tiedottamista”. (Valkeakosken

kaupungin viestintd 2008, 5.)
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»Sahkdopostiviestit ovat nykypaivan kohdennetun viestinnan valine. Sahkdposti on
nopea tapa saada tieto vélittyméaan suurellekin vastaanottajajoukolle. Tall6in on kui-
tenkin muistettava huolehtia myos niiden tiedonsaannista, joilla ei ole sdhkdpostia
kaytettavissaan. Kaupungin tietohallinto on erikseen laatinut kdyttdjan tietoturvaoh-
jeistuksen liittyen sahkoposti- ja internetyhteyksien kayttoon.

Henkilostolehti Viisari tiedottaa henkildstolle sitd 1&ahelld olevista asioista ja tarjoaa
valineen vapaamuotoisempaan tiedonvaihtoon”. (Valkeakosken kaupungin viestinta
2008, 6.)

Ohjeen Viestinndn organisointi ja vastuu —osion mukaan “kaupungin tiedotus- ja
viestintd on organisoitu hajautetun viestintdvastuun mukaisesti”. Pddvastuu on kau-
punginhallituksella ja kaupunginjohtajalla. ”Hallintopalvelujen yksikkd hallintojoh-
tajan johdolla koordinoi, kehittéa ja suunnittelee kaupungin viestintdd kaupunginhal-
lituksen ohjeistuksen mukaan seka vastaa péivittaistiedottamisesta keskushallinnon
osalta (mm. kaupunginvaltuuston ja —hallituksen paatosten osalta). Toimialat tiedot-
tavat itsendisesti omista lautakuntien asioista”. (Valkeakosken kaupungin viestintd

2008, 8-9.)

Viestintdvastuu jakautuu ohjeen mukaan kaupunginhallituksen, kaupunginjohtajan
(jonka tukena kaupungin johtoryhmén jasenet), palvelukeskusten johtajien, tu-
losaluepaallikoiden, yksikdiden esimiesten ja tyontekijoiden kesken. Ohjeet madritte-
levat tarkasti jokaisen vastuutahon tehtdvat viestinnassd. Liséksi ohjeessa koroste-
taan, ettd “viestinndn kaikin puolin onnistuminen edellyttdd hyvid ja monipuolisia
viestintataitoja. Viestintdosaamisen kehittdminen vaatii pitkdjanteista ja monipuolista
koulutusta seka omaa halua kehittyd. Kaupungin johdon vastuulla on jérjestaa laadu-
kasta viestintdkoulutusta kaikille organisaation jasenille ja tata kautta kehittdd henki-

16ston viestintdvalmiuksia”. (Valkeakosken kaupungin viestinta 2008, 9-10.)

Viestinnédn seuranta ja kehittdminen -osiossa korostetaan, ettd hyvé viestintd edellyt-
t&a jatkuvaa kehittdmistd. Kaupunki kehittdd viestintdansd mm. kayttamalla nykyai-
kaisia viestintavalineitd ja -kanavia, tehostamalla ulkoista ja siséistd viestintayhteis-
tyotd, parantamalla kaupungin viestintad, viestintdvastaavien viestintitaitoja seka

yleisesti luomalla tiedotusmyonteista ilmapiirid koko kaupunginorganisaatioon. Kau-
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punki seuraa viestintdansa ja pyrkii kehittdmaan sit4 kaiken aikaa avoimemmaksi
kannustaen samalla tydyhteisOjen jasenid aktiivisempaan viestintddn”. (Valkeakos-

ken kaupungin viestinta 2008, 9-10.)

Ohjeen mukaan siséisen viestinnan onnistumisen valineet ovat seuraavat:

— Toimielinten paatoksista tiedotetaan nopeasti heti kokouksien jéalkeen.
— Esityslistat ovat luettavissa kaupungin verkkosivuilla ja KTwebin kaut-
ta sisaverkossa ennen kokousta.
— Poytékirjat ovat luettavissa kaupungin verkkosivuilla heti tarkastamisen
jalkeen, KTwebin kautta jo heti laatimisen jalkeen.
— Johto tiedottaa henkiltstolle avoimesti ja sdannollisesti kaupungin taloudelli-
sesta tilanteesta, tulevaisuuden suunnitelmista ja tulevista muutoksista.
— Jokainen yksikkd omalta osaltaan huolehtii yksikoiden vélisestéd tiedonvaih-
dosta aktiivisesti ja avoimesti.
— Tieto vélitetd&n oikea-aikaisesti ja oikeille kohderyhmille. Viestit ovat selkei-
td ja ymmarrettavia.
— Esimiehi& opastetaan ja tuetaan yksikon siséisen tiedonkulun kehittdmisessa.
— Viestintatehtavan hoitamiseksi viestintdvastaaville taataan riittavat mahdolli-
suudet hoitaa tehtdvaansa: mm. turvataan viestintdvastaavan oma tiedonsaan-
ti.
— Kaupungin viestintdd ja hajautettua viestintdorganisaatiota vahvistetaan ja
kehitetadan tarjoamalla viestinnéllista koulutusta viestintévastaaville.
— Muistetaan, etté viestintd on osa jokapdivaisia tehtdvia ja vaatii onnistuakseen

jokaisen panosta.”. (Valkeakosken kaupungin viestint4 2008, 12.)

6.8.2 Valkeakosken kaupungin hallintojohtajan haastattelun yhteenveto

Valkeakosken kaupungin viestintavastaava hallintojohtaja Anne Laukkasen kerto-
muksen mukaan n. 8 vuotta sitten ensisijaisesti kaupungin henkilostolta tulleiden
signaalien vuoksi saapui tilaus” uudistaa vanhat viestintdsuunnitelmat. Kun "tieto ei
kulkenut hyvin”, tarvittiin selkeét viestinndn pelisddnndt. Tarkoitus oli yhdistéé kau-

pungin markkinointisuunnitelma siséisen ja ulkoisen viestintdsuunnitelman kanssa
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niin, ettd kaikki noudattaisi samaa logiikkaa alusta loppuun. P&atettiin listata, mitk&
ovat kaupungin siséisen viestinnan keinot. Tyon tarkoitus oli myds arvioida eri vies-
tintavélineiden ja keinojen todellista arvoa toimivuuden kannalta (esim. tarvitaanko
intranetia vai ei?) ja tuoda ne henkiloston tietoisuuteen. (Laukkasen henkildkohtai-
nen tiedonanto 13.2.2015.)

Taman paivan tyoskentelytapa vaatii viestinndn nopeutta. Esim. intranet edellyttaa,
ettd joku ensin Kirjoittaa sinne tietoja ja muut hakevat sielta tietoja. Parhaillaan mie-
tinnén alla on tulevan sukupolven viestintatapojen huomionottaminen siséisen vies-
tinndn kehittdmisessd. Parasta aikaa on péivityksen alla em. viestintdsuunnitelmaa,
johon sisallytetddn mm. sosiaalimediassa kayttaytymisen ohjeet henkildstolle. Vies-
tintdsuunnitelma siséltdd myos kriisitilanteiden ja poikkeustilanteiden viestintdohjeis-
tuksen lisaksi myos ohjeistusta arkipéivan eritystilanteita varten. (Laukkasen henki-
I6kohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Suunnitelman perusrunko laadittiin edellisen viestintasuunnitelman perusteella hal-
linnossa olevien viestintdammattilaisten virkamiestyonad. Seuraavaksi suunnitelman
luonnosta arvioitiin hallintokeskuksen johtoryhméssé ja kaupungin johtoryhmassa.
Kaupunginhallituksen hyvaksynnén jélkeen suunnitelma jalkautettiin palvelukeskus-
ten johtoryhmien kautta kaytantoon. Lisaksi henkilostolle on pidetty viestintakoulu-
tuksia (esim. viestintdsuunnitelmaa avattiin kohta kohdalta). Koulutuksissa oli pai-
kalla myos lehdiston edustajia kertomassa, miten he nékevat viestinnén lehdiston
nakokulmasta. Sen jalkeen aika saannollisesti on jarjestetty erilaisia viestintakoulu-
tuksia seka esimiehille ettd tyontekijoille. Viime vuosina koulutuksissa on keskitytty
kriisiviestintdén ja erityisten tilanteiden viestintdosaamisen kehittdmiseen. (Laukka-
sen henkilokohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Sisdisen viestinndn suunnitelmassa korostetaan kaikista eniten 1) kasvokkain viestin-
ndn merkitystd ja 2) avointa vuoropuhelua (pidetddn s&anndllisesti kokouk-
sia/tiedotustilaisuuksia, joissa painotus on tydyhteison vuoropuhelukulttuurin aktiivi-
sessa yllapidossa) ja 3) esimiesten vastuuta avoimen vuoropuhelun yllapidossa. Vies-
tintdsuunnitelmaan on kirjoitettu esimiesten vastuu omien vastuualueiden viestinnén
toimivuudesta (kuka, mistd vastaa). Viestintasuunnitelman uudistamista edesauttoi

ylimman johdon vaihto ja samalla uuden johdon pyrkimys avoimuuteen ja hierarkian
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madaltamiseen (tiimipelaajien visio). (Laukkasen henkilokohtainen tiedonanto
13.2.2015.)

Kokonaisuudessaan sisdinen viestinta toimii tdnd paivana paremmin kuin ennen, mi-
k& johtuu siita, ettd viestinndn merkitystd on korostettu ja esimiehid on koulutettu.
"Kantapadn kautta" on opittu, ettd henkil6stolle pitad tiedottaa omista asioista sisélta
eiké paikallislehdiston kautta. Kaupungin tyontekijat ovat tyytyvéisempié seka valta-
kunnallisen KuntalO-tutkimusten ettd kaupungin henkildstokyselyjen mukaan sisai-
sesta viestinnastd kuin ennen. Néité tutkimuksia tehdd&n kahden vuoden vélein ja sen
tuloksia on analysoitu myds kaupungin erilaisissa johtoryhmissé ja tyopaikkakoko-
uksissa. Jos tutkimukset ovat osoittaneet, ettd viestintd jossakin kaupungin keskuk-
sessa ei toimi, silloin edellytettiin, ettd esimies/esimiehet kiinnittdvat enemman huo-
miota viestintddn (esim. kehityskeskustelut ja tyopaikkakokoukset on pidettdva yms.)
Lis&ksi uusien esimiesten rekrytoinnissa on otettu huomion ja painotettu, ettd henki-
|6stéjohtaminen ja viestintdosaaminen kuuluu uudelle henkil6lle. Neljan vuoden va-
lein tehd&d&n myds oma henkilostokysely. Néiden kyselyjen tulos on aika luotettava
(vastausprosentti on n. 70) ja niiden perusteella viestintédkin toimii paremmin tana

paivana kuin ennen. (Laukkasen henkilokohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

"Kokonaisuutena meidéan viestintdkulttuurimme on muuttunut viestivampaan suun-
taan". Esim. hallintokeskuksessa pidetddn 2 kertaa vuodessa infotilaisuustyyppiset
aamupaivat, jossa henkilosto ja esimiehet ovat paikalla. Paikalla ovat myos kaupun-
gin johtoryhman jasenet. Néissa tilaisuuksissa pidetadn ajankohtaiskatsauksia. Tyon-
tekijat tykkaavat naista tilaisuuksista paljon. Muissakin keskuksissa pidetdan taméan-
tyyppisid seminaariaamupadivia tai -iltapdivid. Yli keskusten rajojen tapaamisia ei
pidetty (tilat rajoittavat), mutta henkilostolle on jarjestetty koulutustilaisuuksia, joi-
hin osallistuivat eri palvelukeskusten tyontekijat. Lisaksi on pidetty ulkotapahtumia
kesélla koko henkilokunnalle ja johdolle (TYHY-iltapdivat). Néaissa tapahtumissa
tyontekijat saivat tutustua muiden keskusten tydntekijoihin ja kaupungin johtoon.
Né&in on yritetty edistdd vuoropuhelua tyontekijoiden ja johdon vélill4. (Laukkasen
henkildkohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Liséksi on muodostettu aika paljon epdvirallisia poikkihallinnollisia tyéryhmié, joi-

hin on kutsuttu mukaan eri keskusten edustajat esim. kaupungin suunnitteluryhma tai
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hyvinvointia perheille -tyéryhmé&. Tydryhmien kokoukset palvelevat kasvokkain ta-
pahtuvaa vuoropuhelua, mutta lisdksi ndissé kokouksissa voi tulla esille sellaisia asi-
oita, jotka eivat valttdmatta kuulu tyéryhman tyohon, mutta ovat muuten arvokkaita
tyéryhmén jasenille (ahaa-eldamys). (Laukkasen henkil6kohtainen tiedonanto
13.2.2015.)

Ylin johto on muutenkin helposti lahestyttavissa eri tapahtumissa tai kaupungintalon
kahviossa. Epdvirallista viestintaa yritetddn edistaa niin, ettd joskus eri palvelukes-
kusten koko henkildstélle jarjestetddn yhteisia tapahtumia (esim. laivareissu). Ylin
johto nakyy myos erilaisissa koulutus- ja virkistystapahtumissakin (joululounas, jou-
lukahvit). On korostettu, ettd tehdaén tiimina toitd, asemalla ei ole vélid. (Laukkasen
henkildkohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Anne Laukkanen kertoi viestittdmisen vastuuttamisesta, ettd yleensé kaupungin joh-
toryhmassa sovitaan kuka/mité/kenelle/missa maarin tiedottaa. Tama koskee myds
keskenerdisid asioita. Muistioon kirjataan ndita asioita, ja seuraavassa kokouksessa
tarkistetaan: onko tiedotettu? onko pidetty infotilaisuus? yms. (Laukkasen henkil6-
kohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Muutosviestinndstd Anne Laukkanen kertoi, ettd tarkein on tydpaikkakokous, eli
esimiehen on kerrottava tyontekijoille tulevasta muutoksesta ja siitd, mitd muutos
tarkoittaa henkilostolle. Sen jalkeen tarvittaessa jérjestetddn isoja tiedotustilaisuuksia.
Tiedotustilaisuuksien jalkeen laitetaan erillisia sdhkopostitiedotteita. Koko ajan ko-
rostetaan, ettd palvelukeskusten johtajat ovat vastuussa siita, ettd heidan kauttaan
tieto menee yksikoiden johtajien kautta tyontekijoille. Muutoksesta saatetaan tehda
Webropol -kyselyd henkilokunnalle (esim. kaupungin uudesta strategiasta on tehty
niin). T&ta kautta yritetddn osallistaa ihmisid muutokseen. (Laukkasen henkiltkoh-
tainen tiedonanto 13.2.2015.)

Kaikki isot muutokset viedaan yhteistyokomitealle késiteltavaksi silloinkin, kun laki
ei sitd muuten edellyttéisikaan. Yhteistyokomitea kokoontuu véhintdén kahden kuu-
kauden valein. Yhteistyokomitean kautta osallistetaan myds henkildstoryhmié. Sen
kautta, ettd henkilostojarjestot osallistuvat muutosten valmisteluun, he myos sitoutu-

vat muutoksen toteuttamiseen. Lisdksi ndin avautuu mahdollisuus vuoropuheluun
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molempiin suuntiin. Niin ainakin epékohdat tulevat hyvin nopeasti tietoon. Kaupun-
ginhallitus edellyttaa, etta yt-komitean lausunto on aina kaytettdvissa, kun isoista

asioista paatetadn. (Laukkasen henkildkohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Johtamisviestinnan osa-alueet:

Kehityskeskustelut

Henkilostohallinto on laatinut kehityskeskustelulomakkeen, jota esimiehet voivat

muokata tarpeen mukaan. Kaupunki on ohjeistanut, ettd yksi yksilokehityskeskustelu
on pidettavé/vuosi. Liséksi saa kdyda ryhmakeskusteluja, mutta ne eivét ole suosittu-
ja, edelleen halutaan kdydé yksilotapaamisia. Kaupunki miettii parasta aikaa, ettad
lomakkeen veisi omaan henkilostéhallintojarjestelmaén, jolloin lomake olisi séhkdi-
sessd muodossakin kaytettavissa. Lomake on taytettava etukéteen. Lomakkeen osioi-
ta ovat: edellisen aikakauden toteuma, tulevan ajan tavoitteet, osaamisen kehittami-
nen (esim. alaisen toiveita koulutuksen suhteen) ja loppuun kirjataan sovittuja asioi-
ta/koulutuksia yms. siitd, milld tavalla osaamista pidetaan ylla. (Laukkasen henkil6-
kohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Rekrytointihaastattelu

Valkeakosken ohjeistuksen mukaan, kun palkataan asiantuntija tai johtotehtavissa
oleva, silloin kaytetdan aina ulkopuolista konsulttiapua ja soveltuvuustestia. Johtota-
son henkildiden haastattelussa ovat aina lasna l&hiesimiehet/ylin johto seka luotta-
mushenkil6t. Haastatteluissa annetaan tietoja haastateltaville my6s kaupungista ja
pyritddn luomaan mahdollisimman hyvé kuva kaupungin organisaatiosta. Suorittavan
portaan tehtdviin haastattelut hoitavat monesti vain 1-2 haastattelijaa. Naista haastat-
teluista vastaa uuden tyontekijan lahiesimies. (Laukkasen henkilokohtainen tiedonan-
to 13.2.2015.)

Perehdytys
Valkeakoski on ohjeistanut uusien tyontekijoiden perehdytyksen seuraavasti: yksikon

esimies vastaa tyontekijéiden perehdyttdmisesta joko niin, ettd hédn itse perehdyttaa
tai han nimeda vastuuhenkilon. Henkilostohallinto on listannut niitd asioita, johon
uudet henkil6t ainakin pitd4 perehdyttdd. Lisaksi yksikoillda on omat tyéhonperehdyt-

tdmispakettinsa. Suunnitteilla on kaupungin oma perehdytyspaketti. Kuluvalle vuo-
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delle on suunniteltu uusien tyontekijoiden yhteisen perehdytystilaisuuden pitdmista.
(Laukkasen henkilokohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Motivointi

Henkilostoohjelmassa on pyritty linjaamaan motivointia. Palvelukeskuksittain on
otettu kantaa myos tyéhyvinvointiasioihin. On korostettu, ettd jokainen péasee halu-
tessaan koulutukseen ja omaa osaamistaan on mahdollisuus kehittaa aktiivisesti. On
my06s mietitty palkkauksen kannustejarjestelmad, mutta ei valitettavasti onnistuttu
vield keksiméaan sellaista jarjestelmaa, joka kohtelisi koko henkil9st6a tasapuolisesti.
Henkilokohtaisia ja muita pienid lisid on jaettu vuosittain. Tydskentelyolosuhteet ja
puitteet ovat kaikille hyvat. Eivat valttaméattad erinomaiset, mutta ainakin hyvat. Er-
gonomiaan, tyopisteen mukavuuteen ja moderneihin laitteisiin Kiinnitetddn myds
huomiota. Palvelukeskukset voivat kehittdd omia olosuhteitaan sen mukaan, kun se
on tarpeellista. (Laukkasen henkilokohtainen tiedonanto 13.2.2015.)

Lopuksi Anne Laukkanen (henkildékohtainen tiedonanto 13.2.2015) korosti myods
mm. viestien vastaanottajien vastuuta vaikuttamisessa ja siséisen viestinnan toimi-
vuuden vaikutusta tyohyvinvointiin. Anne Laukkasen ajatukset kokonaisuudessa

ovat liitteessa 6.

Tieto ja vaikuttaminen vaatii myos itseaktiivisuutta esim. henkildstolta,
koska usein vaitetadn, etta tieto ei tullut jostakin asiasta, tai ei saatu
vaikuttaa johonkin asiaan, vaikka todellisuudessa tieto on annettu ja on
kyselty myds ihmisten mielipiteitd, mutta vastausprosentti on jaanyt lii-
an pieneksi.

Kaikki tutkimukset viittaavat siihen, ettd sisdisen viestinnan toimivuus
vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Johdon ei kannata miettia sitd, tarvitseeko joku hanelta tulevia viesteja
vai ei. Mieluummin enemman tietoa pitaa antaa kuin vdhemman.
Johdon taitoa tarvitaan joskus tiedon yksinkertaistamisessa ja tiivista-
misessa, jotta tiedon vastaanottaja ymmartaa, mista on kysymys.

Koska elamme jatkuvassa muutoksessa, ei ole sen tarkeampaa asiaa
kuin viestittaminen. Jos esimies ei halua sitd tehdd, hén on vaarassa

tehtavassa.
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7 TULOSTEN TARKASTELU

Tutkimuksen tavoitteena oli kohdeorganisaation sisdisen viestinnan nykytilan selvit-
tdminen ja mahdollisten kehittdmiskohteiden l16ytaminen sisdisessa viestinnassé. Yk-
silo- ja ryhméteemahaastattelujen, dokumenttianalyysin, benchmarkingin ja havain-
noinnin avulla selvitettiin  kohdeyrityksen sisdisen viestinnan kehittdmiskohteita

kolmesta ndkokulmasta: ylin johto, keskitason johtajat ja tyontekijét.

Tutkimus eteni teoreettisen viitekehyksen osa-alueiden mukaan. Kohdeyrityksen
sisdista viestintaa tutkittiin johtamisviestintdan kuuluvien asioiden, muutosviestinnén
ja hajautettujen organisaation nédkokulmasta. Tutkimuksessa on Kiinnitetty erityis-

huomiota vuorovaikutteiseen viestintaan.

7.1 Kehitettavat kohteet kohdeorganisaation sisdisessa viestinndssa

7.1.1 Sisdisen viestinnan merkitys on tiedostettava ja kasvatettava

Tutkimuksen teoreettisen ja empiirisen osien sekd teemahaastattelujen perusteella
voidaan todeta, ettd organisaation hyvin toimivan sisdisen viestinnan tarkeéin edelly-
tys on johdon viestintdosaaminen ja viestintahalukkuus. Kohdeorganisaation ylim-
méan johdon haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa si-
séinen viestinta toimii aika hyvin. Keskitason johtajien mielesta sisdinen viestinta
toimii kohtuullisen hyvin. Heidan mielestd ongelma on heidéan ylapuolellaan, mutta
heidén tapansa viestittdd omille tyéntekijoilleen on hyva. Suurin osa haastateltavista
tyontekijoista on eri mieltd. Tyontekijat kokevat, etta tieto ei kulje riittdvasti tai riit-
tdvan nopeasti. Johto odottaa alemmalta tasolta aktiivisempaa otetta asioiden selvit-

tdmisessa. Suuri osa tyontekijoista odottaa, etté tieto tulee automaattisesti ylhaalta.

Ei ole syyta kyseenalaistaa eritasoisten viestittdjien hyvantahoisuutta. On varma, etta
jokainen yrittd4 parhaansa, mutta totuus on se, ettd kohdeorganisaation sisdinen vies-

tinnan toimivuus kaipaa vield parannusta.

Organisaatioiden jokainen toimija on vastuussa, jos sisdinen viestinta ei toimi. Tut-

kimukset ovat osoittaneet, ettd viestinnan toimivuus vaikuttaa suoraan organisaation
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menestykseen. Menestys on kaikkien organisaation toimijoiden intressi. Koska orga-
nisaation suorittava taso on paljon johtotasoa paksumpi, on selvéd, ettd organisaation
strategian toteuttajat eivat ole johtajat vaan tyontekijat. Tdman vuoksi johdon asen-
netta on muutettava dialogisempaan ja demokraattisempaan suuntaan. Uskomus, etté
jos johto on tietoinen asioista silloin my0ds alempi taso tietdd, on vaara. Tiedottami-
sen merkitystd on kasvatettava ja tiedostettava pdivittain. Tiedostamisessa suurin

vastuu on organisaation ylimmalla johdolla.

Ylimman johdon merkitys muutosviestinndssa on merkittdvin asia muutoksen onnis-
tuneen toteuttamisen kannalta. Tutkimuksen mukaan ylimméan johdon viestintdosaa-
minen kaipaa kehittamisté ensisijaisesti keskijohdon osallistamisessa. Toisin sanoen,
jos ei osata viestittad muutoksesta keskijohdolle tehokkaasti, keskijohto ei mydskaan
pysty viestittdmaan alaspdin. Eli muutos ei todennékdisesti toteudu. Sen sijaan jos
keskitason johtajat saavat vaikuttaa muutokseen, silloin he todennékdisesti tukevat
sitd ja osaavat myods puoltaa ja perustella muutosta omille lahialaisilleen, jolloin

muutos todennakoisesti toteutuu.

Onnistunut sis@inen viestinta vaatii tiedottamisketjun selvittdmistd (prosessikuvaus)
ja vastuiden jakamista. Joka tydpaikkakokouksessa voisi olla agendalla: tiedottami-
nen ja sen vastuut. Jokaisen tason esimiehen on muistettava, ettd omien tietojen ja-
kaminen alaisilleen ei ole palvelu vaan suorastaan velvollisuus. Lisdksi on muistetta-
va, etta huhut levidvat nopeasti silloinkin, jos niiden totuuspohja on ohut, joten kan-
nattaa tiedottaa mieluummin keskenerdisistékin asioista kuin vaieta. “Tiedota silloin

kun ei ole mitaan tiedotettavaa™!

7.1.2 Johdon viestintdosaamista ja —halukkuutta on kasvatettava

Viestintd on osa henkil6stohallintoa. Se vaatii ihmisten tuntemusta, tietyn tekniikan
osaamista, rutiinia ja samalla uusien asioiden oppimista. Kaikki muuttuu ja hyvin
nopeasti, mink& vuoksi johtajien pitdd pysyd mukana kehittymisessa kehittamélla
omaa osaamistaan. Hyvin toimiva sisdinen viestinta vaatii myos kykya ja halukkuutta
johdon puolesta jalkautua tyontekijoiden arkeen. Usein mielletdan, ettd viestinta tar-

koittaa kirjallista tai sahkoistd tapaa kommunikoida: erilaisia tiedotteita, taulukkoja
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ja raportteja. Kylla, viestintd tarkoittaa myos naitd asioita. Mutta vield paljon muuta-
kin! Puheviestinta ja kehonkieli ovat paljon tarkedmpiéa keinoja viestittdd. Johtajan
arkiviestintd rakentuu seké virallisista ettd epavirallisista tavoista kommunikoida.
Kokoustekniikka ja asiakirjojen hallinta on helposti opittavaa, mutta vaikuttavaa,
ymmarrettdvad ja innostavaa. Sanallinen viestintd vaatii harjoittelun lisdksi myods

halukkuutta kommunikoida ihmisten kanssa.

Kyky tuloksellisesti kommunikoida vaatii myds johtajan kuuntelukykya. Toisin sa-
noen hanen on annettava toiselle osapuolelle mahdollisuus reagoida hanen viestiinsa.
Taman pdivan tyontekijat ovat paljon edellistd sukupolvea koulutetumpia. Jos johtaja
ei kiinnostu alaistensa mielipiteistd, silloin han menettdad yhdessa miettimisen mah-
dollisuuden. Monologin tulos on aina kéyhempi kuin dialogin. Kohdeorganisaation
johdon ja keskijohdon haastattelut osoittivat, ettd johtajien suhtautumisessa sisaiseen
viestintadén ja johtajien viestintdosaamisessa on parannettavaa. Organisaation viestin-
nan laadukas toteuttaminen on ensisijaisesti keskitason johtajien eli yksikdiden esi-
miesten vastuulla. Jos heiddn osaamisensa tai resurssinsa eivét ole hyvia tai riittavia,

niitd on kehitettava.

Delegointikyky ja -halukkuus kohdeorganisaatiossa osoittautuivat tdman tutkimuk-
sen mukaan hyvin heikoksi. Samalla suuri osa johtajista valitti siitd, ettei aika riita
mihinkaén. Se on ristiriitaista. Delegointi vaatii ensisijaisesti luottamusta. Liséksi

priorisointikyky auttaa tehtdvien siirrossa.

7.1.3 Etsi itse haluamiasi tietoja ja kysy!

Tutkimus osoitti, ettd suurin osa tyontekijoistd kaipaa omalta l&hiesimieheltdén ja
kaupungin johdolta enemmén tietoa koskien organisaation tai oman l&hitydyhteison-
sé asioita. Tyopisteessd, jossa johtaja toimii mallikkaasti viestittdjang, tyytyvaisyys ja
lojaalisuus tyonantajaa kohtaan on paljon parempaa, kuin sellaisissa tydyhteisoissa,
joissa johtaja laiminly0 sisdista viestintdd. Tutkimuksen mukaan tydyhteison tyonte-
kijdmaara ja sisdisen viestinnan laadun valilla ei ole suoraa yhteyttd. Onnistunut si-
sdinen viestint4 johtuu ainoastaan johtajaan viestintataidosta ja tyontekijoiden vies-

tintaaktiivisuudesta.
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Yksikon johtajalta vaaditaan vakavaa suhtautumista sisdiseen viestittdmiseen niin
yksikkonsé yla- kuin alapuolellakin. On vaadittava tieto ylhaalta ja on huolehdittava
tiedon saannollisesté valittymisesta alaspéin. On tunnettava tyontekijansa ja on myos
jaettava viestintdvastuu heille. Tyontekijoiden rohkaisu kysymaan ja kyseenalaista-

maan kuuluu my0s hyvan esimiehen ominaisuuteen.

7.1.4 Poikkihallinnollinen viestintd ja hajautetun organisaation viestinta

Tassd tutkimuksessa tutkittiin ainoastaan vertikaalisesti kulkevaa sisdista viestintaa
kohdeorganisaatiossa. Haastatteluissa yritettiin selvittda viestinnan kulkureittia yl-
haalta alaspain ja alhaalta yléspdin. Haastatteluissa on kuitenkin noussut yhdeksi
kehitettdvaksi alueeksi palvelukeskustenvalinenkin viestintd. Varsinkin niille palve-
lukeskuksille, joiden toiminnot vaikuttavat useampiin palvelukeskuksiin yhta aikaa,
kuten esim. tekninen keskus, ymparistokeskus, talouskeskus ja tukipalvelut, olisi
tarkedd, ettd viestinta toimii myos poikkihallinnollisesti, eli horisontaalisesti. Viralli-
sen viestinndn (kokoukset, tiedotteet) liséksi kaivattiin myos keskusten vélista epévi-
rallista viestintad, kuten henkildstdjen yhteisid koulutus- ja virkistyspaivia ja toisten
toimipisteiden ja palvelukeskusten parempaa tuntemusta. Nama yhteistapahtumat

voisivat parantaa varsinkin pienempien yksikdiden yhteenkuuluvuuden tuntumaa.

Kohdeorganisaation henkilostoméaara on niin suuri, ettei milladn ole mahdollista tun-
tea kaikkia. Varsinkin, kun kaupungin tyopisteet ovat hyvin hajallaan. Viestin-
tandkokulmasta tutkimus on osoittanut, etta tiedottaminen on parasta kaupungintalol-
la ja sen valittdmassé laheisyydessd. Taméa johtuu ensisijaisesti tyopisteiden, ylim-
mén johdon ja l&hiesimiesten fyysisesta laheisyydestd. Tamén vuoksi on erityisesti
Kiinnitettdv& huomiota juuri niihin kohtiin ja niiden toimipisteiden sisdisen viestinnan
kehittdmiseen, jotka sijaitsevat kauempana ja joiden yksikoiden tyontekijét suoritta-
vat tyonsd pienemmissa tiimeissa ja useammissa tyopisteissd. Kehitettaviksi alueiksi
tutkimuksen perusteella nousi viestintavalineiden ajan tasaistaminen ja tyontekijoi-

den atk-koulutuksen jérjestdminen.
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7.1.5 Kasvokkain tapahtuvan viestinnan merkityksen tiedostaminen

Henkilokohtaiset tapaamiset edesauttavat vuorovaikutteista kommunikointia osa-
puolten kesken. Johdon on myds muistettava, ettd tyontekijat kaipaavat ja arvostavat
paljon, jos johtaja kiinnostuu heidan asioistaan, keskustelee heidan kanssaan ja seu-
raa heidan tyotdan. Johtajien “sekaantuminen” tyOntekijoiden arkeen edesauttaa
tyontekijoiden luottamusta johtajia kohtaan. Heisté tuntuu talloin, ettd heitd arvoste-
taan. Jos organisaatio halua todella menestya, johtajien pitéd arvostaa ja kunnioittaa

tyontekijoita.

7.1.6 Tutkimustulokset kiteytettyna

Tutkimuksen tuloksen perusteella tutkimuskysymysten vastaukset ovat seuraavat:

— Mika on kohdeorganisaation sisdisen viestinnan nykytilanne?

Tutkimus osoitti, ettd sisaisen viestinndn kaytanteet ovat kirjavia ja eri hierarkiatason

edustajat ovat tyytyvaisia sen toimivuuteen eri tavalla.

— Mitka ovat johdon odotukset koskien siséista viestintaa?

Tutkimuksen mukaan johto on padasiassa tyytyvéinen sisdisen viestinnan toimivuu-
teen. Keskitason johto odottaa ylimmaélta johdolta ajoissa tiedottamista, jos ylin johto
valmistelee heidan yksikkoaan merkittavasti koskevia muutoksia. Seka ylin etta kes-

kijohto odottavat enemman aktiivisuutta tyontekijoilta tiedon hakemisessa.

— Mitka ovat tyontekijoiden odotukset koskien siséistd viestintaa?

Ylimmalta johdolta odotettiin enemman ldsn&oloa tyopaikoilla eli jalkautumista
tyontekijoiden arkeen. Keskitason johtajilta odotettiin enemman ja saanndllisempéaa
tiedoksiantoa koko organisaatiota koskevista asioista tyontekijoille. Lisaksi esille

nousi palvelukeskusten vélisen viestinnan tarkeys ja viestintavélineiden uusiminen.
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— Miten voidaan varmistaa, ettd muutostilanteessa organisaation eri toimijoiden
valinen viestintd olisi mahdollisimman tehokasta, ja viestin ymmarrettavyys

olisi mahdollisimman selke&a?

Tutkimustulosten mukaan hyvin toimiva sisdinen viestinta vaatii johdon ja erityisesti
operatiivisen tyon johdon viestintdosaamista ja tarvittaessa sen kehittamista eli kou-
luttamista. Tiedottamisen merkitystd on tutkimuksen mukaan tietoisesti kasvatettava
koko organisaatiossa.

7.2 Kehittdmisen edellytykset ja konkreettiset toimenpide-ehdotukset

Kohdeorganisaation sisdisen viestinnan kehittdmisen kannalta on tarkeéa, ettd orga-
nisaation toimijat haluaisivat aidosti kehittdd sisaisen viestinnan toimivuutta. Sen
jalkeen on laadittava kehittdmissuunnitelma yhdessa keskijohdon ja tyontekijoiden
kanssa. Parhaassa tapauksessa suunnitelman laadinnassa voisi olla toimijoiden apuna
my0s viestintiammattilainen, joka voisi myos laatia siséisen viestinnan prosessiku-

vausta.

Kehittdmissuunnitelman jalkeen sisdinen viestintdsuunnitelmaa on paivitettava ja
tarkennettava. Viestinnan vuosisuunnitelma kannattaa myos tehda, koska se tdsmen-
téisi lyhytaikaisia viestintatoimenpiteitd. Siukosaaren mukaan vuosisuunnitelman
pitéisi perustua viestisuunnitelmaan ja se voisi siséltad seuraavia osioita: 1) tavoit-
teet, 2) keinot, aikataulut, 4) toteuttajat ja 5) kustannukset (Siukosaari 2002, 23).

Viestintdsuunnitelma on jalkautettava koko organisaatiolle. Viestintavastaavien kou-
lutus on jarjestettavd. Koulutuksessa pitdd painottaa johtamisen viestintdd, muutos-
viestintadd, hajautetun organisaation viestintdd ja vuorovaikutteisen viestinnan osaa-

misen kehittamista.

Sisdisen viestinn&n toimivuus on arvioitava saénnéllisin véliajoin. Arvioinnin tulok-

sia on kaytettava sisdisen viestinndn jatkokehityksessa.
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7.3 Tutkimustulosten arviointi

Tutkimuksen validiteetti on hyvd, koska silla on saavutettu tutkimuksen tavoite laaja-
alaisesti ja monipuolisesti. Tarkoitus oli tutkia kohdeorganisaation siséisen viestin-
nan toimivuutta, viestinnan kulkureittid, viestintdkanavia. Lisaksi tutkimuksessa kes-
Kityttiin kohdeorganisaation muutosviestinnan toimivuuteen ja hajautettujen toimi-
pisteiden viestintdan. Yksi tarked nakokulma oli selvittaa, mitké olivat haastatteluun
osallistujien vaikuttamismahdollisuudet padtoksentekoon. Kvalitatiivisen tutkimuk-
sen ja tutkimusmenetelmien valinta osoittautui hyvaksi valinnaksi. Teemahaastattelu-
jen ja toisen julkisorganisaation sisdisen viestinnan vertailuanalyysin sek& dokument-
tianalyysin kautta saatiin selville, mitk& ovat tarkeimpié kehitettévié alueita kohdeor-

ganisaation sisaisessa viestinnassa.

Apuna tutkimuksessa oli myos tutkijan omat havainnot aiheesta. Vaikka tutkijan ob-
jektiivisuuden sdilyttdminen oli joskus vaikeaa, muut tutkimusmenetelmét auttoivat

tutkimuksen neutraalistamisessa.

7.4 Tutkimustyon tilaajan arviointi

Tyon tilaajan edustajana Kankaanpaan kaupunginsihteeri Mika Hatanpad tutustui
tuloksiin ja lahetti seuraavan arviointinsa tutkimuksesta: ”Opiskelija on hyvin laaja-
alaisesti tutkinut kaupungin sisdista viestintad. Tilaajalle ty0 antaa arvokasta tietoa
kaupungin siséisestd viestinnastd. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen osiot oli-
vat johtamisviestintd, tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet siséisen viestinnan
kautta, muutosviestintd ja hajautetun organisaation viestinta. Tutkimus antaa erittéin
hyvin tietoa em. osa-alueisiin siséisen viestinnan nykytilasta sekéd kehittdmismahdol-
lisuuksista. Kehittdmisehdotuksia tullaan hyddyntdmaan kaupungin sisdisen viestin-
nén kehittdmisessa. Tutkimuksen pohjalta on oikein hyvé lahted kehittdméén sisdista
viestintdd”. (Hatanpaa sahkoposti 12.3.2015.)
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7.5 Jatkotutkimusten aiheita

Yhdeksi jatkotutkimuksen aiheeksi tulee mieleeni kohdeorganisaation siséisen vies-
tinnan kvantitatiivinen tutkiminen, joka voisi mielestani mahdollistaa suuremman
otoksen saannin kehittdmisen pohjaksi. Tama tutkimus tukisi hyvin kasilld olevan

laadullisen tutkimuksen luotettavuutta.

Kohdeorganisaation sisaisen viestinnan kehittdmiskohteiden maérittelyn jélkeen seu-
raava tutkimus voisi keskittya uuden viestintdsuunnitelman laadintaan ja sen jalkaut-

tamiseen seké suunnitelman toimivuuden arviointijarjestelmén luomiseen.

Tutkimuksessa keskityttiin ainoastaan kohdeorganisaation sisdisen viestinnan tutki-
miseen ja kehittdmiskohteiden l6ytamiseen. Kehittdmiskohteita on madaritelty. Jatko-
tutkimuksissa olisi hyva myos tutkia muiden julkisorganisaatioiden siséisen viestin-
nan kaytantoja, niin saisimme laajemman vertailupohjan kehittad kohdeorganisaation
sisdista viestintdd. Vaikka kuntien kdytanteet ovat samankaltaisia, pienid vivahde-
eroja silti 1oytyy. Téssd tutkimuksessa vertailu tehtiin yhden kohdeorganisaatiota
paljon suuremman organisaation kanssa. Olisi mielenkiintoista tehda vertailua toisiin

samansuuruisiin organisaatioihin.

Tassa tutkimuksessa esitetyt kehittdmistoimenpiteet perustuvat kohdeorganisaation
sisdisen viestinnan nykytilaan. Hajautetun organisaation siséista viestintaa kéasiteltiin
tassa tutkimuksessa ainoastaan kohdeorganisaation sisalla. Koska kaupunki neuvotte-
lee parhaillaan yhden naapurikuntansa kanssa kuntaliitoksesta ja koska todennakoi-
sesti kunta-alalle on muutenkin tulossa rakenteellinen muutos, olisi hyvé tutkia, mit-
k& olisivat 1) muutosviestinnén toimivat keinot ennen kuntaliitosta, eli kuntaliitos-
paatoksen ja kuntaliitoksen toteuttamisen vélisend aikana sekd 2) muutoksen jalkei-
sen syntyneen organisaation sisdisen viestinnan keinot. Jalkimmaisessa tapauksessa
kyseessa olisi hajautettu organisaatio. Alueella sijaitsevien kuntien koko, asukkaiden
mé&éra ja kuntien henkildkunnan mééra ovat hyvin erilaisia, sisdisen viestinnan suun-
nitelman laadinta edesauttaisi suuresti suuremman organisaation toimijoiden tulok-

sellista toimintaa.
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Voisi olla oikein kunniahimoinen aihe tutkia kohdeorganisaation kokonaisviestinta-
suunnitelman laadintaa. Tdman suunnitelman osa-alueita voisivat olla: ulkoinen vies-

tintd, sisdinen viestintd, markkinointiviestinta ja kriisiviestinta.

8 LOPUKSI

Opinnaytetytssani kasittelin oman tyénantajani — Kankaanpéan kaupungin — sisdista
viestintad ja tutkimukseni kautta tarkoitukseni oli myods kehittaa sitd. Tyoni toimek-
siantaja on tyOnantajani ja tyolla on selked tarve. Koska tunnen tutkittavan organisaa-
tion hyvin, tutkimuksen tekeminen oli toisaalta helppoa ja toisaalta vaikeaa. Helppo-
us johtuu siitd, ettd tunnen ihmiset ja toimintatavat, minka ansiosta tiedonsaanti oli
ehka helpompaa kuin ulkopuolisella tutkijalla. Tutkimuksen tekemisen vaikeus toi-
saalta johtui siitd, ettd tutkijan neutraalisuuden ja objektiivisuuden saavuttaminen oli

haastava, koska olen itsekin osa organisaatiota.

Olin hyvin kiinnostunut valitsemastani aiheesta, koska olen samaa mielté tutkijoiden
kanssa siitg, ettd sisaisen viestinndn toimivuus vaikuttaa suoraan organisaation toimi-
joiden hyvinvointiin ja sen kautta organisaation tuloksellisuuteen eli menestymiseen.
Olin kiinnittdnyt huomiota tutkimuksen teoriataustan selvittdmisessa siihen, etta tut-
kijat korostavat nykypdivana yhd enemman viestinnédn kahdensuuntaisuuden merki-
tystd, mitd piddn my0ds omassa tydssani tarkeand. Organisaation kehittymisen perus-
edellytys on toimijoiden vuorovaikutus keskendan aikaisempien ylhaélta tulevien

“kaskyjen” tai tiedottamisen Sijasta.

Julkisen sektorin muutostilanteen vuoksi muutosjohtamisen ja muutoksesta tiedotta-
misen taidot korostuvat lahitulevaisuudessa myds Kankaanpéassa. Muutoksen vaiku-
tuksena pienet kunnat katoavat, niiden hallinnot ja/tai eri toiminnot sek& toimijat
joutuvat yha kauemmaksi tyontekijoistd, joten organisaatiot muuttuvat paikallisorga-
nisaatioista hajautetuiksi organisaatioiksi. Muutosviestintdd voidaan verrata jossain
méaarin Kriisiviestintddn, mik& vaatii tarkkoja ohjeita ja viestittgjien kouluttamista. On
myds muistettava, ettd viestija joutuu usein toimimaan erilaisten lainsaadéantdjen oh-

jeiden mukaisesti.
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Viestittdminen hajautetuissa organisaatioissa vaatii erilaista esimies- ja tyontekija-
osaamista kuin paikallisorganisaatioissa ja uusien kontaktipitovélineiden sujuvaa
kayttbosaamista. Taman tutkimustydn tekemisen aikana olen oivaltanut sen, etta itse
keskitason johtajana olen jo télla hetkelld (ainakin jossain méaarin) hajautetun organi-
saation johtaja. Yksikkoni toiminta tapahtuu kahdeksassa kunnassa ja osa tyonteki-
joista tyoskentelee sadnnollisesti muuallakin kuin paatoimipaikassa. Tehokas viestit-
tdminen esim. osa-aikaisiin tyontekijoihin vaatii paljon samankaltaisia ratkaisuja
kuin hajautetuissa organisaatioissa. Nden siis tutustumista hajautetun organisaation

viestintatutkimuksiin oman tyoni kannalta hyvin hyddyllisena.

Aiheen mielenkiintoisuus nadkyy myos taman tutkimustyon pituudesta. Alun perin
suunnittelin tutkimukseni suppeammaksi, koska ajattelin haastatella ainoastaan ylinta
johtoa ja tyontekijoitad. Aloittaessani ylimman johdon haastattelut tuntui, etten voi
jattad haastattelematta keskitason johtoa, koska silloin tutkimuksesta syntyva tulos
olisi puutteellinen. Vaikka haastattelujen ja tyollistettavan aineiston maaré on kasva-
nut huomattavasti, olen vakuuttunut siitg, ettd paatokseni oli oikea. N&in sain kaikki-

en tasojen nakokulmat selville.

Vaikka olen tyoskennellyt Kankaanpdan kaupungin palveluksessa pitkaan, tamén
tutkimuksen suorittamisen myota olen saanut myds uusia tietoja kaupungin organi-
saatiorakenteesta ja erityisesti palvelukeskusten alaisuuteen kuuluvista yksikoisté ja
niiden vastuuhenkildistd. Voin todeta, ettd tunnen taustaorganisaationi tdman tutki-
muksen paatyttya paremmin kuin ennen. Tutkimuksen my6ta olen saanut myds mah-
dollisuuden tutustua muiden keskitason johtajien johtamisviestintdkaytantoihin, jois-
ta osa vahvistaa my6ds omia viestittdmistaitojani. Toivon, ettd voin hyddyntaa naita

taitoja myds omassa tyoyksikdssani.

Lopuksi toivon, ettd opinndytetyostani hyotyy koko taustaorganisaationi. Kiitan
kaikkia haastatteluihin osallistuneita henkil6itd suostumuksestaan haastatteluihin. Oli
ilo ndhda, ettd tutkittava aihe eli siséisen viestinndn kehittdminen kiinnosti heita to-
della paljon. Kiitan erityisesti Kankaanpaan kaupunginsihteeri ja viestinnasté vastaa-
va Mika Hatanpadtd ja Valkeakosken kaupungin hallintojohtaja ja viestinnasta vas-

taava Anne Laukkasta, jotka tekivat mahdolliseksi tdmén tutkimuksen suorittamisen.
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LITE 1

Kirje haastattelusta Kankaanpaan kaupungin johdolle ja tyontekijoille sek& haastatte-

lussa kasiteltavat teemat:

Hyvé Kankaanpaan kaupungin johtoryhma jasen/tyontekija!

Suoritan yrittajyyden ja liiketoiminnan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Sata-
kunnan ammattikorkeakoulussa. Opinndytetydni kasittelee Kankaanpadn kaupungin

sisaisen viestinnan kehittamista.

Taman vuoksi haastattelen kaupungin johtoa ja tyontekijoita toimialoittain. Haastat-
teluissa on tarkoitus késitella alla olevia teemoja. Jotta haastattelut sujuisivat tehok-
kaasti ja tuloksellisesti, pyyddn teitd miettimddn etukateen kaupun-

gin/toimialanne/tydyksikkonne viestintaan liittyvia asioita.

Haastattelut on tarkoitus nauhoittaa, mutta vastauksenne/keskustelumme sisaltoa
kasitellaan luottamuksellisesti niin, ettd ketddn haastatteluihin osallistuneista ei tulla
tunnistamaan tutkimuksen tuloksista. Kukaan muu kuin tutkija (allekirjoittanut) ei

tule kuulemaan/ndkeméaan haastatteluiden aineistoa.

Kaupunginsihteeri Mika Hatanpda on kaupungin viestinndsta vastaavana tehnyt
kanssani sopimuksen opinndytetytn tekemisesta kaupungin sisdisen viestinnan kehit-
tdmisestd. Kaupunginsihteeri Mika Hatanpd&n mukaan tutkimuksen tuloksia tullaan

hyddyntdmaan sisdisen viestinnén kehittdmisessa.

Tutkimuksen tuloksista tiedotetaan sahkopostin kautta kevaalla 2015.

Kiitos osallistumistanne!

Ystavallisin terveisin

Anna Major
044 577 2461, anna.major@kankaanpaa.fi



Teemahaastattelun aihepiirit ja padkysymykset

1. Kankaanpaan kaupungin siséisen viestinnan nykytilanne
o Kertokaa, mink& kanavien kautta/miten saatte tietoa kunnan/toimialanne/
tyoyksikkonne asioista.
o Kertokaa, minkd kanavien kautta/miten voitte osallistua/vaikuttaa kun-

nan/toimialanne/tyoyksikkdnne asioita koskeviin paatoksentekoihin.

2. Johdon odotukset koskien sisaista viestintad
e Minkalaisissa asioissa ja minka viestintdkanavan/kanavien kautta tavoitat-
te koko henkildston/toimialanne henkiloston/yksikkdnne henkiloston?

e Mitd odotatte henkil6stolta padtoksenteon helpottamiseksi?

3. Tyontekijoiden odotukset koskien sisaisté viestintaa
e Minkalaisissa asioissa ja minka viestintakanavan/kanavien kautta toivotte
saavanne tietoa kunnan/toimialanne/tydyksikkonne asioista?
o Haluaisitteko/voisitteko/osaatteko osallistua/vaikuttaa kun-

taa/toimialaanne/tydyksikkoanne koskeviin paatoksentekoihin?

4. Muutostilanteessa (esim. kuntaliitos)
e Miten viestintd tapahtuu johdolta kunnan/toimialanne/tydyksikkonne
henkilostolle?
e Miten viestintd tapahtuu henkildstoltd kunnan/toimialanne/tydyksikkénne
johdolle?



LIITE 2

Kankaanpaan kaupunginsihteeri Mika Hatanpdén sahkopostiviesti kaupungin henki-
l6stolle

Siséisen viestinnan kehittdminen / opinnéytety6

Lahettdja : Mika Hatanpda <mi- pe, 28.marraskuu.2014 14:04
ka.hatanpaa@kankaanpaa.fi> 21 yksi liite

Aihe : Siséisen viestinnan kehittdminen /
opinndytetyo
vastaanottaja : kaikki kaupunki <kaik-
ki.kaupunki@kankaanpaa.fi>

Hei,

Musiikkiopiston rehtori Anna Major suorittaa ylemp&4 ammattikorkeakoulututkintoa
Satakunnan ammattikorkeakoulussa.

Olen sopinut hanen kanssaan opinndytetyon tekemisesta kaupungin sisdisen viestin-
nan kehittdmisesta. Opinndytetyon tuloksi tullaan hyédyntdmaan siséisen viestinnan
kehittdmisessé.

Kaikkia ei haastatella, mutta mahdollisimman monia eri ammattiryhmista tullaan
haastattelemaan. Haastateltavat valitsee opinndytetyontekijé itse. Toivottavasti suh-
tauduttu myonteisesti mahdolliseen haastattelupyyntdon ndin saamme kattavan selvi-
tyksen sisdisen viestinnan nykytilanteesta ja tyontekijoiden odotuksista koskien si-
séista viestintaa.

Liitteend rehtori Anna Majorin Kirje asiasta.

Ystavallisin terveisin

Mika Hatanpaa
kaupunginsihteeri
Hallintokeskuksen johtaja
Kankaanpédan kaupunki

PL 36, 38701 KANKAANPAA
puh 044 577 2213

fax 02 577 2233

Kankaanp&é - moderni ja omaleimainen kotikaupunki, jossa on tilaa luovuudelle.



LITE 3

Ylimmaén johdon erityisesti korostetut ajatukset

Paras motivointitapa on hyvan ty6ilmapiirin luominen.

Organisaation avainhenkildiden rekrytointiin pitéd kuulua haastattelun
lisdksi myo6s soveltuvuustesti.

Esimiesten oma aktiivisuus tiedon saannissa on myds hyvin tarkeaa.
Johtajan yksi paatehtava on valittd& organisaatiolle toimintaymparis-
ton muutoksiin liittyvia tietoja.

"Pyrin vilttimddn sdhkopostin kdyttéd tyontekijoiden tiedottamisessa
niin paljon kuin suinkin mahdollista”.

Viestinnan kehittdminen vaatii myos tyontekijoiden yhteydenottoa.
Kehityskeskusteluihin kuntayhteisossa kohdistuu ylisuuria odotuksia.
"Kaiken kaikkiaan perehdytys on enintddn ’retuperdlld” oleva asia
(kohdeorganisaatiossa) .

On tarkedd, ettd ikavien asioiden kasittelya ei lykata.

Muutostilanteet nimenomaan vaativat vuorovaikutusta tydntekijoiden
kanssa.

Tavoite on se, ettd kehityskeskustelussa hyvin véahan, tai ei ollenkaan
tulisi esille asioita, jotka eivat olisi olleet tiedossa jo aikaisemmin. Ke-
hityskeskustelun ymparilla oleva vuorovaikutus on paljon tarkeampi
kuin itse kehityskeskustelu.

Viestinnassa ei koskaan paasta taydellisyyteen, koska viestintatapa mi-
ka sopii yhdelle, ei sovi toiselle.

“Hankalat asiat tietysti face to face kannattaa kertoa”.
Kehityskeskustelukaytannét kuuluvat enintdan henkilokohtaisiin kehi-
tettdviin asioihin, jotta kehityskeskustelu ei olisi irrallaan koko organi-
saation kehittdmisesta.

Vaikuttamismahdollisuudet paatdksentekoon rajoittavat taloudelliset
asiat (esim. rekrytoinnin monimutkaisuus ja kielto) sek& se, etta esimie-
hen pitaa olla paatoksissaan tasapuolinen.

Olisi hyva, jos saisimme tietoja muiden lautakuntien pykalista, mitka
koskevat meidan toimialaa. Esimerkiksi voisimme jarjestaa toimialojen
valiset palaverit.

Esimiesten kanssa meilla on jatkuva kehityskeskustelu, johtuen siitd, et-
ta palvelukeskuksessa oli paljon henkilostovaihdosta ja tehtavia on ja-
ettu osittain uudelleen.

Esimiestasoisen tyontekijan pitaa osata ottaa selvaa asioista.

Oma paallikko joskus antaa negatiivista palautetta niin hienovaraises-
ti, ettei sitd valttdmattd huomaa. Han vain esittda kysymyksen, etta voi-
ko asiat tehda toisin.

Sisdisessa viestinndssa on tarked, etta ilmapiiri on sellainen, etta uskal-
letaan puhua avoimesti.

“Joskus tuntuu, ettd alaiset voisivat ottaa enemman kantaa organisaa-
tion asioihin. Tuntuu, ettd he eivat aina tiedd, mita organisaatiolle kuu-
luu, koska moni heisté ei seuraa aktiivisesti luottamuselinten poytakir-
joja yms.”.



"Kaupunki on valtameri, jossa jokaisella on omat tehtdivinsd: kone-
huoneessa, keittiossa ja komentosillalla. Keittiossékin pitaa tietad, mi-
hin ollaan menossa. Kapteenin yksi tarkeimmasta tehtavista on ymmar-
ryttdd henkilokunnan kanssa, ettd heidan pitaé tietdd muutakin, kuin
vain omaan tyohon kuuluvista asioista, koska ylatason asiat vaikuttavat
alas asti”.

Kaupungin sisdinen viestintd on kehittynyt todella paljon viime aikoina.
Tiedoksianto pitaisi olla jarjestelméllinen ja viestin valittdmisen vas-
tuut pitaisi olla nykyista selkeampia.

"Kaupungissa tiedottamisen ohjeet ovat olemassa vuodelta X, joten ne
kaipaavat pdivittdmistd”.

Vaikka olisikin kaupungissa viestinndn ammattilainen palkattuna, silti
kaikilla esimiehilla sailyisi omavastuunsa viestinndsta joka suuntaan
(ylos- ja alaspéin sek& keskendan). Olisi siis parempi, jos esimiehid
koulutettaisiin, koska omia asioita me tiedamme paremmin kuin joku
muu. Tiedottamisen kirjava kaytanto johtuu siis koulutuksen puutteesta.



LIITE 4

Keskitason johtajien erityisesti korostetut ajatukset

Vuoroty0ssa olevien tyontekijoiden tiedottaminen on vaikeampaa.
Olisin toivonut, ettd omaan rekrytointihaastatteluun osallistuvat esi-
miehet olisivat valmistautuneet haastatteluun paremmin.

Pidan myos tarkedna rakentavan palautteen antamista, koska silloin
tyontekija tietdd mitd haneltd odotetaan ja niin rakentava palautekin
motivoi.

Han toivoo, ettd vuodessa yhden tai kahden kerran olisi mahdollista ta-
vata yhdessa tyontekijoidensa kanssa tyopisteiden johtajia, jotta han ja
he tietéavat, mika tyopisteissa tapahtuu.

"Ty0 on yhta viestintaa koko ajan".

Yt-neuvotteluja ei saisi kuulla radiostal

"Olen tuonut esille henkilokunnalle, ettd toivon, etten kuule asioista he-
vosmiehen toimistosta:

Tuntuu, etté kehityskeskustelun hyodyt ovat seka itselle ettéa esimiehelle
jaaneet aika vahaiseksi.

Perehdyttimisestd nykyiseen tyopaikkaan: “menin nukkumaan tyonte-
kijana ja herasin esimiehend”.

Meidan yksikon kehitettdava alue on asioiden seuraaminen (esim. pe-
rehdytyksen) ja arviointi.

Ilmapiiristd: “Yritdn olla askeleen tai ainakin puoli askelta katastrofin
edelld”.

"Kaupungin sisdisen viestinndn merkitys pitdisi enemmdn tiedoStaa!”
Ongelma johtuu joskus siita, etta esimiehelle on paljon tieto valitetta-
vana tyontekijoille. Naista tiedoista on vaikea valikoida juuri sen olen-
naisin tieto, joka kiinnostaa tyontekijoita.

Aikaisemmin oli joka maanantaina johtoryhman kokous, mutta uuden
esimiehen aikana kokouksia pidetdan vain sen mukaan, kuin esimiehel-
Ia on asiaa. Keskijohto voi silti ottaa yhteytta keskuksen johtajaan kun
on asiaa, mutta tallgin johtoryhman muut jasenet eivat kuule nita asi-
oita, eivatka tyontekijat saavat siita tietoa poytakirjan kautta.

Koko palvelukeskuksen ja henkildston kanssa yhteishenki on todella
hyva.

Esimiehen kanssa viestintd ja yhteistyo sujuu todella hyvin.
Palvelukeskusten viestintatapojen historia voi vaikuttaa pitkdan ('nain
on aina toimittu™), mik& voi johtua osittain luottamuspulasta. On avoi-
muuden puute jos valmisteltavia asioita pyoritetaan lahes valmiiksi il-
man yhteisty6td, ja silloin voi tuntua, ettéd kyse on luottamuspuolasta,
kun ei haluttu toisen (asianosaisen) mielipidetta kysyd. Joskus tuntuu,
etta kysymys ei ole epdhuomiosta vaan tahtotilasta.

Esimiehen rooli kasvaa muutostilanteessa, koska hénen tehtava on va-
littda tietoja alaspéin ja myos ylospain (eli henkiloston ajatuksia joh-
dolle).

Joidenkin ihmisten on vaikeampi menna esimiehen, puhumattakaan
vaikkapa kaupunginjohtajan puheille tuomaan esille omaa tyytymatto-
myyttaan tiedottamiseen suhteen, (tyontekijat yleensa eivat uskalla tuo-



da esille tyytymattomyyttaan, mutta sitten he voivat kokea, ettei heita
arvosteta tarpeeksi). Osoittamalla arvostusta heitd kohtaan saada pa-
rasta tulosta (yhtaan hiileen puhaltaminen).

Kun itse ei kaipaa motivointia, on vaikea myds muita motivoida.

Vaikka néakeekin paivittain oman esimiehen, silti kehityskeskustelut ovat
erityyppisia keskusteluja/tapaamisia.

Perehdytyksessa ideaalisessa tilanteessa on mukana myds edellinen
tyontekija.

Tilaongelmat ja asiakkaiden viestintatavat ovat ongelmia viestin-
tanakokulmasta.

Uuden tyontekijan perehdyttdminen tydhon vaatii aikaa ja karsivalli-
syytta esimiehelta.

Esimies voi auttaa muuttamalla omia toimintatapojaan hiukan.
Kaipaan organisaation muiden toimijoiden (henkiléiden) tuntemusta!
Toimialojen vélinen viestintaa olisi hyva parantaa. Alkuperehdytykses-
sd on niin paljon uutta asia tullut kerralla, etta ei paljon jaanyt mie-
leen.



LITES

Tyontekijaryhmien erityisesti korostetut ajatukset

Yleinen tiedotus ja tiedon kulku yksikon sisalla kaupungin ja yksikon
asioista on aika heikko.

Toiveeksi nousi saada perehdytys kahdessa erassa.

Toivotaan lisaavoimuutta ja perusteluja palkkalisien jaossa.

Toivotaan enemman tietoja henkilostéd ja organisaatiota koskevista
muutoksista, jotta ei pitdisi lukea naita asioita paikallislehdesta.

Kun tyontekijat vaihtuvat, esimiehen tehtava on varmistaa tyonteon jat-
kuvuutta.

Toiveena olisi mygs, ettéa esimies tiedottaisi muiden palvelukeskusten
yksikdita henkilostovaihdoksista.

Sisainen viestintaan voisi kuulua myos tutustuminen eri toimialojen
yksikdiden tydntekijoihin ja toimintaymparistoon.

Siita tiedetaan, ettéd menee hyvin, ettei haukuta.

Monesti kuullan asioista tiedotusvalineista.

"Olen miettinyt sita, ettd olemmeko me tiedottaneet muille niita asioita,
joista on meidan tiedotettava?"

Jokainen saisi miettid, onko joku asia sellainen etta tarvitsee tiedottaa
eteenpain.

Isoista asioista jotka koskevat kaupunkia tai henkilokuntaa toivotaan
tietoja ensin sisaisesti!

Hyvan tyoilmapiirin, esimiehen ja muiden tydntekijoiden vaikutus on
suuri tydmotivoinnissa.

Valilla kaipaisi aikaisemmin tietoja asioista, vaikka pienemmistakin
Palvelukeskusten valinen tiedottaminen pitdisi olla saannéllinen ja
enemman.

Ty0pisteen asioista pitaisi saada tietoa etukateen.

Liika tarpeeton tietokin voi olla huono asia, koska se kuormittaa liikaa.
Perehdytyksessa on tapahtunut viimeisen kymmenen vuoden aikana
paljon kehittymista.

Kehityskeskustelut hoidetaan myds tana paivana eri tavalla kuin aikai-
semmin.

Vanhempien tyéntekijoiden huomautus: kun tydpaikalla ilmoitetaan, et-
ta jokin asian pitdéd hoitaa "vanhaan malliin”, silloin pitdd kuitenkin
muistaa uusia tyontekijoita, jotka eivat valttdmatta tieda mita se tar-
koittaa. Tietenkin uuden tyontekijan pitad uskaltaa kysya, jos on joku
epaselva asia. Eli pitda jaksaa selittdd vanhojakin asioita joka vuosi
uudelleen, vaikka ne olisivatkin samat kuin ennen.

Kaupungin puolesta toivoisimme enemman motivointia, koska ylin joh-
to (kaupungin johtoryhman jasenet ja luottamusmiehet) eivat ndy yksi-
kon tilaisuuksissa.

Kaupunki voisi tarjota enemman etuuksia esim. muualla annetaan kun-
toutusseteleitd yms.

Tuntuu, ettd kaupunki ei arvostaa tarpeeksi tyontekijoita.
Luottamushenkil6tkin voisivat kiinnostua enemman mitka asiat tapah-
tuvat yksikoissa, kun kerran he paattavat yksikdiden asioista.



Monet kaupungin sisdisista asioista ovat samalla myos julkisia (julki-
nen sektori) (silti on tarked, ettd omaa yksikkda koskevista tiedotetaan
ensin sisalla).

Ulkoinen tiedottaminen tukee myds sisaista.

Viimeinen koko yksikon tyontekijoille pidetty palaveri on pidetty v.2012
Tyontekijoille on ilmoitettu ensin henkiléstovahennyksistd, mutta irtisa-
nomiset eivdt kuitenkaan toteutuneet ...

Tiedon kulku on l&hes taysin esimiehen ja oman aktiivisuuden varassa.
Viestintamahdollisuus koetaan todella vahaiseksi tyontekijoilta
johdolle.

Viestintd on hankalaa, kun oman l&hiesimiehen toimisto on muualla,
mutta tyopisteelld on oma johtajansa. “Tuntuu, ettd tiimilld on kaksi
esimiesta: toinen on hierarkian mukainen esimies ja toinen, joka vastaa
tyOpisteen johdosta ™.



LIITE 6

Valkeakosken kaupungin hallintojohtaja ja viestintdvastaava Anne Laukkasen erityi-
sesti korostetut ajatukset

On tarkeaa, etté viestintatapoja arvioidaan ja kehitetédéan jatkuvasti. Li-
saksi on tarkead, etta virheista opitaan.

Tieto ja vaikuttaminen vaatii myos itseaktiivisuutta esim. henkilgstolta,
koska usein vaitetaan, ettd tieto ei tullut jostakin asiasta, tai ei saatu
vaikuttaa johonkin asiaan, vaikka todellisuudessa tieto on annettu ja on
kyselty myds ihmisten mielipiteitd, mutta vastausprosentti on jaanyt lii-
an pieneksi.

Kaikki tutkimukset viittaavat siihen, ettd sisdisen viestinnén toimivuus
vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Ikavien viestintavirheiden kautta johto on ymmartényt sisaisen viestin-
nan tarkeyden. Monista vaivoista olisi paasty paljon helpommalla, jos
vain olisi viestitty, viestitty, viestitty avoimesti! "Kantapaan kautta oppi
tulee"!

Johdon ei kannata miettia sitd, tarvitseeko joku hanelta tulevia viesteja
vai ei. Mieluummin enemman tietoa pitaa antaa kuin véhemman.
Johdon taitoa tarvitaan joskus tiedon yksinkertaistamisessa ja tiivista-
misessa, jotta tiedon vastaanottaja ymmartaa, mista on kysymys.

Olen huomannut, etta jos joistakin asioista ei tiedoteta tarpeeksi ajois-
sa, silloin juorut lahtevat liikkeella aika nopeasti ja niiden totuuspohja
on todella ohut. Eli kannattaa myds keskeneraisista asioista tiedottaa
vaikkapa se, etté kun asia varmistuu, tiedotetaan siita tarkemmin.
Koska elamme jatkuvassa muutoksessa, ei ole sen tarkeampaa asiaa
kuin viestittaminen. Jos esimies ei halua sitd tehdd, héan on vaarassa
tehtavassa.

Viestintasuunnitelman laadinnassa on keskeinen haaste 16ytaa suunni-
telman sopiva muoto ja pituus, jotta suunnitelman kayttajat voisivat
hyotya siita arkikaytossa. Ratkaisu voi olla kaksi eripituista versiota
(pikaopas ja laajempi versio).

Prosessikaavio voisi myos selkeyttaa viestien kulkemisketjua ja roolija-
koa.



