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Uusikaupunki on samassa tilanteessa kuin suurin osa Suomen kunnista. Muutoksia
tapahtuu jatkuvasti ja resurssit vahenevat. Tyontekijat siirtyvat elédkkeelle ja uusia ei
oteta kovinkaan usein tilalle, vaan ty6tehtavia tiivistetaan ja yhdistetadn. Vahemmal-
l& pitdisi kyeta tekemé&an enemmaén. Taman tyon tarkoitus on tutkia Uudenkaupungin
kaupungin sisdistd muutosviestintéa hallinto- ja kehittamiskeskuksessa téll& hetkella
ja samalla luoda tutkimuksen yhteenvetona henkildstolle tydvéaline tulevien muutosti-
lanteiden varalle.

Taustatiedot olen hankkinut Uudenkaupungin henkildstopaallikolta, Mirva Lam-
backalta, seka Uudenkaupungin ja Kuntaliiton www-sivuilta. Tutkimuksen avulla
tulen kartoittamaan muutosviestinnén taménhetkisen tilanteen organisaation henki-
[6ston ndkokulmasta. Tavoitteena on selvittdd viestinnan toimivuutta, viestintdosaa-
mista ja viestintdkanavien kayttoa.

Tydssani kdyn 1&api muutoksen ja siihen tarvittavan viestinnén pala palalta tarpeen-
kartoitusvaiheesta muutoksen seurantaan. Pyrin selvittdmaan mistd muutosvaiheesta
tyontekijat kaipaavat eniten tietoa ja minkélaisista asioista tietoa halutaan. Pyrin
myaos kartoittamaan sen, mitka viestintdkanavat toimivat henkildston mielesta muu-
tostilanteessa parhaiten. Tyon tuloksena tulee olemaan Uudenkaupungin kaupungin
sisdisen muutosviestinnadn muistilista, jonka avulla kaikkien on tulevaisuudessa hel-
pompaa toimia muutostilanteessa.
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Uusikaupunki is in the same situation as most Finnish municipalities. Many changes
are happening at the same time and resources are decreasing. Many employees are
retiring and due the lack of funds less people are recruited to replace them. Jobs will
be integrated so that fewer employees have to work more. The aim of this thesis is to
analyze the internal communication of the administration and development centre of
the town Uusikaupunki during its current structural change programme. Another aim
was to create a tool for the personnel to address future change situations.

Background information was provided by the personnel manager of Uusikaupunki,
Mirva Lambacka, and obtained on the Internet pages of Uusikaupunki and associa-
tion of Finnish local and regional authorities. The study explores the current practices
of change communication from the angle of employees of the organization with the
aim of analyzing the effectiveness of the communication, the competence to commu-
nicate and the employment of various communication channels.

The study discusses complete process of change step by step and the communication
related to it starting with the first suggestion for change and all the way to the follow-
up of the change. It was essential to discover the particular points of change when the
personnel would require in future most and on what issues information is especially
needed. An important aspect was the survey the personnel’s opinions about the most
effective communication channel during the change. As a result of the study is a
check list for the internal communication during organizational change will be pro-
vided to the authorities of the town of Uusikaupunki in order to assist every partici-
pant to go through the change process more smoothly in the future.
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1 JOHDANTO

Uusikaupunki on samassa tilanteessa kuin suuri osa Suomen kunnista. Muutoksia
tapahtuu jatkuvasti ja resurssit vahenevét. Tyodntekijat siirtyvét elakkeelle ja uusia ei
oteta kovinkaan usein tilalle, vaan ty6tehtévia tiivistetddn ja yhdistetdan. Vahemmél-
l4 pitdisi kyetd tekem&an enemman, mika vaikuttaa kaikkien tydssa jaksamiseen ja
muutoksesta suoriutumiseen. Tamén tyon tarkoitus on tutkia Uudenkaupungin kau-
pungin sisdista muutosviestintaa hallinto- ja kehittdmiskeskuksessa talla hetkella ja
samalla luoda tutkimuksen yhteenvetona henkiléstélle tydvaline tulevien muutosti-

lanteiden varalle.

Taustatiedot olen hankkinut Uudenkaupungin henkilostopaallikoltd, Mirva Lam-
backalta, sekd Uudenkaupungin ja Kuntaliiton www-sivuilta. Tutkimuksen avulla
tulen kartoittamaan muutosviestinnan tdmanhetkisen tilanteen organisaation henki-
I6ston ndkokulmasta. Tavoitteena on selvittdd viestinndn toimivuutta, viestintdosaa-
mista ja viestintdkanavien kayttod, sekd mahdollisesti myos tarvetta viestintakoulu-

tukselle.

Ty6ssani kayn lapi muutoksen ja siihen tarvittavan viestinnén pala palalta tarpeen-
kartoitusvaiheesta muutoksen seurantaan. Pyrin selvittdméaan mistd muutosvaiheesta
tyontekijat kaipaavat eniten tietoa ja minkalaisista asioista tietoa halutaan. Pyrin
my0s kartoittamaan sen, mitk& viestintdkanavat toimivat henkiloston mielestd muu-
tostilanteessa parhaiten. Tyon tuloksena on Uudenkaupungin kaupungin siséisen
muutosviestinndn muistilista, jonka avulla kaikkien on tulevaisuudessa helpompaa

toimia muutostilanteessa.

Tutkimuksen tulosten perusteella organisaation on syytd tehda vield huomattavasti
t0itd muutosviestintdan liittyen, jotta viestintd saataisiin palvelemaan organisaation
toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. Muutoksia on ollut organisaatiossa paljon

ja se nakyy selkeasti tuloksissa henkildstoé rasittavana tekijané.



2 MUUTOKSEN PERUSTEET

2.1 Muutoksen maaritelma

Muutos on siirtyma jostain tilanteesta tai tilasta toiseen. Muutoksessa muokataan pe-
rinteisia ajattelumalleja ja toimintatapoja uuteen muotoon, jonka avulla aiemmat pe-
rusméaéritelmét muuttuvat toisenlaisiksi. Syitd muutokseen ja tapoja muutoksen to-
teuttamiseen on runsaasti. Jotkut muutokset ovat ennakoivia, joiden tarkoitus on vas-
tata johonkin tulevaisuudessa odotettavissa olevaan tilanteeseen ja jotkut muutokset
ovat reagoivia, jotka puuttuvat johonkin jo vastaan tulleeseen tilanteeseen tai mah-
dollisesti ilmenneeseen ongelmaan. (Juholin 2006, 317)

Muutos on organisaation selviytymiskeino nyky-yhteiskunnassa, jatkuvasti vaihtele-
vassa Kilpailutilanteessa ja lakiviidakossa. Ilman muutoksia mahdollisuudet organi-
saation kehittymiseen ovat epatodennédkoiset. Muutosta voidaan néin ollen kutsua
absoluuttiseksi. Kaikki muuttuu, mikééan ei pysdhdy. Muutoksen toteutuksessa on
ehdottoman tarkeaa jarjestelmallinen toteuttaminen ja johtaminen. (Aarnikoivu 2008,
163)

Muutos on aina riski, mutta useimmiten se kannattaa ottaa, koska suurempi riski on
olla muuttumatta lainkaan (Hulsi 2008; Juuti jne. 2009, 13).

2.1.1 Muutoksen tarve ja ideointi

Useimmissa organisaatioissa tulee vastaan tilanne, jossa vanhat toimintamallit eivat
enéaa riita pitaméaén toimintaa kannattavana tai mahdollisena. Vastaan tulee sein, jo-
ka on ylitettava, jotta organisaation toiminta voisia jatkua. Organisaation kehittymi-
seen tarvitaan muutos. Esimerkiksi kuntien yhdistymisprosessit ja muutosprosessit
vaativat yleensé tietynlaisen epdvarmuustilan, jota ei pystyta endé hallitsemaan (Ha-

veri & Majoinen 2000, 66). Muutokset voivat toteutua esimerkiksi fuusioina, henki-



I6stovahennyksing tai vaikka uudelleen organisointina tai toiminnan kehittdmisena.
(Aho 2010a)

Muutostarpeen herattdjia on sisaisia ja ulkoisia. Se saattaa saada alkunsa organisaati-
ossa kyteneesta ristiriidasta, tyontekijan aloitteesta tai vaikka halusta ratkaista jokin
ongelma. Tarpeen voi heréttad organisaation koon muutokset tai sen kannattavuuden
heikkeneminen. Ulkopuolisia muutokseen motivoivia tekijoitd ovat lakimuutokset,
Kilpailijat ja kehittynyt tekniikka, joka antaa organisaatiolle uusia mahdollisuuksia ja
tdman myota auttaa organisaatiota pysymaan ajan hermolla. Myos kilpailutilanteen
muutokset saattavat antaa alkusysayksen uudelle prosessille. Muutoksella haetaan
usein organisaatioon parempaa tuottavuutta tehokkuutta tai Kilpailukykya. (Juholin
2006, 317)

Muutoksen tyypisté riippuen saatetaan tarvita erilaista asiantuntijuutta. Esimerkiksi
erilaiset konsultit voivat olla tukemassa toteuttamista varsinkin silloin jos silla pyri-
tddn vaikuttamaan organisaation sisaisiin toimintoihin, kuten johtamiseen tai henki-
I6ston osaamiseen, tapoihin tai asenteisiin. Muutos vaatii tilanteeseen sopivia l&hes-
tymistapoja ja toteuttamiskeinoja onnistuakseen eik& osaamista aina valttamaétta 10y-

dy organisaation sisalta. (Tervola 2009)

Nykymaailmassa muutostahti on valtava. Esimerkiksi tekniikan jatkuva huima kehit-
tyminen aiheuttaa paineita ja haasteita organisaatioille ja organisaatioiden esimiehil-
le, joiden tulee omilla paatoksillaan ja toiminnoillaan vastata talle jatkuvasti muuttu-
valle ymparistélle. Kun muutoksia tehddan muutosten perdédn, on tilanne kaikkea
muuta kuin ihanteellinen organisaation henkildston kannalta. Jatkuvat muutokset ra-

sittavat henkisesti ja fyysisesti.



Nadler ja Tushman (1990) ovat luokitelleet muutostyypit seuraavalla tavalla:

3. Vahittainen 4. Strateginen
1.Ennakoiva Virittdminen Uudelleensuuntautuminen
2.Reaktiivinen Sopeutuminen Uusiutuminen

Taulukko 1, Nadler ja Tushman (1990, 280)

Muutostyypit on kuviossa luokiteltu neljaan eri osaan, joita yhdistelemalla 16ydetaan
erilaisia tapoja hallita muutosta. Ennakoiva ja vahittdinen muutos ovat organisaation
toiminnan virittdmistd kun taas reaktiivinen ja strateginen ovat organisaation uudis-

tamista ja uudelleen suuntautumista. (L&msa ym. 2005, 184-186)

Muutostarpeen madrittely on térkedd, jotta sen suunnittelua voidaan edes aloittaa.
Tarve pitdd tutkia ja sen hyddyt ja haitat punnita ennen kuin mihinkdan suurempiin
toimenpiteisiin edes ryhdytdan. Tarpeen madrittelyssé on hyvé ottaa huomioon asian
monet puolet. Tarve tulee kyetd ilmaisemaan koko organisaatiolle ja perustella se
niin, ettd se on helppo hyvaksya. Ennen kuin organisaation johdolla on kokonaisval-
taista késitystd tarpeesta, on muutoksen toteutusta aivan turha aloittaa. T&ssd vai-
heessa on térkeda kysya henkiloston mielipidetta tai ainakin antaa heille mahdolli-
suus tulla kuulluiksi asian osalta. Kyselyt ja kartoitukset ovat oivallisia tyovélineita
t&ssé vaiheessa. Muutosidean hahmottaminen on erittdin tarkedd muutoksen onnis-
tumisen kannalta. (Hautala, Lams& 2004, 187; Tuominen 2004, 14-15)

Muutosidean hahmotteleminen on uuden toimintatavan kehittdmista. Usein se vaatii
organisaation jaseniltd kykya luoda uutta ja organisaation johdon tulee tukea tyonte-
kijoiden luovuutta omalla toiminnallaan. Muutokselle on aina eduksi jos tydntekijat
paasevat jo tassa vaiheessa mukaan muutosprosessiin ja heille annetaan mahdollisuus
tuoda esille omia mielipiteitddn. Tarkedd on myds tehda lahtotilanteen kartoitus, jon-
ka avulla selvitetddn muutoksen toteuttamismahdollisuudet, resurssit, taloudelliset
voimavarat, muutoksen todellinen tarve ja tarvittavat yhteistydkumppanit. Lahtoti-
lannetta voidaan kartoittaa mm. SWOT — analyysin avulla, jolla punnittaan ulkoisen
toimintaympariston mahdollisuudet ja uhat, sek& organisaation siséiset vahvuudet ja
heikkoudet. (Ladms& & Hautala 2004, 186-187)




2.1.2 Muutoksen suunnittelu

Hyvé pohja muutoksen toteuttamiselle on huolellisesti tehty suunnitelma. Kun suun-
nitelma on laadittu hyvin ja realistisesti, on helppoa lahted toteuttamaan muutospro-
sessia. Prosessista voidaan tehda kirjallinen toteutussuunnitelma joka on organisaati-
on henkiloston saatavilla. Tiedon kulku on syyté taata heti alusta alkaen, jotta saa-
daan organisaatioon luotua tunne yhteisestd muutosprosessista. Suuret muutokset on
hyva jakaa esimerkiksi osaprosesseiksi, jolloin muutosta on helpompi hallita. (Kunta-

liiton www-sivut)

Toteuttaminen on lahes aina vaativa prosessi. Toteuttamistavan paattdminenkaan ei
ole lainkaan yksiselitteistd. Huomioon tulee ottaa organisaation tilanne, muutoksen
luonne seka kaytettavissa olevat resurssit toteuttamiselle. Muutokseen tarvitaan ai-

kaa. Kiirehtimalla saadaan harvemmin toivottuja tuloksia. (Aho 2010)

Toteutustavan valinnalla on my6s huomattavasti merkitysta toteuttamisen onnistumi-
seen. Tarkeintd onkin valita toteutustapa, joka parhaiten palvelee muutosta. Muutok-
sen koko ja aikataulu ovat ohjaavia tekijoita toteutustavan valinnassa. Toteutustavan
valinnassa kannattaa kiinnittdd huomiota myds muutosvastarinnan mahdollisuuteen.
(Aho 2010)

Kun muutoksia suunnitellaan, on hyva muistaa, ettd muutos itsessdédn lahtee aina ih-
misestd. Se vaatii uusien ajatusten omaksumista ja avointa keskustelua, jotta siita tu-
lee mielekds organisaation koko henkildstolle. Keskustelulle, kuuntelemiselle ja so-

peutumiselle on tarke&é varata oma aikansa. (Hulsi 2008)

2.1.3 Muutoksen toteuttaminen

Muutoksen toteuttaminen on toimintaa k&ytdnnossa halutun uuden tilan tai asian saa-
vuttamiseksi. Johdon ja esimiesten haastava tehtédva on luoda edellytykset ja suunta
muutokselle. Kun muutosta l&hdetdan toteuttamaan, pitdisi olla jo selkedt suunnitel-
mat olemassa siitd, miten asiat kdytannodssa toteutetaan. Tdssa vaiheessa ei ole syyté

enéda kayttaa aikaa toimintatavoista tai strategioista kinastelemiseen, vaan suuntavii-



vojen tulee olla jo erittain selkedt. Muutoksen toteutuksessa tulee pohtia mm. osaa-
misen kehittdmistd, henkiloston osallistamista, viestintdd, hyvinvointia, motivaatiota

ja muutokseen sitouttamista. (Aho 2010)

Muutoksen toteuttamisessa on toki huomioitava muutoksen tyyppi. Fuusiotilanteessa
huomioitavat seikat eroavat YT-neuvotteluista ja toimintatavatkin voivat olla taysin
erilaisia. Jatkuvalla tiedottamisella tuetaan tydntekijoiden hyvinvointia muutostilan-
teessa. (Aho 2010)

2.1.4 Muutoksen seuranta ja arviointi

Jo suunnitteluvaiheessa on tarkedd hahmottaa keinot muutoksen seurannan varalle.
Seurantaa voidaan hoitaa monella eri tavalla. Usein mitataan muutoksen onnistumis-
ta esimerkiksi erilaisten kyselyiden avulla tai taloudellisten tulosten perusteella. Voi-
daan arvioida onko tavoitteet saavutettu ja edetdanko haluttuun suuntaan ja vertailla
entista ja nykyista toimintatapaa toisiinsa. Mittauskeino on riippuvainen muutoksen
tarkoituksesta. Muutoksen jalkeen voidaan mitata myds inhimillisid tekijoitd muu-
tosprosessia koskien. Esimerkiksi YT-neuvottelujen jalkeisessa tilanteessa on tarkeda
ottaa huomioon henkildston hyvinvointiin liittyvat seikat. Henkilostolta voidaan ky-
sya mielipidetta prosessista ja sen kulusta sek& viestinnan onnistumisesta. Palautejar-
jestelmé& on muutoksen paatyttyé erittéin tarkedssa asemassa, jotta muutoksesta ja sen
seurannasta saadaan mahdollisuus myods oppia jotain. (Hyppanen 2007, 245; Juholin
2006, 168; Lamsa jne. 2004, 188-189)

Seurannassa voidaan Kiinnittdd huomiota eri osa-alueisiin, kuten uusien toimintatapo-
jen vakiintumiseen, uuden muutoksen suunnitteluun, muutoksesta palkitsemiseen
sekd myds muutoksen myota tapahtuneeseen oppimiseen seuraavia prosesseja ajatel-
len. (Aho 2010)



2.2 Muutoksen johtaminen

Muutoksen johtaminen on erittdin laaja johtamisen osa-alue, jonka taydelliseen 1api-
kaymiseen ei opinnadytetyoni sivut todennékoisesti tulisi koskaan riittdmaan. Halusin
kuitenkin Kirjoittaa tyéhéni maaritelmén ja joitain perusasioita, koska koen muutos-
johtamisen ja muutosviestinnan kuuluvan niin tiiviisti yhteen, ettei toista ole ilman

toista.

Muutoksen johtamisen perustana toimii onnistunut ihmisten johtaminen, koska muu-
toksen johtaminen on paljolti riippuvainen organisaation omasta kulttuurista. Hyva
muutosjohtaja haluaa ja kykenee ajamaan muutosta eteenpdin. Hénen tulee olla sel-
villa siitd mitd muutos tarkoittaa. Sitoutuminen muutokseen, muutoksen tarpeellisuu-
den ymmartaminen, halu ja kyky sitouttaa henkilditd, oma muutosvalmius, halu ja
kyky vastata seurauksista, kyky antaa tilaa muutoksen prosessoimiseen ja lasnaolo
ovat tarkeité piirteitd muutosjohtajassa. Muutosjohtamisesta haastavaa tekee se, etta
esimiehelld on muutostilanteessa kolme eri roolia. Hanen tulee kyetd toimimaan
muutoksen kokijana, tyontekijan muutoksen ymmartdjana ja tulevaisuuteen valmis-
tautujana. Ei ole aina lainkaan itsestadanselvyys, ettd esimies kykenee késittelemaan
naitd kolmea asiaa yhté aikaa. Jo henkilokohtaiset tunteet, joita muutos heréttéé joh-
tajassa voivat olla raskaita ké&sitelld ja silti pitaisi kyeta elaytymadn henkildston tilaan
ja tulevaisuuteen. Haastavaksi muutoksen johtamisen tekee myds se, ettd kaikKi
normaalit arkirutiinit tulisi kyetd hoitamaan muutoksesta huolimatta. Arjen rutiineis-
sakin saattaa tulla vastaan hankalia tilanteita, joiden kasittelyyn esimiehen aika ei
oikein muutostilanteessa riitd. (Arikoski, Sallinen 2007, 83-84; Hyppanen 232-234;
Valtiokonttori 2008, 1-2)

Keskusteleva ihmisten johtaminen on kohdallaan kun toivotaan muutoksen menevan
sujuvasti eteenpdin. Olosuhteiden huomioiminen ja realismi ovat hyvid muutosjohta-
jan apuvalineitd. Kyky asettua henkildston asemaan muutostilanteessa saattaa helpot-
taa muutoksen johtamista. Organisaation syvallinen tunteminen sen henkilstod myo-
ten on myds suureksi avuksi, koska ilman sitd luottamusta ja uskottavuutta on muu-
tostilanteessa lahes mahdotonta ansaita. Mit& suurempi organisaatio on, sitd hanka-
lampaa muutoksen johtaminen kéytannossa on. Hyvéa johtaja pitdd mielessaan jatku-

vasti organisaation perustehtévan ja pyrkii ohjaamaan henkilostéa toimimaan samaan



suuntaan. Parhaimmillaan johtaja saa valjastettua henkildstonsa kokemukset ja unel-
mat energiaksi, joiden avulla muutos saattaa onnistua. (Juuti jne. 2009, 140-146;
Kortejarvi-Nurmi jne. 2008, 108-109)

Muutostilanteessa henkiloston tiedon tarve kasvaa, jolloin vaaditaan esimieheltd
normaalia enemman viestintadd. Ihmiset luonnollisesti haluavat tietoa asioista, jotka
koskevat heita itsedédn ja perusteluja niiden rationaalisuudesta. Kuuntelemisen tarke-
ytta ei voida myoskaan painottaa liikaa. Kaukaa johtaminen ei ole muutostilanteessa
hyvaksi koettu tapa, eikd asiajohtaminenkaan ole siind paras mahdollinen keino. Mo-
tivoinnin merkitys kasvaa muutostilanteessa ja esimiehen sosiaaliset taidot ovat koe-
tuksella. Tilanteen yksi perusongelma onkin se, miten esimiehet kykenevat kerto-
maan ja tekemé&an ymmarrettavéksi muutoksen tarkoituksen ja tavoitteet. On lahes
mahdotonta motivoida henkilostéd muutokseen, jonka merkitystd he eivat alkuun-
kaan ymmarrd. Muutos ei myoskaan saa vieda tyon mielekkyytta. Mielekkyys ja mo-
tivaatio ovat asioita, joiden eteen johtajan on jatkuvasti tehtdva toitd. Ne ovat asioita,
joiden sailyminen ei ole koskaan taattu, vaikka ne olisikin jo kertaalleen saavutettu.
Muutoksen mukanaan tuomat uudet asiat ja vaatimukset vaativat johtajalta myos
valmentajan ja kouluttajan ominaisuuksia. IThmiset haluavat toisen ihmisen johtajak-
seen, eivat dokumentteja, lukuja, faktoja ja raportteja, joilla muutoksen tarkeyttd, pa-
kollisuutta ja olennaisuutta pyritddn perustelemaan. (Jarvinen 2001, 97-99;Salmi
2001, 38-39)

2.2.1 Muutostilanteen kokeminen

Organisaation henkilostolld voi olla useita tapoja suhtautua muutokseen. Joskus sen
herattdmaét tunteet ovat positiivisiakin, mutta useimmiten ne ovat negatiivisia. Nako-
kulmat voivat olla hyvinkin erilaisia organisaation johdolla ja henkildstolla. Johto
asettuu yleensa puolustamaan muutosta erittdin voimakkaasti kun taas henkilosto voi
helposti asettua sitd vastaan. Johto ei valttdmatta sieda kritiikkia omista ndkemyksis-
tdan ja luomastaan visiosta, kun taas henkilostolld voi olla ongelmia tulla vastaan ja
innostua muutoksesta, koska uudet asiat aiheuttavat helposti pelkoa. Myds ahdistus,
jannitys, huoli, stressi ja jannitys ovat melko normaaleja tapoja reagoida muutokseen.
(Juholin 2006, 320-321; Juuti jne. 2009, 110-111) Muutos aiheuttaakin usein organi-



saatiossa erilaisia konflikteja. Henkildiden ja organisaation tavoitteet saattavat olla
ristiriidassa kesken&an tai henkil6iden erilaiset tilanteesta koituvat edut ja haitat saat-
tavat olla omiaan aiheuttamaan ristiriitoja henkilston keskuudessa (Lehman Karen,
Linsky Marty 2008).

Muutosvastarinnalta voidaan harvoin taysin vélttyd, mutta sitd voidaan lievittad. Se
on myos yksi Kriittisimmistd osa-alueista muutosprosessissa. Epaonnistuneista muu-
tosprosesseista syytellddn myds usein voimakasta vastarintaa. Syyllistdmisen sijaan
muutosvastarinta voitaisiin ndhdd myo6s mahdollisuutena. Se edesauttaa sita, etta
muutosta tarkastellaan kriittisesti ja voi nain ollen estdd myos joitain virheitd tapah-
tumasta. Muutosvastarinta voi tarjota myds organisaatiolle jotain uusia ideoita tai
parannusehdotuksia muutosta koskien. Vastarinta mielletdén usein ns. ruohonjuurita-
son ongelmaksi, vaikka yleensa suurimmat muutosta hidastavat henkilot 16ytyvatkin
organisaation ylimmalta portaalta. Johdon vastarinnan taustalla voi olla esim. pelko
oman aseman ja etuuksien menettdmisestd. Muutosvastarinta ruohonjuuritasolla
juontaa usein juurensa tietaméattdmyyteen ja siihen, ettd Kyseisia henkildita ei ole
otettu mukaan muutoksen eri vaiheisiin. Persoonallisuuden merkitystdk&éan ei sovi
vaheksyé. Jotkut ihmiset vain kestdvat muutoksen tuomat mullistukset paremmin
kuin toiset. Vastarinnan muodoiksi voidaan luokitella muutoksesta irtisanoutuminen,
samaistumattomuus, epavarmuus suunnasta ja pettyminen. (Aarnikoivu 2002, 165—
168)

Johdon omalla suhtautumisella on paljon merkitystda muutostilanteessa. Helposti
erehdytddn pitdamaan kauan suunniteltuja ja pohdittuja asioita itsestaanselvyyksina ja
tdman myota j&& paljon térkeitd asioita kertomatta henkilostolle, mika taas aiheuttaa
paljon kysymyksi&, huolenaiheita ja vaarinkasityksid. Epadvarma tilanne lietsoo lis&a
epavarmuutta jonka avulla voikin puutteellinen tiedottaminen aiheuttaa todella han-
kalan tilanteen. Johdon suhtautuminen muutostilanteeseen sopivalla néyryydella on-
kin usein ratkaiseva tekija vastarintaa késiteltdessa. Todella hyvié ja térkeitd havain-
toja muutoksen toimimattomuudesta voi 16ytya aivan ruohonjuuritasolta, eikda ndin
ollen henkildston mielipiteitd tule aliarvioida. Jos johto suhtautuu vastarintaan yli-
mielisesti, on tuloksena vain lisd4 vastarintaa. Pahimmassa tapauksessa muutosta
tehdaan salaa valmistellen ja ylimielisell& asenteella. (Jarvinen 2001, 100-101; Torp-
pa 2010; Leino 2008)



Viestinndn avulla voidaan kuitenkin jossain maarin vaikuttaa ihmisten asenteisiin
muutosta kohtaan. Vastarintaa voidaan lievittaa tiedottamalla asioista tarpeeksi pal-
jon, rehellisesti ja oikea-aikaisesti. Muutosvastarinta saatetaan saada palvelemaan
organisaatiota jatkuvalla viestinndlla. Sitd kyetddn myds lieventaméan ruokkimalla
henkiloston tiedonnédlkdd. Organisaation johdon on muistettava, etta viestinta organi-
saatiossa jatkuu ja vaikka he eivat itse tekisikddn mitaan viestidkseen, vaihtavat ih-
miset siltikin tietoa keskendén. Huhuna kulkeva tieto ei vaan aina perustu faktoihin.
Joskus joku ulkoinen taho voi saada vihid organisaatiossa tekeilld olevasta muutok-
sesta ennen aikojaan, jolloin on erittéin tarkedd nopeuttaa asioiden viestimista henki-
lostolle konfliktien valttamiseksi. (Juholin 2006, 324-325; Aarnikoivu 2002, 168;
Torppa 2007)

3 MUUTOSVIESTINTA

3.1 Viestinndn maaritelma

Viestinndn merkitysta ei voida koskaan aliarvioida. Organisaation olemassa olokin
olisi mahdotonta ilman viestintdd. Organisaatioiden viestintd on perinteisesti jaettu
sisdiseen ja ulkoiseen viestintddn. Viestinndn tehtdva on siirta tietoa ihmisille niin
yrityksen sisalla kuin sen ulkopuolellakin. Viestid valitetddn monin keinoin. Paatok-
sentekoa varten tarvitaan erilaisia raportteja, asiakirjoja ja muistioita, keskusteluja
kaydaan erilaisissa palavereissa ja neuvotteluissa, luodaan vuosikertomuksia, mark-
kinoidaan, keskustellaan puhelimessa ja lahetetddn séhkoposteja. Viestintda on jat-
kuvasti ja kaikkialla, virallisissa ja epéavirallisissa organisaatioissa. Viestinnan merki-
tys organisaatiolle on suuri, koska silla on huomattava vaikutus esimerkiksi yritysku-
vaan. Viestinnan avulla voidaan myds tehokkaasti edistdd osaamista organisaatiossa,
koska sen avulla kyetdan levittdamaan sellaista tietoa, joka vaikuttaa henkil6iden
asenteisiin, taitoihin, tietoihin ja organisaation kulttuuriin. Viestinndssa on aina olta-
va tarkkana. Jo muutaman sanan ymmaértdminen vaarin voi arimmilla aloilla aiheut-
taa jo totaalisen kaaoksen. (Kortejarvi-Nurmi, Kuronen, Ollikainen, 7-16; Strommer,
217; Robbins 2005, 297)



3.1.1 Sisdinen viestinta

Siséinen viestintd tarkoittaa kaikkea tiedonkulkua ja vuorovaikutusta organisaation
ryhmien ja ihmisten valilla. Siséiselld viestinnélld on useita tehtdvia organisaatiossa
ja muutoksesta viestiminen henkilostélle on yksi niistd. Sisdinen viestinta antaa hen-
kilostolle yhtendisen tietopohjan, tukee ja lisdd tydmotivaatiota ja vaikuttaa myos
tyotyytyvaisyyteen, ilmapiirin ja tatd kautta yleisesti tyohyvinvointiin. Sisdiselld
viestinnalla pyritddén mahdollisimman nopeaan ja avoimeen tiedonkulkuun ja sen
avulla voidaan myos luoda yhteistd ilmapiirid. Sisdisen viestinnan tehtévia ovat myos
motivointi, sitouttaminen ja ilmapiirin parantaminen. Sisaista viestintad, kuten muu-
takin viestintad, on virallista ja epévirallista. Virallinen viestintd on esimerkiksi sisél-
I6n tuottamista tiedotteeseen tai Intranetiin kun taas epdvirallista viestintad ovat esim.
kahvihuonekeskustelut ja muut epaviralliset neuvonpidot. (Kauhanen 2006, 174; Ka-
loinen, Suntinen, Vallisaari 2008, 145; Hosiokoski & Séteri 2008, 2-5)

Sisdinen viestintd ei ole koskaan itsestdénselvyys, vaikka sitd sellaisena erehdytdan
joskus pitamaan. Organisaatiossa oletetaan, etté tieto kulkee automaattisesti tyopoy-
dalta toiselle ilman, ettd esimiehet ja tiedottamisen ammattilaiset puuttuvat asiaan
mill&dén tavalla. Kukaan ei ota vastuuta sisaisesté viestinnasta ja hankalissa tilanteissa
se nakyy huhupuheina ja virheellisend tietona. Epdonnistunut viestintd ndkyy mm.
siind, etté tieto ei kulje, annetulla tiedolla ei ole juurikaan merkitysta tai tieto on erit-
tain hankalasti saatavilla. Siséisen viestinnan tarkeys korostuu laajoissa muutosvai-
heissa. Viestintdkanavan valinnalla saattaa olla my6s huomattavasti merkitysta vies-
tin perille saamisen kannalta. Siséisen viestinnan yleisid periaatteita ovat mm. avoi-
muus, luotettavuus, oikea-aikaisuus, nopeus ja ymmarrettavyys. Usein nama edell&
mainitut periaatteet 16ytyvat my0ds organisaation viestintastrategiasta. (Juholin 2006,
154-156; Helsilad 2002, 94-95; Tervola 2008; Hosiokoski & Sateri 2008, 4)

3.1.2 Muutosviestinnan maaritelma

Muutosviestintd on erittdin oleellinen osa muutoksen johtamista ja toimii osana yri-
tyksen strategista viestintdd. Muusta viestinnasta se eroaa tiedon syvyyden ja perus-

teellisuuden takia. Se kulkee prosessin mukana sen alusta loppuun. Muutosviestinnan



keskeisimpid tavoitteita ovat mm. organisaation arvojen ja kulttuurin siséistaminen,
kyky késitella omaa tyota ja organisaation tehtdvad laajempana kasitteend, vision
selkeyttdminen, kuunteleminen ja vuoropuhelu ja vastaanottajaléhtdinen viestinta.
Hyvéan muutosviestinnén tuloksena on se, ettd henkildstd ymmartdd mistda muutok-
sessa on kyse, miksi muutos on valttdmaton ja sen ansioista organisaatiolla on kyky
hyddyntda henkildston osaaminen muutoksen toteuttamisessa mahdollisuuksien mu-
kaan.(Juholin 2006, 317-320)

Muutostilanteessa tiedonjakaminen voidaan jakaa muutosviestinnan ja muutostiedot-
tamisen valilla. Muutostiedottaminen on ldhinna tiedottamista ylhaélta alaspdin ja se
yleensa esitetddn Kirjoitettuna, eika se normaalisti mahdollista vuorovaikutusta hen-
kiloiden valilla. Tietoa tulee vasta sitten kun jotain on jo paatetty, eikd edes pyritd
osallistamaan henkilostoa ideointiin tai paatoksentekoon. (Juuti jne. 2009, 105-107)
Proaktiivisella muutosviestinnédlld eli ennakoivalla toiminnalla voidaan parhaiten
vaikuttaa muutosviestinnan onnistumiseen jo ennen kuin varsinainen muutosprosessi
on meneilladn tai edes ajankohtainen. Ennakoiminen tarkoittaa sitd, ettd pidetdédn
huolta tydyhteisosta, yllapidetdan luottamusta, hyvan ilmapiirin vaalimista ja rehel-
list4 sekd avointa viestintdd. Proaktiivinen muutosviestintd varautuu muutokseen en-
nakkoon ja kédyttaa viestintad hallitakseen muutosta. Proaktiivinen viestintd painottaa
viestintdd kasvokkain ja on osallistavaa. Esimiesten on syytd paneutua muutosvies-
tintd&n, vaikka se tuntuisi kuinka kovalta riesalta tahansa. Paneutuminen viestint&an
tarkoittaa jatkuvaa viestintdd koko prosessin ajan. (Valtiokonttori 2007a, 71; Seppélé
2007)

3.1.3 Muutosviestinnan ongelmia

Muutosviestintd on 0sa muutosprosessia ja se on harvoin taysin ongelmatonta. Muu-
toksen toteuttamisen aikataulu voi ontua, jolloin viestinnan ajoitus saattaa epaonnis-
tua eika se talloin seuraa todellista prosessia. Viestinnan suunnittelu on saatettu aloit-
taa aivan lilan my6hé&an tai se ei jostain muusta syysta palvele muutosta. Muut kiireet
voivat olla my6s syyna epdonnistuneeseen viestintdan. Joskus myds erilaiset ulko-
puoliset tekijat voivat hairitd muutosprosessia. Varmaa on, ettd viestintd muutostilan-

teessa ei ole helppoa ja on huomattavasti helpompaa tulla vaarinymmarretyksi kuin



ymmarretyksi oikein. Vaarinymmarrysten valttdmisen kannalta tehokkain kanava on

usein keskindinen vuorovaikutustilanne. (Helsild 2002, 94-97; Salminen 2001, 108)

3.2 Muutosviestinnan kehittdminen ja suunnittelu

Olennainen osa muutosviestinnan kehittdmistd on nykytilan kartoittaminen. Tutki-
muksen avulla voidaan selvittdd myds se mitd pitaa tehdd, mita pitdisi tehda ja mité
haluaisimme tehdé jos kykenisimme, ehtisimme tai osaisimme. Viestin vastaanottaji-
en tarpeiden madrittely on myos erittdin tarkead ja odotusten selvittdminen on todella
tarkedd. Tieto ihmisten asenteista ja mielikuvista on myds olennainen osa viestinnan
kehittdmista. (Juholin 1999, 105-124; Juholin 2006, 103;)

Muutosviestintdsuunnitelman luominen ei ole lainkaan mahdotonta, mutta se helpot-
taa muutosviestintdd huomattavasti. Yksinkertaisimmillaan muutosviestintdsuunni-
telma sisaltdd seuraavat kohdat:

- Mité viestit sisaltavat?

- Kenelle viestint4 suunnataan?

- Miten viestit saadaan perille oikeille kohderyhmille?
Néiden edelld mainittujen kysymysten vastaukset vaihtelevat muutoksen mukaan,
joten jokaista muutosta varten olisi hyvé luoda oma suunnitelmansa. (Valtiokonttori
2007b, 6)

Kun edelld mainitut asiat on mietitty, pitdd myos pohtia muita huomioonotettavia
seikkoja, kuten viestinnan proaktiivisuus, selked vastuun maaritteleminen, hyvin pe-
rustellut muutoksen syyt ja seuraukset, sekd viestinndn aikataulu. (Valtiokonttori
2007a, 71)

Kun tiedetdan kenen vastuulla jokin tietty osa-alue on, sit4 aluetta on helpompi kehit-
taa. Selkedt vastuunjaot helpottavat myos viestintad kéytdnndssa. Sisédisen viestinnén
vastuu on usein organisaation johdolla ja esimiehilla, mutta sita voi harjoittaa myds
viestintdan erikoistuneet tyontekijat ja asiantuntijat. On darimmaisen tarkeédé suunni-
tella viestintd sellaiseksi, ettd valtytaan ristiriitaisilta viesteiltd, jotka muutostilantees-

sa ainoastaan hdmmentédvat jo mahdollisesti valmiiksi hdmmentynyttd henkiltstoa



lisd4. Toisto on myods yksi avainsana kun toivotaan onnistunutta viestintdd. Harva
oppii kerrasta, vaan eri kanavien kautta ldhetetyt samaa asiaa sisaltavat viestit jotka
tukevat toisiaan ovat yksi edellytys onnistuneelle viestinnalle. (Juholin 1999, 112-
114; Salminen 2001, 106-107)

Parhaimmillaan hyva muutosviestintd nékyy henkil0ston ajattelussa sek& toiminnas-
sa. Kun henkil6std ymmartad muutosviestinnan tarkeyden, he sitoutuvat muutokseen,
ovat motivoituneita tyéhonsé, luottavat edelleen organisaation johtoon ja tekevat toi-
t4 muutoksen eteen. Muutosviestintd vaatii aikaa ja sen suunnittelu on myo6s syyta
hoitaa ennen varsinaisen muutosprosessin aloittamista. (Valtiokonttori 2007a, 72;
Salminen 2001, 108)

Yksi muutosviestinnan tarkeimmista tehtévistd on auttaa henkildstod ymmartamaan
muutoksen tarkoitus, vélttamattémyys ja tavoite (Valtiokonttori 2007a, 66). Huonosti
hoidettu muutosviestintd voi johtaa kriisitilanteeseen. Muutosviestinnalla on monta
tarkedd tehtdvad. Muutosviestinndlld on roolinsa jokaisessa muutoksen vaiheessa,
eik& yksikaan niistd ole mahdollinen ilman sitd. Strommerin (1999, 219-220) mukaan
muutostilanteiden viestinndssa on pyrittdva antamaan vastauksia seuraaviin keskei-
siin kysymyksiin:

- Mita tapahtuu?

- Keihin se vaikuttaa ja miten?

- Milloin asiat tapahtuvat?

- Ketka ottavat asioihin kantaa?

- Kuka asioista paattaa?

- Miten muutosprosessi etenee?

- Miksi muutos on tarpeellinen?

- Mitd seuraa, jos muutosta ei toteuteta?

Huomioitavaa on, ettd muutosviestinnén ei tule koskaan olla pelkéstaan tiedottamista

vaan se vaatii osakseen vuorovaikutusta. (Jarvinen 2001, 102)

Muutosviestinnadlla pyritddn minimoimaan mahdolliset muutoksesta aiheutuvat on-
gelmat. Sen avulla voidaan myos yllapitdd tyontekijoiden tyomotivaatiota ja lisata

henkildston ymmarrysta tilanteen mukaisesta toiminnasta. Samalla kun muutosta to-



teutetaan, tulisi viestinndn tukea uutta toimintakulttuuria organisaation arvojen mu-
kaisesti. (Kortejarvi-Nurmi 2008, 106-107)

3.3 Laki yhteistoiminnasta pohjana viestinnan suunnittelulle

Laki yhteistoiminnasta toimii muutosviestinnan pohjana. Sieltd 16ytyy lakeja ja ase-
tuksia asioista, joiden tiedottamisesta kunnilla on velvollisuus. Téah&n osuuteen olen-
kin koonnut muutosviestintdan vaikuttavia kohtia laista tyonantajan ja henkildston
valisesta yhteistoiminnasta kunnissa. Lain tarkoitus on edistdd tyontekijoiden ja
tybnantajan valista yhteistoimintaa kunnissa. Lain avulla annetaan tyontekijoille
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyoyhteisoonsa liittyviin asioihin. (Laki

tyonantajan ja henkiloston vélisesta yhteistoiminnasta kunnissa 2007/449,18)

Yhteistoiminnassa késiteltavat asiat ovat ainakin sellaisia asioita jotka koskevat hen-
Kiloston asemaan vaikuttavia muutoksia tydn organisoinnissa, palvelurakenteessa,
kuntajaossa tai kuntien valisessé yhteistydssa. Myos palvelujen uudelleenjérjestele-
misen periaatteet tulee kasitell4 jos niilla on olennaisia henkildstovaikutuksia, sek&
henkildstoon, henkiloston kehittdmiseen, tasa-arvoiseen kohteluun ja siséiseen tieto-
jenvaihtoon liittyvia periaatteita. Myos erilaiset taloudellisin ja tuotannollisin perus-
tein tehtavét vahennykset (irtisanomiset, lomautukset ja osa-aikaistamiset) kuuluvat
yhteisneuvottelulain piiriin. Nama kaikki ovat sellaisia seikkoja, jotka aiheuttavat
joitain muutoksia organisaatiossa ja ndin ollen liittyvat erittain l&heisesti muutosvies-
tintdan. (Laki tyonantajan ja henkildston valisestd yhteistoiminnasta kunnissa
2007/449, 48)

Yhteistoimintalaki edellyttdd, ettd tydnantajan on neuvoteltava tyontekijoiden kanssa
edelld mainituista asioista ennen asian ratkaisemista, jotta p&atds pystyttaisiin teke-
mé&én yksimielisesti. (Laki tyOnantajan ja henkiloston vélisestd yhteistoiminnasta
kunnissa 2007/449, 58)

Ennen kuin yhteistoimintamenettelyja aloitetaan, on tyonantajalla velvollisuus antaa
késittelyn kannalta tarpeelliseksi katsomansa tiedot tyotekijoille tai heidan edustajil-

leen, jotta he voivat perehtya asiaan. Salassa pidettavéat tiedot ovat poikkeus siina



maarin, ettd ainoastaan ihan valttamattomat tiedot asian kasittelyn kannalta on annet-
tava tyontekijoiden osapuolelle. Kunnalla on my6s velvollisuus antaa henkilostolle
tiedot kunnan tyéllisyystilanteesta, toiminnan tilasta, talouden tilasta ja niiden toden-
nakoisestd kehityksestd. Jos henkiloston edustaja sitd vaatii, on kunnan annettava
neljannesvuosittain tydvoimatilannetta kuvaava selvitys seké selvitys méara- ja osa-
aikaisista tyosuhteista. Kunnan on myos kyettdva antamaan selvitys kunnan ulkopuo-
lisen tyovoiman kayton periaatteista pyydettaessé (esim. alihankinta). Taméa pykéla
maadrittelee vahimmaisvaatimukset kunnan muutosviestinnalle edella mainittujen asi-
oiden osalta. Usein tiedottaminen siséltad kuitenkin my6s muita asioita ndiden lisék-
si. (Laki tyonantajan ja henkiloston valisestd yhteistoiminnasta kunnissa 2007/449,
68)

4 MUUTOSVIESTINNAN KANAVAT

Esimiehen viestinndn apuna toimivat erilaiset viestinnan kanavat, joiden kaytto aut-
taa ja nopeuttaa paivittéista tiedonkulkua ja muutoksen toteuttamista sen edetessé.
Erilaisten kanavoiden kayton tarpeellisuus riippuu paljolti siitd, miten suuresta orga-
nisaatiosta on kysymys ja miten se on maantieteellisesti levittdytynyt. Pieni organi-
saatio, jossa on yhtendiset tyGajat ei tarvitse valttaméattad keskindiseen viestintdénsa
mitéan ilmoitustaulua kummallisempaa, mutta suuri organisaatio, joka on levittayty-
nyt maantieteellisesti laajalle ja toiminta on kansainvalistd, vaatii lahes vélttdmatta
viestinnan apuvalineista kaikki tuekseen. Esimiehen edellytykset viestijana nain ollen
vaihtelevatkin huomattavasti tilanteesta riippuen, mutta kaikille on yhteista se, etta
viestinnén tehtava on vélittad viesti vastaanottajalle mahdollisimman selkeasti ja kay-
tannollisesti. Viestintdkanavaa valittaessa on syytd pohtia ettd sopiiko kanava viestiin
ja sen kohderyhmalle, sailyyko viesti muuttumattomana, saavatko ihmiset viestin oi-
keaan aikaan, edistéisikd vuorovaikutus viestin menemista vastaanottajalleen ja voi-
daanko viestissa hyodyntédd useampaa esitystapaa. (Robbins 2005, 313-314; Kaiho-
virta-Rapo & Lohtaja 2007, 51) Tahén osioon olen koonnut mielestdni muutostilan-
teessa tarpeellisimpia viestinnan kanavia ja vinkkeja tilanteista missa mikéakin kanava

sopii mahdollisesti parhaiten kdytettavaksi.



4.1 Kasvokkaisviestintad

Viestintd kasvokkain on tarkedé jokapéivéista kommunikointia esimiehen ja tyonte-
kijoiden valilla&. Muutostilanteessa kommunikointitaidot ovat koetuksella varsinkin
esimiehen osalta, koska syyt muutokseen sekd sen aiheuttamat toimenpiteet tulisi
kyeté selkedsti kertomaan organisaation henkildstolle. Viestinndn haasteellisuus on
riippuvainen my6s muutoksen laadusta. Jos organisaatiossa joudutaan esimerkiksi
vahentdmadn henkilokuntaa, on muutokseen suhtautuminen negatiivista ja taman
myota viestinnéstd tulee huomattavasti haastavampaa ja hienovaraisuudesta erittain
tarked tekija. Vuorovaikutuksen etuja ovat mm. nopeus ja palautemahdollisuus, kun
taas ongelmiksi voidaan mainita esimerkiksi vaarinymmaérrykset varsinkin silloin

kun viestin avulla pité4 tavoittaa useita henkil6itd. (Robbins 2005, 302)

Kuunteleminen on jopa tarkedmpéa kuin puhuminen. Vuorovaikutus syntyy aidosta
kuuntelemisesta, koska se on keino keratd tietoa ja paasta selville toisen ihmisen mie-
lipiteista ja ajatuksista. Kuunteleminen luo pohjan kommunikaatiolle. Se osoittaa ar-
vostusta ja osapuolten valistd kunnioitusta seka mielenkiinnon osoittamista. Muutos-
tilanteessa tarkeéda on kiinnittdd huomiota kuuntelemiseen, eika ainoastaan yksipuoli-
seen tiedottamiseen. (Valtiokonttori 2007b, 5-6)

Vuorovaikutus on taitolaji. Erilaiset ihmiset ymmartéavat erilaisia asioita ja jokaiselle
se oma tapa kommunikoida voi tuntua oikealta. Sopeutuminen my®ds toisten vuoro-
vaikutustapoihin on yksi haasteista. Vastaamalla edelld mainittuun haasteeseen on
mahdollista parantaa yhteistyotd huomattavasti. Vuorovaikutuksen pilaaminen ei
vaadi paljoa. Omien mielipiteiden laukominen suoraan on hyvé keino hoitaa vuoro-
vaikutusta jos kaipaa vihamiehid. Organisaatiotoimintaan se ei Kkuitenkaan sovi.
My6s muiden ihmisten mielipiteiden jyrdé@minen on oivallinen keino pétemiseen,
huono keino viestintaan. (Jabe 2006, 183-187)

Mité tdrkedmmasta asiasta on kysymys ja mitd enemman tunnereaktioita sen takia on
tiedossa, sitd tarkedmpad kasvokkaisviestintd on. Kasvokkaisviestintd on viestinndn
vaikuttavin muoto, koska se aiheuttaa aidon vuorovaikutustilanteen. Kahdenkeskinen
keskustelu tai keskustelu pienessa ryhmassa ovat hyvia tapoja saada aikaiseksi raken-

tavaa keskustelua. Mahdollisuuksia kasvokkaisviestintdan on runsaasti. Henkiloilla



on lukuisia erilaisia mahdollisuuksia, tilanteita ja tilaisuuksia joita voidaan kayttaa
hyddyksi myos viestinnan kannalta. Esimerkiksi kahvihuonekeskustelut, kaytavakes-
kustelut ja muut arkipaivaiset tilanteet voivat olla hyvia tilaisuuksia valittaa viestia
eteenpdin. Erilaisia tilaisuuksia voidaan myos jarjestaa, kuten neuvotteluja, kokouk-
sia, koulutuksia, tiedotustilaisuuksia tai vaikka ongelmanratkaisu- tai kehityskeskus-
teluja. (\Valtiokonttori 2007a,71)

4.1.1 Tiedotustilaisuudet

Tiedotustilaisuuksia jarjestetddn usein silloin kun joku asia halutaan kertoa koko
henkilostolle tai yksikolle. Tiedotustilaisuudet voivat koskea esim. yrityksen talou-
dellisia asioita tai vaikka yhteistoimintamenettelyjen lopputulosta. Tiedotustilaisuu-
teen on tapana lahettdd kutsu ajoissa, jotta jokaisella on mahdollisuus miettid kysy-
myksié jos niiden esittdminen tilaisuudessa on mahdollista. Jarkevéa on varata tiedo-
tustilaisuuden loppuun aikaa vapaalle keskustelulle, vaikkei olisikaan mahdollista
vastata kaikkiin kysymyksiin. Hankalia asioita koskevien tiedotustilaisuuksien jal-
keen saattaa olla jarkevaa jarjestad henkilostolle tilaisuus keskustella asiasta vaikka
pienryhmissa tai avata Intranetiin keskustelualue asian késittelya varten. (Kortejarvi-
Nurmi jne. 2008, 111)

4.1.2 Palaverit ja kokoukset

Palaverit ovat yksi tarked organisaation sis@inen viestintakeino. Se on tarkeé foorumi
jonka tehtdvia ovat mm. organisaation toiminnan arvioiminen ja kehittdminen. Pala-
vereissa on mahdollisuus vuorovaikutukselle, joka antaa edellytykset keskustella se-
k& antaa ja saada palautetta. Palaverien yksi tarked tehtdva on myos tukea organisaa-
tion yhteisollisyytta sekd kehittad ja yllapitdd me-henked. Ne ovat oivallinen arkipdi-
vainen tilaisuus arvioida organisaation jokapdivéistd toimintaa. Hankalinta palave-
reissa on se, ettei kaikki ole halukkaita ilmaisemaan mielipidettd&n ja osallistumaan
aktiivisesti palavereissa kaytavaan keskusteluun, joka helposti saattaakin aiheuttaa

kyseisen tradition surkastumisen. (Jarvinen 2001, 40-43)



Palaverikdytdnnon puuttuminen kokonaan antaa helposti huhuille “siivet”. Kun ei
tiedetd faktoja ja saada tilaisuutta esittdd kysymyksia tehdddn helposti erilaisia olet-
tamuksia, jotka johtavat spekulointiin ja myds perattdmien huhujen leviamiseen or-
ganisaatiossa. Jos organisaatiossa ei olla valmiita jarjestamaén palavereja, siirtyy kri-
titkki usein epavirallisiin organisaatioihin, joihin esimiehill& ei useinkaan ole mah-
dollisuutta vaikuttaa. My6s mahdollisuus korjata virheité ja vaikuttaa asenteisiin jaa
melko mitattémaksi ilman palaverikéytantod. Palaverien tarkoituksen on oltava ym-
marrettava ja niissa lapi kaytavat asiat on hyva selvittdd henkilostolle jo etukéteen.
Esimiehilld on oikeus vaatia palavereihin osallistuvilta tyontekijoiltd perehtymistéd
palaverin aiheeseen, jotta keskustelusta tulisi mahdollisimman antoisaa, eika vain
muutaman ihmisen keskindinen neuvottelu. Yksi huomioitava seikka on myos ryh-
man koko, joka vaikuttaa olennaisesti palaverin kulkuun. Kun palaveri pidetaan pien-
ryhmassd, ovat ihmiset usein hyvin tuttuja toisilleen ja asioita kyetdan késittelemaan
vapaamuotoisesti ja luottamuksellisesti joka tukee vapaata ajatustenvaihtoa ja ilma-
piirid. (Kaihovirta-Rapo jne. 2007, 133; Juholin 1999, 143) Virallisetkin kokoukset
voidaan saada tehokkaammiksi osallistamalla henkildita jo etukéteen jakamalla ma-
teriaalia, kannustamalla puheenvuorojen valmistamiseen ja kertomalla jo etukateen

tilaisuuden rakenteesta ja muista tarpeellisista yksityiskohdista. (Juholin 1999, 142)

4.1.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on ennalta sovittu keskustelu esimiehen ja tydntekijan valilla.
Sielld kdydaan lapi mennyttd ja tulevaisuutta. Tyontekijalle kehityskeskustelu on
mahdollisuus vaikuttaa tychonsa ja siihen liittyviin asioihin. Keskusteluun valmis-
taudutaan usein kysymysrungon avulla, joka maarittelee myos asiat joita keskuste-
lussa tullaan ké&sittelemé&én. Esimiehen on mahdollista saada palautetta timén kana-
van valityksella tekemastéén tyosta ja tyontekijalla on mahdollisuus sité henkilkoh-
taisesti antaa. Usein myos keskustellaan tyontekijan osaamisen kehittdmisesta. Muu-
tostilanteessa tdma mahdollistaa ja tukee esimiehen oppimista ja antaa my6s hanelle
mahdollisuuden kayda asiaa lapi perusteellisemmin tyontekijan kanssa. Samalla voi-
daan my0s tyonkuvaa tarkentaa jos muutos sitd vaatii. Joissain tapauksissa palkka-

keskustelu saatetaan liittdd kehityskeskusteluun, kun taas joidenkin mielestd se on



syyté pitad erilldan kehityskeskustelusta. (Kaihovirta-Rapo jne. 2007, 160; Juholin
2006, 169)

Tarkein osa kehityskeskustelua on varmasti tulevaisuuteen katsominen. Esimies ja
tyontekija asettavat tavoitteita seuraavaa vuotta varten. Jos tulossa on muutostilanne,
voidaan kehityskeskustelun avulla myds valmistautua siihen kaymalla 1&pi juuri ky-
seiseen tyontekijaan vaikuttavia asioita. Kehityskeskustelut ovat ehdottoman luotta-
muksellisia, vaativat jonkin verran aikaa ja rauhallisen tilan. Parhaassa tapauksessa
kehityskeskustelut ovat omiaan kehittdmaan yksiloé ja organisaatiota, kun taas pa-
himmassa tapauksessa tehokkaasta keskustelusta huolimatta ei asioihin reagoida mil-
l4&n tavalla. (Kaihovirta-Rapo jne. 2007, 160-161; Tervola 2009)

4.2 Kirjallinen viestinta

Sahkoiset viestintdkanavat ovat valloittaneet jo organisaatioiden viestinnan, mutta
edelleen kaytetddn myo6s perinteisid keinoja, kuten muistioita, kirjeitd, fakseja ja il-
moitustauluja. Kirjallisen viestinnan vahvuus on se, etté siitd jaa usein lahettgjalle ja
saajalle konkreettista, arkistoitavaa materiaalia, josta voidaan samat asiat lukea myo-
hemmin uudelleen. Naméa perinteiset kirjallisen viestinndn kanavat ovat kuitenkin
hitaampia kuin nykyaikaisemmat viestintdkeinot suullisesta viestinnéstad puhumatta-
kaan. Niiden luomiseen menee aikaa ja vastauksen saaminen niihin on myds aikaa
vievad. Sopimukset ja juridiset paperit lahetetdan edelleen usein kirjeen muodossa,
koska niihin tarvitaan allekirjoitus. Perinteinen allekirjoitus voidaan nykyaan jo jois-

sain tapauksissa korvata séhkdoiselld allekirjoituksella. (Robbins 2005, 303)

4.2.1 Sisaiset tiedotteet

Joissain organisaatioissa kaytetaan edelleen painettuja sisdisia tiedotteita. Nama eivét
vastaa nykyaikaiseen vaatimukseen lahes reaaliaikaisesta tiedottamisesta, mutta ovat
tehokas keino silloin kun kaikilla ei ole paasyé organisaation intranetiin. Esimerkiksi
teollisuudessa tuotantotydntekijoilla ei ole oikeastaan mitd&dn mahdollisuuksia paasté
kasiksi intranetiin, joten tdmé tarvitsee korvata jotenkin, jotta tiedonkulku saadaan

taattua. Tiedotteen tehtdva on usein tdydentédd kasvokkaisviestintdad, muistuttaa asi-



oista tai toimia jo palaverissa tai kokouksessa annetun tiedon virallistajana. Tiedote
voi olla tehokas tiedonvélittaja, kunhan se laaditaan oikein keskittymall& sen raken-
teeseen ja siind kaytettavaan ilmaisuun. Hyva jarjestys mihin tahansa tiedotteeseen
on, etta tarkein asia kerrotaan ensin ja vahemman tarkeat sen jalkeen. (Juholin 1999,
148-149)

Ohjeistus tiedottamisen laatimiseen on hyva tehda sellaiseksi, ettd kaikki voivat sité
kayttadd. Ohjeistukseen voidaan liittdd esimerkiksi kenen paatettavissa on, etta tiedote
laaditaan, koska se lahetetéan, kuka allekirjoittaa tiedotteen, kenelld tiedote tulee hy-
vaksyttad ja joissain tapauksissa tiedotteen pituus ja pohja tiedotteelle. Tiedotetta I&-
hetettdessa on syytd myods pohtia kenelle erityyppiset tiedotteet lahetetddn ja luoda
jakelulistat valmiiksi tilanteita varten. (Juholin 2008, 121-122)

4.2.2 Henkildstolehti

Henkilostolehti muistuttaa laheisesti normaalia aikakausilehted. Se ilmestyy usein
noin 4-12 kertaa vuodessa. Henkilostolehden valityksella voidaan syventéa ja lisata
henkildston tietoa organisaation tapahtumista ja tarkeista asioista. Lehden avulla voi
henkildsto ja yrityksen johto ilmaista itseddn. Lehden valityksella kaikilla on saman-
lainen mahdollisuus saada tietoa, mutta sitd kaytetadan erittdin harvoin ensisijaisena
tiedotusvélineend harvan ilmestystiheytensé vuoksi. Térked asia on lehden toimitus-
politiikka, joka madrittelee lehden tarkeimmat tavoitteet ja tehtdvat. (Kortejarvi-
Nurmi jne. 2008, 116; Hosiokoski jne. 2008, 7)

4.3 Puhelin viestinnén apuvalineend

Lankapuhelin on hyvé viestinnén apuvéline silloin kun asia pitd4 saada perille nope-
asti tai vastaus kysymykseen heti. Puhelimella ei kuitenkaan ole mahdollista tavoittaa
suurta ithmisryhmadd samanaikaisesti, jollei konferenssipuheluita oteta huomioon.
Tasté johtuen pelkkd puhelin ei endé usein nykyaikana ole riittdva viestintavéline.
Lankapuhelin on my6s jdadnyt monissa paikoissa pois kaytostd ja matkapuhelimet

ovat korvanneet ne lahes taysin.



Matkapuhelin laajentaa viestinnan mahdollisuuksia, mutta aiheuttaa olemassaolol-
laan myos velvollisuuksia. Samalla kuin ihminen on matkapuhelimesta johtuen aina
tavoitettavissa ja sen valityksella kommunikointi on melkoisen mutkatonta, se myds
sitoo kantajaansa olemaan lahes aina tavoitettavissa. Matkapuhelimen avulla tydelé-
ma onkin hivuttautunut myo6s arkielaman puolelle, varsinkin niiden henkiltiden ta-
pauksessa kun tyo- ja kotipuhelimena toimii sama matkapuhelin. Organisaatiossa
onkin syyta luoda omat pelisdanténsa myos matkapuhelimen kaytolle. Tekstiviesti on
jo nykyaan monelle viestinndn tydvaline, jolla saadaan yhteys moneen ihmiseen sa-
manaikaisesti ja oikea-aikaisesti. Tekstiviestien kanssa on kuitenkin syyté olla tark-
kana, koska lyhyeen viestiin yritetddn saada paljon asiaa, aiheuttaa se helposti vaa-
rinkésityksid. Jos vastaanottajan viestintatavat eivat ole taysin tuttuja lahettajalle on
syyta valttaa kaikenlaisia mahdollisesti epéselvid lyhenteita ja sanontoja. Tekstivies-
teissé on harvoin tilaa kohteliaisuudelle ja huomaavaisuudelle. Hyvana apuna mobii-
liviestintd toimii silloin kun tarvitsee helposti taata, ettd oikea ihminen on oikeassa
paikassa oikeaan aikaan. My®s kiireinen kriisipalaveri voidaan kutsua koolle mobii-
liviestintad kayttamalla. (Puro 2004, 50-59)

4.4 S&hkoinen viestinta

Sahkainen viestintd on nykyaikaa. On mahdoton ajatus, ettd nykyaikainen organisaa-
tio kykenisi toimimaan ilman sitd. Kyky kayttad sahkoisié viestintavalineita on ehdo-
ton edellytys, jotta viestintd séhkdisilla kanavilla olisi mahdollista. Nykyaika mah-
dollistaa viestimisen ajasta ja paikasta riippumatta, miké osittain helpottaa ja osittain
kuormittaa ihmisten tyomé&arad. Sahkoinen viestintd vahentdd myos huomattavasti
kaytetyn paperin maaréa. Omat ongelmansa kuitenkin aiheuttavat kadonneet viestit,
sekaannukset, virukset ja muut verkossa ja laitteissa mahdolliset hairiotekijat. Orga-
nisaation IT- toiminnot ovat usein ulkopuolisen henkilén varassa, jolloin ongelmien
ratkominenkin on valill4 todella tyolasté ja tuskallista, varsinkin silloin kun on ky-

symys organisaation omista jatkuvasti kaytettavisté tyovélineista.



4.4.1 Sahkoposti ja Intranet

N&ma edelld mainitut keinot ovat varmasti nykyaikana ké&ytetyimpia keinoja viestia
organisaatioissa. Jokainen ndista kuitenkin vaatii kayttajaltddn osaamista ja omaa ak-

tiivisuutta ottaa tietoa vastaan tai jakaa sita eteenpain.

Séhkopostia kaytetdan siséisen tiedottamisen valineend jatkuvasti. Tieto kulkee hen-
kilolta toiselle tai vaikka ryhméltd toiselle s&éhkdpostiviestien- tai liitetiedostojen va-
litykselld. Olennaista on, ettd sahkdpostiviestiin ei sisallyteta liikaa informaatiota ja
viestit koskevat yhté asiaa kerrallaan. Otsikko kannattaa miettia huolella, jotta se ker-
toisi viestin sisalléstd mahdollisimman paljon, joka helpoitta viestin kasittelyd ja ar-
kistoimista ja sen tarkeyden arvioimista. (Kortejarvi-Nurmi jne. 2008, 113)

Sahkopostin suhteen on tullut vastaan tilanne jossa maara tuntuu korvaavan laadun.
Viestejé tulee valtava méara ja sieltd ihmisen tulisi kyeté erottelemaan ne jyvat aka-
noista. Vastaamisen aikajanne on myos melko pieni. Téarkeisiin posteihin odotetaan
usein vastausta saman pdivan sisélld, usein jopa 2-3 tunnin kuluttua viestin lahetta-
misestd. Kiireisissd asioissa olisi kuitenkin syytd kayttdd muita medioita oikea-
aikaisuuden takaamiseksi. S&hkopostin tyyli voi olla hyvinkin vaihtelevaa organisaa-
tiosta ja esimerkiksi lahettdjan iasté riippuen. Yleinen suositus on, ettd mielipiteita
jakavia asioita ei késiteltéisi sahkopostitse, koska ihmisten tulkinnat kirjoitetusta asi-
asta saattavat vaihdella huomattavissa méarin. Tasta syystad merkittavistd muutoksista
olisi syyté ilmoittaa my0ds jonkin muun median avulla. Sahkopostilla ei voida kuiten-
kaan korvata kokonaan Kirjeitd, koska erilaiset sopimus- ja lakiasiakirjat tulee edel-
leenkin allekirjoittaa manuaalisesti, vaikka joissain organisaatioissa kyetédan jo kayt-
tdmaan sahkoista allekirjoitusta. (Puro 2004, 61-71)

Intranet on yrityksen sisdinen tietoverkko, jota kéytetddn nykydadn mm. perinteisten
ilmoitustaulujen ja tiedotteiden korvaajana. Intranetin vahvuuksia ovat, ettd kaikki
tieto on sieltd helposti saatavilla, siihen paasee kasiksi kaikilta koneilta, sitd voidaan
muokata helposti organisaation tarpeen mukaan, Intranet on viestintakanavana edul-
linen, sen péivittdminen on helppoa ja tieto on samanaikaisesti kaikkien saatavilla.
Intranetistd 10ytyy usein ns. pitkdaikaista tietoa yrityksen historiasta, organisaa-

tiokaaviot ja muuta sellaista tietoa, joka on hyva olla aina saatavilla. Intranetista voi



I0ytya tietoa ja sen kautta voidaan antaa palautetta, kysya kysymyksia ja ideoida uut-
ta. (Kortejarvi- Nurmi jne. 2008, 113; Hosiokoski, S&teri 2009, 3)

Mittaville muutosprosesseille voidaan luoda vaikka omat sivustonsa Intranetiin, jol-
loin prosessin seuranta ja siité tiedottaminen kay vaivattomasti ja kaikilla prosessiin
liittyvilla henkil6illa on mahdollisuus paésté kasiksi tarvittavaan tietoon. Tama hel-
pottaa viestintdd muutoksesta huomattavasti. (Aarnikoivu 2002, 169) Intranetin huo-
nona puolena voidaan mainita kasvokkaisviestinndn véhentyminen, koska verkossa
oleva tieto korvaa joissain tapauksessa keskustelun. Kirjoitettuna asia ei aina tule
esille samalla tavalla kuin kirjoittaja on asiaa ajatellut. (Juholin 1999, 152-153)

Intranetin kaytossd on myds riskinsa. Tietoturva on niista yksi. Jos sivusto sisaltaa
paljon tuotantoon liittyvé& yksityiskohtaista ja salaista tietoa on syyta huolehtia suo-
jauksen ja salauksen ajanmukaisuudesta. Intranetin kdytto itsessaan voi joskus koitua
ongelmaksi, koska kaikki eivat vélttdmattd vaivaudu seuraamaan tiedotteita tarpeeksi
ja Intranetin kéyttotaidot voivat olla osittain puutteellista. Tiedon paivittdmisesta tu-
lee my0s pitadd huolta. Vanhaksi tullut tieto voi joskus aiheuttaa sekaannuksia ja
epamiellyttavi tilanteita.

5 KOHDEORGANISAATIO

Kohdeorganisaationi on Uudenkaupungin kaupungin hallinto- ja kehittdmiskeskus.
Uudenkaupungin kaupungin ylin paatosvalta on kaupungin hallituksella ja valtuus-
tolla. Kaupungin palvelutuotanto on jaettu kolmeen organisaatioon, joita ovat hallin-

to- ja kehittdmiskeskus, sivistyspalvelukeskus ja sosiaali- ja terveyskeskus.

5.1 Taustatiedot tutkimusta varten

Uudenkaupungin kaupunki tyollistdd noin 900 henkil6d. Naista 60 henkiloa tyosken-
telee hallinto- ja kehittdmiskeskuksessa, joka on myds tyoni otos. Hallinto- ja kehit-

tdmiskeskuksessa Uudenkaupungin kaupungin visio koostuu sen toimintojen eri osa-



alueista. Johtamisen visiona on, etta Uudellakaupungilla olisi valmius yhteistychon,
jonka tavoitteena on yhtendinen Vakka-suomi. Muut vision osa-alueet késittelevat
asumista, elinkeinoja ja palveluja. Viestintéstrategiaa organisaatiolla ei ole, mutta
viestintdohje on olemassa vuodelta 2004. (Uudenkaupungin kaupunki 2009; Lam-
backa 2010; Kruuna- Rauvola 2004)
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Kuva 1 hallinto- ja kehittdmiskeskus

Muutoksia Uudessakaupungissa tapahtuu jatkuvasti. Kuntaa on kuohuttanut niin kou-
luverkkouudistukset kuin terveydenhuoltoon tulossa olevat muutoksetkin. Hallinto-
ja kehittdmiskeskusta koskevat muutokset liittyvét talla hetkelld tehtavien uudelleen-
jarjestelyihin. Vanhojen elakdityvien henkildiden tilalle ei palkata uusia, vaan henki-
I6stokustannuksia supistetaan jakamalla pois siirtyneiden henkildiden tyotehtévéat
jaljelle jaaneiden kesken. Vuoden 2011 aikana jarjestelladnkin hallinto- ja kehitta-

miskeskuksen organisaatio uudelleen. (Lambacka 2010)

Kuten edelld mainitsin, on Uudenkaupungin kaupungilla olemassa viestintdohje vuo-
delta 2004. Sisaisen viestinnan osuus siité on erittdin pieni. Viestinnan kanavina kay-
tetdan talla hetkelld tyopaikkakokouksia, intranetid, sahkopostia ja henkildstélehted.
Intranet uudistuu vuoden 2011 alussa, jolloin sen kayttd tulee todennadkaisesti lisdan-
tymaan. Organisaatiossa ei ole varsinaista tiedottajaa vaan kaikki hoitavat oman osa-



alueensa tiedottamisen itse. Henkilostopadallikon mielestd organisaation suurimpia
ongelmia muutosviestinndn osalta ovat oikea-aikaisuus, kaikkien tavoittaminen ja
siipien katkaiseminen huhuilta. Henkiloston suhtautumista muutoksiin hén pitéa ihan
hyvanéd. Mitéan valtaisaa vastarintaa ei ole ollut havaittavissa. Suhtautuminen muu-

tokseen vaihtelee henkilosté riippuen. (Lambacka 2010)



6 VIITEKEHYS

Viitekehyksellani pyrin avaamaan tyoni sisallon yksinkertaisimmalla mahdollisella
tavalla. Viitekehyksestd on nahtavisséd tyoni padasiat, sekd miten asiat liittyvat
toisiinsa. Paallimmdisena asiana tydssani on muutos, muutosviestintd ja naiden
myo6td muutosjohtaminen. Viitekehyksesta 10ytyy myos erilaiset viestinndn kanavat,
sek& muutosviestintaan liittyvia yksityiskohtia, kuten asiaa viestinnan kehittdmisesta
ja suunnittelusta, seké laki yhteistoiminnasta kunnissa, joka on erittdin tarkea asia
kun puhutaan velvollisuudesta viestid. Viitekehysta ei tata tyotd varten loytynyt
mistdédn valmiina, vaan rakensin sen itse mielestani aiheeseen liittyvista tarkeista

asioista.
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Kuva 2 Viitekehys



7 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Tutkimukseni tarkoitus on selvittdd Uudenkaupungin kaupungin hallinto- ja kehitta-
miskeskuksen nykytila sisdisen muutosviestinnan osalta ja saamieni tietojen perus-
teella luoda ohjeistus tulevien muutostilanteiden varalle, jotta muutosviestinnasta

saataisiin mahdollisimman tarkoituksenmukaista, oikea-aikaista ja tehokasta.

Siséistd muutosviestintdd tutkimalla pyrin helpottamaan organisaation muutostilan-
teita ja luomalla tydvalineen, joka helpottaa kaikkien tyétd muutostilanteessa ja sa-
malla véhentad siitd johtuvaa muutosvastarintaa. Tutkimukseni avulla pyritdan kar-
toittamaan henkiloston mielipide viestinndn nykytilasta ja viestintakanavoiden kay-
tosta seka antaa henkilostolle mahdollisuus kertoa mielipiteitddn organisaation muu-

tosviestintaa koskien.

Tutkimustulosten perusteella annan ehdotuksia ja ideoita miten organisaatiossa voi-
taisiin muutosviestinnan tilannetta parantaa entisestaan, jotta muutostilanteet olisivat
sujuvampia ja vahemman stressaavia organisaation henkildstdlle. Samalla kuitenkin
pyrin ottamaan huomioon ulkoiset tekijat, jotka my6s valilla asettavat tietynlaisia
pakotteita kunnille.

8 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

8.1 Tutkimusmenetelmat

Parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamisen kannalta k&ytan tutkimuksessani paa-
asiassa kvantitatiivista seké kvalitatiivista menetelmad. Kyselyssa on monivalintaky-
symyksié sekd avoimia kysymyksid, jotta tuloksesta saadaan mahdollisimman kaiken
kattava. Tutkimukseni nojaa aikaisempiin teorioihin siséisestd muutosviestinnésta,
joiden perusteella kysymyslomake on rakennettu. Kokonaistutkimus on méaritelty
tarkoituksenmukaisesti, koska otokseksi haluttiin koko hallinto- ja kehittdmiskeskus,

eli 64 henkil6d. Tuloksia pyrin kasittelem&an méaérallisesti esim. taulukoiden avulla,



mutta pyrin myos syvéllisemmin analysoimaan ja l6ytaméan uusia nédkokulmia ja
johtopéatoksia tuloksista. Lomakkeesta tein sdhkdisen E-lomake- toiminnon avulla,

jotta jokaisella on mahdollisuus vastata siihen ajasta ja paikasta riippumatta.

Kysymykset lomakkeeseen on luotu yhdessd Uudenkaupungin kaupungin henkil6s-
topéallikon kanssa samalla teoriaa ja kaytdannon asioita hyodyntéen. Tutkimukseen
on jatetty myos tilaa avoimelle palautteelle siséistd muutosviestintdad koskien. Tama
antaa henkildstélle mahdollisuuden tulla kuulluksi jos he kokevat, ettd lomakkeen

avulla ei kéasitella kaikkea heidan mielestaan olennaista asiaa aihealuetta koskien.

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmasséa keskeisia asioita ovat mm.:

aiemmat johtopaattkset

aiemmat teoriat
- hypoteesit
- kasitteiden madrittely
- mahdollisuus aineiston numeeriseen, maaralliseen mittaamiseen
- tutkittavien henkildiden valinta
- muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon
- paatelmien teko tilastolliseen analysointiin perustuen
(Hirsjarvi jne. 2001, 129)

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa olennaisia asioita ovat mm.:
- tutkimus on luonnoltaan kokonaisvaltaista tiedon hankkimista ja aineiston ke-
rédminen suoritetaan todellisissa tilanteissa
- suositaan ihmistd tiedon keruun valineend
- tutkimuksen avulla pyritdén paljastamaan odottamattomia seikkoja, eika tasta
johtuen l&htokohtana ole teorian tms. testaaminen vaan aineiston monipuoli-
nen tarkastelu
- laadullisten menetelmien kéyttd aineiston hankinnassa, kuten teemahaastatte-
lut
- valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti
- suunnitelman muotoutuminen tutkimuksen edetessa
- tapauksia kasitelldan ainutlaatuisina ja aineiston tulkinta on sen mukaista
(Hirsjarvi jne. 2001, 155)



8.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusta tehtdessa pyritdén aina siihen, ettei virheitd syntyisi, mutta silti tuloksissa
ja luotettavuuksissa on eroja. Tastd syysta on tarkedd tutkia tutkimuksen luotettavuut-
ta. Luotettavuutta voidaan kasitelld esimerkiksi reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Reliabiliteetti tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sitd, ettd tutkimuksen tulosten tulisi
olla toistettavissa. Sill4 pyritddn osoittamaan kuinka luotettava ja pysyva valittu mit-
tari on ja miten pysyvia ja johdonmukaisia saadut tulokset ovat. Validiteetin syno-
nyymind voidaan kayttaa sanaa patevyys. Talla pohditaan siis sitd ovatko valitut mit-
tarit toimineet tassa tutkimuksessa oikealla tavalla ja ovatko kysymykset ymmarretty

oikein vastaajien keskuudessa. (Hirsjarvi yms. 2001, 230-235)

Linkki tutkimukseen l&hetettiin kohderyhmalle sahkopostin valitykselld. Kohderyh-
maan kuului kaikki hallinto- ja kehittamiskeskuksen tyontekijét, jotka tyoskentelevét
virastotalo Mdrnessa. Lomake luotiin yhteistydssa henkilostopéallikké Mirva Lam-
backan ja henkilostosihteeri Nina Wennerstrom-Hamaldisen kanssa. Kysymysten
laatimisessa haaste oli saada kysymyksista tarpeeksi yksinkertaisia ja kuitenkin kat-
tavia, jotta vastaajat jaksaisivat vastata kaikkiin kysymyksiin. Sdhkdinen lomake va-
littiin, koska monilla organisaation tyontekijoista on liikkuva tyo, joten paperisena
lomaketta ei olisi saatu kuitenkaan kaikkien ulottuville.

Maaréllisesti otos oli 64 henkil6a ja vastausprosentiksi saimme 50%, joka on erittdin
hyva tulos sahkopostitse tehdyksi kyselyksi. Maaré olisi voinut olla vield isompikin,
koska kysely osui samaan aikaan talvilomakauden kanssa, joka on varmasti ymmar-
rettdva syy vastaamattomuuteen. Organisaation ik&rakenne on painottunut niin, etta
yli 39-vuotiaita on huomattava maara ja olinkin yllattynyt heidédn halukkuudestaan
vastata kyselyyn. Vastaukset olivat kriittisid, mutta kertoivat samalla sen, etta tutki-

mus tuli todella tarpeeseen ja erilaisia kehittymiskohteita 16ytyi huomattavasti.

9 TUTKIMUSTULOKSET



Tutkimus tehtiin Mdrnen virastotalolla viikoilla 9 ja 10. Kyse oli kokonaisotannasta,
eli kysely meni kaikille hallinto- ja kehityskeskuksessa tydskenteleville sahkopostin
valityksella lahetetyn linkin muodossa. Tiedot keréttiin elomake- toiminnolla. Vas-

taajille lahetettiin viikon 10 alussa muistutusviesti kyseisesta kyselysta.
Tutkimustulosten analysoinnin liséksi olen taulukkojen oheen laittanut ajatuksiani

tuloksista. Samalla olen Kirjoittanut myds runsaasti erilaisia ideoita toimintojen ke-

hittdmiseksi, jotta syy-yhteys tulisi paremmin esille.

9.1 Taustatiedot
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Kuva 3, S-puoli

Kyselyyn vastasi padasiassa ainoastaan naisia, joten naisten ja miesten vélisid eroja
en paase tassa tutkimuksessa kasittelemadn. Kyse on melko tyypillisesta tilanteesta

kunnallisessa organisaatiossa, joissa usein tydskentelee padasiassa naisia.
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Kuva 4, Ikdjakauma

Vastaajista 100% oli yli 39-vuotiaita, joka kertoo myds paljon organisaation ikéra-
kenteesta. Ikahaarukka nakyy myos vastausten yhdenmukaisuutena seuraavissa tau-
lukoissa. Muutosviestinnassékin ikdrakenne tulisi ottaa huomioon ja jarjestdd mah-
dollisimman paljon viestintavalineiden kéayttoa tukevaa koulutusta, jotta viestin peril-
le meneminen saadaan paremmin varmistettua. Halu ja kyky oppia tulee myos ottaa

huomioon.

Viestintdkanavat tulisi myos osata kohdistaa télle samaiselle ikdryhmélle, jotta tieto
tulisi varmasti perille asti. lkdrakenteesta johtuen tieto on syyta tallentaa niin, etta
sitd kykenee myo6s heidén seuraajansa tulevaisuudessa kéyttaméaan, eiké taméan myota
ns. hiljainen tieto jaa ainoastaan muistinvaraiseksi, vaan sitd on mahdollista jakaa

viel& elékkeelle siirtymisen jalkeenkin.
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Kuva 5, Koulutus

Organisaation henkiloston koulutusrakenne on erittdin monipuolinen. Kaikilla vas-
taajista oli jonkinlainen ammatillinen tai AMK-tutkinto. Yliopistossa opiskelleitakin
organisaation henkilostosta 16ytyi kolme. Monipuolinen koulutustausta on rikkaus,
jota voidaan mainiosti muutostilanteissa hyddyntaa. Koulutuksen ika tulee myos ot-
taa huomioon ja samalla pohtia tarvittaisiinko joissain osa-alueissa viel tietojen péi-

vitysta.

Erilaisten osaajien Kirjo asettaa myos tietynlaisia haasteita organisaatiolle. Henkil6s-
ton kouluttamisessa ja valmentamisessa tulee ottaa huomioon jo ennestaan erilaiset
koulutustaustat. My6s organisaation ikarakenne tulee ottaa huomioon kun valitaan
kouluttajaa ja yleisesti pohditaan koulutusohjelmia. Samat systeemit eivat toimi 18-
vuotiaille ja 50-vuotiaille, koska taustat eroavat usein aika paljon toisistaan ja oppi-
misen tarve ja motivaatio ovat erilaisia eri ikékausilla. Viestintavélineiden kayttoon
liittyvissa koulutuksissa saattaakin olla paikallaan selvittdd osaamisen taso, jonkin

asteisella kyselylla tai l&htotasotestilla.
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Kuva 6, TyOtehtava

Suurin osa vastanneista toimii organisaatiossa tyontekijand tai viranhaltijana (84%),
joten tutkimustuloksetkin keskittyvat paédasiassa heidén kantaansa ja ndkemykseensé
organisaation siséistd muutosviestintdd koskien. Usein esimiehet toimivat muutosti-
lanteessa itse viestin vélittdjina, joten heidan nakemyksensa aika usein eroaa tyonte-
kijoiden nakemyksestd, mika on aivan luonnollista. Tyontekijat toimivat taas padasi-
assa viestin vastaanottajana, joten he ovat myos todennékdisemmin Kriittisempia vas-

tauksissaan kuin esimiestydssa tydskentelevat.



9.2 Muutosjohtaminen
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Kuva 7, muutosten maara organisaatiossa

50 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa tehd&dan muutoksia usein.
Suuren osan mielestd niitd tehdd&n toisinaan (30%). Nykyaikana muutokset ovat
valttamattomia, joten ndma samat vastaukset olisivat saattaneet tulla mista tahansa
organisaatiosta. llman muutoksia mik&an organisaatio ei pysy kannattavana, ajan ta-
salla tai kilpailukykyisend. Paallekkaisid muutoksia tulisi kuitenkin vélttad, jotta
henkildston jaksamista ja stressinsietokykyé ei ajettaisi adrirajoille, vaan annettaisiin
muutosten vélilla aikaa rauhoittua ja aikaa antaa tilanteen tasoittua muutoksen aihe-

uttamien kuohuntojen jalkeen.

Aina ei ole kuitenkaan mahdollista véhentad vauhtia, kun vaatimukset tulevat organi-
saation ulkopuolelta, jolloin sen on pakko reagoida ulkoisten sidosryhmien vaati-
muksiin. Tarkedd on myos se, ettd muutosprosessilla on alku ja loppu. Jotkut muu-
tokset saadaan alkuun, mutta alkuinnostuksen jélkeen ne jostain syysta hiipuvat tai
unohtuvat, eik& niitd koskaan tule kunnolla paatettyd. Muutosprosessit saattavat paat-
tya valilla myos siihen, ettd huomataan niiden kannattamattomuus, eiké haluta tuhla-
ta resursseja endé prosessiin, mutta unohdetaan kertoa henkil6stolle, ettei muutospro-
sessia endd edes pyritd toteuttamaan. Tamé taas aiheuttaa yliméaardista stressia ja

hammennystd, seka vaikuttaa myds mielikuvaan esimiestyosté negatiivisesti.



Mielestani muutokset toteutetaan
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Kuva 8, muutosten toteuttaminen

Muutosten toteutuksen laatu on vastaajien mielestd péadasiassa vaihtelevaa,
tyydyttavadd tai huonoa. Hyva suunnittelu antaa pohjan hyvélle muutokselle.
Henkilostd kokee muutoksen toteutuksen helposti vajaavaiseksi, jollei née
muutoksessa omaa ké&denjalkedan, eli ei padse osallistumaan itse toteutukseen vaan
joutuu tyytymaan siihen mitd muut jo ovat paattdneet. Usein muutokset koetaan
huonoiksi myos siita syystd, ettd ne pusketaan lapi liian kovalla vauhdilla henkilostoa

kuuntelematta, jolloin aikaa ja intoa sopeutumiseen ei ole riittavasti.

Muutoksen pilkkominen pienemmiksi osaprosesseiksi helpottaa usein muutoksen
toteuttajia seka muita henkilditd, joita kyseinen muutosprosessi koskee. Aina
muutoksen taydelliseen valmisteluun ei ole aikaa, mutta tiedottaminen on syyta silti
pitdd ajantasalla, jotta henkildstd pdéasisi kiinni muutosprosessiin. Huolellisesti
valmistellut muutosprosessit, joissa koko porukka on innolla mukana ovat omiaan
tuottamaan huomattavasti suurempaa etua organisaatiolle, kuin hosumalla tehdyt

yksilosuoritukset.
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Kuva 9, esimiesten muutosjohtamistaidot

Lahes puolet (43%) vastaajista piti esimiesten osaamista vaihtelevana. Vastaajista
seitseman mielesta osaamista on hieman, viiden mielestd osaamista ei ole, neljan
mielestd osaaminen on tyydyttdvaa ja kahden vastaajan mielestd osaaminen on melko
hyvda. Kun otetaan huomioon, ettd vastaajista 5 on ollut esimiehid, voi néista
vastauksista paattelld, ettei heilldkdan ole kovin ruusuista kuvaa omista
muutosjohtamistaidoistaan. Tasalaatuisen tason saavuttamiseksi on
muutosjohtamiskoulutus erittdin mainio keino 16ytdd keinoja muutosprosessin
johtamiseen. My0s palautteen vastaanottaminen auttaa organisaation esimiehié usein
kehittdmaan osaamistaan muutosviestinnan saralla. Henkil0stoéd kannattaa kannustaa

palautteen antamiseen, jotta esimies kykenisi kehittdm&an omia johtamistaitojaan.

Jos organisaation ilmapiiri on avoin palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle on
oppiminenkin paljon tuskattomampaa. Muutosjohtamiseen hyvid evditd saattaa saada
toisilta henkil6iltd, jotka ovat johtaaneet useitakin muutoksia ja vaikka menestyneet
niissd. Jokaisesta muutoksesta on tarkedd ottaa opikseen. Jos nyt ei tullut taytta
onnistumista, niin seuraavalla kerralla ollaan taas yhtd kokemusta viisaampia.
Esimieskoulutukset antavat oivallisia evéitd myds muutoksen johtamiseen, joka on

todella tarkeéd osa nykyaikaista esimiestyota.
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Kuva 10, esimiesten viestintdosaaminen

Taman vaittdman perustella organisaation muutosviestinnan osaaminen ei ole tilan-
teen vaatimalla tasolla. Suurin osa vastaajista oli hieman eri mielt4 tai taysin erimiel-
té siitd, ettd esimiestasolta I0ytyisi tarvittavaa viestintdosaamista. Nelja vastaajista oli
ldhes samaa mielta ja yksi oli tdysin samaa mieltd. Osaamisen arviointikin on katso-
jan silmissa. Se, mika on toisen mielesta taysin riittdvaa, saattaa olla toisen mielesta

taas laadullisesti taysin ala-arvoista.

Tilanteeseen vaikuttaa varmasti osittain resurssipula ja osittain mahdolliset osaami-
seen liittyvat ongelmat niin viestinndssa kuin viestintavalineiden kaytdssakin. Esi-
merkiksi kyky paivittadd intranetié pitdisi olla jokaisella, jonka tyéhon kuuluu viestin-
taa, jotta nekin jotka eivat padse esim. palavereihin paikall, 16ytdisivat muistiot ja

muun késitellyn materiaalin helposti ennalta sovitusta paikasta.

Monissa organisaatiossa jatetddn viestintd taka-alalle ja pidetddn muita esimiehen
tehtavia tarkedmpind, vaikka esimiestyon perusta onkin tiedon siirtdmisessa vastaan-
ottajalle, oli sitten kyse ohjeistuksesta, kouluttamisesta tai muutostilanteen lapi vie-
misestd. Naistd asioista ainoatakaan ei kyetd tekemaan Kiitettavasti, jollei viestinta
toimi. Tekemalla viestintdsuunnitelma, voidaan jo valmiiksi ennakoida tulevan muu-
toksen viestintatarve ja samalla vaadittava viestintdosaaminen, sek& vastuualueiden

maarittaminen.
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Kuva 11, esimiesten kyky tukea muutostilanteissa

Tama vaittdma kertoo paljon siitd, mitd henkilosto kaipaisi enemman muutosproses-
sin aikana. P&aasiassa tuen maaraa pidetddn melko véhaisena (12 vastaajaa) ja osan
mielestd tukea on tarjolla jonkin verran (9 vastaajaa). Erittdin vahan tukea koki saa-

vansa 7 vastaajaa ja taas tukea oli tarjolla hyvin neljén vastaajan mielesta.

Tuki voi olla palautteen vastaanottamista, keskustelua, kannustamista ja motivointia.
Kuuntelemisen arvokkuutta on turha véheksyd. Se voi yksindan riittaa siihen, etta
henkilostd kokee itsensa tarkedksi. Henkilokohtainen keskustelu on parasta mahdol-
lista tukea, mitd esimiehet voivat henkildstolle antaa tilanteessa jossa kaikki kokevat
olonsa hieman epdvarmaksi tai pelokkaaksi. Kaikkea edelld mainittua ei aina kyeta
antamaan, mutta jos edes osa aineksista on kohdallaan, saa henkildsto paljon enem-

man energiaa el&& prosessin mukana.

Vastausten antaminen hankaliinkin kysymyksiin on yksi muoto tukea henkilstoé.
Joskus, niin kummalliselta kuin se saattaa tuntuakin, paras tapa tukea on olla rehelli-
nen, jotta véltytdan ns. sokkivaikutelmalta silloin, kun joku asia tulee esille vaara
kautta tai ajallisesti todella my6haén, jolloin henkinen valmistautuminen ei ole ollut
mahdollista ja t&std johtuen jarkytys ja vastarinta saattaa olla huomattavasti normaa-

lia suurempaa.



Muutostilanteet ovat mielestani

18 16
16
14
12

D

O N B

Kuva 12, muutostilanteen herattaméat tunteet

Stressaantuminen muutostilanteessa on melko luonnollinen tapa suhtautua muutok-
seen. Vastaajista 50 % koki, ettd muutostilanteet ovat stressaavia, joita ne varmasti
ldhes kaikkien mielesta joissain madrin ovatkin. Haastavina niité piti yhdeksan vas-
tagjista. Vastaajista kolme koki, ettd muutostilanteet ovat pelottavia, mika osittain
kertoo my0s epétietoisuudesta. Neljan vastaajan mielestd muutostilanteet ovat mie-
lenkiintoisia ja heidan avullaan organisaatioon voitaisiin luoda enemméan muutos-
myonteistd ilmapiirid. Muutostilanteet eivat ole motivoivia yhdenkaan vastaajan mie-
lestd, joka kertoo henkiloston ahdistumisesta ja todenndkoisesti todella usein toistu-

vista muutosprosesseista, jotka koetaan I&hinnd vain stressin aiheuttajina.

Kaikille ei valttamaétta tieto kulje yht& hyvin, misté johtuen muutostilanteessa helpos-
ti huolestutaan mm. omasta tilanteesta tulevaisuudessa, oman tyonkuvan muuttumi-
sesta ja yleensakin tyon jatkuvuudesta. Uudet asiat voivat my0s heréttdd pelkoa
osaamisen kannalta, eli henkilot pohtivat, onko heidédn osaamisensa riittavaa heidéan
selvitdkseen muutostilanteesta ns. ehjin nahoin. On luonnollista, ettd ihmiset kokevat
muutoksen pelottavana tai ahdistavana. Edell4 mainituista syisté johtuen koetaan or-
ganisaatioissa usein vastarintaa, joka voidaan kéyttda hyodyksi kuuntelemalla vasta-
rintaa ja ottamalla siitd opiksi. Johdon tulee kyetd antamaan aikaa henkil6stolle ja

kyetd vastaamaan mahdollisimman hyvin henkilostod askarruttaviin kysymyksiin,



jotta turhat pelot saataisiin halvenemé&én ja ainakin pahimmat ennakkoluulot voitet-

tua.
Henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa
muutoksiin ja osallistua niiden
toteuttamiseen ovat mielestani
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Kuva 13, henkildston vaikutusmahdollisuudet

Vastaajien mielestd organisaatiossa ei henkilostolla ole tarpeeksi mahdollisuuksia
vaikuttaa muutoksiin ja osallistua niiden toteuttamiseen. Suurimman osan mielestd
(12 vastaajaa) organisaatiossa edelld mainitut mahdollisuudet ovat tyydyttavat.
Erittdin huonona mahdollisuuksia piti vastaajista viisi, kun taas vaihtetelevana niité
piti kahdeksan vastaajaa. Erittdin hyvind tai hyvind mahdollisuuksia ei pitanyt

kukaan.

Uudenkaupungin kaupunki on laaja organisaatio, jossa tapahtuu hyvin monen
tasoisia muutoksia, eik& ole realistista edes odottaa, ettd kaikkilla olisi mahdollisuus
muutokseen vaikuttaa, mutta mitd enemman tdhan pystytdan, sitd paremmin
henkildstd kyseiseen muutokseen sitoutuu ja motivoituu. Paatoksenteko kunnissa on
sellaista, ettd ei ole edes lain mukaan mahdollista ottaa kaikkia mukaan paatdksen
tekoon, mutta toteuttamiseen osallistuminen ei pitéisi olla mahdotonta.
Kuuntelemiseen kannattaa aina varata aikaa, jotta prosessi tulee punnittua

useammalta nakokannalta.



Henkilostolle annetaan aikaa
sopeutua muutoksiin
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Kuva 14, sopeutumisaika

Suurin osa vastaajista on sitd mieltd, ettd aikaa sopeutua muutoksiin on vahéan (13
vastaajaa). Erittdin véhaisend aikaa piti kahdeksan vastaajaa kun taas tyydyttavana
sitd piti viisi. Vaihtelevana sopeutumisaikaa piti 6 vastaajaa. Hyvana tai erittdin

hyvané sopeutumisaikaa ei pitanyt kukaan.

Aina ei ole mahdollista antaa henkilostolle tarpeeksi aikaa sopeutua muutokseen,
mutta jos siihen on pienikin mahdollisuus, se kannattaa kéayttdd. Muutos voidaan
esimerkiksi pilkkoa osaprosesseiksi, jolloin muutos ei tunnu niin massiviselta, vaan
etenee osa kerrallaan ja siihen sopeutuminen on kaikille helpompaa, niin
henkildstolle kuin esimiehillekin. Esimiestd muutoksen pilkkominen auttaa mm.
siind, ettd muutosta on helpompi hallita ja vastarinta on todennakdisesti vahaisempaa

silloin kun muutos tulee pienissa erissa.



Muutoksen merkitys on mielestani
kerrottu henkilostolle
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Kuva 15, muutoksen merkitys

Suurin osa kohdeorganisaation henkilostostd koki, ettd muutoksen merkitys on
kerrottu heille p&dasiassa huonosti, tyydyttavasti, vaihtelevasti tai erittdin huonosti.
Motivoituakseen muutokseen tulee ihmisen saada vastaus kysymykseen:”Miksi?”.
Muutos, jonka merkitystd henkilostd ei ymmarra, on melko turha organisaation

kannalta.

Vahva viestinta takaa sen, ettd henkilosté ymmartad muutoksen tarkoituksen alusta
alkaen ja paasee taméan avulla kiinni siihen heti alkuhetkista lahtien. Tamankin asian
suhteen on syytd muistaa, ettd monikanavainen viestintd takaa paremman tuloksen

kuin ainoastaan yhden kanavan kayttaminen viestintavalineena.

Muutokseen sitouttaminen vaatii merkityksen ymmarryksen, joten viestid on syyta
tulla ”joka tuutista” niin paljon, ettei kukaan voi viestiltd vilttyd. Aina resurssit ja
osaaminen eivat kuitenkaan ole riittdvia toteuttamaan todella laajakirjoista viestintaa,
mutta edes useamman kuin yhden vélineen kaytto takaa jo paremman tuloksen. Myds
selked viestintdvastuun jakaminen saattaisi olla hyva tuki muutostilanteessa niin

johdolle, kuin henkildstollekkin.



9.3 Muutosviestinta

Organisaatiossamme tieto kulkee
muutostilanteissa
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Kuva 16, tiedonkulku muutostilanteessa

Organisaation henkiloston mielesta tieto kulkee p&&asiassa huonosti. Noin 75%
vastaajista piti tiedon kulkua huonona tai erittdin huonona. Yhdenkaan tyontekijan
mielesta tiedon kulku ei ollut hyvaa tai erittdin hyvaa. Tyydyttdvana tai vaihtelevana

tiedonkulkua piti kahdeksan vastaajaa.

Tahan 16ytyy varmasti perimmaiset syyt resurssipulasta, seka viestintavalineiden
valinnasta. Viestintdkoulutusta ei valttaméattd ole ollut tarjolla tarpeeksi, eika
viestintavalineiden hallintakaan ole koskaan itsestddan selvyys. Oivallisia
viestintavalineitd on paljon, mutta edellytys hyvaan viestintddn on se, ettd niita
osataan myods mahdollisimman hyvin kadyttdd. Intraa on organisaatiossa juuri
kehitetty entistd ehommaksi, joten l&hitulevaisuudessa voidaan odottaa myds
huomattavaa tiedonkulun paranemista jos vaan kaikki oppivat kyseista kanavaa

kayttamaan.



Saamani tieto muutosta koskien on
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Kuva 17, tiedon laatu

Vastaajien mukaan organisaation muutosviestintd on vaihtelevaa (22 vastaajaa).
Kolmen vastaajan mielesté tieto on erittdin hankalasti ymmarrettavad, neljan mielesta
hankalasti ymmarrettavaa ja kolmen mielestd melko helposti ymmarrettavaa. Valilla
viestintd on selkedad ja ymmarrettdvda kun taas toisinaan se saattaa olla hyvinkin
epéselvad. Vain kolmen vastaajan mielestd tieto on melko helposti ymmarrettdvaa ja
helposti ymmarrettdvana sitd ei pitdnyt kukaan.

Tulevaisuudessa organisaatiossa voitaisiin harkita, ettd luotaisiin muutostilanteessa
viestintdsuunnitelma, jossa madriteltaisiin myds vastuualueet, eli se kuka viestii,
koska ja kenelle. My0s viestintdkanavat tulee valita sen mukaan, mitd halutaan
henkildstolle kertoa. Syyta on kuitenkin valittad sama viesti useitakin kanavia pitkin,

jotta viesti tulee varmasti ajallaan perille jokaiselle, jota asia koskee.

Muutokseen on hankalaa motivoitua, jos siitd saatavilla oleva tieto ei ole selkeaa tai
tarpeeksi yksinkertaista. Jotkut termit saattavat olla itsestdanselvyyksia toiselle kun
taas jollekin kaytetyt sanat ja fraasit voivat olla tdysin vieraita, jolloin viestin sisalto
saattaa jadda saajalleen epaselvéksi. Kaikki muutokseen liittyva viestinta onkin syyta
suunnitella tarkkaan, jotta kaikkilla olisi yhtdldinen mahdollisuus “pddstd jyville”

muutokseen liittyvistd asioista. Tasaiseen laatuun on tasta syysta hyva pyrkia.



Muutosviestinnan ajoitus on mielestani
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Kuva 18, muutosviestinnan ajoitus

Muutosviestinndn ajoitus saa henkildstolta paljon kritiikkid. Lahes puolet vastaajista
oli sitd mieltd, ettd viestinnan ajoitus vaihtelee huomattavasti. Valilla viesti tulee
hyvissa ajoin, mutta taas toisinaan ne eivat tavoita vastaanottajiaan ollenkaan. L&hes
yhtd moni vastaajista piti muutosviestinnén ajoitusta huonona. Vastaajista ainoastaan
yksi oli sitd mieltd, ettd ajoitus on onnistunutta. Padasiassa viesti tulee henkildstolle
ldhes aina viime tipassa, jolloin heille ei jad mahdollisuutta vaikuttaa muutoksen

kulkuun ja nain ollen motivaationkin kanssa saattaa tulla ongelmia.

Tiedonkulun takaamiseksi voitaisiin organisaatiossa laatia viestinndlle oma
suunnitelma, jossa vastuut ja velvollisuudet viestinnan osalta olisi jaoteltu ja kanavat
madritelty jo etukéteen, jotta tiedon kulku taattaisiin kiireestd ja muuttuvasta
tilanteesta huolimatta kaikille samoissa mé&érin. Joskus on toki tilanteita, joissa kaikki
joutuvat yllatetyiksi, eli muutos tulee pakon sanelemana joltain organisaation
ulkopuoliselta taholta. On my6s asioita, jotka on pakko pitaa salassa siitd huolimatta,

ettd asia koskisi koko organisaation toimintaa.



Organisaation muutosviestintaa voisi
luonnehtia seuraavasti
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Kuva 19, muutosviestinnan luonnehdinta

Tulosten perusteella tdssa osa-alueessa on selkeésti parantamisen varaa. Suurimman
osan mielestd organisaation muutosviestintdd voitaisiin  luonnehtia hieman
sulkeutuneeksi ja suppeaksi, eli tietoa ei tule tarpeeksi, eika tiedottamisessa aina
valttamatta osata huomioida vastaanottajan tarpeita. kahdeksan vastaajista oli sita
mieltd, ettd viestintd on erittdin sulkeutunutta ja todellisuutta kaunistelevaa, kun taas

ainoastaan vastaajista kolme piti sitd melko avoimena ja toisinaan osallistavana.

Avoimeksi ja osallistavaksi viestinnan voisi organisaatiossa tehda kasvokkainen
tiedottaminen ja mahdollisimman kattava ennakoiva tiedottaminen, jossa henkilGsto
saisi myos tilaisuuden ilmaista oman mielipiteensd ja ajatuksensa muutoksesta.
Avoimeen ja osallistavaan muutosviestintdan olisi syytad jokaisessa organisaatiossa
pyrkid, vaikka taydellisyyteen harvoin on mahdollista péaastdkaan. Organisaation
siséinen kulttuuri on yksi avaintekijé kun pyritddn luonnehtimaan esim. viestintaa.
Jos yleinen ilmapiiri on suvaitsevainen, avoin ja Vvastaanottavainen, saadaan

viestinnan luonnettakin muutettua.
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Kuva 20, tiedontarve muutostilanteessa

Naiden vastausten perusteella henkildston tiedonjano on suuri, eika tilanne muutu
muulla kuin lisaédmalla viestinndn maarad. Tarkein asia henkilostolle on selkeasti se,
miten muutos vaikuttaa heiddn omaan ty6honsé, joka on myos samalla todella tarkea
motivaatiotekija ja muutosvastarinnan lievittaja. Seuraavaksi tarkeimpia asioita ovat
muutoksen toteutus (20 vastaajaa) ja aikataulu (17 vastaajaa). Myo6s perusteluja
muutoksen toteuttamiselle piti tarpeellisena 12 vastaajaa. Motivaation kannalta ndmé
kaikki nelja tekijaa ovat aarimmaisen téarkeita. Jos syy muutokseen jaa pimentoon, ei

yleensa motivaatiokaan yll& kovin korkealle.

Jos muutos kyetddn ennakoimaan hyvissa ajoin, voidaan muutoksen vaikutukset
yksittéisiin henkiloston jaseniin ottaa puheeksi esimerkiksi kehityskeskustelussa tai
jonkinlaisessa muussa kahdenkeskisessd neuvottelussa, jossa henkilostd saa
mahdollisuuden kysyé ja selvittdd omaa tilannettaan tulevaisuudessa muutokseen
liittyen. Mikaan ylla mainituista asioista ei ole vahapatdinen, mutta tdiman perusteella
tiedottamista henkilostélle on syytd ajaa eteenpdin niin, ettd jokaiselle tulee oma
tilanne tulevaisuuden kannalta selvéksi.



Henkilostolla on mahdollisuuksia saada

lisatietoa muutoksia koskien
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Kuva 21, lisatieto muutoksesta

Henkiloston vastausten perustella olisi tarpeen kehittdd jonkinlainen kanava, jonka
vilityksella kaikkien olisi helpompi saada vastauksia muutosta koskien. Vastaajista
13 oli sitd mieltd, etta lisatietoa saa huonosti, kymmenen vastajan mielesta sita saa
vaihtelevasti. Tyydyttavasti tietoa saa viiden vastaajan mielesté ja erittdin huonosti
sitd saa kolmen vastaajan mielestd. VVain yksi vastaajista oli sitd mieltd, etté lisatietoa

saa melko helposti. Erittain helppona lisétiedon saamista ei pitdnyt kukaan.

Esimerkiksi intranetiin kyetddn nykytekniikan avulla luomaan viestintdkanava, jonka
valityksella on mahdollista keskustella ja jakaa tietoa muutosta koskien. Tama
edellyttad kuitenkin sité, ettd henkilostosta kaikilla on tarvittava osaaminen kyseisen
toiminnon kayttoon. Kasvokkaisviestinnan tarkeytta ei toki sovi unohtaa, mutta intra
on varteenotettava vaihtoehto silloin kun kaikilla ei ole mahdollisuutta osallistua
esim. tiedotustilaisuuksiin taikka palavereihin, joissa kasitellddn muutoksiin liittyvia

seikkoja.

Kasvokkaisviestintddn on erittdin tarked4d panostaa muutostilanteessa entistakin
enemman, jotta henkildsté saa mahdollisuuden kysya ja keskustella asiasta itse
esimiesten kanssa ennemmin kuin keskustelemalla epévirallisissa ryhmissa

virallisten neuvottelujen sijasta. Mahdollisuus kysyd ja keskustella avoimesti



katkaisee huhuilta siivet, joka helpottaa huomattavasti muutoksen sujuvuutta ja

turhien vaéarinkésitysten korjailua ja samalla véhent&4 vastarintaa.

Mahdollisuudet antaa palautetta ja
keskustella muutostilanteessa ovat
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Kuva 22, palautteenanto ja keskustelu

Vastaajien mielestd muutostilanteessa ei ole juurikaan mahdollisuuksia antaa
palautetta ja keskustella. L&hes puolet pitivat em. mahdollisuuksia huonoina, mika
heijastuu varmasti motivaatioon ja muutokseen suhtautumiseen. Palaute on tarked
osa oppimisprosessia ja on todella tarkedd organisaatiolle tulevaisuuden kannalta.
Jokaisesta muutosprosessista voidaan saada irti jotain uutta “avamaalla korvat” niille

henkilGille, joita muutos on jollain tavalla koskettanut.

Palaute toimii parhaiten suorassa vuorovaikutuksessa, jolloin asiasta voidaan
keskustella. Aina keskusteluyhteyttd ei voida eikd tarvitsekkaan saada jokaisen
henkildston jasenen kanssa vaan voidaan miettid vaihtoehtoisia keinoja. Intranetiin
rakennettu palautefoorumi tai vaikka muutosta koskeva tutkimus voivat yhtaldisesti
olla erittdin rakentavia palautekanavia, mutta keskusteluyhteyttd ndissé tapauksissa ei
kyetd luomaan. Toisinaan mahdollisuus anonyymiin palautteeseen antaa rohkeutta
arimmillekin ilmaista mielipiteensa tehdystd muutoksesta tai muista siihen liittyvista

asioista.



Muutostilanteessa kaytetaan
mielestani eniten seuraavaa kanavaa
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Kuva 23, eniten kaytetty viestintdkanava

Kuudentoista vastaajan mielestd organisaatiossa kdytetddn muutostilanteessa eniten
tiedotustilaisuuksia.Seuraavaksi  eniten  kdytetddn  Sahkopostia ja  muita
viestintdkanavia. Intranet, kehityskeskustelut ja viikkotiedote ovat vastaajien mukaan
melko vahdisessd kaytossd. Puhelinta ja henkilostolehted ei juurikaan kaytetad

muutostilanteen viestimisessa.

Tiedotustilaisuudet ovat oivallinen keino viestid, mutta niiden jarjestaminen on aikaa
vievad, eikd sama aikataulu aina sovi kaikille. Tastd syystd olisikin hyvd, jos
tiedotustilaisuuksien tukena kéytettéisiin enemman séhkdpostia, kehityskeskusteluja
ja intranetid, jolloin sama tieto tulisi useaa kanavaa pitkin ja néin ollen
varmistettaisiin  samanlainen  mahdollisuus  kaikille saada tietoa myds

tiedotustilaisuuksien jalkeen.

Vaihtoehtoon muu tuli useita erilaisia vastauksia. Epamaaréiset palaverit, kdytava
keskustelut, julkinen lehdistd (kaksi vastaajaa), osastokokoukset laimean tiedon kera
ja huhut tulivat esille néistd vastauksista. Kaytdvakeskustelut ovat hieman
kyseenalainen viestintdkanava, koska tiedon oikeellisuutta ei voida t&lloin taata, eika

viestinnén laatuun ja sisaltéon voida vaikuttaa.
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Kuva 24, paras kanava muutosviestintéaan

Parhaan muutosviestintakanavan tittelin  sai  tassd tutkimuksessa selke&sti
tiedotustilaisuudet, joka oli paras kanava 84% mielestd. Suora ihmiseltd ihmiselle
viestiminen on siis organisaatiossa selkedsti kovassa suosiossa. Pienet palaverit ja
tiedotustilaisuudet ovat omiaan muutosprosessissa heti alusta alkaen, jotta kaikki
saavat tasapuolisen mahdollisuuden saada tietoa muutosta koskien sekd padsevat
esittimadn  askarruttavia  kysymyksid muutosta  koskien. Palavereja ja
tiedotustilaisuuksia voidaan tehostaa mm. jakamalla tilaisuutta koskevaa materiaalia
jo etukateen, jolloin kaikki saavat my®s samanlaiset mahdollisuudet osallistua
keskusteluun. Palavereissa kannattaa huomioida se, ettd suurin anti niistd saadaan

vuorovaikutuksen avulla.

25 prosenttia vastaajista piti myos s&hkopostia oivallisena viestintdkanavana
muutostilanteessa. S&hkdposti on erittdin hyva keino tukea suullista viestintadé ja
jarjestéa toistoa, mutta se ei yksindan riittd muutosviestinnan lapivientiin. Tietoa on
saatava myos kasvotusten, jolloin saadaan aikaiseksi aito vuorovaikutustilanne.
Séhkopostissa on myos riskinsd varsinkin silloin jos muutokseen liittyva tieto on
hieman ns. tulenarkaa, jolloin tulee pohtia myos tietoturvariskit. Toinen ongelma on
se, ettd sdhkopostiviestit muutosta koskien saattavat hukkua kaiken muun postin
sekaan ja vastaaja ei vélttdmattd koskaan edes avaa postia. Suositeltavaa onkin

kayttdd kuittausta apuna silloin kun ldhetetddn todella olennaista tietoa, jotta



esimiehet tietdvat ketkd ovat saaneet postin ja lukeneet sen ja ketk& eivét ole kyseista

postia todennédkoisesti edes avanneet.

Muut vaihtoehtoina olleet kanavat (puhelin, henkilostélehti ja viikkotiedote) saivat
huomattavasti vahemman suosiota osakseen kuin edelldmainitsemani vaihtoehdot,
jotka ovat toki nykyaikaisimpia vaihtoehtoja ja mahdollistavat oikea-aikaisen
tiedottamisen, kunhan niiden kayttaminen tehdaan kaikille yhtd yksinkertaiseksi.
Puhelin on nykyaéan erittdin monipuolinen viestintavéline johtuen teknologian
huimasta kehityksestd, joten sitdk&&n ei kannata kokonaan unohtaa. Esimerkiksi
puhelinkonferenssit ovat oivallinen keino jakaa tietoa suurelle joukolle ihmisia

yhtaaikaa.

Kohtaan muu oli vastannut kaksi vastaajaa. Heist4 toinen toivoi tiedotusta niille
henkildille, joita muutos koskee tasaisin véliajoin. Toisen vastaajan toivelistalla oli-
vat henkilokohtainen keskustelu, yksikkdpalaveri, osastopalaveri. Intraan selkea
suunnitelma ja aikataulu, jos muutos koskee koko henkildstdé tai suurinta osaa siita.
Henkiloston edustusta toivottiin mukaan palavereihin, joissa kasitellaan heihin liitty-

via asioita.
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Kuva 25, viestintdkanavat ja osaaminen

Eniten oppimista vastaajilla oli vield intranetin kaytosta, jonka kayttoa haluaisi osata
paremmin 18 vastaajaa. Seuraavaksi eniten suosiota saavuttivat kehityskeskustelut,
joiden hyddyntamista haluaisi oppia 11 vastaajista. Myds sahkdposti ja tiedotustilai-

suudet olivat sellaisia osa-alueista, joista kaivattiin enemman tietoa.

Viestintdkanavana intranet on mainio, mutta jotta siitd saataisiin kaikki mahdollinen
hyoty irti, olisi kaikkien kyettdva kayttdmaan sitd parhaalla mahdollisella tavalla.
Tarkeét asiat ja ajankohtaiset asiat tulee olla hyvin esill& heti etusivulla. Intranetin
rakenteella on myGs merkitystd. Haku-toiminto auttaa tiedon etsimisessa jos sitd on
kerddntynyt intranetiin runsaasti. Myds erillinen sivukartta voi helpottaa rakenteen
hahmottamista. Kovin monimutkainen rakenne saattaa tehda intranetisté luotaantyon-
tavan tyokalun, jonka kayttdminen tuntuu lilan haastavalta, eikd talloin tietoa tee
mieli sieltd hakea. Intranetin kéyttod ja sisaltod on syyta kayda lapi henkildston kans-
sa, jotta oivallisesta tyOkalusta saataisiin tutumman ja turvallisemman oloinen valine
jokapdivaiseenkin viestintddn. Esimerkiksi palavereissa voidaan intranetid tuoda hy-
vin esille avaamalla ja nayttamélla materiaalia suoraan sieltd, jolloin jokainen kyke-

nee etsimaan tiedon uudestaan kéasiinsa aivan itsenaisesti.



Kehityskeskusteluista saadaan my®s enemman irti jos tunnelma on valiton ja luotta-
vainen. Silloin molemmilla osapuolilla on rohkeus antaa palautetta ja myos tilaisuus
saada sitd. Palautteen muotoiluun on syyta kiinnittdd huomiota molemmin puolin,
koska rakentava palaute ei syyttele ihmista vaan késittelee asiaa. Muutostilanteessa
henkilostod kannattaa kannustaa valmistautumaan kehityskeskusteluun myos muu-
tokseen liittyvien asioiden osalta. Jos joku muutoksessa ja tulevaisuuden tydnkuvassa
askarruttaa, on tarke&4 saada tilaisuus keskustella asiasta Iahimmén esimiehen kans-

Sa.

Tiedotustilaisuuksista tulee helposti yksipuolisia, miké tarkoittaa sitd, etta organisaa-
tion johdon puolelta kerrotaan, mité tehdaan, miten ja koska, mutta aikaa kuunnella
palautetta ja ottaa vastaan kysymyksié ei juurikaan ole. Muistettava on, ettd vaikka
muutos olisikin sellainen, jonka suhteen organisaatiossa on mahdotonta joustaa, on

kuunteleminen silti ensiarvoisen tarkeaa.

Jos koulutuksia ei ole mahdollista jarjestad, voisi organisaatioon tehda hyvan viestin-
nan osaamiskartoituksen, jonka jalkeen ne, jotka jo osaavat kiitettavasti kayttaa vies-
tintavélineitd, voisivat opasta niitd, joille kyseisten valineiden k&ytté on hieman han-
kalampaa. Keino on edullinen ja yhdessa opettelu voisi olla hyvinkin kannustavaa.
Pienen oppimispalaverin voisi liittdd muiden palaverien sekaan, jossa kéytaisiin 1api

erilaisia mahdollisuuksia etsia tietoa ja tuottaa sita.

Kohtaan muu antoi vastauksensa kaksi henkil6d. Toinen vastaajista toivoi, ettd osaisi
kayttaa sosiaalista mediaa (Facebook) viestintdkanavana paremmin. Kyseinen media
on toki oivallinen kun halutaan viestid organisaatiosta asioita ulospdin, mutta sisai-
seen viestintéa se ei oikein sovellu tietoturvasyistéd johtuen. Hyva asia on, etta tasta
vaihtoehdosta ollaan kuitenkin tietoisia, koska Facebook on todella vahva viestintéa-
kanava, joka toimii sisdisen viestinndn sijaan oivallisesti ulkoisessa viestinndssé.
Toinen vastaajista toivoi keskusteluhetkid oman yksikdn kanssa tulevista tilanteista,
joka on ajatuksena oivallinen jos vaan suurin osa saadaan keskustelemaan ja ilmapiiri
sopivaksi. Muutostilanteessa tastd voisi tehdd vaikka kaytdnnon, ettd tilannekatsa-
us/keskustelu kaytaisiin vahintd&n kerran kahdessa viikossa, jotta kosketus muutok-

seen pysyisi kaikilla.



9.4 Avoin palaute

Viimeinen kohta kyselysséni antoi henkildst6lle mahdollisuuden antaa avointa palau-
tetta organisaation muutosviestintdd koskien. Palautteesta kéavi ilmi, ettd henkilsto
toivoisi enemman ennakoivaa viestintdd, jotta he saisivat mahdollisuuden aidosti
vaikuttaa asioihin ennen lopullisten péatosten tekoa. Erilaiset kuppikunnat ja organi-
saation sisaiset Kklikit luovat organisaation sisélle oman sisdisen organisaatioraken-
teensa, jonka sisalla tieto epdvirallisesti levidd. Tadma aiheuttaa tiedottamisessa epéata-
sapainon, joka henkildston keskuudessa voidaan katsoa suosimiseksi tai muulla ta-

voin epakorrektiksi tavaksi tiedottaa asioista.

Tieto ei mydsk&én aina ndissa klikeissé pidé paikkaansa ja huhut saavat néissa usein
entistd vahvemmat siivet. Muutostilanteessa henkilsto toivoikin vastuun kohdista-
mista tietyille henkildille, jotta viesti tulisi mahdollisimman varmasti ja tasaisesti pe-
rille oikeaan aikaan. Muutoksiin sitoutuminen ilman muutoksen sisdistamisté koettiin
palautteen mukaan hankalaksi vahaisen osallistamisen takia. Henkildsto haluaisi olla
muutoksessa mukana alusta asti. Lyhyitd tiedotustilaisuuksiakin saisi heiddn mu-

kaansa olla enemman, jotta tieto tilanteesta pysyisi ajan tasalla.

10 YHTEENVETO JA PAATELMAT

10.1 Yhteenveto ja paatelmat

Kunnat ovat yleisesti tall4 hetkelld taloudellisesti melko heikossa asemassa, mik&
vaatii paljon karsimista erilaisista toiminnoista ja investoinneista. Useimmiten rahaa
ei ole juurikaan siihen, ettd kyettéisiin kehittdmaan johdon ja henkiloston osaamista
halutulla tavalla. Asukkaiden tietoisuus rahankéytosta on kasvanut kunnan budjetti-
vajeen myotd, joten jokaista euroa vahditaan todella tiukasti. Vallitsevasta talousti-
lanteesta huolimatta olen sitd mieltd, ett4 esimiesten osaamisen kannattaa aina inves-

toida, koska se osaaminen siirtyy myds eteenpain erittéin tehokkaasti.



Kunta on organisaatio, jonka sidosryhmill& on suuri vaikutus muutosten maaréan.
Kunnan on kyettavd pysyméan kannattavana, lait ja maaraykset muuttuvat jatkuvasti
ja IT- jarjestelmat elavat kovaa vauhtia. Suurimmat paatokset tehdéan usein koko-
naan organisaation ulkopuolella, eli Uudenkaupungin kaupungin hallituksessa, joten
muutokset ovat tasté syystd usein sellaisia, joihin hallinto- ja kehityskeskuksen tyon-
tekijat eivat paase itse vaikuttamaan. My0ds ihmisen luontainen suhtautuminen on
omiaan vaikuttamaan mielipiteisiin ja sen myo6ta tutkimustuloksiin, jotka olivat toki

melko Kriittisié.

Tutkimustulosten perusteella muutosviestinnassé riittdd edelleen paljon tyosarkaa,
koska vastaajat arvioivat lahes kaikki osa-alueet keskiverron alapuolelle. Vastausten
taso oli kuitenkin jossain maarin sellainen kuin oli oletettukin, koska muutoksia on
viime aikoina ollut todella paljon ja niiden kokokin on ollut merkittdva. Muutospro-
sessit on syytd muistaa lopettaa myos joskus. Ensimmaéiseksi toimenpiteeksi organi-
saation muutosviestinndn parantamisprosessissa suosittelisinkin sisdisen viestinté-
suunnitelman luomista, johon yhtend osa-alueena liitettéisiin ohjeistus muutosvies-
tintdan, joka siséltaisi ainakin sen, miten vastuut jakautuvat ja mité viestintavalineita
ensisijaisesti kaytetdan. Suunnitelmaan voisi myos siséallyttad sen, mité tietoa ensisi-
jaisesti on tarjottava henkildston saatavilla, jotta valtyttdisiin turhilta huhupuheilta ja

vadrinkasityksilta.

Suosittelen myds huomattavasti vahvempaa intranetin kayttda tukemaan viestintaa,
koska ndin saadaan varmistettua, ettd jokaisella on mahdollisuus saada viesti vaikka
olisi estynyt paasemasta esimerkiksi palavereihin. Palaverikdaytantd kaipaa myos
muokkausta, jotta siiti saataisiin entistd enemman vuorovaikutukseen perustuvaa ja
samalla véltyttdisiin turhilta huhuilta ja niiden aiheuttamilta ongelmilta. Edell&d mai-
nittujen lisaksi jonkinasteinen palautejarjestelmé kannattaisi kehittd4 organisaatioon,
jotta taattaisiin esimerkiksi muutosviestinnan ja johtamisen kehittyminen, sekd saa-

taisiin keino késitella muutosvastarintaa seka erilaisia kehittymisideoita.

Kaiken kaikkiaan muutosviestinnén kehittdminenkin on yksi suuri muutosprosessi,
johon tarvitaan kaikkien organisaatiossa tydskentelevien panosta. Kehittyminen
muutosviestinndn ammattilaiseksi, vie aikaa ja vaivaa, mutta on sen kaiken arvoista.

Tarkeintd on luoda kulttuuri, jossa muutos on mahdollinen kaikille. Muutokselle



avoimen kulttuurin luomiseen I6ytyy avaimet laadukkaasta ja avoimesta muutosvies-

tinnasta.

Tulevaisuudessa tdman tyon pohjalta voitaisiin tehda tutkimus esimerkiksi intranetin
kayttoon liittyen. Esimerkiksi tutkimus intranetin merkityksesta sisaisessa viestinnas-
sé voisi olla mielenkiintoista luettavaa. Aihe olisi talla hetkella todella ajankohtainen
organisaatiossa, koska intranetid viestintdkanavana on parhaillaan kehitetty uuteen
muottiinsa. Se toivottavasti tehostaa organisaation intranetin kéyttéa ja tekee siité

samalla yksinkertaisempaa.

10.2 Loppusanat

Taman tutkimuksen tekeminen oli erittdin mielenkiintoista ja haastavaa. Tutkimusai-
heen rajaaminen oli yksi vaikeimmista tehtdvistd, mutta oivallista apua sain siihen
kohdeorganisaation henkilostopaallikolta Mirva Lambackalta, joka antoi minulle
erittain paljon tarke&a tietoa tutkimuksen toteuttamista varten, seka tuki myos teorian
rakentamisessa. Tyon tekeminen oli mieluisaa, koska ty6llani oli selked tarkoitus ja

paamaara.

Tyon tarkoitus oli toimia tulevaisuudessa organisaation muutosviestinnan tukena ja
se on jo aloittanut oman osuutensa kyseisessa tehtévassa. Tyoni tulokset ovat olleet
viestintaasiantuntijan tukena ja seuraavaksi niitd tullaan kayttdmaan kaupungin esi-
mieskoulutuksen taustamateriaalina. Erittdin tyytyvadinen olen siitd, ettd ty6tani on
alettu kayttdmaan organisaatiossa ja toivonkin, ettd se tulevaisuudessa tekee tehté-
vansd ja saa organisaation muutosviestinnan toimimaan parhaalla mahdollisella ta-

valla.
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LITE 1

Arvoisa vastaaja,

Tiina Ripatti

Taman saatekirjeen lopussa on linkki kyselyyn, jonka avulla pyrin 16y-
tdmaan mahdollisia kehittdmiskohteita organisaationne sisdisesta muu-
tosviestinnasta ja kartoittamaan mielipiteitdnne viestintdkanavien kayt-
totavoista ja niiden kayton osaamisesta. Kyselyn otos on Uudenkau-
pungin hallinto- ja kehittdmiskeskuksen tydntekijét, jotka tydskentele-
vét virastotalo MoOrnessé.

Tavoitteenani on luoda teille kaikille yhteinen tydkalu sisasta muutos-
viestintaa varten, jonka avulla toimintatavatkin saataisiin mahdollisim-
man yhtendisiksi. Tdma on myos mahdollisuus antaa palautetta asioista,
jotka liittyvat organisaationne sisaiseen muutosviestintaan. Kysely on
laadittu yhteistydsséd Mirva Lambackan ja Nina Wennerstron-
H&maéldisen kanssa.

Opiskelen kolmatta vuotta Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketa-
loutta ja olen erikoistunut organisaatioihin ja johtamiseen. Tama kysely
on mittava osa opinnaytety6tani ja siitd syysté vastauksenne ovat mi-
nulle erityisen tarkeitéa.

Vastaukset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti, eika kyselyn tu-
losten yhteydessé tuoda esille yksittdisia vastaajia. Aikaa vastata kyse-

lyyn on viikot 9 ja 10.

Klikkaa kyselyyn tasta.

Ystavallisin terveisin


https://elomake.samk.fi/lomakkeet/930/lomake.html

Taustatiedot

Sukupuoli
Mies

Nainen

Iké
18-29
30-39
40-49
50-59
60+

Koulutus

Peruskoulu

Lukio

Ammatillinen koulutus
Alempi AMK

Ylempi AMK
Yliopisto

Tydtehtava
Tyontekijé/viranhaltija

Esimies/tyonjohto

Muutos

Mielestani organisaatiossamme tehd&an muutoksia
Erittain harvoin

Harvoin

Toisinaan

Usein

Erittdin usein

68



Muutokset toteutetaan organisaatiossamme
Erittain huonosti

Huonosti

Tyydyttavasti

Vaihtelevasti

Hyvin

Erittdin hyvin

Esimiehillamme on tarvittava osaaminen muutoksen johtamiseen
Osaamista ei ole

Osaamista on hieman

Osaaminen on tyydyttavaa

Osaaminen on vaihtelevaa

Osaaminen on melko hyvaa

Osaaminen on erittdin hyvaa

Esimiehillamme on muutoksessa tarvittava viestintdosaaminen
Taysin eri mielta

Hieman eri mielta

Lahes samaa mielta

Tdysin samaa mielta

Saamme esimiehiltdmme tukea muutostilanteessa
Erittain vahan

Véhan

Jonkin verran

Hyvin

Kiitettavasti

Muutostilanteet ovat mielestani
Pelottavia

Stressaavia

Ahdistavia
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Mielenkiintoisia

Motivoivia

Henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa muutoksiin ja osallistua niiden toteutta-
miseen ovat

Erittdin huonot

Huonot

Tyydyttavat

Vaihtelevat

Hyvat

Erittain hyvét

Henkilostolle annetaan aikaa sopeutua muutoksiin
Erittain vahan

Vahan

Tyydyttavasti

Vaihtelevasti

Hyvin

Kiitettavasti

Muutoksen merkitys on kerrottu henkildstélle mielestani
Erittdin huonosti

Huonosti

Tyydyttavasti

Vaihtelevasti

Hyvin

Erittdin hyvin

Muutosviestinta

Organisaatiossamme tieto kulkee muutostilanteessa
Erittain huonosti

Huonosti

Tyydyttavasti



Vaihtelevasti
Huonosti

Erittain huonosti

Saamani tieto muutosta koskien on

Erittain hankalasti ymmaérrettavas, epaselvaa.
Hankalasti ymmarrettavaa.

Vaihtelevaa. Vililla selkedd, vélilla epaselvaa.
Melko helposti ymmérrettévaa.

Erittain helposti ymmarrettavaa.

Muutosviestinnan ajoitus on mielestani

Erittain huonoa. Henkil0sto kuulee asioista aina my6héssa tai ei ollenkaan.

Huonoa. Henkil6st0 saa tiedon aina viimetipassa.

Vaihtelevaa. Vililla viesti kulkee, vélilla ne jadvat kokonaan tulematta.
Tyydyttavad. Muutosviestintd on hyvad, mutta vahaista.

Hyvéaa. Ainakin tarkeimmat asiat tiedotetaan ajallaan ja tehokkaasti.
Erittain hyvaa. Tieto on aina ajan tasalla ja asianmukaista.

Organisaation muutosviestintaa voisi luonnehtia seuraavasti
Erittain sulkeutunutta ja todellisuutta kaunistelevaa.

Hieman sulkeutunutta ja suppeaa.

Melko avointa, toisinaan osallistavaa.

Avointa, osallistavaa ja rehellista.

Muutostilanteessa haluaisin enemman tietoa
Muutoksen vaikutuksista omaan ty6honi
Muutoksen aikataulusta

Muutoksen toteutuksesta

Syistd muutoksen toteuttamiseen

Jostain muusta, mistd .......................

Henkil6stolla on mahdollisuuksia saada lisatietoja muutosta koskien

Erittdin huonosti
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Melko huonosti
Vaihtelevasti

Melko helposti
Erittain helposti

Mahdollisuudet antaa palautetta ja keskustella muutostilanteessa ovat
Erittdin huonot

Huonot

Tyydyttavat

Hyvat

Erittain hyvét

Kasitteleekd muutosviestintd muutoksen kannalta olennaisia asioita

Kylla, muutosviestind kasittelee henkiloston kannalta tarkeitd asioita. (vastaa kysy-
myksiin miksi, mitd, milloin ja miten)

Muutosviestintd kasittelee osan olennaisista asioista, muttei kaikkia.

En aina ymmarra viestien sisaltod ja joitain asioita jaa epaselvaksi

Usein en ymmarr viestin siséltod ja asiat jaavat epéselviksi

Muutostilanteessa kaytetaan mielesténi eniten seuraavaa viestintdkanavaa
Intranet

Puhelin

Sahkdposti

Kehityskeskustelut

Tiedotustilaisuudet, palaverit

Henkildstolehti

Viikkotiedote

Muu, miKa .....ooovvi i,

Paras kanava muutosviestintaa varten on mielestani (valitse 1-2 vaihtoehtoa)
Intranet

Puhelin

Sahkoposti

Kehityskeskustelut
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Tiedotustilaisuudet, palaverit
Henkildstolehti
Viikkotiedote

Haluaisin osata paremmin kayttad/hyodyntaa seuraavia viestintdkanavia (valit-
se 1-2 vaihtoehtoa)

Intranet

Puhelin

Sahkoposti

Kehityskeskustelut

Tiedotustilaisuudet, palaverit

Henkilostolehti

Viikkotiedote

8. Muu, mika ...t

Tassa vaiheessa sana on vapaa. Jatathén palautetta organisaation muutosviestintaa
koskien, jotta saamme rakennettua mahdollisimman toimivan tyokalun teille kaikille.

Kiitos!







