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Nykypaivan organisaatiot kohtaavat haasteita, jotka pakottavat ne jatkuvasti
muuttumaan ja kehittdmaan toimintaansa. Organisaatiossa muutos koskettaa
usein koko henkilokuntaa ja vaatii vahvaa johtamista seka vaikuttavaa viestintaa
muutoksen lapiviemiseksi. Tassa opinnaytetydna tehdyssa tutkimuksessa tar-
kasteltiin sosiaalialan palveluita tuottavan organisaation muutosviestintaa. Tutki-
muksen tarkoitus oli kuvailla kohdeorganisaation henkiloston kasityksia muutos-
viestinnasta organisaatiomuutoksen aikana. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
tietoa, jolla kohdeorganisaatio voi tulevaisuudessa kehittdada oman organisaati-
onsa muutosviestintaa muutosjohtajuuden tyokaluna.

Taman tutkimuksen toteuttamiseen kaytettiin maarallista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimuksen mittariksi laadittiin kyselylomake, joka sisalsi suljettuja kysymyksia
seka yhden avoimen kysymyksen. Kysely toteutettiin kesa—heinakuussa 2019 la-
hettamalla sahkdinen kyselylomake kohdeorganisaation koko henkildstolle
(N=258). Vastauksia saatiin 64 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodostui
25%. Maarallinen tutkimusaineisto analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelmalla. Avoimen
kysymyksen aineisto kasiteltiin teorialahtdisella temaattisella analyysilla.

Tutkimuksen tuloksista 10ytyi merkittava yhteys muutoskokemuksen ja vaikutta-
van muutosviestinnan valilla. Mita paremmin vastaajat kokivat saaneensa tietoa
eri viestintakanavien kautta, sita paremmin he arvioivat myos kohdeorganisaation
viestintakaytantoja, viestinnan sisaltéa seka vuorovaikutuksellisuutta ja kokivat
organisaatiomuutoksen mahdollisuutena. Lisaksi esimiesasemassa toimivat vas-
taajat arvioivat kohdeorganisaation muutosviestinnan muuta henkiléstoa parem-
maksi.

Tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaation muutosviestinnan kehitta-
miskohteiksi nousi kaytdssa olevien viestintdkanavien kayton tehostaminen. Li-
saksi kohdeorganisaation tulisi jarjestelmallisesti kehittaa viestintakaytantoja,
tdsmentda muutosviestinnan sisaltéa seka panostaa johdon ja henkildston vali-
sen vuorovaikutuksen vahvistamiseen. Tuloksia voidaan hyoddyntaa kehitetta-
essa kohdeorganisaation muutosviestintdd muutosjohtajuuden tydkaluna.

Asiasanat: muutosviestinta, yhteisdviestinta, muutosjohtaminen, organisaa-
tiomuutos
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Today’s organizations face challenges that force them to constantly change,
evolve and grow to achieve their goals. Organizational change requires strong
leadership and high-quality change communications to achieve the goals of the
change. The purpose of this study was to examine the perceptions of a certain
work community's personnel about organizational communication during change.
The aim was to produce information that would enable the organization to de-
velop change communication within in the future.

The data were gathered through an electronic questionnaire (N=258) and re-
sponse rate thus being 25% (n=64). The data were statistically analysed using
SPSS. The results found a significant link between the experience of change and
high-quality change communication. The better the respondents had received in-
formation through different communication channel, the better they evaluate an
organization's communication practices, communications content and interactiv-
ity. Respondents who thought that change communication had been better were
more likely to see change as an opportunity.

The results of the study show the importance of using all available communication
channels effectively. In addition, organizations should systematically develop
their communications practices, refine the content of the information and focus
on communication interactivity. These results highlight the importance of invest-
ing in organizational change communication.

Key words: change communication, organizational communication, leadership,
organizational change
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla on kaynnissa jatkuva muutos, joka edellyttda organisaa-
tioilta muutoskyvykkyytta (Tevameri 2018, 8). Muutostilanteissa henkiloston tie-
dontarve kasvaa (Juholin 2013, 392) ja silla on todettu olevan vaikutuksia tyoyh-
teison ilmapiiriin, luottamukseen, johtamiseen seka epavarmuuden kokemiseen
(Stenvall ym. 2007, 114). Tutkimusten mukaan muutosviestinnalla on tarkea rooli
organisaatiomuutosten toteuttamisessa. Kaihlanen ym. (2019, 161) toteavat tuo-
reessa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden muutoskokemuksia kasittelevassa
tutkimuksessa, etta uudistus- ja muutostilanteissa organisaation tulee kiinnittaa
huomiota viestintdan seka vuorovaikutukselliseen keskusteluun. Myos Zitting,
Laulanen & Niiranen (2019, 387) nostivat esille sosiaali- ja terveyspalveluiden
esimiesten viestinta- ja neuvottelutaidot seka keskustelukulttuurin luomisen tar-

keyden.

Organisaation johdolla ja esimiehilld on mahdollisuus vaikuttaa yksittaisen hen-
kiloston jasenen myonteiseen kokemukseen muutoksesta hyvalla muutoksen
johtamisella (Pahkin 2015; Peltoniemi 2018). Muutoksen johtamisessa olennaista
onkin ymmartaa tiedon jakamisen, viestinnan ja vuorovaikutussuhteiden tarkeys
muutosprosessin aikana (Lindell 2017, 62; Peltoniemi 2018, 222-224).

Muutosprosessin aikana tydyhteisdssa tapahtuviin reaktioihin voidaan vaikuttaa
muutosviestinnan avulla. Muutosviestinnalla voidaankin todeta olevan keskeinen
merkitys organisaatiomuutoksen onnistumisessa (Pekkola, Pedak ja Aula 2013;
Pahkin 2015; Savolainen 2015; Laurila 2017; Lindell 2017; Peltoniemi 2018).
Henkiloston jasenet tarvitsevat riittavasti ajantasaista tietoa muutoksesta erilais-
ten viestintdkanavien kautta ja heilla tulee olla mahdollisuus aitoon vuorovaiku-
tukseen muutokseen osallistumisen tukena. Esimiesten tyoskentelykentta usein
muutosviestinnassakin onkin toimia johdon ja henkildston valilla. (Pekkola ym.
2013, 101-103.)

Tassa opinnaytetyona tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin pirkanmaalaisen so-
siaalialan julkista palvelutuotantoa taydentavia palveluita tuottavan organisaation

viestintdd muutoksen aikana. Kohdeorganisaation muutosviestintaa tarkasteltiin



7

viestintakanavien, viestintakaytantojen, viestinnan sisallon ja viestinnan vuoro-
vaikutuksellisuuden osa-alueiden nakdkulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena oli
kuvailla kohdeorganisaation henkiloston kasityksia muutosviestinnasta organi-
saatiomuutoksen aikana. Tutkimus toteutettiin maarallisena ja tiedonkeruumene-
telmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
kohdeorganisaatiolle tietoa muutosviestinnan kehittamiseksi muutosjohtajuuden

tyokaluna.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvailla kohdeorganisaation henkil6ston

kasityksia muutosviestinnasta organisaatiomuutoksen aikana.

Tutkimuskysymyksia olivat:
1. Millaista muutosviestinta oli kohdeorganisaatiossa muutoksen aikana?

2. Milla tavalla kohdeorganisaatio voisi kehittdd muutosviestintdansa?

Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota kohdeorganisaatio voi hyddyn-
taa tukena kehittdessaan oman organisaationsa muutosviestintdd muutosjohta-

juuden tyokaluna.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen tehtavana on tutustuttaa tutkittavaan ilmioon, kuvata sen
hetkinen paras tietamys aiheesta seka nostaa esiin keskeiset aikaisemmat tutki-
mukset (Heikkila 2014, 22). Taman opinnaytetyona tehtavan tutkimuksen kirjalli-
suuskatsauksen tarkoituksena oli kuvata millaista aikaisempaa tutkimustietoa
muutosjohtamisesta ja muutosviestinnasta l0ytyy. Tavoitteena oli luoda suunta
tutkittavan ilmidn rajauksille sekd maaritella keskeisimmat kasitteet (Heikkila
2014, 22) ja naiden kautta luoda vahva pohja tutkimuksen teoreettisiin lahtokoh-

tiin.

Teoreettisia lahteita haettaessa tarkeaa on kriittisyys lahteen luotettavuuteen
(Heikkila 2014, 22). Turvallisin vaihtoehto lahteiden tieteellisyyden ja luotettavuu-
den nakokulmasta on kayttaa yliopiston elektronisia tietokantoja (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 97), siksi tata tutkimusta varten tiedonhaut tehtiin
Melinda, Arto, EBSCO ja Elektra tietokannoista. Hakusanoja pohdittiin kaytta-
malla apuna aihetta kasittelevaa kirjallisuutta ja artikkeleita. Suomenkielisina ha-
kusanoina kaytettiin “organisaatiomuutos”, "muutosjohtaminen”, "muutosvies-
tintd”, “yhteisOviestinta” seka “sisainen viestinta” ja englanninkielisina asia-

sanoina "organizational change”, "internal communication”, ” organizational com-
munication” seka "leadership”. Muutosjohtaminen sekd muutosviestinta ovat ka-
sitteina hyvin laajoja ja siksi hakusanoja kaytettiin luovasti. Lisaksi hakusanoista
muodostettiin erilaisia yhdistelmia, joilla hakutuloksia pyrittiin kohdentamaan tut-
kittavaan ilmioon. Taman tutkimuksen kirjallisuuskatsausta varten suoritettiin sys-
temaattinen tiedonhaku marras—joulukuussa 2018 ja tammikuussa 2019. Tiedon-

haun vaiheet on esitetty kuviossa 1.

2899 |ahdetta 53 |ahdettd ensimmaisen 15 tutkimusta
tiedonhaun vaiheen sisdanotto ja valittu kokotekstin

perusteella poissulku kriteerien perusteella perusteella

KUVIO 1. Systemaattinen tiedonhaku
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Tiedonhaun ensimmaisen vaiheen sisaanotto- ja poissulkukriteereina oli suomen
tai englannin kieli, tutkimus oli tehty vuonna 2010 tai sen jalkeen, tutkimus oli
julkaistu luotettavassa lahteessa ja se oli mahdollisuus saada luettavaksi. Ensim-
maisen vaiheen poissulkukriteerien jalkeen tarkasteluun jaaneet tutkimukset ra-
jattiin koskemaan vaitoskirjoja tai vertaisarvioinnin lapikayneita artikkeleita. Kir-
jallisuuskatsaukseen hyvaksyttiin seka laadulliset etta maaralliset tutkimukset tut-

kittavasta ilmiosta.

Kirjallisuuskatsaukseen valittiin tutkimukset kokotekstin perusteella. Kokotekstin
arviointikriteerina oli, etta tutkimuksen sisaltd vastasi kirjallisuuskatsauksen tar-
koitusta eli kuvasi muutosjohtamista ja/tai muutosviestintaa. Lisaksi tutkimukseen
valittiin yksi vuonna 2019 julkaistu tutkimus, jota ei I0ytynyt systemaattisessa tie-
donhaussa. Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimuksen on koottu taulukoksi (Liite
1), jossa esitetaan tutkimuksen tekija(t), tutkimuksen nimi, tarkoitus, aineisto seka

keskeiset tulokset.

Kirjallisuuskatsaukseen valituista tutkimuksista rakennettiin taman tutkimuksen
viitekehys, joka ohjasi sen empiirista osuutta, aineiston keraamista, tulosten ana-
lysointia ja tulkintaa (Heikkila 2014, 24). Opinnaytetydprosessin edetessa tutki-
muksia ja tieteellisia artikkeleita I0ydettiin viela lisaa, jossain maarin viela samoilla
hakusanoilla ja samoista tietokannoista. Systemaattisen tiedonhaun jalkeen I0y-
dettyja tutkimuksia ja artikkeleita ei sisallytetty alkuperaisen kirjallisuuskatsauk-

sen tuloksiin, vaikka niita muuten on hyodynnetty raportissa laajasti.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta nousi muutoksen onnistumisen kannalta merkit-
taviksi seikoiksi muutosjohtajuus, tydhyvinvoinnin yllapitaminen muutoksen ai-
kana ja muutosvastarinnan vahentaminen seka vaikuttavan muutosviestinnan
merkitys niiden tukemisessa (muun muassa Wiezer ym. 2011; Sarangi & Srivas-
tava, 2012; Mazzei 2014; Pahkin 2015; Laurila 2017; Lindell 2017). Tyohyvin-
vointia laskeviksi sekd muutosvastarintaa lisdaviksi seikoiksi nimettiin tiedon
puute, tuntemattoman pelko seka heikot mahdollisuudet osallistua muutospro-
sessiin (muun muassa Pekkola ym. 2013; Savolainen 2015) ja naihin pystyi vai-
kuttamaan mydnteisesti onnistuneella muutosviestinnalla seka sen arvioinnilla ja
kehittdmiselld (muun muassa McMillan & Albrecht, 2010; O’Sullivan & Partridge
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2016; Rosendahl, Olaisen & Revang, 2014; Laurila 2017; Kinnunen 2019). Kirjal-
lisuuskatsaukseen valittujen tutkimusten perusteella nousi muutosviestinnan tar-
kastelun nakdkulmiksi nelja osa-aluetta, viestintdkanavat (kuka viestii, mita
kautta viestitaan), viestintakaytannot (miten viestitaan), viestinnan sisaltd (mita
viestitdan) seka viestinnan vuorovaikutuksellisuus (kenelle ja kuinka kaksisuun-
taisesti viestitaan). Kirjallisuuskatsauksen perustella rakennettu tutkimuksen vii-

tekehys esitetty kuviossa 2.

Viestintakanavat

uutosviestinta

Viestintakaytannot

Viestinnan
vuorovaikutuksellisuus

Muutosjohtajuus

Viestinnan sisaltd

sojnnwoneesiueblo JnunjsiuuQ

KUVIO 2. Tutkimuksen viitekehys

3.2 Organisaatiomuutos

Organisaatiot voidaan maaritella ihmisryhmiksi, jotka pyrkivat tietoisesti ja jarjes-
telmallisesti toimintaansa saatelemalla tiettyjen, ennalta asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseen (Wiio 1993, 187; Peltonen 2010, 9). Organisaation tavoitteiden
saavuttamisen perusta ja tyOkalu on organisaatio- eli tydyhteisdviestinta. Tyoyh-
teisdviestinnan maaritelldaan olevan "sellaista informaation kasittelya, joka liittaa
organisaation osajarjestelmat toimintaan organisaation ja sen henkiloston tavoit-
teiden saavuttamiseksi seka liittda organisaation sen toimintaymparistoonsa”.
(Wiio 1993, 205.)
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Tavoitteidensa saavuttamiseksi organisaatiot joutuvat myos jatkuvasti muutta-
maan toimintaansa, koska ne kehittyvat, kasvavat ja kohtaavat vaikeuksia ulkoi-
sessa seka sisdisessa ymparistdssaan (Juuti 2013, 179). Organisaatiomuutos
voidaan maaritella rakenteelliseksi, koko organisaatiota koskevaksi toiminnal-
liseksi muutokseksi, joka koskettaa usein kaikkia organisaation jasenia ja heidan
tyétehtaviaan. Organisaatiomuutos on monivaiheinen prosessi, joka alkaa silloin
kun se tulee yleiseen tietoon. Jokainen organisaation jasen osallistuu muutoksen
lapiviemiseen, joko rationaalisella paatdoksenteon tasolla tai muutoksen heratta-
mien tunnereaktioiden tasolla. (Pahkin ym. 2011, 5, 12; Ponteva 2012, 15-16.)

Organisaation muutosprosessia voidaan tarkastella eri nakokulmista seka usei-
den erilaisten teorioiden ja mallien pohjalta. Yksilokeskeisesta nakdkulmasta va-
hittdinen muutos (incremental change) viittaa jatkuvaan, ajan my6ta tapahtuvaan
muutokseen ja radikaali muutostapa (transformations) viittaa suunniteltuun muu-
tokseen organisaation johdon tarkoituksellisten toimenpiteiden kautta. (Tienari,
Merilainen & Sinivuori 2013, 157.) Etenkin radikaalissa muutostavassa yksilota-
solla muutosprosessin vaiheet voidaan jakaa muutosta edeltavaan, uhan koke-
misen, vastustuksen ja hyvaksymisen vaiheisiin (Ylikoski & Ylikoski 2009, 33, 36,
45, 66; Ponteva 2010, 25). Radikaalin muutoksen aikana on organisaatiolle ja
sen jasenille luotava identiteetti, joka lisaa yhteenkuuluvuutta seka rakentaa uu-

sia normeja ja arvoja (Lammassaari 2014, 188).

Yksiloon organisaation muutosprosessin on todettu vaikuttavan muun muassa
laskemalla tyotyytyvaisyytta seka tyodtehtaviin sitoutumista (Wiezer ym. 2011;
Pekkola ym. 2013; Pahkin 2015; Raento 2016). Muutosprosessit luovatkin erityi-
sen haasteen tyéhyvinvoinnille ja yksilon osallistumismahdollisuuksille (Pekkola
ym. 2013, 91). Kumpulaisen (2013, 187-188) mukaan henkildstén hyvinvointia
voidaan yllapitaa onnistuneesti myds muuttuvassa organisaatiossa painottamalla

esimiehen yhteytta tydohyvinvointiin ja tydssajaksamiseen.

Pontevan (2012, 16, 28) mukaan onnistunut organisaatiomuutos on ennen kaik-
kea tahdon asia, johon vaikuttaa merkittavasti monipuolinen ja vuorovaikutteinen
viestinta seka henkildston saama tuki. Organisaation johdolla ja esimiehilla onkin
mahdollisuus vaikuttaa yksilon muutoskokemukseen myonteisesti hyvalla muu-
toksen johtamisella (Pahkin 2015; Peltoniemi 2018). Pekkolan ym. (2013, 106)
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mukaan muutosprosessissa paras tulos saadaankin, kun muutoksen johtamisella
mahdollistetaan henkildstolle osallistuminen muutokseen ja sen kehittdmiseen,

joka taas vaatii erilaisten toimintojen yhteensovittamista, koordinoimista.

Muutosprosessin huolellisella koordinoimisella on vaikutusta myds muutosvasta-
rintaan, riippuen muun muassa siita, millaista tietoa on kaytettavissa ja miten
henkilostdon jasenet sijoittuvat muuttuvaan tilanteeseen (Savolainen 2015, 199;
Peltoniemi 2018, 222). Usein muutosvastarinta liittyy organisaatiomuutoksiin
luonnollisena reaktiona ja siihen on useita eri syita (Ponteva 2012, 20; Kauhanen
2018; Peltoniemi 2018, 222). Pekkola ym. (2013, 91) nostavat esimerkkina muu-
tosvastarintaa aiheuttavista tekijoista tiedon puutteen, tuntemattoman pelon seka
heikot mahdollisuudet osallistua muutosprosessiin. Onnistunut muutosprosessin
l&pivieminen perustuukin tietoon ja ne organisoidaan tiedon varassa (Virtanen &
Stenvall 2009, 34-35), siksi muutosvastarintaa voidaan lieventaa laadukkaalla
muutosviestinnalla. Muutosviestintaa pidetaankin yhtena kolmesta avaintekijasta
osallistumisen ja tukitoimien lisdksi tarkasteltaessa tydhyvinvointia organisaa-

tiomuutoksen aikana. (Pahkin ym. 2011, 13.)

3.3 Muutosjohtajuus

Organisaatiomuutoksen onnistumisen kannalta on merkittdvaa sen onnistunut
johtaminen (Lammassaari 2014, 188). Muutoksen aikana esimiehen ja johdon
rooleja pidetaan helposti epaselvina, mika voi aiheuttaa henkilostdssa kielteisia
tuntemuksia muutosta kohtaan (Savolainen, Lammintakanen, Kivinen & Sarkki-
nen 2011, 17). Vastaavasti pohja henkildston myonteiselle muutoskokemukselle
luodaan selkealla muutoksen johtamisella eli tuella, oikeudenmukaisella toimin-

nalla ja riittavalla vuorovaikutuksella (Pahkin 2015, 8).

Lewinin (1947) muutoksen johtamisen malli kuvaa muutosprosessia vaiheittain.
Lewinin malli on yksinkertainen ja helposti ymmarrettava kolmen vaiheen — sula-
tus (unfreeze), muutos (change) ja jaadytys (freeze) — malli, joka sopii ymmarta-
maan etenkin radikaalia muutostapaa. (Brazzel 2014, 267.) Kotter (1995) puo-
lestaan jakaa muutoksen johtamisen vaiheet kahdeksan portaisesti muutoksen

tarpeen ymmartamiseen, muutosta ohjaavan ryhman perustamiseen, selkean
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strategian luomiseen, muutosviestintaan, henkiléston kannustaminen muutoksen
vaatimaan toimintaan, lyhyen aikavalin onnistumisen varmistamiseen, muutok-
sen vakiinnuttamiseen ja uusien toimintatapojen juurruttaminen organisaatioon.
(Kotter 1995, 59—67.) Kotterin malli tarjoaa moniulotteisen lahestymistavan eten-
kin henkiloston muutosta kohtaan kielteisten tunteiden seka ajatusten muutta-
miseksi myonteisemmiksi ja tarjoaa nain hyvia tyokaluja muutoksen johtamiseen
(Campbell 2008, 24).

Van der Voet (2013) erottaa muutoksen johtamisen kahteen osa-alueeseen,
muutosjohtamiseen ja muutosjohtajuuteen. Muutosjohtamisella viitataan muutos-
prosessin suunnitteluun, koordinointiin ja organisointiin. Muutosjohtajuuden ta-
voitteena on henkildston jasenia motivoimalla ja innostamalla saavuttaa heidan
tuki muutokselle. (Van der Voet 2013, 18.) Lammassaaren (2014) mukaan voi-
daan puhua asia- ja henkildjohtamisesta muutoksen aikana. Muutoksen kaikissa
vaiheissa tarvitaan seka muutosjohtamista etta muutosjohtajuutta, mutta niiden
painottuminen ajoittuu organisaatiomuutoksen etenemisen mukaan. Muutosjoh-
taminen painottuu organisaatiomuutoksen suunnitteluun ja sen valmisteluun, kun
taas muutosjohtajuus korostuu muutoksen toteuttamisen aikana. (Lammassaari
2014, 187-188.)

Laurila (2017) jakaa muutosjohtajuuden ohjaavaan, osallistavaan, innostavaan ja
emansipoivaan muutosjohtajuuskasitykseen, joissa kaikissa painottuu omanlai-
sensa vertikaalinen tai horisontaalinen viestinta. Ohjaavassa muutosjohtajuu-
dessa korostuu vertikaalinen ylhaalta alaspain suuntautuvia viestinta, jossa hen-
kiloston jasenet ovat lahinnd viestinnan vastaanottajia. Talloin esimiehella on
viestinnassa aktiivinen rooli ja hanelta odotetaan vahvaa tehtavien organisointia
seka yksiselitteisia toimintaohjeita. Ohjaavassa muutosjohtajuudessa painottuu
selked tavoitteiden asettaminen, resursseista huolehtiminen seka muutoksen
edistymisen seuraaminen. Osallistavassa muutosjohtajuudessa ilmenee vah-
vasti horisontaalinen viestinta ja henkiloston jasenten osallistaminen muutoksen
toteuttamiseen sekd omaan tyohon liittyvaan paatoksentekoon. Osallistavassa
johtamisessa painottuu vuorovaikutuksellisuus ja toimintakeskeisyys, joka tulee
esiin vastuun delegoimisena, konsultoivana suunnitteluna seka jaettuna paatok-
sen tekemisena. (Laurila 2017, 138, 154.)
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Laurilan (2017) mukaan innostavaan muutosjohtajuuteen liittyy vahvasti esimie-
hen kyky herattad henkilostossa motivaatiota ja myonteista innostusta muutosta
kohtaan seka tarvittaessa kykya muuttaa kielteiset tunteet myonteiseen suun-
taan. Siten siina painottuu tunnekeskeisyys ja vertikaalinen viestinta vision mer-
kityksellistamisessa, esimerkkina olemisessa seka rohkaisevassa kannustami-
sessa. Emansipoivassa muutosjohtajuudessa korostetaan myos tunnekeskei-
syytta, mutta keskitytaan tukemaan henkiloston tunnepohjaista sopeutumista
auttamalla heita vapautumaan kielteisista tunnekokemuksista muutosta kohtaan.
Tunteiden oikeuttamiseen, ahdistuneisuuden purkamiseen ja turvallisuudentun-
teen luomiseen keskittyvassa horisontaalisessa viestinnassa korostuu vuorovai-
kutuksellisuus seka tasavertaisuus. (Laurila 2017, 165-166, 175-176.)

Yksi hyvan muutosjohtajuuden kriteereista on luottamuksen rakentaminen hen-
kilostossa (Stenvall ym. 2007, 73). Luottamusta tarvitaan etenkin muutoksen ai-
kaisen epavarmuuden kestamisessa (Virtanen & Stenvall 2009, 34). Vaikka hen-
kiloston epavarmuus muutosprosessin aikana on luonteenomaista, tulisi sita kui-
tenkin valttaa mahdollisimman tehokkaasti (Kamarudin, Starr, Abdullah & Husain
2014, 501). Epavarmuus koettelee luottamusta, mutta samalla korostaa sen mer-
kitysta (Ikonen 2015, 136).

Aloitteellisuus luottamuksen rakentamisessa on ensisijaisesti esimiesten tehtava
(Ikonen 2015, 148). Huomioitavaa on, etta luottamuksen rakentaminen vie usein
paljon aikaa. Organisaatioiden ollessa monirakenteisia sosiaalisten systeemien
ja vuorovaikutusten muovaamia kokonaisuuksia, on muutosjohtajuudessa erityi-
sen tarkeaa ymmartaa henkildston jasenten valiset vuorovaikutussuhteet organi-
saation toiminnan kannalta. Seka viralliset etta epaviralliset vuorovaikutussuhteet
voivat muovata organisaation toimintaa, joko suotuisaan tai epasuotuisaan suun-
taan. Muutosjohtajuudessa tuleekin painottaa erityisesti yhteistoimintaa luotta-

muksen rakentamisessa. (Lindell 2017, 62, 65.)

Erityisen haastavaa organisaatiomuutoksen aikana on, jos organisaation joh-
dossa tapahtuu muutoksia. Organisaation johdon vaihdokset edellyttavat muilta
henkiloston jasenilta tutustumista, sopeutumista ja totuttelua tydskentelemaan

uusien ihmisten kanssa seka uuden luottamussuhteen rakentamista. (Savolainen
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2015, 195.) Henkiloston vaihdosten kaynnistamille prosesseille on ominaista al-
kuvaiheen epaselvyydet tyodrooleissa, henkiléston yhtenaisyyden ja luottamuk-
sen puute, huono vuorovaikutus seka erimielisyydet ihmisten valilla. Tama ai-
heuttaa tiettyja haasteita muutosjohtajuudelle. (Laurila 2017, 175.) Henkiloston
jasenten valinen luottamus nahdaan erityisessa merkityksessa yhteishengen ja
yhteistydn toimivuuden rakentumisessa (Aira 2012, 132). Selkealla viestinalla yh-
teisesta muutoksen kokemuksesta voidaan vahvistaa yhteishenkea henkilos-
tossa ja tata kautta vahvistaa sopeutumista tilanteeseen seka luottamuksen ra-
kentumista (Laurila 2017, 174).

Olennaista muutosjohtajuudessa on ymmartaa, kuinka merkittavassa asemassa
tiedon jakaminen, muutosviestinta seka viralliset etta epaviralliset vuorovaikutus-
suhteet, ovat toiminnan kannalta organisaatiomuutoksen aikana (Lindell 2017,
62; Peltoniemi 2018, 222-224). Organisaatiomuutoksen lapiviemisessa luotta-
mus ja tieto ovat olennaisia tekijoita ja ne kytkeytyvat vahvasti toisiinsa (Kinnunen
2019, 173). Luottamuksen rakentumiseen voi vaikuttaa avoimuuden ja tiedotta-
misen lisaksi oikeudenmukaisella seka lasnaolevalla muutosjohtajuudella. Luot-
tamuksen kehittymisen takana ovat aina luotettavat tosiasiat, joiden valittamiseen

tarvitaan vaikuttavaa muutosviestintaa. (Virtanen & Stenvall 2009, 34-35.)

3.4 Muutosviestinta

Useat tutkimukset (muun muassa Pekkola ym. 2013; Pahkin 2015; Savolainen
2015; Laurila 2017; Lindell 2017; Peltoniemi 2018) toteavat muutosviestinnan
merkityksellisyyden organisaatiomuutoksen onnistumisen seka tyoyhteison hy-
vinvoinnin yllapitdmisen kannalta. Organisaatiomuutoksella nahdaan olevan vai-
kutuksia seka tydyhteison ilmapiiriin, luottamukseen, johtamiseen ettéd epavar-
muuden kokemiseen (Stenvall ym. 2007, 114) ja naihin pystytdan vaikuttamaan
vaikuttavalla muutosviestinnalld (Rosendahl ym. 2014, 108). Muutosviestinnan
voidaankin nahda kuvaavan yhta aikaa meneillaan olevaa muutosta seka luo-

maan kuvaa tulevasta (Kiiskinen 2017, 126).

Muutostilanteissa henkiloston jasenten tiedontarve kasvaa merkittavasti ja sen

huomioiminen on valttamatonta viestintaa toteutettaessa. Henkiloston jasenten
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halu keskusteluun seka tiedon jakamiseen ja ymmartamiseen lisaantyy. Olen-
naista on ymmartaa, mistd muutoksessa on kysymys, mitd henkiloston jasenilta
odotetaan seka mika on heidan roolinsa muutoksen aikana. (Juholin 2013, 392—
393.) Puutteet muutosviestinnassa synnyttavat huhuja, jotka lisdavat epavar-

muutta henkildston jasenissa (Turpeinen 2011, 150).

Mazzei (2014) jakaa muutosviestinnan seitsemaan osa-alueeseen, joiden avulla
pystytaan edistamaan henkiloston sitoutumista muutokseen ja sita kautta lisaa-
maan muutoksen onnistumista seka tyohyvinvointia. Nama osa-alueet ovat vies-
tintakanavien luominen, viestintakanavien pitaminen avoimena, luottamuksen
luominen johdon ja henkiloston valille, johdon kommunikaatiotaitojen harjoittele-
minen, muistuttaa ja vastuullistaa henkildston jasenia organisaation arvoista, yh-
teisien paamaarien ja hyotyjen esille tuominen seka motivaation voimistaminen
erilaisin keinoin (Mazzei 2014; O’Sullivan & Partridge 2016, 284.)

Olennaista muutosviestinnassa on, etta siina kaytetdan moninkertaisesti normaa-
lia enemman toistoja, viestintd on monikanavaista, pidattaydytaan tosiasioissa,
viestinta on vuorovaikutuksellista, henkiloston jasenet osallistetaan muutospro-
sessiin tarkoituksenmukaisella tavalla, muutoksesta tiedottaminen on ajanta-
saista ja tiedotetaan my0ds siita, ettei uutta tietoa ole tullut eikd huhuille anneta
tilaa (Kauhanen 2018; Tyodterveyslaitos n.d). Myds Roach (2018) ja Wolper
(2016) korostavat mahdollisimman runsaan tiedon jakamisen merkitysta muutok-

sen aikana.

Mitd suurempi muutos organisaatiossa on kaynnissa sita, enemman tarvitaan
viestintda. Onnistuneella muutosviestinnalla voidaan valttda kriisi ja huonosti
viestityssa muutoksessa voidaan paatya kriisiin. (Juholin 2017, 242—-243.) Onnis-
tuneella muutosviestinnan toteuttamisella pystytddn muun muassa heikenta-
maan muutosvastarintaa, koska sen avulla voidaan luoda positiivista yrityskuvaa
ja saadaan henkiloston jasenet tuntemaan ylpeytta organisaatioon kuulumisesta
(Pahkin 2015, 62—63).

Pekkolan ym. (2013, 111-113) mukaan muutosviestinnan tulee sisaltaa osallis-

tumisen, yhteisollisyyden, kannustamisen ja luottamuksen osa-alueet pystyak-
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seen lisdamaan henkiloston tyohyvinvointia. Henkiloston jasenilla tulee olla riitta-
vasti ajantasaista tietoa saatavilla erilaisten viestintdkanavien kautta seka mah-
dollisuus aitoon vuorovaikutukseen muutokseen osallistumisen tukena. Yhteisol-
lisyyden kokeminen edellyttaa viestintdkanavien jarjestelmallista kayttoa, vaikka
se tapahtuu enemman epavirallisissa tapaamisissa oman lahiyhteison kahvi-
poyta- ja kaytavakeskusteluissa kuin tydyksikon virallisissa kokouksissa. (Pek-
kola ym. 2013, 111-113.)

Henkildston kannustaminen tulee tapahtua yksildllisella seka yhteisollisella ta-
solla, koska henkiloston jasenet kaipaavat muutoksen aikana tukea ylimmalta
johdolta, mutta myos vertaisiltaan. Luottamuksen syntymiseen vaikuttaa henki-
|6ston tarve ja yksildllinen tarve edellyttdd usein kasvokkain tapahtuvaa viestin-
taa. Yhteisollinen luottamuksen tunne syntyy parhaiten ylimman johdon viestin-
nasta, koska se kertoo henkiloston jasenille johdon suhtautumisen viestimiinsa
asioihin. (Pekkola ym. 2013, 111-113.) Onnistuneen muutosviestinnan taustalla
ovatkin arvostuksen ja luottamuksen ilmapiiri, avoimuus, osallisuus ja yhteisolli-
syys koko organisaatiossa (Kinnunen 2019, 156). Vaikka muutosviestinta sisal-
taa omanlaisia piiteita, on se kuitenkin osa organisaation tyoyhteisoviestintaa ja
sen toteuttamisessa voidaan kayttaa organisaation normaalia viestintastrategiaa
(Juholin 2017, 244).

3.4.1 Tyoyhteisoviestinta

Organisaatioissa tydyhteisoviestinta on 2000-luvulla noussut kaytannollisem-
maksi kasitteeksi kuin perinteiset sisaisen viestinnan ja tiedotuksen termit, koska
usein organisaation viestintakanavat ulottuvat myos tyoyhteison ulkopuolelle.
TyoOyhteisdviestinta kuvaa moninaisemmin henkilostdon jasenten, tyon ja verkos-
tojen suhdetta, joka on nyKkyisilla viestintakanavilla olennaisempaa kuin sisdinen
viestinta tai tiedottaminen. (Malkavaara 2016, 5; Juholin 2017, 118.)

Jokaisessa tydyhteisdssa vallitsee oma viestintakulttuuri, joka on osa organisaa-
tiokulttuuria, organisaation yhteisen arvomaailman, perinteiden, symbolien seka

myyttien lisaksi (Wiio 1993, 201). Tydyhteison viestintakulttuuri perustuu yksiloi-
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den vahvuuksien huomioimiseen ja niiden hyodyntamiseen. Viestinta on dialo-
gista ja keskustelevaa kulttuuria ilman johdettuja hierarkioita. Viestintakulttuu-
rissa painottuu vuorovaikutus, tiedonjakaminen- ja vaihtaminen, tulkinta ja uuden
tiedon luominen yhdessa. Tarkoituksena on saavuttaa yksildiden ja organisaa-

tiostrategian valinen vuoropuhelu. (Juholin 2017, 118.)

Hyvassa viestintakulttuurissa huomioidaan mahdollisimman pitkalle henkiloston
erilaiset valmiudet ja tavat viestia ja tama mahdollistaa aidosti avoimen vuorovai-
kutuksen. Lisaksi viestinnalla pyritaan I0ytamaan yhteinen paamaara, jolloin ta-
voitteena ei ole vain vakuuttaa toisia omasta nakemyksesta vaan muidenkin na-
kemykset huomioidaan. Tarkeaa on myos ymmartaa, ettei kaikkia nakemyksia
voida kuitenkaan sovittaa yhteen. Hyvaan viestintakulttuuriin ei kuulu naennainen
kuuntelu tai viestien yksipuolinen sanelu, vaan oleellista on itsekriittisyys ja mui-

den mielipiteiden huomioiminen. (Rydenfelt & Juholin 2016, 24.)

Pohjimmiltaan tydyhteisdviestinnassa on kyse sanallisten ja sanattomien viestien
lahettamisesta seka vastaanottamisesta. Viestintatapahtuma voidaan nahda ket-
juna, jossa luodaan, vastaanotetaan, tulkitaan ja valitetaan viesteja joko kahden
ihmisen valilla tai ryhmissa. Viestinnassa on kyse tiedon jakamisesta ja sen ta-
voitteena on paasta yhteisymmarrykseen. Organisaatioissa tydyhteisdviestinnan
onnistuminen seka henkildston etta esimiesten nakdkulmasta on tarkeaa muun
muassa tyon tehokkuuden, palveluiden laadun seka tyohyvinvoinnin kannalta.
(Tanninen & Solin 2014, 72-73.)

Organisaatiossa tydyhteisoviestinnan tulee pohjautua oman organisaation tavoit-
teisiin ja niiden mahdollisiin muutoksiin. Viestinnan onnistumisen kannalta orga-
nisaatiossa tulisi olla viestintastrategia maineenhallinnan ja viestinnan tehokkuu-
den varmistamiseksi. Strateginen tydyhteisoviestinta rakentuu johdetusta kes-
kustelusta, selkeasta tiedottamisesta, yhteisollisyyden rakentamisesta ja vastuul-
lisesta vuorovaikutuksesta. (Juholin 2017, 120-122, 242.) Voidaankin puhua
viestinnan strategisesta johtamisesta, jolla tarkoitetaan viestinnan kayttoa tyoka-
luna organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. Yksinkertaisimmillaan viestin-
tastrategiassa maaritellaan kuka viestii, mita, miten ja kenelle viestitdan. (Koskela
2018, 38.)
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Juholin (2007) kuvaa tydyhteisoviestintaa kuuden eri ulottuvuuden kautta, joihin
tulee kiinnittdd huomiota viestinnan onnistumisen nakdkulmasta. Nama nakokul-
mat ovat isojen asioiden jakaminen ja keskustelu, tiedon saatavuus ja sen vaih-
taminen, tunnelma, osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisdssa, yhdessa teke-
minen ja oppiminen seka viestintafoorumeiden hyddyntaminen. (Juholin 2007,
91-94.) Tassa tutkimuksessa tydyhteisdviestintd muutoksen aikana on jaettu nel-
jaan osa-alueeseen, jotka ovat viestintakanavat, viestintakaytannot, viestinnan

sisalto seka viestinnan vuorovaikutuksellisuus.

3.4.2 Viestintakanavat

Tassa tutkimuksessa viestintdkanavat kasittavat sen, kuka viestii ja mita kautta
viestitdan (Koskela 2018, 38). Oikeiden viestintakanavien valinta on yksi onnis-
tuneen muutosviestinnan osa-alue. Viestintakanavien valinnan tulee perustua or-
ganisaation mission, vision ja tavoitteiden tayttymiseen. Organisaation viestinta-
kanavien tulee tukea liiketoiminnan strategista, taktista ja operatiivista toimintaa
eli jokainen organisaatio valitsee itselleen omaan yrityskuvaan seka sen hetki-
seen tavoitteisiin sopivat viestimisen kanavat. (Kortejarvi, Kuronen & Ollikainen
2008, 9-10.) Viestintakanavien valinnassa tulee varmistaa, ettd ne soveltuvat
seka kyseisen viestin sisaltoon etta viestin kohderyhmaan (Lohtaja-Ahonen &
Kaihovirta-Rapo 2012, 49). Erilaisten viestintakanavia hyédyntdminen mahdollis-

taa my0s tarvittaessa asioiden jalkikateen tarkistamisen (lkonen 2015, 148).

Organisaatioissa kaytdssa olevia viestintakanavia on useita. Pekkolan ym. (2013,
72) mukaan yleisempia viestinnan kanavia ovat puhelin, sahkdposti, intranet,
henkilostolehti, sisaiset tiedotteet, ilmoitustaulut, puskaradio, tiedotustilaisuudet,
keskustelutilaisuudet, kokoukset ja palaverit, vertaisryhmatapaamiset, koulutuk-
set, kehityskeskustelut ja esimies-alaiskeskustelut. Erilaisiin viestintatilanteisiin
sopivatkin erilaiset viestintdkanavat (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
49).

Karkeasti jaoteltuna viestintdkanavat voidaan jakaa suullisiin ja kirjallisiin kana-

viin (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 50). Hagerlund ja Kaukopuro-Kle-
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metti (2013) jakavat ne samoilla linjoilla vahvoihin ja niita tukeviin viestintakana-
viin. Vahvoja viestintdkanavia ovat esimies-alaiskeskustelut, tiimikeskustelut, tyo-
ryhmakeskustelut, kokoukset, seminaarit ja info- ja koulutustilaisuudet. Vahvoja
viestintdkanavia tukevia kanavia ovat henkilostolehti, tiedotteet, ilmoitustaulut,
info- ja lanseeraustilanteet seka sahkoiset valineet eli intranet, sahkoposti ja sah-
koiset tyodtilat. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 41.)

Vahvoista viestintdkanavista erityisessa asemassa organisaatioiden muutosvies-
tinnassa on johtamisviestinta, joka peilautuu voimakkaasti johtamiseen ja johta-
miskaytanteisiin. Organisaation johtoon, johtoryhman jaseniin ja esimiehiin koh-
distuu heidan persoonansa seka asemansa kautta niin virallisia kuin emotionaa-
lisia odotuksia erityisesti muutosviestinnan yhteydessa. (Juholin 2007, 88-89;
Kinnunen 2019, 159.) Muutosviestinnassa johdon ja esimiesten tehtavana on
luoda henkiloston jasenille yhteinen kasitys muutoksen tarpeellisuudesta avoi-
mesti tiedottamalla, koska puutteellinen johdon viestinta saattaa aiheuttaa epa-
varmuuden kasvua seka huhujen lisaantymista (Pekkola ym. 2013, 96-97; Ro-
sendahl ym. 2014, 126).

Luotettavimpina tietolahteind organisaatiomuutoksessa pidetaan omaa esi-
miesta, tyoyksikon johtajaa sekd oman yksikon kokouksia. Varsinainen muutos-
viestintd koetaankin virallisimmaksi erilaisissa yksikkdkokouksissa ja palave-
reissa, jotka mahdollistavat suoran kasvokkain viestinnan seka vuorovaikutuksel-
lisuuden. (Pekkola ym. 2013, 101.) Yksikkokokousten vuorovaikutuksellisuus an-
taa mahdollisuuden syventaa tietoa keskustelun, omien mielipiteiden ja kysymys-
ten esittdmisen kautta (Juholin 2007, 67). Lisaksi yksikkbkokouksissa johdon ja
esimiesten on mahdollista seuloa suuresta tietomaarasta olennainen tieto koh-
dennettuna, jolloin tiedonhallinta seka sen ymmartaminen ei ole pelkastaan yk-

sittaisen henkildston jasenen vastuulla (Pennanen 2018, 51).

Tyoyksikkokohtaiset kokoukset seka palaverit mahdollistavat myds muutosvies-
tinnan sisallon suuntaamisen vastaanottajien kontekstiin. Yksikkokokoukset ja
palaverit mahdollistavat sen, ettd asiat nahdaan ja kuullaan samalla tavalla.
Oleellista onkin ymmartaa, etta viestinnan vastaanottaminen on moniulotteinen

ilmio, joka riippuu paitsi muutosviestinnan toteutustavasta, myos sen vastaanot-
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tajista, heidan taustatiedoistaan tai osaamisestaan. Siksi on tarkeaa, etta muu-
tosviestinnassa huomioidaan sen kohdentaminen erilaisille ryhmille, jotta se ta-
voittaa kaikki henkiloston jasenet heidan erityispiirteineen. (Juholin 2007, 67;
Mustonen 2009, 165.)

Viralliset yksikkokokoukset ja palaverit antavat myos kirjallisille viesteille, kuten
paperisille ja sahkoposti tiedotteille syvemman merkityksen vuorovaikutukselli-
suuden kautta. Etenkin uusien toimintaohjeiden tai opeteltavien asioiden omak-
suminen vaatii yhdessa niiden lapikaymista, eika pelkka kirjallinen viestinta riita
(Laurila 2017, 146). Virallisista lahteista peraisin olevaa kirjallista tietoa pidetaan
luotettavana (Juholin 2007, 67), koska kirjallinen viesti valittaa tiedon yhdenmu-
kaisesti ja tekstista voi asian tarkistaa myos myoéhemmin (Lohtaja-Ahonen & Kai-
hovirta-Rapo 2012, 52). Onkin oleellisen tarkeaa, ettd muutosta kasittelevaa Kir-
jallista materiaalia on saatavilla (Pahkin ym. 2011, 19). Paperisia ja sahkoposti
tiedotteita tulisi kuitenkin pitaa vain kasvokkain viestintaa tukevina viestintaka-
navina (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 41), jotka mahdollistavat par-
haimmillaan tasapuolisen ja reaaliaikaisen muutosta koskevan tiedon jakamisen
(Laurila 2017, 148).

Edella mainitut viestinndnkanavat painottuvat viralliseen ja maaramuotoiseen
viestintdan. Virallisten kanavien lisaksi tydyhteison viestinnassa korostuu nyky-
aan myos epavirallinen ja vapaamuotoinen tapa viestia, jolloin tiedonkulku tapah-
tuu esimerkiksi vapaamuotoisissa palavereissa, kahvihuoneessa henkiloston ja-
senelta toiselle tai sosiaalisen median valityksella. (Strandman 2010, 444; Sa-
rangi & Srivastava 2012; Juholin 2013, 212-214.) Hyddyllisina puolina naiden
epavirallisten kanavien hyodyntamisessa on, etta niissa tiedon, kuulumisien ja
tunteiden vaihdon kautta henkiloston jasenet saavat selville asioista myontei-
sessa mielessa. Kielteisina puolina on, etta ilman luotettavaa tietopohjaa olevat
huhut ja spekulaatiot nostavat huolestuneisuuden, epavarmuuden ja pelon tun-
teita. (Juholin 2007, 64; Rosendahl ym. 2014, 126.) Lisaksi epavirallisten tapaa-
misten kautta vaikutusmahdollisuudet muutokseen koetaan heikoiksi (Pekkola
ym. 2013, 100).

Epavirallisista kanavista erityisesti luottamusmiehiltd saatavaan tietoon luotetaan

seka tukeudutaan muutosprosessin aikana. Lisaksi luottamusmiehien luotetaan
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vievan henkiloston toiveita ja pelkoja johdon tietoon. (Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti 2013, 37.) Myos Kukkola (2018) toteaa toimivien luottamusmiesjarjes-
telmien edesauttavan muutoksen onnistumista, koska se on osaltaan paranta-
massa tyoyhteisoissa yhteistoimintaa ja vuoropuhelua. Jotta luottamusmiesjar-
jestelmaa olisi mahdollista hyddyntaa organisaatiomuutosten suunnittelussa ja
toteutuksessa, olisi luottamusmiehen oltava selvilla muutoksesta ja tiedon kuljet-

tava ajantasaisesti eri tahojen valilla kaikkiin suuntiin. (Kukkola 2018, 143, 147.)

Organisaatiomuutoksessa ajantasaisen tiedon jakamista voidaan tukea melko
laajastikin myds verkkoviestinnan kanavilla (Pekkola ym. 2013, 101). Suomen
virallisen tilaston (2018) teettaman tieto- ja viestintatekniikan kaytto -tutkimuksen
mukaan vuonna 2018 alle 55-vuotiaista lahes kaikki kayttivat internetia ja 76%
suomalaisista kaytti sita useasti paivan aikana. Internetia kaytettiin asioiden hoi-
tamiseen, tiedonhakuun, viestintdan ja sosiaalisen median seuraamiseen.
Vuonna 2018 suomalaisista 31% ilmoitti kayttdvansa jotain sosiaalisen median
yhteisdpalvelua jatkuvasti sisdan kirjautuneena tai useita kertoja paivassa ja 36%
kayttajista ilmoitti seuraamisen liittyvan tydhon. (Suomen virallinen tilasto 2018.)
Suomalaisten yleisemmin kayttama sosiaalisen median palvelut vuonna 2018 oli-
vat WhatsApp, YouTube, Facebook, Instagram, Twitter, Snapchat ja Messenger
(Ponka 2019). Vaatimus organisaatioiden internetin ja sosiaalisen median kana-
vien kayton hyddyntamisen lisaamiseen myds muutosviestinnassa onkin erittain
ajankohtaista, koska sen kaytto on yleista henkiloston jasenten vapaa-ajalla seka

henkilokohtaisissa ammatillisissa verkostoissa (Kinnunen 2019, 171).

Teknologiavalitteiset viestintdkanavat haastavat muun muassa luottamuksen na-
kOkulmasta perinteisen vuorovaikutuksellisen viestinnan, tarjoten uusia luotta-
muksen vahvistamismuotoja yksinkertaistamalla tukea osoittavien viestien lahet-
tamisen (Itkonen 2015, 148). Teknologiavalitteisen viestinnan, sahkopostin, in-
ternetin seka sosiaalisen median hyddyntamisen haasteena kuitenkin on, etta nii-
den kayton tulisi olla osa tyorutiineja. Tallaisen rutiininomaisen kayton on saavut-
tanut lahinna sahkoposti, muiden viestintdkanavien kohdalla tilanne on useinkin
toinen. Kaytettavien teknologiavalitteisteen viestintdkanavien tulisikin sulautua
olemassa oleviin toimintatapoihin mahdollisimman hyvin, etta niiden kaytosta tu-
lisi osa tyoOrutiineja ja ne hyvaksyttaisiin kayttokelpoiseksi tydokaluksi myos orga-
nisaatioiden muutosviestinnassa. (Aira 2012, 89-90.)
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3.4.3 Viestintakaytannot

Viestintakaytantoja tarkastellessa pyritaan nakemaan, miten organisaatiossa
viestitaan (Koskela 2018, 38). Viestintakaytannodissa saattaa organisaation sisal-
lakin olla eroavaisuuksia muun muassa eri tyoyksikoiden tai eri ammattiryhmien
valilla ja esimiehen rooli on luoda oikeat viestintakaytannot merkitysten sisaista-
miseen nama eroavaisuuden huomioiden (Peltoniemi 2018, 216). Muutokseen
liittyvien asioiden kasittelysta tuleekin huolehtia organisaation eri tyoyksikodissa
esimiehen johdolla (Juholin 2013, 392). Etenkin muutosprosessin alkuvaiheessa
esimiesten toteuttamat viestintakaytannot ja menettelytavat luovat joko luotta-

musta tai epaluottamusta esimiesten toimintaan (Stenvall ym. 2007, 74).

Muutosprosessin aikana henkildstolle tulee antaa tietoa muutoksesta mahdolli-
simman tosiaikaisesti (Juholin 2013, 392). Etenkin kaytannoén toimintaan liitty-
vista muutoksista tulisi viestia mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja mielel-
laadn ennakoivasti (Laurila 2017, 148). Mahdollisimman varhainen muutokseen
liittyvan tiedon jakaminen on johdon vastuulla ja silla pystytaan antamaan henki-
|6stélle aikaa valmistautua muutokseen (Turpeinen 2011, 150). Yksi oleellinen
osa muutosviestinnan hallinnassa on viestinnan ja viestien oikea ajoittaminen
(Kinnunen 2019, 167), joka edellyttaa johdolta ja esimiehiltd muutoksen etenemi-
sen seuraamista seka kaytannon tasolla ettd muutoksen tuomien tunteiden na-
kokulmasta (Laurila 2017, 148).

Tunnekokemukset, joita muutosprosessi aiheuttaa, saattavat vaihdella epaluot-
tamuksen tai ahdistuksen kautta mahdollisuuksien aiheuttamaan innostukseen.
Tunnekokemukset saattavat heijastua jopa henkiloston valisiin suhteisiin. Tunne-
tilojen jakamisen ja ristiriitaisten tunteiden kasittelyn mahdollistaminen seka esi-
miehen ettd muiden henkiloston jasenten kesken onkin merkittdva tuen muoto
muutoksen aikana ja vahvistaa henkiloston turvallisuudentunnetta. Etenkin mah-
dollisuus kahdenkeskisiin keskusteluihin esimiehen kanssa on tarkeaa. (Laurila
2017, 175-176, 183.) Esimiehen kanssa kahdenkeskisten keskustelujen tiede-

taan myos lisdavan tyohyvinvointia muutoksen aikana (Pahkin 2015, 74).
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Muutosprosessin eri vaiheissa esimiehilta odotetaan tilannesidonnaista saannal-
listd, avointa, rehellista ja selkeakielistd muutosviestintaa. Merkittavaa on riitta-
van ja olennaisen tiedon valittaminen, tilanteiden muutoksista tiedottaminen seka
myos viestiminen keskeneraisista asioista. (Lammassaari 2014, 187; Laurila
2017, 148.) Riittavan ja olennaisen tiedon valittaminen edellyttaa paaviestien si-
sallon selkeytta seka saman viestin toistamista yhtenevaisesti ja saanndllisesti
my0s eri tilanteissa (Kinnunen 2019, 155). Toistoilla mahdollistetaan kohderyh-
malle uskottavan kuvan muodostuminen seka sen vaatimien tekojen merkityksen
ymmartaminen, joka muodostuu viestinnan sisallon ymmartamisen kautta (Pelto-
niemi 2018, 215).

3.4.4 Viestinnan sisalto

Viestinnan sisaltd kasittda sen, mita organisaatiossa viestitdan (Koskela 2018,
38). Organisaatiomuutoksen onnistumisen nakdkulmasta on oleellisen tarkeaa,
ettd henkiloston jasenet ymmartavat muutosprosessin seka sen etenemisen.
Liian nopealla ja aktiivisella muutoksella voidaan saada henkiloston jasenissa ai-
kaiseksi epatoivottuja tunteita. Muutosta kohtaan voidaan tuntea vihaa, vastus-
tusta ja jopa masennusta. Naita tuntemuksia voidaan kasitella yhteisen ymmar-
ryksen avulla ja niista on tarkea paasta eteenpain muutoksen hyvaksymiseen ja
uusien merkitysten I6ytamiseen. (Lammassaari 2014, 188.) Yhteisen ymmarryk-
sen seka merkitysten saamisen kautta syntyy myos yhteinen toiminta (Peltoniemi
2018, 213).

Muutoksen ymmartaminen edellyttaa, etta sen tarve on hyvin perusteltu eli muu-
toksen taustatekijat seka silla saavutettava hyoty on tuotu selkeasti esiin. Yksit-
taisen henkildston jasenen nakdkulmasta ei pelkista suurista linjoista viestiminen
riitd perusteluiksi muutokselle. (Laurila 2017, 166, 168.) Muutosviestinnassa tu-
lee kiinnittaa huomiota, myos kenelle viesti on tarkoitettu ja onko se sisalloltaan
henkiloston sitoutumisen kannalta olennaista. Liian teoreettinen ja yleinen tieto
voi kuormittaa entisestaan henkil6stod. (Juholin 2007, 43—44.) Sisalloltaan liialli-

nen tietotulva ja siita oleellisen poimiminen saattaa osoittautua haasteelliseksi,
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jos riittavia voimavaroja sen hallintaan ei ole (Pennanen 2018, 50-51). Tilanne-
kuvan yksityiskohtainen selkiytys ja tulkinta auttaakin hahmottamaan myds laa-

jempia kokonaisuuksia (Kinnunen 2019, 165).

Tiedon jakaminen konkreettisista muutoksen vaikutuksista tyotehtaviin seka or-
ganisaation toimintaan tulee olla tasmallista ja jasenneltya. Henkilostoa kosket-
tavista tarkeista asioista tulee saada riittavasti tietoa varhaisessa vaiheessa,
koska epatietoisuus johtaa helposti pelkoa ja levottomuutta aiheuttaviin huhumyl-
lyihin tai vaarinkasityksiin. Lisaksi puutteellinen tieto saattaa aiheuttaa todellisiin
olosuhteisiin nahden turhaa turvattomuutta henkiloston jasenissa ja jopa heiken-
taa tyodtehoa. (Laurila 2017, 150-151.) Etenkin muutosprosessin alkuvaiheessa
henkiloston jasenet saattavat kantaa huolta toisaalta koko tyoyhteison tulevai-
suudesta, mutta myds hyvin kdytannonlaheisista muutoksista omassa tydsken-
telyssa, kuten tyosuhteiden jatkuvuudesta, tydnkuvan tai palkkauksen muutok-
sista (Stenvall ym. 2007, 107-108).

3.4.5 Viestinnan vuorovaikutuksellisuus

Viestinnan vuorovaikutuksellisuus kuvaa kenelle ja kuinka kaksisuuntaisesti or-
ganisaatiossa viestitaan (Koskela 2018, 38). Tassa tutkimuksessa silla tarkoite-
taan johdon, esimiesten ja henkiloston valista kahdensuuntaista, toistensa ym-
martamiseen tahtaavaa viestintaa. Vuorovaikutuksella on suuri vaikutus tyoyhtei-
son ilmapiiriin, konflikteihin ja hyvinvointiin (Laajalahti 2014, 327). Erityisesti hy-
vat johtamiskokemukset sitoutuvat erilaisiin henkildston jasenten valisiin vuoro-
vaikutustilanteisiin (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi 2013, 99). Onnis-
tunut vuorovaikutus edellyttaa kaikilta organisaation jasenilta kognitiivisia perus-
valmiuksia, joita ovat muistaminen, ajattelukyky, keskittymiskyky, ympariston ha-
vainnointikyky, kyky arvioida ja yhdistaa vastaanotettavaa informaatiota. Taman
lisaksi henkildlla tulee olla valmiudet viestinnan tuottamiseen ja tulkintaan, joita
ovat kyky saadella, tuottaa, havaita ja tulkita seka sanallista ettd sanatonta vies-
tintaa. (Laajalahti 2014, 125.)

Muutoksen onnistumisen kannalta erityisasemaan nousee johdon ja henkiloston

valinen vuorovaikutus, asenne rajapintojen valista viestintaa seka osallistumista
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kohtaan (Rosendahl ym. 2014, 101; Kinnunen 2019, 160). Yhdensuuntainen yl-
haalta alas tiedottaminen ei luo ymmartamysta eika sitoutumista muutokseen
(Kinnunen 2019, 166). Johdon ja esimiesten selkea vuorovaikutuksellinen vies-
tinta, yhtenaisyyden korostaminen seka yhdessa tekeminen, kuten tyoyksikoiden
ja organisaation kokouksiin osallistumien, edistdd myos yhteisen kokemuksen
tunnetta (Peltoniemi 2018, 208). Talla tavoin jaettu tieto antaa asioille ja ilmidille
merkityksen, joka taas lisaa yhteisymmarrysta seka sitoutumista muutokseen
(Kinnunen 2019, 166).

Erittain tarkeaa on kaikkien ymmartaa, miksi organisaatiomuutos toteutetaan
(Bull & Brown 2012, 14). Muutoksen ymmartaminen hyodyllisessa mielessa mer-
kityksellisena omalle tyoskentelylle auttaa muodostamaan myodnteisen kannan
muutokselle (Pahkin 2015, 61; Savolainen 2015, 200). Esimiesten tyoskentely-
kentta usein muutosviestinnassakin on toimia johdon ja henkiloston valilla. Pys-
tyakseen vahvistamaan henkildoston kasitysta muutoksen hyodyllisyydesta vuo-
rovaikutuksen avulla esimiehet tarvitsevat paljon tietoa muutoksesta ylemmalta
johdolta. Lisaksi esimiehen tulee olla taysin sitoutunut muutokseen kyetakseen
kohtaamaan henkilostossa mahdollisesti esiin nousevia erilaisia muutokseen
kuuluvia tunteita. Vuorovaikutuksellisesti esimiehen tulee pystya tasoittamaan ti-

lannetta luotettavien tosiasioiden avulla. (Pekkola ym. 2013, 101-103.)

Erilaisilla vuorovaikutuksellisilla kaytannoilla kyetaan tukemaan organisaa-
tiomuutoksen aikana tyohyvinvointia huomioimalla eri-ikaisille henkiloston jase-
nille ominaisia nakemyksia. Erityisesti nuorten kohdalla korostuu koko tydyhtei-
sOn ohjaava, lasna oleva ja vuorovaikutteinen johtamistapa, jolloin on mahdollista
tuoda esiin omia nakemyksia. Keski-ikaisilla taas muutostilanteissa korostuu kes-
kusteleva ja vaikutusmahdollisuuksia tarjoava johtamistyyli. Vanhempien henki-
|6stdn jasenten kohdalla painottuu kokemusta ja ammattitaitoa arvostava johta-
mistyyli. (Nuutinen ym. 2013, 101-103.)

Vuorovaikutuksellisuuden nakdokulmasta henkiloston jasenilla tulee tarjota mah-
dollisuus osallistua tarkoituksenmukaiseen keskusteluun muutoksesta seka
mahdollisuus antaa palautetta muutokseen liittyvista asioista yksildllisesti (Bull &

Brown 2012, 14). lkosen (2015) mukaan luottamus rakentuu juuri kuuntelemisen
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ja kuulluksi tulemisen kautta. Kuuntelemisen merkitys korostuu johdon ja henki-
|6ston valisen arvostuksen seka kunnioittamisen tunteen luomisessa. Vaikuttava
kuuntelu ei valttamatta kuitenkaan tarkoita vaativia keskusteluja, vaan nayttaytyy
arjen pienissa teoissa, joissa osapuolet osoittavat kuulevansa toisen toiveita ja
odotuksia. Lisaksi vaikuttava kuunteleminen on mahdollisuus varmistaa yhteinen
ymmarrys ja valttda nain vaarinkasitysten syntyminen tiedon jakamisessa. (Iko-
nen 2015, 140.)

Aira (2012, 132) nakee, etta vaikuttavalla kuuntelemisella sekd panostamalla
vuorovaikutussuhteisiin on mahdollista paasta kasiksi myos henkilostossa koh-
dattuihin haasteisiin. Vuorovaikutuksellisten suhteiden kautta pysytaan havain-
noimaan erilaisia nakokantoja muutokseen ja nain vaikuttamaan muutoksen
mahdollisesti tuomiin negatiivisiin tunteisiin jo etukateen. Erityisesti muutosvas-
tarintaa aiheuttavaa pelkoa tuntematonta kohtaan kyetaan lievittamaan tai jopa
poistamaan, jos niista keskustellaan ajoissa. (Rosendahl ym. 2014, 107-108.)
Usein pelot kumpuavat seka vahvistuvat juuri vaikenemisesta ja puhumattomuu-
desta (Ikonen 2015, 142). Muutokseen mahdollisesti liittyvien pelkojen kasittely
ja niiden poistamiseen pyrkiminen vuorovaikutuksen avulla on ensisijaisesti esi-

miesten tehtava (Lammassaari 2014, 187).

Onnistuneen organisaatiomuutoksen kannalta on henkiloston jasenten mukaan
ottaminen heitd koskevaan paatdoksentekoon merkittavaa (Bull & Brown 2012,
14). Toisaalta on todettu, etta toisille henkildston jasenille on tarkeaa osallistua ja
vaikuttaa omaa ty6taan koskeviin asioihin, mutta toiset haluavat mieluummin olla
osallistumatta ja jattda vastuun kantamisen muille. Oleellista onkin yksittaisen

henkil6stdon jasenen valinnan mahdollisuus. (Pennanen 2018, 53.)

Huolimatta henkiloston jasenien halukkuudesta osallistua muutokseen, tulisi jo-
kaiselle muodostua nakemys muutosta koskevasta mahdollisimman tasapuoli-
sesta, puolueettomasta ja objektiivisesta paatdksenteosta. Osallistumisen mah-
dollistamisella viestitaan, etta jokaisella henkiloston jasenella on yhtalainen mah-
dollisuus vaikuttaa esimerkiksi henkildston siirtoihin tai nimityksiin, eika kenen-
kaan yksittaisen henkilon intressit, asenteet tai ennakkoluulot vaikuta paatoksen-
tekoon. (Laurila 2017, 164-165.)
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Paatoksenteon oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavia menettelyta-
poja ovat muun muassa oikeus sanoa mielipiteensa itseaan koskevissa asioissa,
paatosten jondonmukaisuus seka se, etta paatoksista perusteista saa halutes-
saan lisatietoa (Kumpulainen 2013, 207). Mahdollisuudella osallistua paatoksen-
tekoon pystytaan vaikuttamaan myos henkiloston kokemukseen muutoksesta.
Vaikka henkiloston jasenen mielessa muutos nayttaytyisi haitallisena, edesauttaa
vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen muutoksen hyvaksymista. (Savolainen
2015, 200.)

Muutosprosessin edetessa mahdolliset ristiriitatilanteet tulisi hyvaksya ja kasitella
enemman rikastuttavana kuin haittaavana tekijana. Muutoksesta aiheutuneet ris-
tiriitatilanteet tulee purkaa niin, etta niihin etsitdan yhdessa ratkaisuja. (Lammas-
saari 2014, 187.) Erittdin merkittdvaa siind on johdon ja esimiesten vuorovaiku-
tuksellisella viestinnalla julkituomien arvojen seka todellisen toiminnan valinen
yhdenmukaisuus (Kumpulainen 2013, 209). Arvostusta ja luottamusta ei nosteta
esiin vain puheissa vaan se osoitetaan todellisella toiminnalla. Luottamuksen ja
arvostuksen kokemusta rapauttaa etenkin reagoimattomuus ja passiivisuus vuo-
rovaikutusta kohtaan. Jopa tahaton reagoimattomuus saattaa aiheuttaa petty-
myksia seka luottamuksen rapautumista johdon, esimiesten ja henkiloston valilla.
(Ikonen 2015, 143-144.)

Organisaatiomuutoksessa on merkittdvaa ymmartaa myos henkiloston jasenten
omat roolit (Bull & Brown 2012, 14). Toimivat vuorovaikutussuhteet edistavat
koko henkildston yhteisollisyytta kasvattamalla tydyhteison sosiaalista padomaa
eli luottamusta ja vastavuoroisuutta. Vaikka esimiehella on muutosjohtajana mer-
kittava rooli laadukkaan vuorovaikutuksellisen viestinnan rakentamisessa ja ylla-
pitamisessa muutoksen aikana, on myos kaikilla henkiloston jasenilla mahdolli-
suus tukea muutosjohtajuuden onnistumista tyOyhteis6ssa. Henkildston jasenten
tydyhteisotaitoihin kuuluu muun muassa vuorovaikutuksen yllapitaminen suh-
teessa esimieheen ja henkilostoon. Vuorovaikutuksen yllapitaminen tarkoittaa
tassa yhteydessa rehellisesta kaksisuuntaisesta vuorovaikutuksellisesta tiedon-
kulusta huolehtimista ja yhteishengen yllapitamista. (Nuutinen ym. 2013, 100).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio oli pirkanmaalainen yhdistys, jonka toi-
minta alkoi jo vuonna 1881. Virallisesti se kuitenkin perustettiin vasta vuonna
1907 ja alkuvaiheessa sen paaasialliset toiminnat olivat vaikeuksissa olevien ih-
misten auttaminen seka pyhakoulutyd. Keskipisteend on ollut alusta Iahtien toi-
minta lasten seka ikaihmisten kanssa ja 1960-luvulta Iahtien myos tyo kehitys-
vammaisten kanssa. Toimintavuosiensa aikana kohdeorganisaatiolla on ollut erit-
tain monipuolisesti erilaisia ihmisia eri elamanvaiheissa tukevaa sosiaalipuolen
toimintaa. (TKL ry n.d.)

Tutkimushetkella kohdeorganisaatio tuotti julkista palveluntuotantoa taydentavia
palveluita yhteistydssa paaasiassa Tampereen kaupungin, mutta myds muiden
palveluntuottajien kanssa. Kohdeorganisaatiossa on tarjolla ikaihmisille palvelu-
asumis- seka paivatoimintaa kolmessa eri toimipisteessa ja yhdessa toimipis-
teessa on asumis- ja toimintapalveluita kehitysvammaisille. Ravintolapalveluita
tarjoavat kolme eri ravintolaa ja keittiota. Lisaksi kohdeorganisaatiolla on hyvin
paljon erilaisia tukipalveluita, virkistystoimintaa ja kerhoja ikaihmisille, kehitys-
vammaisille, lapsiperheille seka paihde- ja mielenterveyskuntoutujille. Muiden
palveluidensa ohella organisaatiolla on toimintaa koordinoidun vapaaehtoistoi-
minnan kautta. Kohdeorganisaation tarjoamat palvelut tuotetaan paasaantoisesti

omissa omistuksissa olevissa kiinteistdissa. (TKL ry:n vuosikertomus 2018, 4-9.)

Talla hetkella kohdeorganisaatio toimii yleishyodyllisena, voittoa tavoittelematto-
mana sosiaalipalvelualan yhdistyksena, jonka toiminnasta vastaa hallitus, valio-
kunnat, johtoryhma ja laajennettu johtoryhma. Kohdeorganisaation palveluk-
sessa vuonna 2018 oli 258 eri alojen ammattilaista. Organisaatiossa panostetaan
voimakkaasti jatkuvaan henkiloston ammattitaidon yllapitamiseen ja koulutuk-

seen seka toiminnan kehittdmiseen. (TKL ry:n vuosikertomus 2018, 3, 11-12.)

Kohdeorganisaatiossa tulee tapahtumaan suuri organisaatiomuutos, kun se yhti-
0ittda osan palveluntuotannostaan. Organisaatiomuutoksen myoéta yhdistyksen
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toimintatavat muuttuvat osakeyhtion toimintatavoiksi. Yhtidittamisesta huolimatta
koko henkilostd jatkaa vanhoina tydntekijoina, ainoastaan kohdeorganisaation
nimi muuttuu ja henkildston kanssa solmitaan mahdollisesti uudet tydosopimukset.
Yhtioittamisesta on tiedotettu organisaation henkilostda yhteisella tiedotustilai-
suudella, lahetetty tiedote seka pidetty pienempia yksikkokohtaisia tiedotustilai-
suuksia ja palavereita. Tiedottamisesta huolimatta henkiloston joukossa on esiin-
tynyt samanlaisia tunteita kuin usein organisaatiomuutoksen yhteydessa on ha-
vaittu koettavan. (Lahtinen 2019.)

4.2 Tutkimuksen metodologiset lahtokohdat

Keskeinen osa tutkimuksen toteuttamista on sen menetelmallisten ratkaisujen
pohdinta. Valitut menetelmat maarittaa tutkittava ilmio eli miten etsittya tietoa ta-
voitellaan ja perustellaan. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 15, 17.)
Tama opinnaytetyona tehtava tutkimus toteutettiin maarallisella eli kvantitatiivi-
sella menetelmalla, koska sen tarkoituksena oli kuvailla kohdeorganisaation koko
henkiloston kasityksia muutosviestinnasta organisaatiomuutoksen aikana. Tutki-
mus oli luonteeltaan kuvaileva, koska sen tavoitteena oli antaa perusteltua lisa-
tietoa tutkittavasta ilmiosta seka tehda ilmié aiempaa ymmarrettadvammaksi ja
selvemmaksi (Vilkka 2007,20).

Maarallisen menetelman tarkoituksena on kuvata laajan joukon kasityksia tutkit-
tavasta ilmiosta seka tarkastella sen kautta muuttujien valisia suhteita (Heikkila
2014, 15). Muuttujilla tarkoitetaan tutkittavan ilmion sellaisia ominaisuuksia, jotka
ovat luontevasti mitattavissa erilaisilla arvoilla (Nummenmaa 2011, 38). Maaralli-
sella tutkimuksella pyritaan selvittamaan kysymyksia, jotka liittyvat lukumaariin
seka prosenttiosuuksiin ja se edellyttaa riittavan suurta seka edustavaa otosta
tutkittavasta ilmiosta. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimusaineisto maarallisessa tutkimuksessa kerataan usein strukturoiduilla ky-
selylomakkeilla. Kyselylomakkeilla tutkittavaa ilmiéta mitataan numeeristen mit-

tareiden avulla ja pyritdan selvittdmaan myos asioiden valisia riippuvuuksia tai
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muutoksia, joita ilmidssa on tapahtunut. Tutkimusaineistosta saatuja tuloksia py-
ritdan tilastollisen paattelyn keinoin yleistamaan laajempaan joukkoon ja tata

kautta kuvailemaan tutkittavan ilmion olemassa oleva tilanne. (Heikkila 2014, 15.)

Maarallisen tutkimuksen perustana ovat aina tutkittavaa ilmiota selittavat teoriat
(Kananen 2014, 133). Teoriatasolla ilmién hahmottaminen on lahtokohta sen teo-
reettiselle kasitteellistamiselle. Teoreettisten kasitteiden kautta pyritaan tavoitta-
maan ilmion syvin olemus ja nain mahdollistaa eri asioiden suhteiden seka yh-
teyksien ymmartaminen. Teoreettisen kasitteen kielellinen kuvaus on maari-
telma, joka tasmentaa kasitteen ja antaa sille kielellisen merkityksen. Kun teo-
reettisen kasitteet ovat maaritelty, pyritadn ne operationalisoimaan mitattavaan
muotoon eli selvittamaan, miten kasitetta tullaan mittaamaan. Ymmarrys ilmiosta
mahdollistaa sen pilkkomisen mitattaviksi osioiksi ja tata kautta yksityiskohtaisten
kysymysten laatimisen, joka on perustana kyselylle tiedonkeruumenetelmana.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 146,152, 154—-155; Kananen 2014, 133.)

Maarallisessa tutkimuksessa mittaamisella tarkoitetaan tutkimusaineiston keraa-
mistda (Nummenmaa 2011, 37) eli yksinkertaisesti tietyn asian kysymista tietylla
tavalla (Valli 2015, 31). Kerattaessa tutkimusaineisto kyselylomakkeella on kysy-
mysten laatiminen toteutettavan tutkimuksen perusta (Valli 2015, 41-42). Mit-
tayksikkoina kyselylomakkeissa kaytetaan lukuja, jotka aineiston keruun jalkeen
kasitellaan tilasto-ohjelmalla (Kananen 2008, 16). Maarallisen tutkimuksen ai-
neiston analysoinnissa on kaytettavissa erilaisia analysointimenetelmia, jotka ei-
vat maaraydy automaattisesti tietyn sdannon mukaan (Hirsjarvi ym. 2014, 223)
vaan niiden valintaan vaikuttavat tutkimuksessa kaytetyt mittarit seka niiden mit-
taustasot (Kananen 2008, 51). Kyselylomakkeen kysymykset on laadittu ratkai-
semaan tutkimuskysymys (Kananen 2014, 299), joten tilasto-ohjelman luomien
teknisten rajoitteiden lisaksi analysointimenetelmien valintaan vaikuttavat tutki-

muskysymys ja itse tutkittava ilmio (Kananen 2008, 51).

Tutkimusaineiston analysoimisen jalkeen on analyysin tulokset viela tulkittava ja
selitettdva. Tutkimustulosten tulkinnassa pyritdan pohtimaan ja selkiyttdamaan
analyysissa esiin nousseita merkityksia. Lisaksi tutkimustuloksista laaditaan syn-
teeseja, joissa kootaan yhteen paaseikat ja annetaan vastaus asetettuihin tutki-
muskysymyksiin. Laadittujen synteesien pohjalta muodostetaan johtopaatokset,
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joissa pohditaan tutkimustulosten merkitysta seka tutkimusalueella etta laajem-
masta nakdkulmasta. (Hirsjarvi ym. 2014, 229.) Kuviossa 3 on esitettyna maaral-

lisen tutkimuksen tutkimusprosessi Kanasen (2014) mukaan.
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KUVIO 3. Maarallisen tutkimuksen tutkimusprosessi (mukaillen Kananen 2014,
113)

Maarallisen mittaamisen lisaksi tdssa tutkimuksessa kysyttiin avoin kysymys,
jolla haluttiin vastaajien omia kuvauksia rajatusta aiheesta. Avoimella kysymyk-
sella ei tavoiteltu yleistettavyytta samassa merkityksessa kuin muilla tutkimusky-
symyksilla (Vilkka 2015, 150) vaan tavoitteena oli lisata ymmartamysta (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 74) ja paljastaa tosiasioita tutkittavasta ilmi-
Osta (Hirsjarvi ym. 2014, 161). Avoimen kysymyksen tavoitteena oli nostaa esiin
tutkimuksen kannalta merkityksellisia asioita, joita tulee huomioida tutkimustulok-

sia hyddynnettaessa.

Avoimen kysymyksen vastaukset analysoitiin teemoittelemalla eli temaattisella
analyysilla, jota usein kaytetaan maarallisen tutkimuksen yhteydessa esitettavan
avoimen kysymyksen analysoinnissa (Valli 2015, 71). Temaattinen analyysi on
menetelma tutkimusaineiston olennaisten aihepiirien eli teemojen tunnistami-
seen ja analysointiin (Braun & Clarke 2006, 6). Analyysissa kaytettiin deduktii-
vista eli teorialahtoista lahestymistapaa, koska tarkoituksena oli nostaa esiin tut-
kimuskysymysta valaisevia asioita tutkimusaineiston ja teorian valisen vuoropu-

helun avulla (Vaismorandi, Turunen & Bondas 2013, 401). Viitekehyksena toimi
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tassa tutkimuksessa kaytetyt teoriat, joita tarkasteltiin suhteessa kerattyyn tutki-

musaineistoon (Tuomi & Sarajarvi 2018, 143).

Temaattisessa analyysissa tulee ennen aloitusta olla selvilla, mita tutkimusaineis-
tosta haetaan, ettd pystytdan tunnistamaan analyysia ohjaavat johtoajatukset
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 142). Analyysiprosessi aloitetaan tutustumalla tutkimus-
aineistoon, tekemalla muistiinpanoja ja hahmottamalla alustavia ideoita teema-
alueiksi. Aineistosta koodataan mielenkiintoisia ominaisuuksia ja niiden avulla
luodaan alkukoodeja, joiden tietoja verrataan keskenaan. Alkukoodien perus-
teella haetaan teemoja, joiden alle kerataan aineistosta kaikki aineeseen liittyvat
tiedot. Teemat tarkistetaan ja varmistetaan, etta ne sopivat koodattuihin ominai-
suuksiin. Teemojen pohjalta luodaan niiden temaattinen kartta (mind-map). Li-
saksi teemat maaritellaan selkeasti ja nimetdan kunkin teeman mukaisesti.
(Braun & Clarke 2006, 16—23; Vaismorandi ym. 2013, 401—402; Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 142.)

Temaattinen analyysiprosessi ei toimi taysin suoraviivaisesti tai vaiheittain vaan
siihen kuuluu jatkuva edestakainen liike tutkimusaineiston, koodattujen ominai-
suuksien ja jo analysoidun aineiston valilla (Braun & Clarke 2006, 15). Kehitetty-
jen teemojen ja temaattisen kartan luominen itsessaan ei viela riita, vaan niiden
pohjalta on pyrittava laatimaan synteeseja, jotka kokoava paaseikat yhteen ja
tarjoavat vastauksen tutkimuskysymykseen. Laaditut synteesit toimivat perus-
tana tutkimuksen johtopaatoksille. (Braun & Clarke 2006, 23—-24; Hirsjarvi ym.
2014, 230.)

4.3 Tutkimus aineiston keraaminen

Tama opinnaytetydona tehtava tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, joka on
yleisimmin kaytetty aineistonkeraamismenetelma maarallisissa tutkimuksissa
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 114). Kyselytutkimuksissa olennainen
osatekija on kyselylomake ja sen rakentaminen (Heikkila 2014, 45), koska lomak-
keen kysymyksilla tulee saada vastaus asetettuihin tutkimuskysymyksiin (Valli

2015, 42). Taman tutkimuksen aineiston keraamista varten ei I0ydetty valmista
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mittaria, joka olisi suoraan vastannut asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkitta-
vaa ilmiéta mittaavia valmiita mittareita arvioitiin huolellisesti, mutta mitkaan niista
eivat olleet suoraan sovellettavissa tai muokattavissa tutkimuskysymyksen rat-
kaisemiseksi. Tasta syysta tutkimusta varten rakennettiin oma mittari. Oman mit-
tarin rakentamisessa kaytettiin ideoinnin pohjana Nikolan (2016) ylemman am-
mattikorkeakoulun opinnaytetydssa sekad Elorannan ja Tannisen (2007) pro

gradu -tutkielmassa kayttamia kyselylomakkeita.

Kyselylomakkeen mittarin rakentaminen vaatii tutkittavan ilmion seikkaperaista
tuntemusta ja ilmidta kuvaavien kasitteiden maarittelya, jotta siita voidaan laatia
tarkkoja kysymyksia seka valmiita vastausvaihtoehtoja (Kananen 2015, 202).
Jotta tutkimusta varten maaritellyt teoreettiset kasitteet saatiin mitattavaan muo-
toon, ne jouduttiin operationalisoimaan eli muuttamaan mitattavaan muotoon
(Hirsjarvi ym. 2014, 154). Aikaisemman tutkimustiedon perusteella tutkimuk-
sessa esitettavien kysymysten keskeisiksi osa-alueiksi nousivat viestintakanavat,
viestintakaytannot, viestinnan sisaltd seka viestinnan vuorovaikutuksellisuus.
Osa-alueiden sisédlle muodostui operationalisoituja vaittamia eli muuttujia. Esi-
merkkeja tutkimuksessa esitettavien kysymysten operationalisoinnista taulu-

kossa 1.

TAULUKKO 1. Esimerkki operationalisoinnista

Alkuperainen ilmaisu

Operationalisoitu ilmaisu

"Viestien ajoituksesta on tullut merkit-
tava osa viestinnallista osaamista si-
sallon ja kanavien hallinnan rinnalla”
(Kinnunen 2019, 167).

Viestintakaytannot:
e Viestinta on ollut
kaista?

oikea-ai-

"Monet vastaajat pitivat tarkeana sita,
ettd esimies ottaa huomioon alais-
tensa mielipiteet heidan tyotaan kos-
kevien muutosten suunnittelussa.
Paatoksenteon lopputuloksella ja
osallisuudella paatoksentekoon ei
edes valttamatta koettu olevan merki-
tysta, vaan pikemminkin mahdollisuu-
della saada esittaa avoimesti omia na-
kemyksiaan ja tulla aidosti kuulluksi.”
(Laurila 2017, 155.)

Viestinnan vuorovaikutuksellisuus:
¢ Henkilostda on kannustettu ot-
tamaan kantaa muutokseen?
e Henkildsté on paassyt vaikutta-
maan omaan tyohonsa liittyviin
muutoksiin?

"Tietoa halutiin ja etsittiin eri tietolah-
teistd” (Pekkola, Pedak & Aula 2013,
100).

Viestintakanavat:
o Mita kautta toivoisit saavasi tie-
toa muutoksen aikana?
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Operationalisointi on aina teoreettisten kasitysten tulkintaa (Hirsjarvi ym. 2014,
157) ja edellyttda tutkimuksen kohderyhman eli perusjoukon tuntemusta, jotta
voidaan varmistaa kasitysten siirtyminen mittariin kohderyhman ymmarrettavalle
tasolle (Vilkka 2015, 102). Kysymysten rakentamisessa otettiin huomioon, etta
vastaajat tekevat aina oman tulkintansa kysymyksista (Pahkinen 2012, 218-
219). Tutkimuslomakkeen kysymyksista (Liite 2) ja vastausvaihtoehdoista muo-

toiltiin mahdollisimman selkeasti maariteltyja seka yksiselitteisia (Valli 2015, 42).

Kyselylomakkeen alkuun sijoitettiin taustamuuttujia eli selittavia tekijoita tieduste-
levat kysymykset, joita oli yhteensa kolmetoista. Taustamuuttujat maariteltiin tut-
kimuskysymysten perusteella arvioimalla niita tekijoita, joilla uskottiin olevan mer-
kitysta tutkittaviin ilmidihin (Vilkka 2015, 105). Heikkila (2014, 46) kehottaa sijoit-
tamaan taustamuuttuja kysymykset kyselylomakkeen loppuun, mutta tassa tutki-
muksessa niiden alkuun sijoittaminen nahtiin kyselylomakkeen loogisen etene-

misen kannalta paremmaksi vaihtoehdoksi (Valli 2015, 43).

Taustamuuttujia tiedusteleviin kysymyksiin annettiin valmiit vastausvaihtoehdot
muissa paitsi vastaajan ikaa tiedustelevassa kysymyksessa. Valmiiden vastaus-
vaihtoehtojen katsotaan soveltuvan hyvin taustamuuttujien selvittamiseen (Valli
2015, 70). Vastaajien ikaa tiedusteltiin avoimella kysymyksella. Lisaksi esimies-
asemaa, aiempaa kokemusta suuresta organisaatiomuutoksesta ja paivittaista
sahkoisten viestintavalineiden kayttoa tyossa kysyttiin dikotomisilla kysymyksilla

eli ndissa vastausvaihtoehtoja annettiin vain "Kylla” tai "Ei” (Heikkila 2014, 49).

Taustamuuttujien jalkeen kyselylomakkeessa siirryttiin tutkimuskysymyksiin,
jotka oli jaettu teorian pohjalta kysymysryhmiin eli samaa sisaltoa kysyvat kysy-
mykset muodostivat kokonaisuuksia (Vilkka 2015, 107). Kyselylomakkeen kaksi
ensimmaista tutkimuskysymysta koski viestintdkanavia, koska niiden arvioitiin
sopivan helpompina alkuun niin kutsutuiksi "lammittely kysymyksiksi” (Valli 2015,
43). Molemmissa kysymysryhmissa oli kymmenen muuttujaa. Spesifimmat tutki-
muskysymykset viestintakaytannaoista, viestinnan sisalloista ja vuorovaikutuksel-
lisuudesta nahtiin paremmaksi sijoittaa lomakkeen loppupuolelle (Hirsjarvi ym.
2014, 203). Kysymysryhmista viestintakaytannot sisalsivat kymmenen muuttujaa,
viestinnan sisaltd yhdeksan muuttujaa ja viestinnan vuorovaikutuksellisuus kuusi

muuttujaa.
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Tutkimuskysymyksissa tavoiteltiin kysymysten vertailukelpoisuutta (Vilkka 2015,
106) ja siksi ne esitettiin monivalintakysymyksina, joiden muuttujissa kaytettiin
viisiportaista Likert-asteikkoa (Valli 2015, 57). Jarjestysasteikon tasoisen Likert-
asteikon arvot ilmoitettiin sanallisesti kuhunkin kysymysryhmaan sopivan vas-
tausvaihtoehtojen mukaan. Adripainad asteikossa olivat "En ollenkaan”/ Eri
mieltd”-"Paljon”/”Samaa mieltd”. Vastaajan tuli valita asteikolta parhaiten omaa
nakemystaan kuvaileva vaihtoehto. (Heikkila 2014, 51.) Asteikossa haluttiin pitaa
myo6s mahdollisuus valita neutraali mielipide ("En vahan enka paljon”/’En samaa
enka eri mieltd”), koska vastaajia ei haluttu pakottaa ottamaan kantaa puoleen
tai toiseen (Valli 2015, 57). Taulukossa 2 esitetdan esimerkki tutkimuksen kyse-

lylomakkeessa kaytetysta Likert-asteikosta.

TAULUKKO 2. Esimerkki tutkimuksessa kaytetysta Likert-asteikosta

Mita mielta olet viestintakaytan- | Eri Melko |Eneri | Melko | Sa-
noista muutoksen aikana? mielta | eri enka samaa | maa
mieltd | samaa | mielta | mielta
mielta

Viestinta on ollut sdanndllista
Viestinta on ollut avointa
Viestinta on ollut riittavaa
Viestinta on ollut yhtenevaista

Tutkimuslomakkeen lopussa kysyttiin myds avoin kysymys, jolla tavoiteltiin lisaa
ymmartamysta tutkittavasta ilmiésta (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
74). Avoimen kysymyksen asettelun taustalla oli kohdeorganisaatiosta saatu tieto
henkiloston keskuudessa esiin nousseista tunteista (Lahtinen 2019). Avoin kysy-
mys asetettiin tdman opinnaytetyodn tekijoiden oman ymmarryksen pohjalta ja sen
avulla myds tulkittiin tutkimuskohdetta. Avointa kysymysta pidettiin toimivana tie-
donkeruun tapana, koska tavoitteena oli saada esimerkki hyvin rajatusta asiasta

eli vastaajien muutokseen liittyvien tunteiden kuvaamisesta (Vilkka 2015, 106).

Koska selkeasti ymmarrettava kyselylomake on perusta tutkimuksen onnistumi-
selle (Valli 2015, 42), testattiin tatd tutkimusta varten rakennetun lomakkeen
yleisilme seka siina esitettavien kysymysten seka vastausohjeiden selkeys kuu-
della esitestaajalla. Esitestaajista kaksi oli kohdeorganisaation edustajia ja nelja
ulkopuolista vapaaehtoista testaajaa. Esitestaajilta toivottiin erityisesti kriittista
kannanottoa kyselylomakkeen ulkoasuun, tekstin asetteluun, kysymysten ja vas-
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tausvaihtoehtojen yksiselitteisyyteen (Heikkila 2014, 47) seka vastaamiseen kay-
tettavaan aikaan ja sen raskauteen (Valli 2015, 43—44). Esitestauksesta saadun
palautteen perusteella kyselylomakkeeseen tehtiin muutoksia rakenteeseen, ky-

symysten muotoiluun seka vastausvaihtoehtoihin.

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jossa kyselylomake lahetetaan jo-
kaiselle perusjoukon jasenelle (Hirsjarvi ym. 2014, 179). Kokonaistutkimukseen
paadyttiin, koska Heikkilan (2014, 31) mukaan kokonaistutkimus kannattaa tehda
jopa 200-300 henkildon perusjoukosta ja kohdeorganisaatiossa vuonna 2018
tydskenteli 258 eri alojen ammattilaista (TKL ry:n vuosikertomus 2018). Tutki-
muksen toteuttamiseen kaytettava aika oli rajallinen, joten se toteutettiin poikit-
taistutkimuksena eli aineisto kerattiin yhdessa ajankohdassa useilta vastaajilta
(Valli & Aaltola 2015, 121-122).

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta eli e-lomaketta
(Liite 3). Sahkoisen kyselylomakkeen etuna pidettiin sita, etta vastaukset tallen-
tuivat suoraan tietokantaan ja keratyn aineison kasittely tilasto-ohjelman avulla
oli mahdollista heti keruun paatyttya (Heikkila 2014, 66). Lisaksi sdhkdisen kyse-
lylomakkeen etuna pidettiin sen Iahettamisen katevyytta seka nopeutta sen takai-
sin lahettamisessa. Tarkeana pidettiin myds, ettei sahkoisen kyselylomakkeen

kayttamisesta aiheutunut kuluja. (Valli 2015, 47.)

Linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen lahetettiin sahkopostina kohdeorgani-
saation yhteyshenkildlle, joka valitti sen eteenpain kohdeorganisaatiossa yh-
teensa 258:lle henkiloston jasenelle. Sahkopostitse lahetetty linkki on yleisin tapa
toimittaa kysely vastaanottajille (Heikkila 2014, 66). Sahkdisen lomakkeen linkin
yhteydessa jaettiin saatekirje (Liite 4), jolla pyrittiin motivoimaan vastaamiseen,
selvennettiin tutkimuksen taustaa ja vastaamista seka vakuutettiin vastaajalle tut-
kimusvastausten luottamuksellisesta kasittelysta (Heikkila 2014, 59). Alkupe-
raista vastausaikaa kyselyyn oli 31.5.—-30.6.2019, mutta vastausaikaa pidennet-
tiin 15.7.2019 asti heikohkon vastausmaaran vuoksi. Tutkimuksen aikana lahe-
tettiin tutkimuskirjallisuudessa suositeltu maara eli kaksi muistutusta tutkimuk-

seen osallistumisesta (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 109).
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4.4 Tutkimusaineiston valmistelu

Koska tutkimuksen kysely toteutettiin e-lomakkeella, oli havaintoaineisto mahdol-
lista siirtda suoraan IBM SPSS Statistics Version 25 (jatkossa SPSS) -tilasto-oh-
jelmaan havaintomatriisin muotoon (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 15).
SPSS-tilasto-ohjelmassa ennen muita toimienpiteita tutkimusaineistoa tarkastel-
tiin silmamaaraisesti, eika tarkastelussa havaittu virheita tai muuta huomioitavaa.
Silmamaaraisella tarkastelulla pyrittiin saamaan myos alustava kasitys tutkimus-

aineistosta seka siina esiintyvasta ilmiosta (Nummenmaa 2011, 56).

Tutkimukseen vastanneet olivat tayttaneet kyselylomakkeet enimmakseen varsin
huolellisesti. Vastauksista puuttui vain yksittaisia arvoja, joiden puuttumista kut-
sutaan erakadoksi (Heikkila 2014, 42). Puuttuvat arvot tallentuivat automaatti-
sesti ja nakyivat kyseisella kohdalla SPSS-ohjelman Data View -taulukossa pis-
teena. Ainoastaan yksi vastauslomake jouduttiin kokonaan poistamaan merkitta-
vasti vaillinaisten vastausten vuoksi. Koska tutkimusaineisto oli kokonaisuudes-
saan vaatimaton, paadyttiin vaillinaisemmatkin lomakkeet sisallyttamaan analyy-
siin. Puuttuvien havaintojen vuoksi on opinnaytetyon raportissa jokaisen kysy-

myksen kohdalle merkitty kysymykseen vastanneiden maara (n=x).

Tutkimusaineiston valmistelussa haasteelliseksi muodostui datan suuri maara ja
sen pilkkominen luotettavasti kayttden pelkastaan SPSS-ohjelmaa. Alustava ai-
neisto paadyttiin kasittelemaan Excel-laskentataulukkosovelluksen avulla, johon
havaintoaineiston pystyi siitdmaan suoraan e-lomake-editorista. Vastaukset
muutettiin kokonaisuudessaan numeraaliseen muotoon. Muuttujat sailytettiin ni-
mettyna kysymysjarjestyksen perusteella, jotta SPSS-ohjelmassa tulosten kasit-
teleminen olisi yksinkertaisempaa. Taman jalkeen havaintoaineisto ryhmiteltiin
taustamuuttujien ja tutkimusmuuttujien mukaan, koska aineiston tulkinta vaati li-

saanalysointeja ja ryhmittelya (Tahtinen ym. 2011, 32).

Excel-muotoisen aineiston avaaminen onnistui suoraan SPSS-ohjelman avulla
heti aloitusikkunan kohdalta (Taanila 2017, 2). Tiedostossa ensimmaisilla riveilla
luki muuttujien nimet ja muilla riveilld muuttujien arvot jaettuna omiin sarakkei-
siinsa (Tahtinen ym. 2011, 41). Aineiston siirtdminen Excel-ohjelmasta SPSS-

ohjelmaan tapahtui ongelmitta. Havaintoaineiston siirtamisen jalkeen ohjelmassa
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muokattiin kunkin havaintoyksikon arvot tunnistettavaan muotoon. Tassa vai-
heessa korjattiin aineistossa esiintyvat kirjoitusvirheet, poistettiin turhat valilyonnit
seka nimettiin muuttujat uudestaan SPSS-tilasto-ohjelman vaatimuksien mu-

kaan.

Aineiston arvojen muokkaamisen jalkeen muutettiin muuttujien mitta-asteikot, as-
teikkojen tyypit, puuttuvat koodit seka muuttujan arvot kuvattiin selitteen avulla.
Tama vaihe oli tilastotieteellisen analyysimenetelmien nakokulmasta aarimmai-
sen tarkea, koska se, mita laskutoimituksia muuttujalle voidaan tehda, riippuu
muuttujan mittauksen asteikkotyypista. (Tahtinen ym. 2011, 25, 34-35.) Asteik-
kotyyppi maaritettiin muuttujan luonteen ja mittauskyvyn perusteella (Kananen
2014, 206). Aineistonkeruussa kaytettiin Likert-asteikkoa, joka aineiston analyy-
sissa mielletaan jarjestys- eli ordinaaliasteikon mukaan (Kananen 2014, 89-90;
Valli 2015, 36).

Taustamuuttujista ikd ja koulutus uudelleenluokiteltiin, jotta niiden raportointi
seka tulkinta olisi vankemman tuntuista (Tahtinen ym. 2011, 42). Ika luokiteltiin
jakauman perusteella viiteen tasavaliseen luokkaan 22-30, 31-39, 40-48, 49—

57 ja 58—66 vuoteen. Koulutus uudelleenluokiteltiin ryhmiin "peruskoulu”, "toisen

»

asteen koulutus tai muu ammatillinen koulutus”, "opisto- tai ammattikorkeakoulu-

tutkinto” seka "korkeakoulututkinto”.

Tutkimusaineistossa puuttuvien tietojen korvaaminen ei yleensa ole tarpeellista,
mutta summamuuttujia muodostaessa on aineistosta puuttuvat tiedot syyta kor-
vata. Summamuuttuja muodostuu useasta muuttujasta, jotka vastaavat samaan
kysymykseen eli sen avulla voidaan saada kattavampi kokonaiskuva tutkittavasta
asiasta tai ilmidsta. Summamuuttujia varten puuttuvat tiedot korvattiin muuttujien
keskiarvolla ja valtettiin nain puuttuvan tiedon ilmeneminen arvoissa. (Tahtinen
ym. 2011, 25, 34-35.)

4.5 Tutkimusaineiston analysointi

Taman tutkimuksen sahkaoinen kyselylomake osoitettiin kaikille kohdeorganisaa-
tion henkiloston jasenille (N=258). Vastausprosentti laskettiin kokonaisotoksen
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maarasta prosenttilaskulla, jotta luotettavuuden arvioinnin kannalta saatiin kayt-
téon suhdeluku (Kananen 2014, 206). Tutkimuksen lopulliseksi vastausprosen-
tiksi muodostui 25% (n=64) eli katoprosentti oli 75%.

Tutkimuksessa keratty aineisto analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelman avulla. SPSS-
ohjelma on yleisimmin kayttaytymistieteilijdiden soveltama tilasto-ohjelma (Num-
menmaa 2009, 50). Aineiston analyysi aloitetiin muodostamalla yksiulotteisia
frekvenssitaulukoita ja graafisia kuvioita, joiden avulla saatiin yhden muuttujan
kohdalla tiivistettya tieto muuttujan arvon mukaiseksi (Kananen 2011, 74). Frek-
venssitaulukoiden, kuvioiden ja keskiarvojen kautta aineistosta saatiin kattava
kokonaiskuva. Jarjestysasteikon muuttujille ei yleensa lasketa keskiarvoa, mutta
keskiarvoja voidaan kuitenkin kayttaa yleiskuvan antamiseen (Heikkila 2014, 52)
ja tassa raportissa keskiarvot on esitetty kunkin kysymysryhman kohdalla palkki-

kaavioina kokonaiskuvan hahmottamiseksi.

Heikkila (2014, 201) mukaan tilastollisten testien luotettavuuden kannalta on tar-
kea, etta jokaisessa muuttujassa on tarpeeksi havaintoja. Frekvenssitaulukoiden,
kuvioiden ja keskiarvojen tarkastelun perusteella viisiportainen Likert-asteikko
muutettiin kolmiportaiseksi tilastollisten yhtenevaisyyksien testaamiseksi viestin-
takanavien, viestintakaytantojen, viestinnan sisallon ja vuorovaikutuksellisuuden
summanmuuttujissa. Asteikon muutos tehtiin, jotta havaintojen maaraa saatiin
luotettavaksi jokaisessa luokassa. Kolmiportainen asteikko luokiteltiin yhdista-
malla vastausvaihtoehdot asteikon molemmista paista. Uudelleen luokitellussa
asteikossa yhdistettiin luokat “eri mieltd” ja "melko eri mieltd” luokaksi 1 “eri
mieltd”. Luokka 2 "en eri enka samaa mieltd” pysyi samana, mutta "melko samaa

mieltd” ja "samaa mielta” luokat yhdistettiin luokaksi 3 "samaa mielta”.

Tutkimuksen mittauksen luotettavuutta eli reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin
alpha -arvolla, joka on SPSS-ohjelman kaytetyin reliabiliteettia mittaava kerroin.
Cronbachin alphassa arvo on valilla 0—1 ja mita suurempi luku on, sitéd korkeampi
on mittarin reliabiliteetti. Korkea reliabiliteetti merkitsee mittarin osioiden mittaa-
van samantyyppista asiaa. Vaikka mittarin luotettavuutta arvioidessa ei pystyta
selkeda rajaa arvolle antamaan, tulisi sen kuitenkin olla mielellaan yli 0,7. (Heik-
kila 2014, 178.) Testin perusteella Cronbachin alpha -arvot olivat kaikissa kysy-
mysosioissa hyvat (taulukko 3). Testauksen perusteella todettiin kaikkien mittarin
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muuttujien mittaavan samantyyppistd asiaa hyvaksyttavalla tai erinomaisella
tarkkuudella ja kaikkia kysymysosioiden muuttujia voitiin kayttda summamuuttu-

jissa.

TAULUKKO 3. Kysymysosioista lasketut Cronbachin alpha -arvot

Kysymysosio Cr?:Ibachin
pha
Viestintakanavat, joista saatu tietoa - 10 muuttujaa a=,893
Viestintakanavat, joista toivotaan tietoa - 10 muuttujaa 0=,748
Viestintakaytannot - 10 muuttujaa a=,754
Viestinnan sisaltd - 9 muuttujaa a=,972
Viestinnan vuorovaikutuksellisuus - 6 muuttujaa a=,887

Summamuuttujien avulla vahennetaan kasiteltdvan aineiston maaraa tiivista-
malla aineistossa olevia muuttujia, jotka mittaavat samaa asiaa tai sen ulottu-
vuuksia. Summamuuttujien muodostaminen oli my0s tilastollisesti perusteltua,
koska summamuuttujien arvojen lukumaara on suurempi kuin niiden muuttujien,
joista se koostuu. Likert-asteikollinen muuttuja saatiin muistuttamaan enemman
numeerista muuttujaa kuin yksittdinen Likert-tyyppinen muuttuja. (Tahtinen ym.
2011, 48-49.) Summamuuttujat muodostettiin jokaisesta tutkimuskysymysryh-
masta, jolloin niita pystyttiin analysoimaan kuten muitakin muuttujia. Muodosta-
minen tapahtui keskiarvoon perustuvasti eli kaikkien samaa asiaa mittavien
muuttujien keskiarvot laskettiin yhteen. (Gustafsson 2013, 11.) Summamuuttujia
luodessa otsikoitiin tutkimuskysymysosion “viestintdkanavat, joiden kautta saatu
tietoa” muuttujat "kaytetyiksi viestintakanaviksi” ja "viestintakanavat, joiden kautta
toivottaisiin tietoa” muuttujat "toivotuiksi viestintakanaviksi”. Muiden summamuut-

tujien otsikot vastasivat kysymysosion otsikoita.

Muuttujien valisia yhteyksia tutkittin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimen
avulla, joka laskee muuttujien alkuperaisten arvojen sijasta niiden perusteella
muodostettuja jarjestyslukuja (Tahtinen ym. 2011, 141). Korrelaatiokertoimen tu-
loksilla tarkastellaan kahden muuttujan valista yhteytta. Kertoimen arvo on stan-
dardoitu vaihtelemaan -1 ja +1 valille ja sen etumerkki osoittaa riippuvuuden

suunnan eli pieneneeko vai suureneeko toisen muuttujan arvo toisen kasvaessa.
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Kertoimen arvo kertoo muuttujien valisesta lineaarisesta riippuvuudesta eli yh-
teisjakaumasta. (Heikkila, 2014, 192—-193). Mita suurempi korrelaatiokertoimesta
laskettu arvo on sitd merkittdvampana, voidaan testin tulosta pitaa (Tahtinen ym.
2011, 141). Korrelaatiokertoimen tarkastelussa kaytetyt kriteerit on havainnollis-

tettu kuviossa 4.

-1 0.7 0,3 0 03 0,7 1
Kohtalainen Eﬁ;g:t;?\i E:eikknt;?]i Kohtalainen
rippuvuus rippuvuILS nipep"ulvauus rippuvuus
-1= Taydellinen 0= el nippuvuutta 1= Taydellinen
negatiivinen positiivinen
rippuvuus rippuvuus

KUVIO 4. Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimen arvot (Laine n.d, muokattu)

Tassa tutkimuksessa Spearmanin korrelaatiokertoimet on testattu alkuperaisen
viisiportaisen asteikon mukaan, koska testia kaytettdessa ei ole merkitysta kuinka
paljon havaintoja on per luokka ja mittarin muuttuessa olisi tuloksiksi saatu erilai-
sia arvoja (Yrjola 2019). Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin vaatii toteutuak-
seen vahintaan jarjestysasteikolliset muuttujat (Valli 2015, 97) ja nominaalias-
teikollisista muuttujista dikotomisia muuttujia voi myos kayttaa (Heikkila 2014,
192). Tasta syysta korrelaatiotestauksessa jatettiin kasittelematta taustamuuttu-
jat "tyéskentely-yksikkd” ja yhtibitetdankd tydyksikkdsi palvelut”. Kaikki muut
tausta- ja tutkimusmuuttujat testattiin keskenaan. Taustamuuttujien valisia keski-

naisia yhteyksia ei tutkimuksessa tarkasteltu.

Koska Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimessa ei huomioida muuttujien ar-
vojen etaisyyksia vaan se perustuu ainoastaan havaintojen jarjestykseen, on
merkittavyystaso oleellinen arvo tulosten tulkinnassa (Heikkild 2014, 184). SPSS-
ohjelma tulostaa automaattisesti Spearmanin korrelaatiotestin yhteydessa tulos-
ten merkitsevyystason. Merkitsevyystasosta kaytetaan lyhennetta p (probability),
mutta tilasto-ohjelman tuloksissa se nakyy lyhenteena Sig (Significance). Tulos-
ten merkityksellisyytta tarkastellaan kayttamalla termeja tilastollisesti melkein
merkitseva (p<0,05), tilastollisesti merkitseva (p<0,01) seka tilastollisesti erittain
merkitseva (p<0,001). (Valli 2015, 103; Heikkila 2014, 184—-185.) Arvo ei suoraan
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kerro kuinka voimakas tiettyjen tekijoiden valinen yhteys on, vaan ilmaisee,
kuinka todennakoisesti otoksessa oleva piirre on havaittavissa myds perusjou-
kossa. Merkitsevyystason perusteella voidaan aineistosta tehda ratkaisu siita,

onko tulos todella merkitseva. (Tahtinen ym. 2011, 66.)

Spearmanin korrelaatiotestin tuloksia tarkastellessa on huomioitava, etta vaikka
merkitsevyystaso olisikin korkea, ei muuttujien valisella riippuvuudella ole valtta-
matta kaytannon merkitysta. Tosin sosiaalisessa tutkimuksessa korrelaatiot saat-
tavat jaada alhaisiksikin, mutta voivat silti olla tarkeita. Lisaksi tulosten arvioin-
nissa on otettava huomioon, etta niista on mahdotonta tehda paatelmaa syy-seu-
raussuhteesta. Seikka on pidettava mielessa etenkin silloin, kun paatelmat testin
tuloksista nayttavat jarkevilta tai kun tuloksilla pyritdan vahvistamaan yleista ka-
sitysta tutkittavasta aiheesta. (Heikkila 2014, 193-195.) Nummenmaa (2009,
292) toteaa, etta ihmisia tarkasteltaessa voi hyvin voimakkaiden yhtenevaisyyk-
sien |oytaminen olla hankalaa ja heikommatkin voivat olla mielenkiintoisia. Tasta
syysta tassa tutkimuksessa on tarkasteltu niita riippuvuuksia, jotka ovat olleet va-

hintaan melkein merkitsevia.

Tutkimusaineiston tutkimuskysymysryhmien jakaumat testattiin kayttamalla pa-
rametritonta Kolmogorov-Smirnovin -testia, jolla yleisesti testataan muuttujan ja-
kauman normaalisuutta. Testin tulkinnat perustuvat p-arvoon ja sen perusteella
aineisto ei ollut normaalisti jakautunut. (Tahtinen ym. 2011, 76—77.) Koska para-
metristeen testien kayton edellytyksena on aineiston normaalijakauma, kaytettiin
tassa tydssa aineiston ryhmien valisessa vertailussa korrelaatiotestauksen tu-

kena epaparametrisia testeja (Heikkila 2014, 210-211).

Tarkasteltavilta ominaisuuksiltaan aineisto jakautui valilla useampaan kuin kah-
teen ryhmaan eli aineiston kasittelyssa kaytettiin kahta jarjestyssijoihin perustu-
vaa epaparametrista testia. Kruskal-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testit sovel-
tuivat hyvin tutkimusaineiston merkitsevyyksien testaamiseen, koska testit ovat
periaatteiltaan vastaavat. Mann-Whitneyn U -testilla pystyy tarkastelemaan sa-
manaikaisesti kahta erillistd ryhmaa, kun taas Kruskal-Wallisin H -testi soveltuu

kolmen tai useamman ryhman yhtaaikaiseen tarkasteluun. (Valli 2015, 111-115.)
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Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testit laskevat tarkasteltavan muuttujan
jarjestyslukujen keskiarvot ryhmittain. Keskiarvot nakyvat prosentteina tilasto-oh-
jelmassa "Mean Rank” otsikon alla ja sen avulla voidaan paatella tarkasteltavan
muuttujan jakaumaa suhteessa ryhmittelymuuttujaan. (Tahtinen ym. 2011, 98,
122.) Testien tulkinnan kannalta tarkein luku on p-arvo, koska sen perusteella
selviaa, onko testin tulos merkitseva eli milla todennakoisyydella saatu tulos voi-
daan yhdistaa koskemaan perusjoukkoa. Testien tulosten tarkastelussa on mie-
lekasta kayttaa myos ristiintaulukointia, koska yhdessa ristiintaulukoinnin kanssa
voidaan havainnoida tarkemmin aineiston jakautumista. (Valli 2015, 103, 113—
114.) Ristiintaulukoinnissa tarkastellaan taulukon muodossa kahden muuttujan

vaikutuksia toisiinsa jakamalla ne sarake- ja rivimuuttujaksi (Heikkila 2014, 198).

Testeja kaytettiin taustamuuttujien ja kysymysryhmien muuttujien merkitsevyyk-
sien tarkasteluun. Tarkastelussa kaytettiin viisiportaista asteikkoa, koska testin
kayttd sallii pienet otokset (Yrjola 2019) ja tuloksia on mahdollista verrata Spear-
manin korrelaatiotestin tuloksiin. Kruskall-Wallisin H -testilla pystyttiin myos kayt-
tamaan nominaali- eli luokitteluasteikon taustamuuttujia luokittelumuuttujan roo-
lissa tutkimuskysymyksien merkitsevyyksia testattaessa ristiintaulukointia apuna
kayttaen. Tutkimuksessa luokitteluasteikollisia muuttujia olivat "tyéskentely-yk-

Sikkd” ja "yhtibitetdénko tybyksikkosi palvelut’.

Tutkimuslomakkeen avoimeen kysymykseen saatiin 16 eripituista vastausta.
Avoimella kysymyksella tavoiteltiin mahdollista tukea maarallisen aineiston tutki-
mustulosten kasittelyyn. Avoimen kysymyksen aineisto kasiteltiin teorialahtoisella
temaattisella analyysilla. Teemoittelussa apuna kaytettiin tutkimuksen viiteke-
hysta, jonka pohjalta nousi analyysia ohjaava johtoajatus (Tuomi & Sarajarvi
2018, 142). Alustavan tarkastelun ja ominaisuuksien varikoodauksen jalkeen,
teema-alueiksi nousi tiedon puute, tuntemattoman pelko ja heikot mahdollisuudet
osallistua muutosprosessiin. Naiden teema-alueiden alle kerattiin kaikki aihee-
seen liittyvat tiedot aineistosta, jonka jalkeen ne tarkastettiin ja koottiin yhteen
niistd nousseet paaseikat (Vaismorandi ym. 2013, 401-402).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatietoja selvitettiin kyselylomakkeen kysymyksilla KO1-13 (Liite
2). Luettavuuden kohentamiseksi raportissa on avattu taustamuuttujia eri jarjes-
tyksessa kuin ne ovat kyselylomakkeessa esiintyneet. Taustamuuttujien tunnus-
luvut on esitetty tarkemmin taulukkomuodossa liitteessa 5.

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien ikaa ja 54 tutkimukseen osal-
listunutta sen ilmoitti eli kymmenen vastaajan tiedot jaivat puuttumaan. Nuorin
tutkimukseen osallistunut oli 22-vuotias ja vanhin 64-vuotias. Vastaajien keski-
ika oli 46 vuotta ja mediaani 47,5 vuotta. Kokonaiskuvan hahmottamiseksi ikansa
iimoittaneet vastaajat jaettiin viiteen ikdryhmaan (kuvio 5). Suurimman ryhman

muodostivat 49-57-vuotiaat (30%) ja pienimman ryhman 22-30-vuotiaat (9%).

35

22-30 v 31-39 v 40-48 v 49-57 v 58-66 v

KUVIO 5. Vastaajien ikéa ryhmittain (n=54)

Koulutuksensa tutkimukseen osallistuneista ilmoitti 62 vastaajaa. Vastaajista
suurimman ryhman muodostivat toisen asteen tutkinnon suorittaneet (43%).

Toiseksi suurin ryhma oli opisto- tai ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet
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(42%). Muita ryhmia olivat ylempi korkeakoulututkinto, muu ammatillinen koulu-

tus ja peruskoulu. Vastaajien koulutustausta havainnollistettu kuviossa 6.

Peruskoulu

m Toisen asteen tutkinto
Opisto- tai amk-tutkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

Muu ammatillinen koulutus

KUVIO 6. Vastaajien koulutustausta (n=62)

Kysymykseen esimiesasemassa tyoskentelysta vastasi 48 tutkimukseen osallis-
tujaa, joista viidesosa (21%) tyoskenteli esimiesasemassa. Kolme neljasta vas-
taajasta (77%) ilmoitti, ettd hanen tydyksikkdnsa palvelut tullaan yhtidittamaan.
Yhtidittaminen ei kasittanyt suoraan viitta vastaajaa (8%) ja kymmenen vastaajaa
(16%) ei tiennyt yhtiditetaanko juuri hanen tydyksikkonsa palvelut. Tydskentely-
yksikoista suurimmaksi ryhmaksi tutkimukseen vastanneista muodostui kehitys-
vammaisten palveluissa tyoskentelevat, joilta vastauksista saatiin lahes puolet
(44%). Ikaihmisten palveluissa tyoskenteli 38% vastaajista ja loput vastaajat ja-
kautuivat jarjestotyon keskuksen, ravintolapalveluiden seka talous- ja kiinteisto-
hallinnon yksikdista vastanneiden valilla. Kuviossa 7 esitellaan tutkimukseen

osallistuneiden tyoskentely-yksikkojakauma.
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m |[kdihmisten palvelut
Kehitysvammaisten palvelut

m Ravintolapalvelut
Jarjestotyon keskus

® Talous- ja kiinteistohallinto

KUVIO 7. Vastaajien tyoskentely-yksikkd (n=64)

TyOkokemusta alalta oli kertynyt suurimmalle osalle tutkimukseen osallistuneista
yli 10 vuotta (51%). Lahes kolmasosa (28%) vastaajista ilmoitti tydskennelleensa
alalla 1-5 vuotta ja viidennes (20%) 5-10 vuotta. Yksi vastaajista (2%) ilmoitti
tyoskennelleensa alalla alle vuoden ja kolme tutkimukseen osallistunutta ei ilmoit-
tanut alakohtaista tyokokemustaan. Kuviossa 8 vastaajien jakautuminen tyoko-

kemuksen mukaan.

2%

28% m Alle 1 vuosi
1-5 vuotta
5-10 vuotta

20% mYIli 10 vuotta
(1]

KUVIO 8. Vastaajien tyokokemus alalta (n=61)

Nykyisella tydnantajalla joka kymmenes vastaaja (11%) oli tydskennellyt alle vuo-
den. Suurin osa (36%) oli tydskennellyt nykyisella tydnantajalla 1-5 vuotta. 5-10
vuotta tydskennelleitd oli noin viidennes (19%) ja noin kolmasosa (34%) oli tyos-
kennellyt yli 10 vuotta nykyisella tydnantajalla. Kuviossa 9 on esitetty vastaajien

tyoskentely nykyisella tydnantajalla.
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Alle 1 vuosi
34% m 1-5 vuotta
5-10 vuotta

Yli 10 vuotta

19 %

KUVIO 9. Vastaajien tyoskentely nykyisella tydnantajalla (n=62)

Aiempaa kokemusta suuremmista organisaatiomuutoksista oli lahes puolella
(46%) tutkimukseen vastanneista ja loput vastaajista (54%) ilmoitti kaynnissa ole-
van organisaatiomuutoksen olevan ensimmainen tyourallaan. Muutoksen koke-
mista talla hetkella tiedustelevaan kysymyksessa suurin osa vastaajista (56%) ei
kokenut kaynnissa olevaa mahdollisuutena, mutta ei mydskaan uhkana. Kayn-
nissa olevan organisaatiomuutoksen mahdollisuutena koki kolmasosa (30%)

vastaajista ja 14% koki muutoksen uhkana.

Yleista viestintakayttaytymistdan arvioidessaan tutkimukseen vastaajista lahes
kolme neljasta (71%) ilmoitti osallistuvansa aktiivisesti tiedotustilaisuuksiin ja yk-
sikkdkokouksiin. Neljannes kysymykseen vastanneista (24%) ilmoitti, ettei heilla
ole ollut mahdollisuutta niihin osallistua ja 5% ilmoitti, ettei ole kiinnostunut osal-
listumaan niihin lainkaan. Kaksi kolmasosaa (67 %) ilmoitti lukevansa huolellisesti
kaikki saamansa sahkoiset seka kirjalliset tiedotteet ja 33% kuvaili vilkaisevansa
tiedotteiden paakohdat lapi. Sahkdisia viestintavalineita kaytti paivittain tydssaan

89% vastaajista ja 11% ilmoitti, ettei niita paivittain kayta.

Taustatiedoissa kysyttiin myds vastaajien sosiaalisen median kayttda vapaa-
ajalla. Vastaajilta kysyttiin suomalaisten yleisimmin kayttamien palveluiden What-
sAppin, YouTuben, Facebookin, Instagramin, Twitterin, Snapchatin ja Messen-
gerin (P6nka 2019) lisaksi Skypen, Steamin ja muiden vastaavien sosiaalisten

palveluiden kayttdéa. Suurin osa vastaajista (86%) ilmoitti kayttavansa palveluita
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paivittain ja 5% ei kayta niita lainkaan. Kuviossa 10 esitetty vastaukset kysymyk-

seen sosiaalisen median kaytosta.

2%

8 %
m Paivittain

Muutaman kerran viikossa
Kerran viikossa

m En kayta

KUVIO 10. Vastaajien sosiaalisen median kayttd vapaa-ajalla (n=63)

Taman tutkimuksen vastausprosentti oli 25%. Suurelle joukolle osoitetuissa verk-
kokyselyissa vastausprosentti ei valttamatta nouse kovinkaan suureksi vaan par-
haimmillaankin se voi jaada 30—40 prosenttiin (Hirsjarvi ym. 2014, 196). Selke-
amman kuvan saamiseksi taustatietojen yhteydessa tarkastellaan tutkimukseen
vastanneiden ja perusjoukon valista suhdetta tiedossa olevien rakennetekijoiden
osalta (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 110).

Vastaajien edustavuutta perusjoukkoon tarkasteltiin kohdeorganisaation vuoden
2018 vuosikertomuksen perusteella. lkajakauman perusteella kyselyyn vastan-
neista suuriman ryhman muodostivat 49-57-vuotiaat (30%), mutta keskiarvon
perusteella keski-iaksi muodostui 46 vuotta, mediaani oli 47,5 vuotta ja moodi 50
vuotta. Kohdeorganisaation palveluksessa vuonna 2018 tyoskennelleiden keski-
ika oli 47 vuotta (TKL ry:n vuosikertomus 2018, 12). Kyselyyn vastanneista suurin
osa (43%) ilmoitti koulutustaustakseen toisen asteen koulutuksen tai muun am-
matillisen koulutuksen (5%). Toisen asteen koulutus pitaa sisalldan lukiokoulu-
tuksen ja ammatillisen koulutuksen (Opetus- ja kulttuuriministerio 2019). Kohde-
organisaation henkildstéryhmistd suurimmat muodostivat 1ahihoitajat (33%) ja
ohjaajat (22%), joiden koulutustaustaksi voidaan olettaa toisen asteen koulutus
(TKL ry:n vuosikertomus 2018, 13).
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Kyselyyn vastanneista suurin osa ilmoitti tyoskentely-yksikokseen kehitysvam-
maisten (44%) tai ikdihmisten palvelut (38%), kun taas jarjestotydon keskuksen
(9%), ravintolapalveluiden (6%) ja talous- ja kiinteistéhallinnon (3%) puolella tyos-
kentelevia oli pienempi osa. Vuosikertomuksen perusteella vuonna 2018 kohde-
organisaation henkilostosta suurin osa tyoskenteli ikaihmisten tai kehitysvam-
maisten palveluiden parissa. Ikaihmisten palveluiden parissa tyoskenteli keski-
maarin 122 henkil6a (48%) ja kehitysvammaisten palveluissa yli 70 (27%) henki-
|6a. Ravintolapalveluissa tyoskenteli 12 henkilda (5%), jarjestotyonkeskuksessa
15 henkil6a (6%) ja talous- ja kiinteistohallinon tyoskentelevien henkildiden maa-
raa ei ollut ilmoitettu vuosikertomuksessa, mutta laskennallisesti siella tyoskenteli
noin 30 (14%) tydntekijaa. (TKL ry:n vuosikertomus 2018, 4-10.)

Tarkasteltaessa edustavuutta keskiarvojen ja prosenttijakauman perusteella voi-
daan todeta, etta tutkimusaineisto on hyvin verrattavissa perusjoukon keski-
ikaan, koulutustasoon seka tyoskentely-yksikoihin. Kyselyyn vastanneista enem-
mistd 82% ilmoitti tydskentely-yksikokseen kehitysvammaisten tai ikaihmisten
palvelut. Kohdeorganisaation palveluksessa enemmistd noin 75% tyoskentelee
kehitysvammaisten tai vanhusten palveluissa. Vuosikertomuksessa myos maini-
taan, etta kohdeorganisaation henkilosto on hyvin pysyvaa ja viime vuoden ai-
kana juhlittiin 12 henkilda, jotka olivat tydskennelleet yhdistyksen palveluksessa
yli 10 vuotta. (TKL ry:n vuosikertomus 2018, 12.) Henkildston pysyvyys tulee
myos ilmi taman tutkimuksen taustatietojen perusteella, koska vastanneista vain
11% kertoi olleensa yhdistyksen palveluksessa alle vuoden, kun taas 53% vas-

tasi tyoskennelleensa yhdistyksessa yli viisi vuotta.

5.2 Viestintakanavat

5.2.1 Viestintakanavat, joista saatu tietoa

Muutosviestinnassa hyodynnettyja viestintakanavia selvittdvassa kysymyksessa
tiedusteltiin, kuinka paljon vastaaja on saanut tietoa muutokseen liittyvista asi-
oista kunkin viestintdkanavan kautta. Viestintdkanavia kysymyksessa oli lueteltu
kymmenen ja vastausvaihtoehdot viisiportaisen Likert-asteikon mukaan. Tutki-

muksen muuttujien tunnusluvut on esitetty taulukkomuodossa liitteessa 5.
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Kysymykseen vastaajista johdon tiedotustilaisuuksista oli paljon tietoa saanut
vain 2% ja neljasosa (24%) ilmoitti, ettei ole saanut lainkaan tietoa tata kautta. Yli
puolet vastaajista (56%) ilmoitti 1ahiesimiehiltd saadun tiedon maaraksi ei lain-
kaan tai melko vahan. Paljon tietoa lahiesimiehilta koki saaneensa 3%. Lahes
kaksi kolmasosaa (60%) vastaajista ilmoitti, ettei ollut saanut lainkaan tietoa yk-
sikkOkokouksista tai saatu tieto oli melko vahaista. Myoskaan palavereista ei ko-
ettu saatavan paljoa tietoa (3%). Melko vahan (43%) ja ei ollenkaan (16%) tietoa

palavereista ilmoitti saaneensa lahes kaksi kolmesta vastaajasta.

Paperisista tiedotteista ei muutokseen liittyvaa tietoa ollut saanut lainkaan tai koki
saaneensa sitd melko vahan lahes kaksi kolmasosaa (61%) vastaajista. Eniten
muutokseen liittyvaa kirjallista tietoa vastaajien nakemyksen mukaan oli tullut
sahkopostin kautta ("paljon” 3% ja "melko paljon” 26%), mutta toisaalta yli puolet
vastaajista ilmoitti, ettei ollut saanut lainkaan (13%) tietoa séhkdpostilla tai ol

saanut sitd melko vahan (40%).

Epavirallista kanavista kysymykseen vastanneista 6% arvioi tyokavereilta saadun
paljon tietoa. Toisaalta 38% ilmoitti, ettei ole saanut tyOkavereilta tietoa lainkaan
ja 21% saaneensa sitd melko vahan. Vahaisimmiksi tiedotuskanaviksi koettiin
sosiaalinen media ja internet, joiden kautta nelja viidesta vastaajasta koki saa-
neensa tietoa "ei lainkaan” tai "melko vahan”. Luottamusmiesten kautta saatua
tietoa tiedustelleeseen muuttujaan vastanneista lahes kolme neljasta ilmoitti, ettei
ollut saanut tata kautta lainkaan tietoa tai melko vahan (73%). Tarkemmat pro-
senttiosuudet kullekin kysymyksessa esiintyneelle viestintdkanavalle on esitetty
kuviossa 11 ja kuviossa 12 yleiskuva muutoksen liittyvan tiedon saannista eri

viestintdkanavien kautta keskiarvon mukaan.
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Johdon tiedotustilaisuudet (n=63) [N2ANN 30 25 19 2
Lahiesimienet (n=63) 6NN 40 24 18 3
Yksikkokokoukset (n=62) N2 3% 23 13 s
Palaverit n=63) 6l 43 16 22 3

Paperiset tiedotteet (n=62) N2 32 19 18 2
sahkoposti (n=62) 48 40 18 26 3

Tyokaverit (n=63) NG 21 22 13 6

W

Sosiaalinen media (n=63

Internet (n=63

)
)
)
)

(3]
w

Luottamusmiehet (n=63

o

20 40 60 80 100
%
®m En ollenkaan = Melko vahan = En vahan enka paljoa ' Melko Paljon Paljon

KUVIO 11. Viestintakanavat, joista saatu tietoa (%)

Johdon tiedostustilai... (n=63) [ 2,44

Lahiesimiehilta (n=63)
Yksikkokokouksista (n=62)
Palavereista (n=63) _ 2,54
Paperisista tiedotteista (n=62) _ 2,32
Sahkopostilla (n=62) GGG 266
Tydkavereilta (n=63) [ 2,29
Sosiaalisesta mediasta (n=63) - 1,48
Internetista (n=63) [ 1,51
Luottamusmiehelta (n=63) _ 1,89

1 2 3 4 5

KUVIO 12. Viestintakanavat, joista saatu tietoa, keskiarvo

Spearmanin testissa vastaajien kokemuksella muutoksesta oli merkitsevaa yh-
teyttd “johdon tiedotustilaisuuksista”, “lahiesimiehiltd”, “yksikkbkokouksista” ja
"palavereista” saadun tiedon valilla (kuvio 13). Esimiesasemassa toimimisen ja

muuttujien “johdon tiedotustilaisuuksista” (rs=-,400, p=,005) seka "ldhiesimie-
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hiltd” (rs=-,297, p=,040) valilla I0ytyi negatiivista yhteytta. Melkein merkitseva yh-
teys loytyi paivittain tydssaan sahkoisia viestintavalineita kayttavien seka “sosi-
aalisesta mediasta” (rs=,274, p=,028) ja ’internetistd” (rs=,297, p=,017) saadun
tiedon valilla. Yhteytta 10ytyi myos vastaajan arviolla tyokaverilta saamansa tie-
don seka kuinka huolellisesti han yleensa luki saamansa sahkdiset ja kirjalliset
tiedotteet valilla (rs=,304, p=,015). Muiden taustamuuttujien ja viestintdkanavia

mittaavien muuttujien valilla yhteytta ei Ioytynyt.

' ™
rs=,387, Johdon
tiedotustilaisuuksista
vy
“\
Lahiesimiehelta
J
Muutoskokemus ‘\‘ g ™)
rs=,459, YksikkSkokouksista
J
e N
rs=,330, Palavereista
p=,008
\ J

KUVIO 13. Muutoskokemuksen yhteys kaytettyihin viestintakanaviin

Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testeilla testattiin ristiintaulukointia hyo-
dyntamalla kysymysryhman viestintdkanavat, joista saatu tietoa” merkitsevyyk-
sia kayttamalla taustamuuttujia ryhmittelijoinad. Tilastollisia merkitsevyyksia 10ytyi
kymmenesta eri hypoteesista ja niista nelja oli merkitsevia tai erittain merkitsevia
(Liite 6). Merkitsevyystestien tulokset tukevat Spearmanin jarjestyskorrelaatiotes-

tin tuloksia.

Testien tulosten mukaan on mahdollista, etta muutoksen mahdollisuutena koke-
vat vastaajat olivat oman nakemyksensa mukaan saaneet paljon organisaa-
tiomuutokseen liittyvaa tietoa johdon tiedotustilaisuuksista, lahiesimiehilta, yksik-
kokokouksista seka palavereista. Tuloksista muodostuu myds kuva, etta vastaa-
jat, jotka toimivat esimiesasemassa kokivat saaneensa enemman tietoa johdon

tiedotustilaisuuksista ja lahiesimiehilta. Tulosten perusteella saattaisi paatella,
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etta vastaajat, jotka kayttivat sahkdisia viestintavalineita paivittain tydssaan eivat
kokeneet saaneensa muutokseen liittyvaa tietoa sosiaalisesta mediasta tai inter-
netista. Testin perusteella vaikuttaisi myos silta, etta mita huolellisemmin sahkoi-
set ja kirjalliset tiedotteet luettiin, sitd vahemman koettiin saadun tietoa tyokave-

reiden kautta.

5.2.2 Viestintakanavat, joista toivotaan tietoa

Kysymyksessa selvitettiin viestintakanavia, joiden kautta jatkossa halutaan tie-
toa. Johdon tiedotustilaisuuksista toivoi enemman kuin kolme neljasta vastaa-
jasta saavansa paljon (34%) tai melko paljon (44%) tietoa. 95% vastaajista toivoi
jatkossa saavansa lahiesimiesten kautta paljon tai melko paljo tietoa muutok-
sesta. Myos yksikkokokoukset koettiin tarkeaksi viestintakanavaksi ja niiden
kautta tiedonsaannin koki tarpeelliseksi 85% vastaajista. Nelja viidesta vastaa-

jasta (82%) toivoi palavereista valittyvan tietoa melko paljon tai paljon.

Paperiset tiedotteet koettiin myos tarkeiksi, koska yli puolet vastaajista (56%) toi-
voi tietoa niiden kautta. Sahkdopostin roolia viestintdkanavana pidettiin erittain tar-
keana ja sita kautta toivoikin jatkossa paljon tai melko paljon tietoa 86% vastaa-
jista. Kolmasosa (33%) tutkimukseen osallistuneista toivoi tyokavereiltakin tietoa
paljon tai melko paljon. Sosiaalisen median ja internetin hyddyntamista jatkossa-
kaan ei toivonut kuin vain alle viidesosa vastannaista ja Iahes puolet vastaajilta
ilmoitti, ettei kokenut tarvitsevansa niiden kautta tietoa lainkaan. Luottamusmie-
hilta toivottiin jatkossa selkeasti enemman muutosviestintaa, yli puolet (54%) toi-
voi sita paljon tai melko paljon. Kuviossa 14 esitettyna kysymysryhman vastauk-

set ja kuviossa 15 yleiskuva toivotuista viestintakanavista keskiarvon mukaan.
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Johdon tiedotustilaisuudet (n=64)
Lahiesimiehet (n=64)
Yksikkdkokoukset (n=63)
Palaverit (n=61)

Paperiset tiedotteet (n=63)
Sahkoposti (n=64

Tyokaverit (n=63

Internet (n=63

)
)
Sosiaalinen media (n=63)
)
)

Luottamusmiehet (n=63
0 20 40 o 60 80 100
(1]
m En ollenkaan = Melko vahdn = En vdahan enka paljoa = Melko Paljon ' Paljon

KUVIO 14. Viestintakanavat, joista toivotaan tietoa (%)

Johdon tiedostustilai... (n=64) [NNEGNNNNN 4,06
Lahiesimiehilta (n=64) [NNNGNN 461
Yksikkdkokouksista (n=63) [ 4,35
Palavereista (n=61) [N 4,28
Paperisista tiedotteista (n=63) [N 3,41
Sahkopostilla (n=64) [IINIEGENNNEEEE 420
Tyskavereilta (n=63) [NNNEGNNNN 306
Sosiaalisesta mediasta (n=63) [ 2,14
Internetista (n=63) I 2,30
Luottamusmiehelta (n=63) [ 3,41

1 2 3 4 5

KUVIO 15. Viestintakanavat, joista toivotaan tietoa, keskiarvo

Spearmanin testin perusteella merkitseva tilastollinen yhteys I6ytyi sahkdpostin
kautta toivottavan tiedon seka tydssaan paivittain sahkaoisia viestimia kayttavien
valilla (rs=-,399, p=,001). Melkein merkitsevaa negatiivista yhteytta Ioytyi vastaa-
janian seka palavereista toivottavan tiedon valilla (rs= -,290, p=,034). Positiivinen
melkein merkitseva yhteys |0ytyi luottamusmiehilta toivottavan tiedon maarassa
ja jos vastaaja oli aiemmin tyoskennellyt sellaisessa organisaatiossa, jossa oli

toteutettu suurempi organisaatiomuutos (rs=,317, p=,011). Esimiesaseman seka
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internetin kautta toivottavan tiedon valilla havaittiin melkein merkitsevaa yhteytta
(rs=,328, p=,023). Myds koulutuksen seka tydkavereilta toivottavan tiedon valilla
oli heikko negatiivinen yhteys (rs=-,280, p=,026). Muiden taustamuuttujien ja
viestintdkanavien, joiden kautta jatkossa toivotaan tietoa mittaavien muuttujien

valilla yhteytta ei [0ydetty.

Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testeilla testattiin ristiintaulukointia hyo-
dyntamallda kysymysryhman “viestintdkanavat, joiden kautta toivotaan tietoa”
merkitsevyyksia kayttamalla taustamuuttujia ryhmittelijoina. Merkitsevyyksia 10y-
tyi viidesta eri hypoteesista ja niista merkitsevia tai erittain merkitsevia oli kaksi

(Liite 6). Testien tulokset olivat yhtenevat Spearmanin testin tulosten kanssa.

Tulosten perusteella voidaan pitaa mahdollisena, etta paivittain sahkdisia viesti-
mia tydssaan kayttavat vastaajat toivoivat myos jatkossa paljon organisaatiomuu-
tokseen liittyvaa tietoa sahkopostin kautta. Tulosten mukaan on mahdollista, etta
nuoremmat tyontekijat toivoisivat saavansa jatkossa enemman tietoa palave-
reista. Testin tulosten perusteella tulkittavissa oli my0s, etta vastaajat, jotka olivat
aiemmin kokeneet suuremman organisaatiomuutoksen tyossaan, toivoisivat jat-
kossa paljon tietoa luottamusmiesten kautta. Lisaksi tuloksista voidaan paatella,
ettd mahdollisesti korkeammin koulutetut vastaajat haluaisivat vahemman tietoa
tydkavereiden kautta. Internetin kautta mahdollisesti enemman tietoa toivovat ne

vastaajat, jotka eivat tydskennelleet esimiesasemassa.

5.3 Viestintakaytannot

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa vastaajien nakemyksia organisaation
viestintakaytannoista muutoksen aikana. lImiota tarkasteltin kymmenen muuttu-
jan kautta. Tutkimusmuuttujien tunnusluvut on esitetty taulukkomuodossa liit-
teessa 5. Yli puolet (54%) tutkimukseen vastanneista oli sitd mielta, ettéd organi-
saation muutosviestinta ei ole ollut saanndllista. Viestinnan avoimeksi tai melko
avoimeksi koki lahes kolmasosa (29%) vastaajista, mutta 41% vastaajista oli sita
mielta, ettei muutosviestinta ole ollut avointa. Riittdvaksi muutosviestinnan koki

vain joka kuudes vastaaja (14%) kun lahes kaksi kolmesta (58%) arvioi olevansa
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eri mieltd tai melko eri mieltd muuttujan kanssa. Muuttujassa viestinnan yhte-
nevaisyydesta lahes puolet vastaajista (43%) ilmoitti vastauksekseen "en samaa
enka eri mieltd”, mutta joka kolmas ilmoitti olevansa samaa tai melko samaa
mielta. Yli kolmas osa (36%) oli melko samaa mielta siita, ettei muutosviestinta

ollut liiallista.

Vastaajista lahes kolmasosan (30%) mielesta viestintd muutoksen aikana on ollut
oikea-aikaista ja yli kolmasosa (37%) on pitanyt sitd selkeana. Yli puolet vastaa-
jista ilmoitti nakemyksensa muuttujaan “/&hiesimiehen kanssa on ollut mahdol-
lista keskustella” olevan melko samaa tai samaa mielta. Kahden kolmasosan
(64%) mukaan tydkavereiden kanssa on ollut mahdollista keskustella ja yli puolet
(54%) nakemys oli, etta tydyhteisdssa oli ollut mahdollisuus kasitella ristiriitaisia
tunteita. Tarkemmat vastausprosentit muuttujiin taulukossa 4 ja yleiskuva vies-

tintakaytannoista keskiarvon mukaan kuviossa 16.

TAULUKKO 4. Vastaukset muuttujiin viestintakaytannoista.

Mita mielta olet viestintakaytan- Eri Melko | Ensa- | Melko | Sa-
ndistd muutoksen aikana seuraa- | mielta eri maa sa- maa
vien vaittamien perusteella? mielta | enka eri | maa | mielta

mielta | mielta

Viestinta on ollut sdannollista 279, 279% 239, 239, _

(n=64)

zﬂizt‘ilr)\té on ollut avointa 16% 25% 31% 27% 2%
zﬂiz’gr)\té on ollut riittavaa 29% 29% 29% 14% }
zﬂiz’gr)\té on ollut yhtenevaista 8% 18% 43% 30% 2%
zgiiztzir)\té ei ole ollut liiallista 79 249 349% 36% }
zﬂizt;r)\té on ollut oikea-aikaista 13% 16% 41% 25% | 5%
zﬂiztzir)\té on ollut selkeaa 15% 21% 27% 32% 5%

Lahiesimiehen kanssa on ollut

(o) 0, 0, 0, (o)
mahdollista keskustella (n=62) 1% 16% 23% 36% | 15%

TyOkavereiden kanssa on ollut

0, 0, 0, 0, (o)
mahdollista keskustella (n=62) % 1% 18% 37% | 27%

Ristiriitaisia tunteita on ollut mah-
dollista kasitella tydyhteisossa 11% 18% 18% 36% 18%
(n=62)
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Viestinta on ollut sdanndllista (n=64)
Viestinta on ollut avointa (n=64)
Viestinta on ollut riittdvaa (n=63)

Viestinta on ollut yhtenevaista (n=63)
Viestinta ei ole ollut liiallista (n=62)
Viestinta on ollut oikea-aikaista (n=61)
Viestinta on ollut selkeaa (n=62)
Lahiesimiehen kanssa on ... (n=62)

Tyokavereiden kanssa on ... (n=62)
Ristiriitaisia tunteita on ... (n=62)

I 2,44
P 2,73
I 2,29
P 3,00
I 3,08
D 2,92
P 2,92
D 326
DN 3,68
D 3,3t

1 2 3 4 5

KUVIO 16. Viestintakaytannot, keskiarvo

Spearmanin testin mukaan paljon yhtenadisyyksia viestintakaytantdjen arvioin-
nissa loytyi sen mukaan, miten vastaaja koki muutoksen. Muutoskokemuksen
kanssa merkitseva yhteys |oytyi vastaajien nakemyksessa viestinnan riittavyy-
dessa ja viestinnan selkeydessa. Muutoskokemuksen seka muuttujien *viestinta
on ollut sdannéllistad”, *viestintd on ollut avointa” ja ’ristiriitaisia tunteita on ollut
mahdollista késitella tybyhteiséssa” valilla |0ytyi tilastollisesti melkein merkitseva
yhteys. Viestintakaytannot, joiden kanssa muutoskokemuksella on yhteytta, on
esitetty kuviossa 17. Merkitseva negatiivinen yhteys Ioytyi testissa myos sille,
kayttikd vastaaja tydssaan paivittain sahkaisia viestimia ja kuinka han koki mah-
dollisuutensa keskustella tyokavereiden kanssa muutokseen liittyvista asioista
(rs=-,323, p=,009).
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rs=,266 Ristiriitaisia tunteita on
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KUVIO 17. Muutoskokemuksen yhteys viestintakaytantoihin

Tilastollisesti melkein merkitsevaa negatiivista yhteytta |0ytyi ian ja muuttujan "&-
hiesimiehen kanssa on ollut mahdollisuus keskustella” (rs=-,316, p=,020). Vas-
taajan koulutuksen ja muuttujan “tybkavereiden kanssa on ollut mahdollista kes-
kustella” valinen yhteys oli melkein merkitseva (rs=,273, p=,030). Liséksi melkein
merkitseva negatiivinen yhteys |0ytyi *viestintd on ollut selke&d” ja sen kanssa
ilmoittiko vastaaja toimivansa esimiesasemassa (rs=-,296, p=,041). Muiden taus-

tamuuttujien ja viestintakaytantdjen muuttujien valilla yhteytta ei Ioydetty.

Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testeilla testattiin ristiintaulukointia hyo-
dyntamalla kysymysryhman ’viestintdkéytanndt” merkitsevyyksia kayttamalla
taustamuuttujia ryhmittelijoina. Taustamuuttujien kanssa loytyi kaksi merkitsevaa
ja viisi melkein merkitsevaa tilastollista yhteyttd kysymysryhman muuttujiin (Liite
6). Merkittavyystestien tulokset ovat suhteessa Spearmanin korrelaatiotestin tu-

losten kanssa.

Testien tulosten perusteella on mahdollista, ettd vastaajat, jotka kayttivat paivit-
tain tydssaan sahkdisia viestimia, kokivat paremmaksi mahdollisuutensa keskus-
tella muutoksesta tyOkavereidensa kanssa. Tulosten perusteella nayttaisi silta,

ettd muutoskokemus vaikuttaisi vastaajien arvioon viestintdkaytanndista. On
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mahdollista, ettd muutoksen mahdollisuutena kokevat arvoivat myos viestinta-
kaytannot paremmiksi etenkin niiden riittavyyden ja selkeyden osalta, mutta myds
muutosviestinnan avoimuus, saanndllisyys ja mahdollisuus ristiriitaisten tuntei-
den kasittelyyn sai paremmat arviot. Lisaksi tuloksista saatetaan paatella, etta
vanhemmat vastaajat kokivat heikommaksi mahdollisuutensa keskustella 1a-
hiesimiestensa kanssa. Mahdollisesti korkeammin koulutetut vastaajat ovat ko-
keneet mahdollisuutensa keskustella muutokseen liittyvista asioista tyOkaverin
kanssa paremmaksi. Testin perusteella on mahdollista, ettd esimiesasemassa

toimivat vastaajat ovat kokeneet organisaation muutosviestinnan selkeammaksi.

5.4 Viestinnan sisalto

Kysymyksessa tarkasteltiin yhdeksan eri muuttujan avulla tutkimukseen vastan-
neiden nakemyksia muutokseen liittyvan viestinnan sisallosta. Tutkimusmuuttu-
jien tunnusluvut on esitetty taulukkomuodossa liitteessa 5. Kaksi viidesta vastaa-
jasta oli sita mielta, ettd muutoksen perusteista on kerrottu riittavasti. Muutoksen
tavoitteista oli Iahes puolet vastaajista (44%) kokenut saaneensa riittdvasti tietoa,
mutta siitd koituvat hyddyt eivat olleet selkeitd yli puolelle joukosta (57%). Suu-
rimman osan vastaajista nakemys oli, etta viestinnassa ei ollut tullut selkeasti
esiin muutoksen vaikutukset tydsuhteisiin (45%), tyotehtaviin (49%), palkkauk-
seen (55%), henkildstoon (47%), esimiehiin (52%) tai tydyhteis6on (54%). Naihin
kysymyksiin neutraalisti ("en samaa enka eri mielta”) oli vastannut vaihtelevasti
joka viides tai kolmasosa vastaajista ja vahemmistOksi jai vastaajat, jotka kokivat
viestinnan olleen riittavaa tai selkeaa mainittujen muuttujien osalta. Tarkemmat
vastausprosentit muuttujiin taulukossa 5 ja yleiskuva viestinnan sisallon vastauk-

sista keskiarvon mukaan 18.

TAULUKKO 5. Vastaukset muuttujiin viestinnan sisalloista.

Oletko samaa mielta seuraavien Eri Melko | En sa- Melko Sa-

vaittdmien kanssa viestinnan si- mielta eri maa samaa | maa

sallosta muutoksen aikaan? mieltd | enka eri | mielta | mielta
mielta

Muutoksen perusteista on ker- 22% | 14% | 25% | 30% | 9%

rottu riittdvasti (n=64)

I\./.Iu_L_th_ks'en t_av0|tte|sta on kerrottu 259, 19% 38% 14% 59

riittdvasti (n=64)
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Muutoksesta koituvat hyédyt on

0, o) (o) o) o)
kerrottu selkeasti (n=64) 30% | 27% 20% 19% 5%
Muutoksen vaikutukset tyOsuhtei- o o o o o
siin on kerrottu selkeasti (n=63) 27% | 18% 19% 30% 6%
Muutoksen vaikutukset tyotehta- o o o o o
viin on kerrottu selkeasti (n=64) 27% | 22% 30% 19% 3%
Muutoksen vaikutukset palkkauk- o o o o o
seen on kerrottu selkeasti (n=64) 33% | 22% 25% 16% 5%
Muutoksen vaikutukset henkilos- o o o o o
toon on kerrottu selkeasti (n=64) 27% | 20% 25% 25% 3%
Muutoksen vaikutukset esimiehiin o o o o o
on kerrottu selkeasti (n=64) 30% | 22% 30% 14% 5%
Muutoksen vaikutukset tydyhtei- o o o o o
s66n on kerrottu selkeasti (n=63) 32% | 22% 29% 1% 6%
Perusteista kerrottu (n=64)
Tavoitteista kerrottu (n=64)
Hyodyt kerrottu (n=64)
Vaikutukset tydsuhteisiin kerrottu (n=63)
Vaikutukset tyétehtaviin kerrottu (n=64)
Vaikutukset palkkaan kerrottu (n=64)
Vaikutukset henkildstoon kerrottu (n=64)
Vaikutukset esimiehiin kerrottu (n=64)
Vaikutukset tydyhteisé6n kerrottu (n=63)
1 2 3 4 5

KUVIO 18. Viestinnan sisaltod, keskiarvo

Spearmanin testin mukaan muutoskokemuksella vaikuttaisi olevan tilastollisesti

merkitseva yhteys kaikkien viestinnan sisallon muuttujien kanssa. Korrelaatioker-

toimet on esitetty taulukossa 6. Merkitseva tilastollinen yhteys I6ytyi myods vies-

tinnan sisallon muuttujien ja esimiesasemassa toimimisen valilla (taulukko 7).

Myds koulutuksen seka muuttujien "muutoksen perusteista on kerrottu riittdvésti

ez

(rs=,251, p=,047) ja "muutoksen vaikutukset tyéyhteis66n on kerrottu selkeéasti”

(rs=,251, p=,048) valilla 16ytyi melkein merkitseva tilastollinen yhteys. Muiden

taustamuuttujien ja viestinnan sisallon muuttujien valilla riippuvuutta ei I0ydetty.
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TAULUKKO 6. Viestinnan sisallon muuttujien seka muutoskokemuksen yhteys
(n=64)

Tutkimusmuuttuja Korrelaatio SEAE
Sevyys

Muutoksen perusteista on kerrottu riittavasti rs=,384 p=,002

Muutoksen tavoitteista on kerrottu riittavasti rs=,385 p=,002

Muutoksesta koituvat hyodyt on kerrottu selkeasti rs=,361 p=,003

Muutqks_en vaikutukset tyosuhteisiin on kerrottu rs=,392 0=,001

selkeasti

Muutqks_en vaikutukset tyotehtaviin on kerrottu rs= 415 0=,001

selkeasti

Muutq_ks.en vaikutukset palkkaukseen on kerrottu rs=,354 0=.004

selkeasti

Muutq_ks.en vaikutukset henkilostoon on kerrottu rs=,376 0=,002

selkeasti

lI:/IeLiiuStt(i)ksen vaikutukset esimiehiin on kerrottu sel- rs=,468 0=.000

Muutq_ks.en vaikutuksen tyOyhteisdon on kerrottu rs=,463 0=,000

selkeasti

TAULUKKO 7. Viestinnan sisallon muuttujien seka esimiesaseman yhteys (n=48)

Tutkimusmuuttuja Korrelaatio Merkit-
sevyys

Muutoksen perusteista on kerrottu riittavasti rs=-,529 p=,000

Muutoksen tavoitteista on kerrottu riittavasti rs=-,514 p=,000

Muutoksesta koituvat hyodyt on kerrottu selkeasti rs=-,486 p=,000

Muutoksen vaikutukset tyosuhteisiin on kerrottu rs=-.549 0=,000

selkeasti

Muutoksen vaikutukset tydtehtaviin on kerrottu rs=-352 0=,014

selkeasti

Muutoksen vaikutukset palkkaukseen on kerrottu rs=-363 0=,011

selkeasti

Muutoksen vaikutukset henkilostoon on kerrottu rs=-.460 0=,001

selkeasti

lI:/Iegélusttc;ksen vaikutukset esimiehiin on kerrottu sel- rs=-.429 0=,002

Muutoksen vaikutukset tyoyhteisoon on kerrottu rs=-.458 0=,001

selkeasti
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Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testeilla testattiin ristiintaulukointia hyo-
dyntamalla kysymysryhman “viestinndn sisélté” merkitsevyyksia kayttamalla
taustamuuttujia ryhmittelijoina. Merkitsevyyksia loytyi 22 eri hypoteesista ja niista
merkitsevia tai erittdin merkitsevia oli 14 (Liite 6). Merkitsevyydet olivat hyvin pal-

jon saman suuntaisia kuin Spearmanin testin perusteella saadut yhteydet.

Testien tuloksen perusteella voidaan paatella, etta vastaajat, jotka oman nake-
myksensa mukaan ovat samaa mielta viestinnan sisallon muuttujien kanssa ko-
kevat muutoksen mahdollisuutena. On myds mahdollista, etta esimiesasemassa
tyoskentelevat kokevat viestinnan sisallon riittavammaksi ja selkeammaksi kuin
ei esimiesasemassa toimivat vastaajat. Lisaksi tulosten mukaan mahdollisesti
korkeammin koulutettujen vastaajien mielesta viestintd muutoksen perusteista ja

vaikutuksista tyoyhteis66n on ollut riittavaa.

5.5 Viestinnan vuorovaikutuksellisuus

Kysymyksella haettiin kuuden muuttujan avulla vastaajien nakemyksia kohdeor-
ganisaation viestinnan vuorovaikutuksellisuudesta muutoksen aikana. Tutkimus-
muuttujien tunnusluvut on esitetty taulukkomuodossa liitteessa 5. Likert-asteikon
mukaan suurimmaksi yksittaiseksi valituksi vastausvaihtoehdoksi nousi keskim-
mainen hyvinkin neutraali "en samaa enka eri mielta”, jossa vastausten maara
korkeimmillaan oli 59% ja matalimmillaankin kolmasosa vastaajista oli sen valin-
nut. Kaksi viidesta (41%) vastaajasta koki, etteivat viestit johdon ja henkildston
valilla olleet kulkeneet hyvin. Lahes puolet (46%) oli vastausten perusteella sita
mielta, ettei henkildstda ollut kannustettu tuomaan avoimesti esiin mielipidettaan
ja kolmasosan (33%) nakemys oli, ettei ollut saanut vastausta kysymyksiinsa.
Kolmasosan (30%) mielesta mydskaan henkiloston esittdmaan huoleen ei ollut
reagoitu. Lahes puolet vastaajista oli myods kokenut, ettei henkildstolle ollut tar-
jottu mahdollisuutta keskustella Iahiesimiehen kanssa kahden kesken (43%) eika
henkilosto ollut paassyt vaikuttamaan omaan tyohonsa liittyviin muutoksiin
(45%). Tarkemmat vastausprosentit muuttujiin taulukossa 8 ja keskiarvon mukai-

nen yleiskuva viestinnan vuorovaikutuksellisuudesta kuviossa 19.
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TAULUKKO 8. Vastaukset muuttujiin johdon ja henkiloston valisesta vuorovaiku-

tuksesta
Mita mielta olet seuraavien vait- Eri Melko | Ensa- | Melko | Sa-
tamien perusteella johdon ja mielta eri maa samaa | maa
henkildston vuorovaikutuksesta mielta | enka eri | mielta | mielta
muutoksen aikana? mielta
Viestit johdon ja henkil6ston va- o o o o o
lilld ovat kulkeneet hyvin (n=63) 22% 19% 40% 18% 2%
Henkilostda on kannustettu tuo-
maan avoimesti mielipiteensa 16% 30% 34% 19% 2%
esille (n=64)
H__enkiléstén esittéTiin kysymyk- 14% 19% 449, 290, 20,
siin on vastattu (n=64)
Henkllost_on eTttamaan huoleen 19% 1% 59% 1% )
on reagoitu (n=64)
Henkilostolle on tarjottu mahdol-
lisuutta keskustella 1ahiesimies- | 23% 20% 34% 17% 5%
ten kanssa kahden (n=64)
Henkilostd on paassyt vaikutta-
maan tyéhdénsa liittyviin muutok- | 21% 24% 46% 8% 2%
siin, jos niita on ollut (n=63)
Viestit johdon ja henkildston valilla ovat _ 257
kulkeneet hyvin (n=63) ’
Hen_kilést_éé_or_\ Ifannus"tettl_J tuomaan _ 261
avoimesti mielipiteensa esille (n=64) ’
Henkildston esittdmiin kysymyksiin on _ 278
vastattu (n=64) ’
Henkildston esittamaan huoleen on
o (s I 263
reagoitu (n=64)
Henkildstolle on tarjottu mahdollisuutta _ 259
keskustella Iahiesimeisten kanssa (n=64) ’
Henkilés__té__on p_ééssyt vaik__uttamaan _ 2 46
tyéhonsa liittyviin muutoksiin (n=63) ’
1 2 3 4 5

KUVIO 19. Viestinnan vuorovaikutuksellisuus, keskiarvo

Spearmanin testin perusteella merkitsevaa tilastollista yhteytta viestinnan vuoro-
vaikutuksellisuudessa loytyi muutoskokemuksen seka muuttujien *viestit johdon
Ja henkildston vélilla ovat kulkeneet hyvin” ja "henkilstélle on tarjottu mahdolli-
Suutta keskustella ldhiesimiesten kanssa kahden kesken”. Melkein merkitseva
yhteys oli muutoskokemuksen seka muuttujan “henkildstén esittdmiin kysymyk-
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siin on vastattu” ja "henkil6stén esittdméaéan huoleen on reagoitu”. Yhteydet muu-

toskokemuksen ja viestinnan vuorovaikutuksellisuuden kanssa on esitetty kuvi-

ossa 20.
4 )
Viestit johdon ja
henkildstén valilla ovat
rs=,394 kulkeneet hyvin
(N S
4 )
Henkilston esittamiin
p=,015 kysymyksiin on vastattu
Muutoskokemus
4 )
rs=,288 Henkildstén esittamaan
p=,021 huoleen on reagoitu
A S
_ 4 e .
rs=,327 Henkildstoélle on tarjottu
p=,008 mahdollisuutta keskustella

lahiesimiehen kanssa

\_ kahden kesken )

KUVIO 20. Muutoskokemuksen yhteys vuorovaikutuksellisuuteen

Merkitsevaa tai melkein merkitsevaa negatiivista yhteytta I0ytyi esimiesase-
massa toimimisen ja muuttujien “henkilést6& on kannustettu tuomaan avoimesti
mielipiteensé esille”(rs=-,374, p=,006), “henkiléstén esittdmiin Kysymyksiin on
vastattu” (rs=-,397, p=,005) ja ’viestit johdon ja henkiléstén vélilld ovat kulkeneet
hyvin” (rs=-,344, p=,017). Melkein merkitseva negatiivinen yhteys oli muuttujien
"henkilbéstbéd on kannustettu tuomaan avoimesti mielipiteensé esille” (rs=-,276,
p=,030), “henkiléstén esittdméaéan huoleen on reagoitu” (rs=-,304, p=,016) ja "hen-
kilbstoé on paassyt vaikuttamaan omaan tyéhoénsa liittyviin muutoksiin, jos niité on
ollut” (rs=-,280, p=,028) seka silla, kuinka pitkdan vastaaja oli kohdeorganisaa-
tiossa tyoskennellyt. Muuttujan “henkilbsté on paéssyt vaikuttamaan omaan tyo6-
hénsa liittyviin muutoksiin, jos niitéd on ollut” kanssa I0ytyi myos heikko negatiivi-
nen yhteys vastaajan alakohtaisen tydkokemuksen kanssa (rs=-,291, p=,023)
seka ian kanssa (rs=-,312 p=,021). Muiden taustamuuttujien ja viestinnan vuoro-

vaikutuksellisuutta mittaavien muuttujien valilla yhteytta ei 10ydetty.
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Kruskall-Wallisin H ja Mann-Whitneyn U -testeilla testattiin ristiintaulukointia hyo-
dyntamalla kysymysryhman “viestinndn sisélté” merkitsevyyksia kayttamalla
taustamuuttujia ryhmittelijoina. Merkitsevyyksia I0ytyi 11 eri hypoteesista ja niista
merkitsevia tai erittain merkitsevia oli kaksi (Liite 7). Merkitsevyydet olivat hyvin

samansuuntaisia Spearmanin testin tulosten kanssa.

Testien tulosten perusteella vaikuttaisi silta, etta vastaajien myonteinen kokemus
organisaatiomuutoksesta vaikuttaisi myos heidan arvioonsa johdon ja henkilos-
ton valisesta vuorovaikutuksesta. Tulosten perusteella voidaan pitdd mahdolli-
sena, etta esimiesasemassa toimivat arvioivat viestien kulkemisen, henkiloston
mielipiteiden esiintuomisen kannustamisen seka henkiloston kysymyksiin vas-
taamisen paremmaksi kuin ei esimiesasemassa toimivat. Tuloksista voidaan olet-
taa, ettda mita pidempaan vastaaja on kohdeorganisaatiossa tydskennellyt, sita
kehnompi hanen nakemyksensa on siita, miten henkiloston mielipide kohdeorga-
nisaatiossa huomioidaan ja miten siihen reagoidaan. Tulkittavissa myos on, etta
pidemman alakohtaisen tyokokemuksen omaavat ja iakkdammat vastaaja saat-
tavat kokea omat mahdollisuutensa vaikuttaa omaan ty6honsa muutoksen ai-

kana heikoiksi.

5.6 Viestinnan summanmuuttujien tulokset

Kaikkien kysymysosioiden summamuuttujien tilastollista yhteytta tarkasteltiin
Kruskal-Wallisin H -testilld ja Spearmanin korrelaatiotestilla. Korrelaatiokertoi-
mien laskemissa kaytettiin viisiportaista asteikkoa, kun taas merkitsevyystasojen
testauksessa kaytettiin yhdistettya kolmeportaista asteikkoa. Spearmanin testin
perusteella ainoastaan summamuuttujalla "toivotut viestintakanavat” ei 10ytynyt
yhteyttd muiden summamuuttujien kanssa. Merkitseva tilastollinen yhteys 10ytyi
"kaytettyjen viestintakanavien” seka “viestintakaytantojen”, "viestinnan sisallon”
seka "viestinnan vuorovaikutuksellisuuden” valilla. Kuviossa 21 esitetty naiden
summamuuttujien valinen yhteys. Kruskal-Wallisin H -testin perusteella "toivotut
viestintdkanavat” summanmuuttujalla ei ollut merkitsevyytta kuin "kaytetyt vies-
tintdkanavat” summanmuuttujan kanssa, mutta muuten summanmuuttujien va-

lilla todettiin olevan merkitsevyyksia.
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rs=,583 b

p= EV viestintakanavat

Toivotut
viestintidkanavat

Viestinnan
vuorovaikutuksellisuus

rs=,625
p=,000

=552
Viestinnan sisiltd ;S=,b00 Viestintakaytannot

KUVIO 21. Summamuuttujien valiset korrelaatiot (n=64)

Testien perusteella on mahdollista, ettd mita paremmin vastaaja oli kokenut saa-
vansa muutokseen liittyvaa tietoa eri viestintdkanavien kautta, sitéd parempi na-
kemys hanella oli organisaation viestintakaytannoista, muutosviestinnan sisal-
|0sta seka vuorovaikutuksesta johdon ja henkiloston valilla. Mahdollista myos on,
ettad jos vastaajan mielesta viestintdkaytannodissa mitatut muuttujat ovat organi-
saatiossa hyvin, on muutosviestinnan sisalto tulkittu riittavaksi tai selkeaksi ja
viestinnan vuorovaikutuksellisuuteen oltiin tyytyvaisempia. Tulosten perusteella
vaikuttaisi myos silta, ettda kokemus muutosviestinnan vuorovaikutuksellisuu-

desta lisasi my0s arviota viestinnan sisallon riittdvyydesta ja selkeydesta.

Summamuuttujia tarkasteltiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiotestilla taustamuut-
tujien kanssa. Merkitsevaa yhteytta l0ytyi muutoskokemuksen seka kaytettyjen
viestintdkanavien (rs=,385, p=,002), viestintakaytantojen (rs=,389, p=,001), vies-
tinnan sisallon (rs=,440 p=,000) ja viestinnan vuorovaikutuksellisuuden (rs=,342
p=,006). Esimiesaseman ja viestintakaytantojen (rs=-,286 p=,049), viestinnan si-
sallén (rs=-,520 p=,000) seka viestinnan vuorovaikutuksellisuuden (rs=-,361
p=,012) valilla Idytyi myds yhteytta. Tulokset vahvistavat aiemmissa analyyseissa

esiin nousseita merkitsevyyksia.



69

5.7 Avoimen kysymyksen tulokset

Avoimen kysymyksen muotoilun “onko sinulle noussut esiin jotain pelkoja tai huo-
lia liittyen organisaationne muutokseen, jos on niin mitd” perusteena oli oletus,
ettd kysymykseen vastaajat olivat kokeneet naita tunteita ja vastasivat sen mu-
kaan. Temaattisessa analyysissa muodostuneita teemoja tiedon puute, tuntemat-
toman pelko ja heikot mahdollisuudet osallistua muutosprosessiin, esitellaan

mind-map -muodossa kuviossa 22.

Yleinen tieto
Konkreettinen
tieto
Jo

muuttuneet
asiat

QOrganisaa-
tion toiminta

Yhteinen
kokemus
Kuunte-
leminen

KUVIO 22. Mind-map avoimen kysymyksen temaattisesta analyysista.

Avoimen kysymyksen asettelu rajoitti sen vastauksista saatua hyotya. Avoimen
kysymyksen tuloksia tarkasteltiinkin kohdeorganisaation muutosviestinnan kehit-
tamisen nakokulmasta. Tuloksia on hyodynnetty myos taydentamaan maaralli-
sen osuuden tutkimustulosten tarkastelua. Kuviossa 23 tarkastellaan teemojen

pohjalta nousseita kehittamisehdotuksia.
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4 Y )
« Enemmén yleista tietoa tulevasta muutoksesta
Tiedon puute +« Enemmaén konkreettista tietoa kdytdnndn asioista
+« Enemmaén jo tapahtuneiden muutosten selkiyttdmista
- AN J
4 Y4 )

Varmuutta tyésuhteiden jatkumisesta
Tuntemattoman pelko || * Varmuutta tyénkuvan muutoksista
Varmuutta koko organisaation toimenkuvasta jatkossa

o VAN _/
4 Heikot N\ A
\ « Enemman vuorovaikutuksellista keskustelua muutoksesta
mahdollisuudet " . ) ’
osallistua « TyoOntekijéiden arvostamisen osoittamista kuuntelemalla

+ Kokemusta yhteisesté asiasta

muutosprosessiin )| v

(N

KUVIO 23. Avoimesta kysymyksesta nousseita muutosviestinnan kehittdmiskoh-

teita

Tiedon puute -teemasta kehittamiskohteiksi vastausten perusteella nousi enem-
man tietoa muutokseen liittyvista asioista seka yleisella tasolla ettd konkreetti-
sella arjen tyoskentelyn tasolla. Vastauksista muodostui nakemys, etta virallisella
tasolla organisaatiomuutos on ollut esilla vahan, mutta epavirallisesti se on pu-
huttanut osaa vastaajista enemmankin. Organisaatiomuutokseen liittyvaa yleista
tietoa toivottiin enemman etenkin muutoksen syista ja tavoitteista. Konkreettisella
tasolla tietoa toivottiin enemman etenkin muutoksen vaikutuksista kaytannon tyo-
hon ja aikatauluihin. Lisaksi kehittamiskohteiksi nousi johdossa jo tapahtuneiden

muutosten selkiyttaminen tehtavankuvien ja vastuualueiden osalta.

Tuntemattoman pelko -teeman vastauksista ilmeni epavarmuutta omasta tule-
vaisuudesta seka koko organisaation toiminnan tulevaisuudesta. Kehittamiskoh-
teiksi nousikin luottamuksen ja varmuuden tunteen lisdaminen seka organisaa-
tion ettd jokaisen omaa tulevaisuutta kohtaan. Oman tydnsuhteen jatkumista
pohdittiin Iahinna toimintojen jatkumisen tai toiminnan tehostamisen nakokul-
masta. Yhtidittamisen epailtiin luovan painetta etenkin taloudellisen kannattavuu-
den suuntaan eli mahdollisti tappiollisten toimintojen ja tydsuhteiden karsimiseen.
Tyonkuvaan liittyvistd pohdinnoista nousi esille resurssien riittdvyys muutoksen
jalkeen kaytannon toimintojen osalta. Erityisesti pohdittin mahdollisen resurssi-
pulan tuomien haasteiden vaikutusta kaytannontyon toteutukseen ja sita kautta

tyohyvinvointiin seka asiakastyytyvaisyyteen.
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Heikot mahdollisuudet osallistua muutosprosessiin ilmeni vastauksissa ko-
kemuksena vahaisestd keskustelusta muutokseen liittyvista asioista tydyhtei-
sossa. Johdon ja henkiloston valinen viestinta koettiin vahaiseksi. Yleista keskus-
telua ja tiedottamista toivottiin lisaa, samoin vastauksia esiin nousseisiin kysy-
myksiin. Henkiloston kuunteleminen nahtiin tydpanoksen arvostamisena ja joh-
don toivottiin osoittavan sita enemman henkilostolleen. Avoimen kysymyksen
vastauksista ilmeni myos kokemus muutoksesta etaisena asiana, joka ei suoraan
kosketa vastaajaa itsedan. Muutosviestinnan kehittdmisen nakodkulmasta esiin

nouseekin myds yhteisollisyys ja yhteinen kokemus organisaatiomuutoksesta.
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6 POHDINTA

6.1 Eettisyyden tarkastelu

Eettiseesti hyvaksyttyna ja luotettavana tutkimusta seka sen tuloksia voidaan pi-
taa silloin, kun tutkimus on toteutettu tiedeyhteison laatimien hyvan tieteellisen
kaytannon ohjeita noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Lah-
tokohtana on eettisten nakokohtien huomioiminen tutkimuksen kaikissa vaiheissa
(Hirsjarvi ym. 2014, 27). Toteuttamiseen kuuluu nelja vaihetta, jotka ovat tutki-
muksen suunnitteleminen, aineiston keraaminen, aineiston analysoiminen ja tu-
losten raportoiminen (Nummenmaa 2011, 34). Kaikissa naissa tutkimuksen vai-
heissa on vaalittava hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita eli rehelli-

syytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta (Kuula 2011, 25).

Tieteellisen tutkimuksen vaatimuksiin kuuluu myos, ettd tutkimuksen on tuotet-
tava hyddynnettavaa ja kayttokelpoista tietoa (Heikkila 2014, 30). Tutkimuseetti-
set perusperiaatteet ovat kaikille samat, mutta niiden soveltaminen tyoelamaa
hyédyntavaa tutkimukseen saattaa olla hankalaa (Vilkka 2015, 41). Hyvan tie-
teellisen kaytannodn ohjeiden noudattaminen ja tutkimuksen eettisten ratkaisujen
tekeminen on aina tutkimuksen tekijoiden vastuulla (Kuula 2011, 20). Tutkimuk-
sen toteuttamisessa kaikkien eettisten nakokulmien riittava huomioon ottaminen

on vaativa tehtava (Hirsjarvi ym. 2014, 27).

Taman opinnaytetyona tehtavan tutkimuksen toteuttamisessa noudatettiin suo-
malaisen tiedeyhteison hyvaksymia eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutki-
musmenetelmia. Tutkimuksen teoreettisten taustatietojen, metodologian ja tutki-
musaineiston kasittelya koskeva tietoa etsittiin luotettavista kirjallisuuslahteista
(Vilkka 2015, 41-42). Tutkimuksessa kaytettiin lahteind monipuolisesti luotetta-
vaa kotimaista ja kansainvalista tutkimusta. Lahteita varten suoritettu systemaat-
tinen tiedonhaku olisi tullut toteuttaa vielakin laajemmin ja jarjestelmallisemmin,
jotta siina olisi mahdollisesti 16ydetty alun alkaen nekin lahteet, jotka 16ydettiin
vasta opinnaytetydprosessin edetessa. Opinnaytetyon tutkimusraportissa lahde-
kirjallisuuden seka aiemman tutkimuksen viittauksissa seurattiin hyvan tieteelli-

sen kaytannon ohjeita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6) ja ne merkittiin
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raporttiin Tampereen ammattikorkeakoulun omien kirjallisen raportoinnin ohjei-
den mukaan (Virikko 2017).

Taustatietojen ja metodologisten nakokulmien perusteella tutkimusongelma ra-
jattiin kasittamaan tutkimuksen perusjoukon nakemyksia muutosviestinnasta
kohdeorganisaatiossa silla hetkella. Teoreettisten kasitteiden operationalisointi
seka mittarin luominen vaati huomattavasti enemman aikaa kuin sille oli alkupe-
raisen aikataulun mukaan suunniteltu. Ylimaarainen ajankaytto oli kuitenkin tar-
peellinen, jotta kyettiin varmistamaan mahdollisimman huolellinen kyselylomak-

keen kysymysten ja vastausvaihtoehtojen suunnittelu.

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa kohdeorganisaation kanssa. Opinnaytetydnte-
kijoilla ei ollut kohdeorganisaatiosta aikaisempaa tuntemusta, joten ennen tutki-
mussuunnitelman aloittamista pyrittiin saamaan mahdollisimman selkea kuva tut-
kittavasta perusjoukosta seka organisaation toiminnasta silla hetkella. Kyselylo-
makkeen kysymysten laadinnassa tavoiteltiin juuri kohdeorganisaatiolle kohden-
nettua lomaketta, joka vaatii tutkittavan perusjoukon riittdvaa tuntemusta (Vilkka
2007, 100).

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa tutkimusluvan hankkimista (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2012, 6). Tutkimuksen toteuttamista varten haettiin tutki-
muslupa Tampereen ammattikorkeakoululta sekad kohdeorganisaatiolta (Liite 7).
Tutkimusluvan myonsi Tampereen ammattikorkeakoulun edustajana opinnayte-
tydn ohjaaja seka kohdeorganisaation edustajana organisaation toiminnanjoh-
taja. Taman opinnaytetydna toteutetun tutkimuksen laadunvarmistajana, kannus-
tajana ja tukijana toimi opinnaytetyon ohjaaja. Lisaksi tyoelaman yhteyshenkilo
antoi tydelaman nakokulmaa tutkimusprosessin aikana. Taman tutkimuksen to-
teuttamiseen ei ole saatu ulkopuolista rahoitusta eika tutkimuksen tekijéilla ole

muitakaan sidonnaisuuksia.

Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden lisaksi tutkimuksessa noudatettiin eettisia
periaatteita tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittamisesta, vahingoittami-
sen valttamisesta, yksityisyydesta ja tietosuojasta (Ammattikorkeakoulujen opin-

naytetdiden eettiset suositukset 2018, 6). Tutkimusaineisto kerattiin sahkdisella
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lomakkeella. Vastaajien taydellisen anonymiteettisuojan varmistamiseksi, lahe-
tettiin sahkodisen lomakkeen linkki tydelaman yhteyshenkildlle, joka valitti sen
eteenpain. Myos muistutusviestit tutkimukseen osallistumisesta lahetettiin tyoela-

man yhdyshenkilon kautta.

Sahkodisen kyselylomakkeen yhteydessa jokaiselle vastaanottajalle |ahetettiin
saatekirje. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksesta, sen toteuttamisesta seka ke-
rattavien tietojen kayttotarkoituksesta, jotta vastaanottajilla oli tarpeeksi tietoa
paattaakseen tutkimukseen osallistumisesta (Kuula 2011, 44). Lisaksi saatekir-
jeessa informoitiin vastaajia vastausten ja tutkimustulosten ehdottoman luotta-
muksellisesta kasittelysta. Sahkdiseen kyselylomakkeeseen vastaaminen katsot-

tiin suostumuksena tutkimukseen ja se tuotiin esille saatekirjeessa.

Tutkimuksen kyselylomake ei sisaltanyt sellaisia kysymyksia, joihin olisi ollut
pakko vastata edetakseen lomakkeen tayttamisessa. Sahkoisessa kyselylomak-
keessa vastaukset kirjautuivat suoraan havaintomatriisiin, jossa niitd kasiteltiin
numerojarjestyksessa eika vastaajien henkilotietoja keratty. Tutkimukseen osal-
listuminen oli taysin vapaaehtoista, eika tutkimuksessa keratty mitaan arkaluon-
toisina pidettavia tietoja (Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettiset suosi-
tukset 2018, 10).

Tutkimusaineiston analysoinnissa on kaytettavissa erilaisia analysointimenetel-
mia, joiden kayttd vaatii asiantuntemusta (Heikkila 2014, 174). Analysointimene-
telmiin perehdyttiin huolisesti ja tutkimuskysymykseen vastausta haettiin kokeile-
malla useita menetelmid. Tutkimusaineisto analysoitiin niilla menetelmilla, joilla
lOydettiin vastaus tutkimuskysymyksiin ja jotka opinnaytetyon tekijat uskoivat hal-
litsevansa. Tutkimusaineistoa sailytettiin opinnaytetyon tekijoiden hallussa ja sita
kaytettiin ainoastaan taman tutkimuksen tekemiseen. Tutkimuksessa kerattya ai-
nestoa ei pidetty tarpeellisena sailyttaa jatkokayttdéa varten, vaan se havitettiin

tutkimuksen paatyttya asianmukaisesti. (Kuula 2011, 168.)

Maarallisessa tutkimuksessa vastaajien tunnistamisriskia ei juurikaan ole, koska
tuloksia ei kirjata yksildllisesti (Kuula 2011, 142). Tutkimuksen avoimen kKysymyk-

sen vastaukset kasiteltiin teemoittelemalla ja raportoitiin yleisella tasolla. Avoi-
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missa Kysymyksissa saattaa toisinaan olla vaikea ratkaista tutkimusraporttiin si-
sallytettdvan suoran sitaatin taydellista tunnistamattomuutta (Kuula 2011, 142),

joten niita ei sisallytetty tahan raporttiin lainkaan.

Jokaisen tutkimuksen toteuttamiseen ja raportointiin liittyy sen tekijoiden oma-
kohtaiset valinnat (Heikkila 2014, 28). Taman tutkimuksen toteutuksessa pyrittiin
ehdottomaan puolueettomuuteen kaikissa valinnoissa. Puolueettomuutta on sai-
lyttaa tutkittavien nakokulma sellaisena kuin se on. Puolueettomuudella tarkoite-
taan, ettei omia kasityksiaan tai asenteitaan sekoita tutkimuskohteeseen. (Eskola
& Suoranta 1998.) Avoimen kysymyksen asettelussa ei siind onnistuttu. Kysy-
myksen asettelu ei ollut neutraali ja se ymmarrettiin vasta tutkimusaineiston ke-
raamisen jalkeen. Kysymyksen asettelu vaikutti merkittavasti saatuihin vastauk-

siin.

Eskolan & Suorannan (1998) mukaan “objektiivisuus syntyy nimenomaan oman
subjektiivisuutensa tunnistamisesta”. Avoimen kysymyksen lahtokohta oli kohde-
organisaatiosta noussut tieto, jonka perusteella tilanteesta luotiin Iahtdkohtainen
kasitys, johon haluttiin puuttua. Lahtokohta maaritti sen, millainen tutkimusase-
telma avoimeen kysymykseen luotiin (Eskola & Suoranta 1998). Tama puolueet-
tomuuteen vaikuttava seikka tiedostettiin seka avoimesti ilmaistiin tutkimusrapor-
tissa. Keskustelujen ja pohdintojen jalkeen avoimen kysymyksen vastaukset
seka niista johdetut johtopaatokset paatettiin sisallyttaa tutkimusraporttiin ja hyo-
dyntaa niista saatu tieto tutkimustulosten tarkastelussa tukemassa maarallisesta

osiosta saatua tietoa.

Opinnaytetydn raportissa tutkimusprosessi ja tutkimustulokset kuvattiin mahdol-
lisimman tarkasti ja selkeasti, jotta lukija pystyy vaivatta seuraamaan tutkimuksen
etenemista. Tutkimuksen raportoinnissa noudatettiin Tampereen ammattikorkea-
koulun kirjallisen tyon ohjeita (Virikko 2017). Tutkimuksessa kaytettavissa sana-
valinnoissa tavoiteltiin asiatyylia ja neutraaliutta, jotta lukija voi luoda mahdolli-
simman hairiéttéman tulkinnan tekstista (Hirsjarvi ym. 2014, 310).

Taman tutkimuksen tulokset on raportoitu opinnaytetydn tekijdiden oman pate-
vyysalueen sisalla. Tutkimustuloksista raportoitiin kaikki olennaiset tiedot, eika
mitaan ole tarkoituksella jatetty raportissa kuvaamatta. Tutkimustuloksia ei ole
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sepitetty, kaunisteltu tai muutoin esitetty harhaanjohtavasti. Tutkimustuloksia ei
myoOskaan ole yleistetty kritiikittomasta ja kaikkien valintojen suhteen ollaan py-
ritty kriittiseen suhtautumiseen eettisten nakékulmien huomioimisessa. (Hirsjarvi
ym. 2014, 26-27.)

6.2 Luotettavuuden tarkastelu

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttéd voidaan tarkastella arvioi-
malla tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti. Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luo-
tettavuudella tarkoitetaan "mittarin kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia”. Va-
liditeetilla eli patevyydella tarkoitetaan "tutkimuksen kykya mitata sita, mita tutki-
muksessa oli tarkoituskin mitata”. Reliabiliteetti ja validiteetti yhdessa muodosta-
vat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2007,149-150, 152.)

Reliabiliteetilla arvioidaan tutkimuksen mittauksen toistettavuutta ja tarkastel-
laan etenkin mittaukseen tarkkuuteen ja toteutukseen liittyvia seikkoja. Reliabili-
teettia arvioidessa tarkastellaan otoskokoa ja kuinka hyvin se edustaa perusjouk-
koa, vastausprosenttia, muuttujia koskevien tietojen kasittelya seka kyselylomak-
keen ja vastausvaihtoehtojen kykya mitata kattavasti tutkittavia asioita. (Vilkka
2007, 149-150.) Oleellisin edellytys luotettavalle tutkimukselle kuitenkin on sen

toteutus tieteellisten tutkimuskriteerien mukaan. (Heikkila 2014, 178).

Tama tutkimus toteutettiin kokonaisotantana (N=258) sahkoisella kyselylomak-
keella ja vastausprosentiksi saatiin 25% (n=64). Alhainen vastausprosentti vai-
kuttaa tulosten tarkkuuteen (Heikkila 2014, 178), joten tutkimuksen tuloksia ei
voida yleistaa, mutta ne ovat kuitenkin suuntaa antavia. Joiltain osin tutkimuk-
seen vastanneiden taustatietoja pystyttiin vertailemaan perusjoukkoon. Taman
perusteella voitiin arvioida, etta tutkimukseen vastanneet oli naiden taustamuut-
tujien osalta rinnastettavissa perusjoukkoon. Tarkempaa katoanalyysia ei pys-
tytty tekemaan, koska opinnayteyon tekijoilla ei ollut enempaa tietoa perusjoukon

jakaumista.

Alhaiseksi jaaneen vastausprosentin mahdollisia syita pohdittiin eri nakokulmista.
Eras syy yksikkokatoon eli koko tilastoyksikon puuttumiseen (Heikkila 2014, 42)
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oli tutkimuksen toteuttamismenetelman valinta. Riskina sahkaoisella kyselylomak-
keella toteutetussa kyselyssa on vastausprosentin jadminen vaatimattomaksi
(Hirsjarvi ym. 2014, 196). Mahdollisia teknisia syita yksikkbkatoon saattoivat olla
vastaajien yhteystietojen vanheneminen tai sahkopostijarjestelman suodatukset
(Kananen 2014, 206).

Sahkdinen kysely saattoi vaikuttaa myds tutkimusvastauksissa esiintyvaan era-
katoon (Kananen 2014, 207) etenkin ikaa ja esimiesasemaa tiedustelevissa ky-
symyksissa. Erakato vastaajien ikaa tiedustelevassa kysymyksessa oli 15,6% ja
esimiesasemaa tiedustelevassa kysymyksessa 25%. |ka saattoi olla osalle vas-
taajista herkka aihe, eivatka he siksi halunneet sita ilmoittaa. Ika tuli kirjoittaa ko-
konaislukuna kyselylomakkeeseen avoimeen tilaan ja mahdollisesti vastausvaih-
toehtojen puuttuminen vaikutti siihen, vastattinko kysymykseen lainkaan. Myos
esimiesasemaa tiedustelevaan kysymykseen oli vastausvaihtoehto erilaisessa
valikossa kuin muut tutkimuskysymykset. Muihin tutkimuslomakkeen kysymyksiin
saattoi vastata hiirelld klikkaamalla vaihtoehdon kohdalta (paitsi ika-kysymyk-
seen), mutta esimiesasema kysymykseen tuli hakea vastaus pudotusvalikon
kautta. Erilainen vastausvaihtoehto saattoi hamata osaa vastaajia ja vastaus jai
siksi antamatta. Tutkimuslomaketta laatiessa opinnaytetyon tekijat eivat naita
kumpaakaan osanneet huomioida, eivatka ne nousseet esille myoskaan esites-

tauksen palautteissa.

Kohderyhman soveltumista sahkoiseen kyselyyn pohdittiin jo etukateen. Yleisesti
soveltuvuus vaihtelee kohderyhman ian, koulutuksen ja sukupuolen mukaan
(Valli 2015, 49). Tassa tutkimuksessa ian ja koulutustaustan vaikutukset vastaa-
miseen eivat olleet havaittavissa vastauksista. Vastaajien sukupuolta ei tutkimuk-
sessa tiedusteltu. Vastaaijilla oli mahdollisuus vastata kysymyksiin tydaikana tyo-
paikan tietokoneilla, joten taman nakokulman kautta tekniset mahdollisuudet ei-
vat tutkimukseen vastaamista todennakoisesti merkittavasti haitanneet. Tutki-
muksen toteuttamisen ajankohta kesalomakaudella saattoi vaikuttaa vastausin-
toon. Osa mahdollisista vastaajista saattoi jaada tavoittamatta sen vuoksi, etta
heidan lomansa sijoittui kesakuulle. Tama huomioitiin jo vastausajan aikana ja
tutkimusta jatkettiin heinakuulle. Lisaksi tyoskentely saattoi olla lomakautena

hektisempaa ja kyselyyn vastaamisen koettiin vievan liikaa aikaa.
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Mahdollisesti suurin syy heikkoon vastausprosenttiin oli, etteivat opinnayteyon
tekijat onnistuneet laatimaan riittdvan motivoivaa saatekirjetta. Vastaajien heikko
motivaatio vaikuttaa etenkin sahkoiseen tutkimuslomakkeeseen vastaamiseen
(Kananen 2014, 207). Saatekirjeen sisaltama informaatio, muun muassa luotta-
muksellisuudesta saattoi olla mahdollisten vastaajien mielesta riittamatonta tai
saatekirje ei muuten puhutellut. Mahdollisesti myos tutkimuksen tavoitteiden esit-

taminen jai lilan epamaaraiseksi, eika tutkimuksen aihetta pidetty tarkeana.

Saatekirjeen lisaksi liitettiin kyselylomakkeen yhteyteen saatesanat, joissa muun
muassa annettiin yksityiskohtaiset vastaus- ja palautusohjeet. Mahdollisesti
naissa saatesanoissa saattoi olla epamaaraisyyksia, jotka johtivat alhaiseen vas-
tausprosenttiin. Opinnaytetydn tekijat pohtivat opinnaytetydn ohjaajan kanssa tut-
kimuskyselyn uudelleen toteuttamista, mutta siita luovuttiin aikataulullisista syista

eika uusintakyselyn uskottu merkittavasti nostavan vastausprosenttia.

Koska tutkimusaineisto kerattiin sdhkodisella kyselylomakkeella, vastaajien lahet-
tamat tiedot siirtyivat suoraan tilasto-ohjelmaan ja nappailyvirheita tuloksia tallen-
nettaessa ei paassyt syntymaan. Summamuuttujia muodostettaessa yksittaiset
puuttuvat tilastoyksikot korvattiin kyseisen muuttujan keskiarvolla. Keskiarvot li-
sattiin manuaalista erityistd huolellisuutta noudattaen. Vastaajien kasittelyvir-
heista johtuvia reliabiliteettia heikentavia tekijoita, esimerkiksi ymmartaako vas-
taaja kysymyksen toisella tavalla kuin tutkija (Vilkka 2015, 194), on jalkikateen

mahdotonta arvioida.

Reliabiliteettia voidaan arvioida myos mittauksen jalkeen tilasto-ohjelmassa
Cronbachin alpha -kertoimen avulla (Heikkila 2014, 176). Cronbachin alpha -ker-
toimilla selvitettiin tutkimuksen kysymysryhmien mittareiden kykya mitata samaa
iimiota. Mittareiden Cronbachin alpha -kertoimet vaihtelivat a=,748 ja a=,972 va-
lilla ilman yhdenkaan muuttujan poistamista. Heikkilan (2014, 178) mukaan suu-
ret alpha kertoimet ilmaisivat korkeaa reliabiliteettia, jonka perusteella kysymys-
ryhmien mittareita saattoi pitaa luotettavina.

Validiteetilla arvioidaan sita, miten teoreettiset kasitteet on onnistuttu operatio-
nalisoimaan eli miten hyvin kasitteet on pystytty siirtdmaan kyselylomakkeeseen
(Vilkka 2007, 150). Validiteettia tulee arvioida koko tutkimusprosessin ajan
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(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 190), koska se on hyvin vaikeaa jal-
kikateen (Heikkila 2014, 177). Arvioinnissa tarkastellaan mittaako kyselylomake
tasmallisesti tutkittavaa ilmiota, mittarin kattavuutta ja teoreettisten kasitteiden
operationalisointia (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 190). Jos tutkimuk-
sen kyselylomake ei mittaa tutkittavaa ilmiéta, on mahdotonta saada luotettavia
tutkimustuloksia. Systemaattista virhetta tutkimustuloksiin aiheutuu, jos vastauk-
set vaaristyvat eri tavoin tai puutteellisesti tulkituista kysymyksista. (Heikkila
2014, 177.)

Tata tutkimusta varten rakennettiin oma kyselylomake. Tutkimuksissa on yleisesti
suositeltavaa kayttaa jo olemassa olevia ja testattuja kyselylomakkeita (Kankku-
nen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 190). Loydettyja, jo olemassa olevia mittareita
tarkasteltiin tutkimuksen viitekehyksen pohjalta ja niiden asiayhteytta arvioitiin
kriittisesti. Oman lomakkeen rakentamiseen paadyttiin, koska olemassa olevilla

mittareilla ei olisi saanut vastausta asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Taman tutkimuksen teoreettisella viitekehyksella pyrittiin tavoittamaan tutkittavan
iimion keskeiset tekijat seka niiden valiset suhteet. Tutkimuksen teoreettiset ka-
sitteet maariteltiin alakohtaisen kirjallisuuden ja luotettavan tutkimustiedon perus-
teella. Maaritelmien operationalisoinnissa tavoiteltiin kohdeorganisaatio huomioi-
den koko tutkimusilmion kattavia kysymyksia, jotka jasenneltiin kysymysryhmiin.
Kysymysryhmiin jasentelyilla haettiin tutkimuslomakkeeseen vastaajille selkeytta

kysymysten asetteluissa.

Tutkimuslomakkeen kysymysryhmien muuttujien sisaltd pyrittiin yksinkertaista-
maan vaarinymmarrysten valttamiseksi. Kyselylomakkeen esitestauksella haet-
tiin ulkopuolista nakemysta etenkin kysymysten ymmartamisesta. Esitestaajien
palautteen perusteella muun muassa kysymysten sanavalintoihin tehtiin muutok-

sia. Mittarin kattavuutta arvioitiin useasti ennen kyselyn toteuttamista.

Tutkimusta toteutettaessa olisi suositeltavaa pitaa tehdyista ratkaisuista ja niiden
perusteluista tutkimuspaivakirjaa (Vilkka 2007, 151). Taman tutkimusprosessin

aikana, keraantyi opinnaytetyon tekijoille huomattava maara seka paperisia etta
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sahkoisia muistiinpanoja. Muistiin kirjaaminen ei kuitenkaan ollut niin jarjestelmal-
lista ja selkeda kuin sen jalkikateen tarkastellessa olisi pitanyt olla. Tama havait-

tiin etenkin raporttia kirjoitettaessa ja tutkimuksen validiteettia arvioidessa.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu tutkimuksen reliabiliteetista ja
validiteetista (Vilkka 2007, 153). Taman tutkimuksen kokonaisluotettavuutta on
pyritty lisdamaan huolellisella tyoskentelylla seka kuuntelemalla opinnaytetyon
ohjaajan, opponenttien, kyselylomakkeen esitestaajien seka tilastotieteen asian-

tuntijan kommentteja.

Kriittista palautetta seka erilaista nakokulmaa on tutkimusprosessin aikana pyy-
detty ja saatu muun muassa tutkimusongelman muotoilemisessa, tutkimuslomak-
keen rakentamisessa, tutkimusaineiston analysoimisessa ja tutkimuksen virhei-
den tarkastelussa. Maarallisessa tutkimuksessa ei voi valttya mittaus-, otanta- tai
kasittelyvirheilta (Vilkka 2007, 154). Tassa tutkimuksessa virheiden ilmeneminen
on huomioitu ja etenkin kadosta johtuvasta systemaattisesta virheesta on kes-
kusteltu. Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden lisadmiseksi on raportissa esitetty
kaikki opinnaytetyon tekijoiden havaitsemat virheet ja arvioitu niiden vaikutusta

tuloksiin seka niiden hydédyntamiseen.

6.3 Tutkimustulosten tarkastelu

6.3.1 Keskeiset tutkimustulokset

Taman opinnaytetyona tehtavan tutkimuksen oli tarkoitus selvittaa kohdeorgani-
saation henkiloston kasityksia kohdeorganisaation muutosviestinnasta. Tutki-
muksella haettiin vastauksia kysymyksiin 1. Millaista muutosviestintd on muutok-
sen aikana ja 2. Milla tavalla kohdeorganisaatio voisi kehittdda muutosviestin-
taansa. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka avulla kohdeorganisaa-
tio voi tulevaisuudessa kehittad oman organisaationsa muutosviestintaa. Tutki-
musongelmaa tarkasteltiin neljan eri osa-alueen (viestintdkanavat, viestintakay-
tannot, viestinnan sisaltd ja viestinnan vuorovaikutuksellisuus) kautta. Taman tut-
kimuksen tuloksia ei vastausprosentin alhaisuuden vuoksi voi yleistaa, mutta tu-

loksia voidaan pitaa suuntaa antavina.
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Viestintakanavat

Vastaajien nakemyksia viestintdkanavien hyddyntamisestad seka tyytyvaisyy-
desta niihin tarkasteltiin vertailemalla viestintakanavia, joista tietoa oli saatu niihin
viestintakanaviin, joista tietoa haluttaisiin saada. Tiedon saanti jakautui tasaisesti
eri viestintakanavien valille. Ainoastaan sosiaalisesta median ja internetin kautta
saatu tieto ilmoitettiin selkeasti vahaisemmaksi muihin verrattuna. Sahkdpostin,
palavereiden ja lahiesimiesten valityksella oli tietoa saatu hieman enemman kuin
muiden viestintakanavien kautta. Niiden viestintakanavien valille, joiden kautta
jatkossa toivottaisiin saatavan tietoa, muodostui suurempia eroavaisuuksia. Tar-
keimmaksi toivotuksi viestintakanavaksi nousi selkeasti omat lahiesimiehet. Yk-
sikkOkokouksista, palavereista ja sahkopostin kautta toivottiin myos jatkossa pal-

jon viestintaa.

Tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaation muutosviestinta koettiin melko
vahaiseksi kaikkien vaihtoehtoina olleiden viestintakanavien osalta. Toisaalta
kaikkien niiden viestintakanavien, joiden kautta oli saatu tietoa, jatkossa myos
toivottiin tietoa. Pekkolan ym. (2013, 99) mukaan onnistuneen muutosviestinnan
perusta on toimivat viestintakanavat ja niiden tehokas kayttd. Useiden kanavien
kayttd viestinnassa ei kuitenkaan ole tae muutosviestinnan onnistumisesta (Ka-
marudin ym. 2014, 500). Tulosten perusteella voidaankin olettaa, ettd kohdeor-
ganisaatiossa on riittavat viestintdkanavat olemassa, mutta niiden kautta saata-
vaa tietoa tulisi runsaasti lisata. Kinnusen (2019, 171) tutkimuksessa todetaan
vastaavanlaisesti, etta sosiaali- ja terveysalan johtajat turvautuvat muutosviestin-
nassa usein perinteisiin seka itselle tuttuihin viestintakanaviin eika hyédynna riit-

tavasti muita kaytettavissa olevia viestintakanavia.

Johdon tiedotustilaisuuksista, lahiesimiehilta, yksikkokokouksista ja palavereista
toivottiin jatkossa merkittavasti enemman tietoa kuin sielta oli tdhan asti saatu.
Johdon ja lahiesimiesten tehtava onkin luoda avoimella muutosviestinnalla hen-
kilostolle vahva perusta muutokselle seka selkea kasitys sen tarpeellisuudesta
(Juholin 2007, 88—-89; Pekkola ym. 2013, 96-97; Rosendahl ym. 2014, 126). Tie-
don kannalta luotettavimpina lahteina pidetaan omaa lahiesimiesta, yksikonjoh-
tajaa seka oman yksikdon kokouksia (Pekkola ym. 2013, 101) eli samoja viestin-
takanavia, joiden kautta tutkimuksen perusteella toivotaan paljon viestintaa. Tut-
kimus osoittaa, etta kohdeorganisaatiossa muutosviestintaa toivotaan erityisesti
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yleisesti luotettavina pidetyista kanavista. Varsinkin nuoremmat vastaajat toivoi-
vat saavansa enemman tietoa palavereista. Nuutisen ym. (2013, 102) tutkimuk-
sen perusteella erityisesti nuorempien henkiloston jasenten kohdalla korostuukin
vuorovaikutteinen ja lasna oleva johtamistapa, jossa on mahdollista ilmaista omia

nakemyksiaan.

Paatelmaa tukee tutkimuksessa havaittu vahva yhteys johdon tiedotustilaisuuk-
sista, lahiesimiehiltd, yksikkokokouksista ja palavereista saadun tiedon seka
muutoskokemuksen valilla. Muutoksen mahdollisuutena kokevat olivat oman na-
kemyksensa mukaan saaneet paljon organisaatiomuutokseen liittyvaa tietoa
naista kanavista. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu luotettavalla muutosvies-
tinnalla olevan vaikutusta tyontekijdiden mydnteisessa suhtautumisessa ja asen-
noitumisessa muutokseen (McMillan & Albrecht 2010, 215; Mazzei 2014; O’Sul-
livan & Partridge 2016, 284).

Laurilan (2017, 138) tutkimuksessa havaittiin, etta lahiesimiehilta toivottiin myods
ylhaalta alaspain suuntautuvaa jamakkaa viestintaa ja muutosprosessin hallin-
taa, jonka taustalla vaikutti halu tulla johdetuksi muutoksen keskella. Tutkimustu-
losten perusteella ei-esimiesasemassa toimivat henkiloston jasenet kokivat saa-
neensa heikommin tietoa lahiesimiehiltdan ja johdon tiedotustilaisuudesta. La-
hiesimiesten ja johdon viestimalla konkreettisella, arjen tyoskentelyyn vaikutta-
valla tiedolla, vaikutti tutkimustulosten perusteella olevan myonteisia vaikutuksia
vastaajien kokemaan muutokseen liittyviin tunteisiin. Toisaalta tuloksen perus-
teella voidaan paatella, etta esimiesasemassa tydoskentelevat tarvitsisivat vielakin
enemman tukea omilta esimiehiltdan. Pekkola ym. (2013, 102) toteavatkin, etta
pystyakseen tukemaan omaa henkilostoansa seka vakuuttamaan heidat muutok-
sen tarpeellisuudesta, lahiesimiehet tarvitsevat omalta esimieheltaan tukea ja

paljon tietoa organisaatiomuutoksen perusteista.

Lahiesimiehen kanssa lahes yhta toivotuksi viestintdkanavaksi jatkossa nousi
sahkopostiviestit. Kirjallisista viestintakanavista sahkoposti ohitti selkeasti perin-
teiset paperiset tiedotteet, joiden kautta kuitenkin toivottiin jatkossakin tietoa saa-
tavan. Muutosviestinnassa oleellista onkin, ettd myds kirjallista materiaalia on

saatavilla (Pahkin ym. 2011, 19). Kirjallista viestintda pidetdan luotettavana tie-
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don lahteena (Juholin 2007, 67; Laurila 2017, 146). Taman nayttaytyy tassa tut-
kimuksessa my0s siina, etta vastaajat jotka arvioivat lukevansa huolellisesti sah-
koiset ja kirjalliset tiedotteet kokivat tyOkavereiden kautta tulevan muutosta kos-

kevan tiedon vahaisemmaksi.

Airan (2012, 89) mukaan teknologiavalitteisen viestinnan, sahkdopostin, internetin
seka sosiaalisen median hyodyntamisen edellytyksena on, etta niiden kayton tu-
lisi olla osa tyOrutiineja. Paivittain sahkoisia viestimia tyossaan kayttavilla henki-
|6ston jasenilla sahkopostin kayttd on mahdollisesti jo osa tyorutiineja. Tama na-
kyy myoOs tassa tutkimuksessa, silla tuloksista ilmenee, etta paivittain sahkoisia
viestimia tyossaan kayttavat toivoivat jatkossakin organisaatiomuutokseen liitty-
vaa tietoa sahkopostin kautta. Paivittain sahkdisia viestintavalineita kayttavat
vastaajat eivat kuitenkaan oman nakemyksensa mukaan olleet saaneet muutok-

seen liittyvaa tietoa sosiaalisesta mediasta tai internetista.

Muutosviestinnassa ajantasaisen tiedon jakamista voidaan tukea melko laajasti-
kin myos verkkoviestinnan valineilla (Pekkola ym. 2013, 101), mutta taman tutki-
muksen tulosten mukaan ei niiden kautta ollut paljoakaan muutokseen liittyvaa
tietoa saatu. Kinnunen (2019, 171) toteaa tutkimuksessaan, etta internetin ja so-
siaalisen median valineiden kayton hyddyntamisen lisdaminen muutosviestin-
nassa on erittain ajankohtaista, mutta tassa tutkimuksessa niiden kaytto viestin-
takanavina ei noussut toiveissakaan kovinkaan korkealle. Vahiten jatkossa inter-
netin kautta tietoa toivoivat esimiesasemassa tyoskentelevat vastaajat. Verkko-
viestintavalineiden kayttdon liittyy myos vuorovaikutteisuutta, joka herattaa tieto-
suojaan liittyvia kysymyksia ja saattaa vaikuttaa etenkin esimiesasemassa toimi-
vien kantaan verkkoviestintavalineiden kaytosta (Kinnunen 2019, 169). Taman
tutkimuksen tulosten perusteella verkkoviestinta voidaankin nahda muun sahkai-
sen viestinnan ohella tukemassa tyoyhteisdssa kasvokkain tapahtuvaa vuorovai-
kutuksellista viestintaa, kuten muun muassa Pekkolan ym. (2013, 99) tutkimuk-

sessa todetaan.

Luottamusmiehilta toivottiin jatkossa huomattavasti enemman muutokseen liitty-
vaa tietoa kuin tdhan mennessa oli saatu. Luottamusmiesten kautta toivottiin tie-

toa etenkin, jos vastaaja oli aiemmin tyoelamassaan kokenut suuremman orga-
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nisaatiomuutoksen. Luottamusmiehen rooli yhteistydn ja vuorovaikutuksen ra-
kentajana muutoksessa tulisikin nahda yhtena laajemminkin hyddynnettavana
viestintdkanavana (Kukkola 2018, 143). Tamankin tutkimuksen toivottujen vies-
tintdkanavien tuloksista voidaan paatella, etta myds luottamusmiehen rooli koh-

deorganisaation muutosviestinndssa nahdaan merkittavaksi.

Monitahoinen tyOyhteison sosiaalinen tuki on merkityksellista muutoksen aikai-
sen tydssajaksamisen nakokulmasta (Pahkin 2015, 63). Epavirallisissa tapahtu-
missa, kuten kahvipoytakeskusteluissa, liikkuu paljon tietoa. Muutostilanteessa
haetaan myOs tyokavereilta tietoa, vaikka se ei aina valttamatta ole vahvistettua
ja varsinkin huhujen kautta tulevaa tietoa pidetaan kielteisena. (Pekkola ym.
2013, 100.) Taman tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaatiossa tyo-
kavereilta tahan asti saatu tieto oli jaanyt melko vahaiseksi. Tyokavereilta kuiten-
kin toivottiin jatkossa enemman tietoa kuin sita kautta saatu. Tyokavereilta saa-
tavaa tietoa toivottiin yleisella tasolla enemman, mutta korkeammin koulutetut

vastaajat eivat nahneet sita erityisen tarpeelliseksi.

Taman tutkimuksen tuloksissa nakyi vahva yhteys kaytettyjen viestintakanavien
seka muiden muutosviestinnan osa-alueiden kanssa. Tutkimustulokset viittaavat
siihen, mitd paremmin vastaajien nakemyksen mukaan oli saatu muutokseen liit-
tyvaa tietoa eri viestintakanavien kautta, sitéa parempi arvio hanella oli organisaa-
tion viestintakaytannoista, muutosviestinnan sisallosta seka vuorovaikutuksesta
johdon ja henkiloston valilla. Vaikka toivotuilla viestintakanavilla ei [0ytynyt suo-
raan yhteyttd muiden muutosviestinnan osa-alueiden kanssa, antavat kysy-
mysosion tulokset viitetta siita, ettad vastaajat pitivat eri viestintdkanavien hyodyn-

tamista muutosviestinnassa organisaatiomuutoksen aikana erittain tarkeana.

Tutkimustuloksia tarkastellessa todettiin, ettd kohdeorganisaatiossa on olemassa
riittdvat viestintdkanavat tehokkaaseen muutosviestintaa, mutta niiden kautta
saatavaa tietoa tulisi runsaasti lisata. Erityisesti panostaminen tutkimuksessa
esiin nousseiden toivoituimpien viestintakanavien, johdon tiedotustilaisuuksien,
lahiesimiehien, yksikkdkokousten, palavereiden seka sahkdpostin kautta valitty-
van tiedon volyymiin, voidaan tehostaa kohdeorganisaation muutosviestintaa.
Kirjallisena viestina sahkopostin kautta on mahdollista viestia henkilostolle tietoa
yhtenaisesti ja reaaliaikaisesti. Tutkimustulosten perusteella sahkopostin kautta
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saatu tieto tulee myos kohdentaa eri toimintayksikoihin niin, etta henkilosto pys-
tyy sisaistamaan tiedon omassa konseptissaan. Tutkimustulosten mukaan oma
lahiesimiehen muutosjohtajuus on merkittavien tekija muutosviestinnan onnistu-

misessa.

Viestintakaytannot

Laurilan (2017, 148) tutkimuksessa todetaan, ettd muutosviestinnan tulee olla
selkeaa, avointa ja sdanndllista. Lisaksi Kinnusen (2019, 167) mielesta yksi oleel-
lisimmista asioista muutosviestinnassa on viestien oikea-aikainen ajoittaminen.
Taman tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaation muutosviestinnassa
on kehittamista etenkin sen oikea-aikaisuudessa. Tutkimustulokset vastaavat
osaltaan Turpeisen (2011, 140) tutkimusta, jonka mukaan viestinnan ajoittaminen
oli haasteellista ja etenkin toimintaohjeet tulivat joko liian aikaisin tai liian myo-
haan. O’Sullivanin & Partridgen (2016, 284) mukaan organisaatiomuutoksen ai-
kana viestinnan tulisi olla jatkuvasti avointa, jotta henkilostd pystyy paremmin si-
toutumaan muutokseen. Taman tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation muu-
tosviestinta ei ollut myoskaan riittdvan avointa. Lisaksi vastaajien nakemyksen
mukaan muutosviestinta ei ollut ollut riittavan saanndllista. Tutkimustulosten mu-
kaan vastaajat kuitenkin kokivat muutosviestinnan olleen enimmakseen selkeaa
ja yhtenevaista, mutta maarallisesti viestintaa olisi pitanyt olla enemman. Tama
poikkeaa hieman Turpeisen (2011, 140) tutkimuksesta, jonka tuloksissa muutos-

viestinta kuvailtiin riittamattomaksi, ristiriitaiseksi ja epaselvaksi.

Vastaajien mukaan kohdeorganisaation muutosviestinta oli ollut riittamatonta ja
viestinnan riittdmattomyys nahtiin aiheuttavan etenkin huolia ja pelkoja muutosta
kohtaan. Vastaajat arvioivat kuitenkin mahdollisuutensa kasitella ristiriitaisia tun-
teita muutoksen aikana hyvaksi. Myos mahdollisuus keskustella muutokseen liit-
tyvistd asioista lahiesimiehen tai tyOkavereiden kanssa koettiin hyvaksi, mutta
yleista keskustelua toivottiin lisaa. Laurila (2017, 175-176) toteaakin tunnetilojen
jakamisen ja etenkin ristiriitaisten tunteiden kasittelyn seka lahiesimiehen etta
tyokavereiden kanssa, olevan merkittava tuen muoto muutoksen aikana, koska

se vahvistaa yksittaisen henkildston jasenen turvallisuudentunnetta.
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Tutkimuksen tulosten mukaan vastaajan ialla ja koulutustasolla oli vaikutusta na-
kemykseen, kuinka mahdollista on ollut keskustella tydkavereiden ja lahiesimie-
hen kanssa. Tulosten perusteella opisto- tai ammattikorkeakoulun tai ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneet vastaajat kokivat parempana mahdollisuuden
keskustella tyokavereiden kanssa kuin peruskoulun ja toisen asteen koulutuksen
omaavat vastaajat. Vanhemmat vastaajat taas kokivat mahdollisuutensa keskus-
telun lahiesimiehen kanssa heikommiksi kuin nuoremmat vastaajat eli nuorem-
mat vastaajat vaikuttaisivat olevan tyytyvaisempia mahdollisuuteen keskustella

lahiesimiehensa kanssa muutoksen aikana.

Organisaation johdolla ja esimiehilld on mahdollisuus vaikuttaa yksilon muutos-
kokemukseen myonteisesti hyvalla muutoksen johtamisella (Pahkin 2015; Pelto-
niemi 2018). Tutkimustulosten perusteella vastaajien muutoskokemuksella oli
vaikutusta kokemukseen viestintakaytannoista. Muutoskokemuksella oli yhteytta
viestinnan riittavyyden, selkeyden, saanndllisyyden ja avoimuuden kanssa. Li-
saksi muutoskokemuksen ja ristiriitaisten tunteiden kasittelyn mahdollisuudella
oli yhteytta. Pekkolan ym. (2013, 95) mukaan henkildston jasenet pystyvat omalla
muutosviestintaan sitoutumisellaan lisaamaan omaa positiivista suhtautumistaan
muutosta kohtaan. Laurila (2017, 170) toteaa tutkimuksessaan, ettd muutos-
myonteisen suhtautumisen kannalta on tarkeaa tietoisesti tarkastella muutosta
uhan sijasta mahdollisuutena ja esimiehen muutosmyonteisyys nahtiin suurena

vaikuttimena henkilostossa.

Tuloksista voidaan paatella, etta muutoksen mahdollisuutena kokevat vastaajat
nakivat viestintakaytannot toimivimmiksi. Tutkimustulosten mukaan muutoksen
kokeminen mahdollisuutena lisasi myonteista nakemysta viestintakaytantojen to-
teutumisesta. Mahdollisuutena muutoksen kokeneiden vastaajien mielesta muu-
tosviestinta oli riittdvaa ja selkeda. Muutosviestinta oli heidan mielestdan myds
enimmakseen saanndllista ja oikea-aikaista seka mahdollisuus ristiriitaisten tun-

teiden kasittelyyn koettiin mahdollisemmaksi kuin muiden vastaajien mielesta.

Tutkimustulosten perusteella esimiesasemassa toimivat kokivat yleisesti viestin-
takaytannot toimivimpana kuin muut henkildston jasenet ja merkityksellisimmaksi

nousi muutosviestinnan selkeys. Esimies osallistuu muutosviestintaan eri roo-
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lissa kuin henkilosto, jolloin my6s nakemys muutoksesta on erilainen. Tyoyhtei-
son toimintakulttuureissa on eroavaisuuksia muun muassa eri yksikdiden seka
eri ammattiryhmien valilla ja esimiehen rooli onkin luoda kaytantdja merkitysten

sisdistamiseen nama eroavaisuuden huomioiden (Peltoniemi 2018, 216).

Taman tutkimuksen tulosten perusteella viestintakaytannailla on vaikutusta muu-
tosviestinnan kaikkien osa-alueiden kanssa. Viestintakaytantojen kehittamisella
pystytadan myos syventamaan muutosviestinnan sisaltdoa seka tehostamaan joh-
don ja henkildston valisen muutosviestinnan vuorovaikutuksellisuutta. Tama
edellyttaa avoimempaa ja oikea-aikaisempaa muutosviestintaa. Tuloksissa koh-
deorganisaation muutosviestinta koettiin enimmakseen selkeaksi ja yhte-
nevaiseksi, vaikka se oli maarallisesti vahaista. Vastaajien muutoskokemuksella
oli selkeasti merkitysta viestintakaytantdjen kokemuksessa. Mahdollisuutta kes-
kustella tyokavereiden tai Iahiesimiehen kanssa muutoksesta pidettiin hyvana,

mutta sen kautta ei kuitenkaan koettu saavan riittavasti tietoa muutoksesta.

Viestinnan sisalto

Tutkimustulosten perusteella vastaajat kokivat, ettei muutosviestinta ollut sisalta-
nyt riittavasti tietoa organisaatiomuutoksesta. Tuloksista nousi esiin etenkin tarve
saada enemman tietoa muutoksen perusteista ja tavoitteista. Organisaatiomuu-
toksen ymmartaminen edellyttaa, etta sen tarve ja silla saavutettava hyoty on hy-
vin perusteltu ja tama edellyttaa henkiloston nakokulmasta sisalloltaan kattavaa
muutosviestintaa eika viestinta pelkistd suurista linjoista ole riittavaa (Laurila
2017, 166, 168).

Vastaajista noin puolet kokivat saaneensa riittavasti sisalloltaan merkittavaa tie-
toa muutokseen liittyvista yksityiskohdista seka muutoksen perusteista oli ker-
rottu riittavasti. Suurin osa vastaajista olisi kuitenkin tarvinnut enemman konk-
reettista tietoa organisaatiomuutoksen vaikutuksista tydsuhteisiin, tyotehtaviin,
henkilostoon, esimiehiin, palkkaukseen ja tyOyhteisoon. Muutoksen tavoitteista
kertomisen koettiin jddneen vahaiseksi. Kinnunen (2019, 165) toteaa tutkimuk-
sessaan tilannekuvan yksityiskohtaisen selkiytyksen ja tulkinnan auttavan hah-

mottamaan myds laajempia kokonaisuuksia. Taman tutkimuksen tuloksista nousi



88

esiin tarve selkiyttaa tai tasmentaa kaikkia tutkimuksessa mitattuja muutosvies-
tinnan sisalléon osa-alueita, mutta myos kohdeorganisaatiossa jo tapahtuneita

muutoksia laajemman kokonaiskuvan hahmottamiseksi.

Laurilan (2017, 138) mukaan esimiehella on oltava muutosviestinnassa aktiivinen
rooli ja hanelta odotetaan my0s yksiselitteisia toimintaohjeita seka vahvaa tehta-
vien organisointia. Pystyakseen tahan tulee esimiehen olla sitoutunut muutok-
seen, joka edellyttaa Pekkolan ym. (2013, 102) mukaan riittdvaa tietoa muutok-
sen perusteista ja sen tavoitteista. Tutkimustulosten mukaan esimiesasemassa
tyoskentelevat vastaajat kokivat saaneensa enemman tietoa muutoksen tavoit-
teista ja hyodyista seka muutoksen perusteista oli kerrottu heidan nakemyksensa
mukaan riittdvasti. Myds organisaatiomuutoksen vaikutuksesta viestiminen koet-
tiin esimiesasemassa tydskentelevien joukossa parempana. Tutkimuksen perus-
teella esimiesasemassa toimivat vastaajat arvioivat organisaatiomuutoksen vai-
kutuksista tyosuhteisiin, henkilostoon, tyoyhteisdon, esimiehiin, tyotehtaviin ja

palkkauksesta saadun tiedon selkeammaksi.

Tehokkaan muutosviestinnan avulla voidaan vaikuttaa henkiloston aktiiviseen
suhtautumiseen muutoksesta (Pekkola ym. 2013, 104). Vastaajien muutoksen
kokemisella oli tulosten perusteella vaikutusta, miten muutosviestinnan sisalté
koettiin organisaatiossa muutoksen aikana. Muutoksen mahdollisuutena koke-
neet vastaajat pitivat paasaasaantoisesti viestinnan sisaltda parempana kuin
vastaajat, jotka eivat kokeneet muutosta suoranaisesti mahdollisuutena. Muu-
tosta mahdollisuutena pitaneiden vastaajien nakemyksen mukaan tieto muutok-
sen perusteista ja sen tavoitteista oli riittavaa seka muutoksen tuomista hyddyista
oli kerrottu selkeasti. Viestinnan sisaltdé muutoksen vaikutuksista organisaatioon
koettiin myos paremmaksi muutosta mahdollisuutena pitavien vastaajien mu-
kaan. Heidan mielestdan muutosviestinta sisalsi riittavasti tietoa muutoksen vai-
kutuksista tyosuhteisiin, tyotehtaviin, henkilostoon, esimiehiin, palkkaukseen ja

yleisesti tyOyhteisdon liittyvista asioista.

Sisalloltaan liiallinen tietotulva ja siita oleellisen poimiminen saattaa osoittautua
haasteelliseksi, etenkin jos riittdvia voimavaroja sen hallintaan ei ole (Pennanen

2018, 50-51). Tutkimustulosten mukaan vastaajien koulutusasteella oli vaiku-
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tusta kokemukseen viestinnan sisallosta. Opisto- tai ammattikorkeakoulututkin-
non tai ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet vastaajat kokivat viestinnan
muutoksen perusteista seka vaikutuksista tyOyhteisoon selkeammaksi ja riitta-

vammaksi kuin peruskoulun tai toisen asteen koulutuksen suorittaneet vastaajat.

Tutkimustulosten perusteella muutosviestinnan sisalto oli suhteessa muutosvies-
tinnan muiden osa-alueiden kanssa. Sisalloltaan riittava viestinta edellyttaa aktii-
vista vuorovaikutusta, mutta myos oikeiden viestintdkanavien hyddyntamista ja
viestintakaytanteiden tehokkuutta. Viestinnan sisallon kokemiseen selkeimmin
vaikutti vastaajan esimiesasemassa tyoskentely ja muutoskokemus. Tutkimustu-
losten perusteella kohdeorganisaatiossa esimiesasemassa toimivat vastaajat ar-
vioivat kokonaisuudessaan viestinnan sisalléltdan paremmaksi, joka mahdolli-
sesti liittyy esimiehen rooliin muutosviestinnassa. Oleellisen tarkedd muutosvies-
tinnan nakokulmasta on, etta esimiehet ovat perilla muutoksen yksityiskohdista,
perusteista seka muutoksen vaikutuksista organisaatiossa. Naita tietoja he pys-

tyvat hyddyntamaan tukiessaan seka jakaessaan tietoa omalle henkilostolleen.

Muutoksen mahdollisuutena kokeneet vastaajat pitivat muutosviestinnan sisaltda
kokonaisuudessaan kattavampana kuin vastaajat, joilla oli neutraali suhtautumi-
nen muutokseen tai pitivat sitd uhkana. Nakemys viestinnan sisallésta oli yhtey-
dessa myds vastaajan koulutukseen eli korkeammalla koulutuksella oli vaikutusta

kokemukseen, miten muutoksen perusteista ja vaikutuksista oli viestitty.

Viestinnan vuorovaikutuksellisuus

Rosendahl ym. (2014, 101) ja Kinnunen (2019, 160) toteavat tutkimuksissaan
johdon ja henkildston valisen vuorovaikutuksen olevan erityisasemassa muutok-
sen onnistumisen kannalta. Muun muassa Pahkinin (2015) ja Peltoniemen (2018)
tutkimukset osoittavat ensisijaisesti organisaation johdon ja esimiesten toimilla
olevan mahdollisuus vaikuttaa henkiloston jasenten muutoskokemukseen myon-
teisesti. Samantyyppiset tulokset nayttaytyvat myos tassa tutkimuksessa. Tutki-
mustulosten mukaan nakemykset johdon ja henkildston valisesta vuorovaikutuk-
sesta ovat yhtenevaiset vastaajan muutoskokemuksen kanssa. Mitd paremmaksi
vastaajat arvioivat johdon ja henkildstdn valisen vuorovaikutuksen, sita todenna-

kodisemmin he kokivat muutoksen mahdollisuutena.
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Etenkin myoOnteisen muutoskokemuksen kanssa yhteytta 10ytyi, jos vastaajien
nakemyksen mukaan viestit johdon ja henkildston valilla olivat kulkeneet hyvin ja
henkilostolle oli tarjottu mahdollisuutta keskustella kahden lahiesimiehen kanssa.
Kiiskinen (2017, 127) pitaakin hyvana muutosjohtajuutena sellaista johtajuutta,
joka korostaa vuorovaikutustaitoja seka henkiloston kuuntelemista. Myos lkonen
(2015,148) naki vuorovaikutuksellisuuden johtamistaitona ja korosti sen merki-
tysta etenkin luottamuksen perustana. Organisaatiomuutoksen aikana luottamus
on yksi oleellisimmista puskureista rakennettaessa myonteista suhtautumista
muutokseen ja se tukee myos muutoksen aikaisen epavarmuuden sietamista
(Virtanen & Stenvall 2009, 34). Kinnusen (2019, 173) mukaan luottamus ja tieto
kytkeytyvatkin vahvasti toisiinsa, koska luottamuksen takana ovat aina luotettavat
tosiasiat (Virtanen & Stenvall 2009, 34). Oman lahiesimiehen kanssa kaytavat
keskustelut ovatkin luotettavimpina pidettavia tietolahteitd (Pekkola ym. 2013,
101).

Vuorovaikutuksellisuuden kautta pystytaan myds syventamaan kaytettavissa ole-
vaa tietoa (Juholin 2007, 67), koska tiedon kohdentaminen lisaa sen ymmarta-
mista (Pennanen 2018, 51). Lisaksi kahdenkeskisissa keskusteluissa voidaan la-
pikdyda myos sellaisia muutokseen liittyvia huonoja tai arkaluontoisia asioita,
joista ei haluta keskustella tydyhteison yhteisissa tilaisuuksissa (Laurila 2017,
183). Tamankin tutkimuksen tuloksissa korostuu kuuntelemisen ja kuulluksi tule-
misen tarkeys, jotka ovat luottamuksen rakentumisen (lkonen 2015, 140) ja sita
kautta mydnteisen muutoskokemuksen luomisen perusta (Virtanen & Stenvall
2009, 34). Luottamus rakentaa myds yhteisollisyytta (Laurila 2017, 174), jonka
tarve nousi tutkimustuloksissa esiin. Muutoksen kokeminen itselleen etaisena
asiana saattaa herattaa tutkimustulosten mukaan huolta ja heikentaa tunnetta

yhteisesta kokemuksesta.

Vuorovaikutuksellinen viestinta korostuu myos tunteiden oikeuttamisessa, ahdis-
tuneisuuden purkamisessa ja turvallisuudentunteen luomisessa (Laurila 2017,
176). Tassa tutkimuksessa se nayttaytyi muutoksen mahdollisuutena kokevien
vastaajien kokemuksena paremmasta johdon henkildston esittamiin huoliin rea-
goimisesta seka kysymyksiin vastaamisesta kuin muutoksen uhkana kokeneilla

vastaajilla. Muutosta koskevilla kysymyksilla haetaan lisaa tietoa johdon teke-
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mien paatosten perusteista ja sen avulla muodostetaan kuva paatdsten oikeu-
denmukaisuudesta (Kumpulainen 2013, 207). Kysymyksen esittajan tiedontar-
peeseen vastaava tieto perusteista lisaa luottamusta paatoksenteon oikeellisuu-
teen, tasapuolisuuteen ja puolueettomuuteen (Laurila 2017, 164). Henkiloston
esittamiin kysymyksiin reagoimattomuus seka johdon passiivisuus vuorovaiku-
tuksellisuudessa, vaikka tahatonkin, saattaa murentaa luottamusta tyoyhteisossa
(Ikonen 2015, 143—-144). Tutkimustulosten mukaan esimiesasemassa toimivat
arvoivat kysymyksiin vastaamisen yleisesti paremmaksi, mutta tulosten perus-
teella oli tulkittavissa kehittamisen tarve muutokseen liittyviin kysymyksiin vas-

taamisessa ja huoleen reagoimisessa.

Henkildston huoliin reagoimiseen panostaminen on oleellista myos organisaation
toiminnan nakdkulmasta. Henkildston jasenilld saattaa toisinaan olla taipumus
nahda muutokseen liittyvat asiat todellisuutta synkeammassa valossa, joka mah-
dollisesti aiheuttaa pelkoa ja levottomuutta tulevaisuutta kohtaan. (Laurila 2017,
150.) Esimerkiksi tdssa tutkimuksessa esiin noussut huoli oman tyopaikan saily-
misesta, muutoksen jalkeisten resurssien riittdvyydesta seka kohdeorganisaation
toiminnan jatkumisesta saattaa aiheuttaa ajattelun seka toiminnan lamaantu-
mista, joka heijastuu tyétehon heikentymisena muutoksen aikana (Laurila 2017,
151). Tyodyhteisdssa turvallisuuden tunnetta ja luottamusta tulevaisuuteen voi-
daan vahvistaa joko kahdenkeskisilla tai johdon kanssa yhteisilla, saannallisilla
keskusteluilla (Pekkola ym. 2013, 107). Huoli oman tydpaikan sailyvyydesta tai
epavarmasta tulevaisuudesta saattaa lisata myos muutosvastarintaa, joka aset-
taa johdolle haasteita onnistuneen organisaatiomuutoksen lapiviemiselle (Laurila
2017, 178).

Taman tutkimuksen tulosten mukaan esimiesasemassa toimivat arvioivat johdon
ja henkiloston valisen viestien kulkemisen paremmaksi. Esimiehen rooli muutok-
sessa on toimia valittajana ja tuoda johdon viesteja etenkin itse vetamiinsa oman
yksikon kokouksiin (Peltoniemi 2018, 121). Esimiehen rooli on myds kuunnella
henkiléstdon nakemyksia ja mielipiteita (Laurila 2017, 200). Pekkolan ym. (2013,
101) mukaan esimiehet toimivatkin viestinnan solmukohdassa johdon ja henki-
|6stdon valilla. Esimiesten nakemys viestien liikkumisesta saattaa tasta syysta
nayttaytya tutkimuksessa eri lailla kuin niiden vastaajien, jotka eivat toimi esimies-
asemassa. Tutkimuksen tulokset vastaavat Nuutisen ym. (2013, 48) tutkimuksen
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tuloksiin, jossa esimiesasemassa tyoskentelevat kokivat vuorovaikutuksen joh-
don ja henkildston valilla sekd mahdollisuutensa vaikuttaa tyétaan koskevaan

paatoksentekoon paremmaksi kuin muut henkiloston jasenet.

Esimiesasemassa toimivat kokivat viestinnan vuorovaikutuksellisuudessa myos
henkilokunnan mielipiteiden esiintuomisen kannustamisen paremmaksi kuin vas-
taajat, jotka eivat toimineet esimiesasemassa. Laurilan (2017, 155) tutkimuk-
sessa todettiin, ettd mahdollisuus esittda avoimesti omat nakemyksensa ja mie-
lipiteensa on henkilostolle tarkeampaa kuin se, miten ne vaikuttavat johdon teke-
mien paatosten lopputulokseen. Aito kokemus mahdollisuudesta tuoda esille
mielipiteitdan edellyttaa tunnetta, etta johto reagoi niihin (Bull & Brown 2012, 14).
Taman tutkimuksen tulosten perusteella ainoastaan joka viides vastaaja oli ko-
kenut, ettd henkildstdéa oli kannustettu mielipiteiden esilletuomiseen. Nuutisen
ym. (2012, 70) mukaan mielipiteiden kuunteleminen saa aikaan myos tunteen

arvostamisesta ja siita, etta on tullut kuulluksi tarkeaksi nakemassaan asiassa.

Taman tutkimuksen vastausten perusteella vaikuttaa kohdeorganisaatiossa pit-
kaan tyoskentely heikentavan vastaajien nakemysta johdon ja henkiloston vali-
sen vuorovaikutuksellisesta viestinnasta. Mita pidempaan vastaaja oli kohdeor-
ganisaatiossa tyoskennellyt, sitd kehnompi oli hanen ndkemyksensa mielipitei-
den esille tuomiseen kannustamisesta, esitettyihin huoliin reagoimisesta seka
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin muutoksiin. Vaikutusmah-
dollisuus omaan tyohonsa liittyviin muutoksiin yhdistyi myos vastaajien alakoh-
taisen tydkokemuksen seka ian kanssa. Mita pidempaan vastaaja oli tydskennel-
lyt alalla seka vanhemmat vastaajat kokivat heikommiksi mahdollisuutensa vai-

kuttaa muutoksiin.

Nuutisen ym. (2012, 62) tutkimuksessa todettiin vanhempien sekd usein myos
kokeneempien henkildston jasenten mahdollisuuden vaikuttaa tydon tekemiseen
ja nain hyddyntaa kertynytta asiantuntemustaan lisaavan tyotyytyvaisyytta. Eri-
tyisesti vanhemmille henkiloston jasenille on muutostilanteessa tarkeaa, etta mie-
lipiteitd ja nakemyksia kuunnellaan sekd muutoksista keskustellaan johdon
kanssa yhteisesti. Vanhemmille henkildston jasenille keskeista on kyeta vaikut-

tamaan tyon sisaltoon ja sita kautta lisata edellytyksia suorittaa tyotehtavat mah-
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dollisimman hyvin myos muutoksen aikana. (Nuutinen ym. 2013, 69, 75.) Mah-
dollisesti vanhempien seka kokeneempien henkildston jasenten korkeammat
odotukset vaikuttamismahdollisuuksiin ovat taman tutkimuksen tulosten havain-
tojen takana. Myo6s Turpeinen (2011, 141) toteaa tutkimuksessaan, etta tyokoke-
musta ja pitkaa tyouraa tulisi organisaatiomuutoksessa kunnioittaa seka hyodyn-

taa muutoksen suunnittelun voimavarana.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan nakemyksella johdon ja henkiloston valisen
viestinnan vuorovaikutuksellisuudesta oli selkea yhteys vastaajien kokemukseen
viestintakaytannoista seka viestinnan sisallosta. Kehittamalla johdon ja henkilos-
ton valista vuorovaikutuksellisuutta kyetaan vaikuttamaan etenkin viestinnan si-
sallon ymmartamiseen, syventamalla eri viestintdkanavien kautta saatua tietoa
kohdennetulla muutosviestinnalla. Vastaajien nakemykset viestinnan sisallon riit-
tavyydesta seka selkeydesta heijastuivat myos arvioon johdon ja henkiloston va-
lisen muutosviestinnan vuorovaikutuksellisuudesta. Yhteys viestintakaytantoihin
taas tulkittiin tutkimustulosten perusteella painvastaiseksi eli tehostamalla vies-
tintakaytantoja kyetaan vaikuttamaan johdon ja henkildston valisen viestinnan
vuorovaikutuksellisuuteen. Tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta viestintakay-
tantojen kautta johto pystyy osoittamaan henkilostolle arvostusta muutosviestin-

taan panostamalla.

Kaytetyilla viestintakanavilla oli myos vahva vaikutus muutosviestinnan vuorovai-
kutuksellisuuden kokemukseen. Yhteytta todennakoisesti vahvistaa vuorovaiku-
tuksellisista viestintakanavista (johdon tiedotustilaisuuksista, lahiesimiehilta, yk-
sikkokokouksista seka palavereista) saadun tiedon sekd muutoksen mahdolli-
suutena kokemisen yhteys. Sama yhteys nakyy myoés johdon ja henkiloston vali-
sen viestinnan vuorovaikutuksellisuuden arvioinnissa. Tutkimustulosten perus-
teella johdon ja henkiloston valista vuorovaikutusta kehittamalla voidaan oleelli-
sesti vaikuttaa myonteisesti henkiloston muutoskokemukseen. Johdon ja henki-
|0ston valisen viestinnan puutteiden nahtiin vaikuttavan erityisesti heikkoihin
mahdollisuuksiin osallistua muutosprosessiin seka sita kautta lisaavan huolia ja
pelkoja muutosta kohtaan. Muutosviestinnan vuorovaikutuksellisuuteen panosta-
mien nahtiin tydpanoksen arvostamisena ja johdon taholta sen lisdaminen on tar-
keaa. Lisaksi henkiloston ian ja kokemuksen huomioiminen muutosviestinnan

vuorovaikutuksellisuudessa lisaa henkiloston hyvinvointia muutoksen aikana.
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6.3.2 Kehittamisehdotukset

Taman tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksena oli, "Milla tavalla kohdeorga-
nisaatio voisi kehittda tyoyhteisoviestintdaansa?”. Tutkimuksen tulokset viittaavat
viestintakanavien, viestintakaytantojen, viestinnan sisallon ja viestinnan vuoro-
vaikutuksellisuuden osa-alueiden hallinnan vaativan esimiehiltd panostamista
muutosviestintaan. Viestinnan kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja niiden yh-
tenevainen hallinta on muutosviestinnan kannalta oleellista. Viestinnan tulee ta-
pahtua oikeiden kanavien ja kaytantdjen kautta henkiloston tavoittamiseksi. Si-
salléltaan viestinnan tulee olla riittavaa ja informatiivista, mutta myds vuorovaiku-
tuksellista. Henkiloston jasenilla on jatkuva tiedon tarve seka halu osallistua muu-
tokseen ja siita viestimiseen. Viestintakanavien valinnassa ja kaytdssa tulee huo-
mioida ryhman ja yksildiden ominaispiirteet seka viestinnan tulee tapahtua use-
amman kanavan kautta mahdollisimman usein. Henkiloston jasenet tarvitsevat
vuorovaikutuksellista viestintaa, joka on sisalléltaan informatiivista, kannustavaa,

oikea-aikaista, saanndllista ja avointa.

Kohdeorganisaatiossa etenkin jo olemassa olevia viestintakanavia tulisi hyodyn-
taa selkeasti enemman. Tama nakyy tutkimuksessa maariteltyjen viestintaka-
navien kautta toivotussa tiedon maarassa. Viestintakaytantdjen kehittdminen
edellyttda vieldkin avoimempaa, tarkemmin ajoitettua seka maarallisesti run-
saampaa muutosviestintaa. Viestinnan sisallon selkiyttamiseen tulisi kayttaa
enemman vuorovaikutuksellista viestintaa johdon ja henkiloston valilla, jotta vies-
tinnan sisaltda kyetaan tasmentamaan seka kohdentamaan henkiloston tarpei-
den mukaan. Tutkimustuloksissa korostuukin esimiesten rooli muutosjohtajuu-
dessa viestintakaytantojen jarjestelmallisessa kehittamisessa, organisaatiomuu-
tosta koskevan tiedon sisallon jasentamisessa seka johdon ja henkiloston valisen
vuorovaikutuksellisen viestinnan lisdamisessa. Tassa esimiehet tarvitsevat pal-
jon tukea ja tietoa organisaation johdolta seka omalta tydyhteisoltaan. Tutkimuk-
sen perusteella kohdeorganisaatiossa keskeisimmiksi muutosviestinnan kehitys-
kohteiksi nousseet toimet on esitetty taulukossa 9.
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TALUKKO 9. Kohdeorganisaation muutosviestinnan keskeiset kehittamiskohteet

Kehittamiskohde | Keskeiset kehittamisehdotukset

Viestintaka- o Kaytossa olevien viestintakanavien tehokkaampi hyo-
navien hyodynta- dyntédminen
minen e Viestin mukaan oikean viestintakanavan valitseminen

e Saanndllinen muutokseen liittyvien asioiden esiin nos-
taminen yksikkokokouksissa ja palavereissa, avoimuus

Viestintakaytan- | ¢ Panostaminen viestien ajoittamiseen, muutoksen ete-

tojen nemisen seuraaminen, ennakoiva viestinta

tehostaminen e Viestiminen my0s siita, ettei uutta tietoa ole

e Lahiesimiehen ja tydokavereiden kanssa keskustelu-
mahdollisuuksien lisaaminen, my0s epavirallisten

¢ Muutoksen perusteiden ja tavoitteiden tasmentaminen,
saanndllinen muistuttaminen muutoksen hyodyista

e Muutoksen konkreettisten vaikutusten selkiyttaminen

e Jo tapahtuneiden muutosten kaytannon asioiden sel-

Viestinnan sisal-
16N selkiyttami-

nen .
ventaminen
e Viestien sisallon ymmartamisen varmistaminen
e Johdon ja henkiloston valisen kahdensuuntaisen vies-
tinnan lisaaminen, tydoskentely-yksikoihin jalkautuminen
¢ Riittavan ajan varaaminen kysymysten ja mielipiteiden
Viestinnan vuo- esittdmiseen seka niihin aktiivinen reagoiminen
rovaikutukselli- e Luottamuksen vahvistaminen tiedolla
suuden lisdami- | e Esimies-alais keskustelujen lisaaminen
nen ¢ Yhteisollisyyden lisaaminen yhteisen kokemuksen

kautta
e Henkildston osallistaminen muutosprosessiin
e Riittdva resursoiminen muutosjohtajuuteen, koulutukset

Konkreettisten keskeisten kehittamisehdotusten lisaksi tutkimuksen perusteella
nousi ajatus sosiaalisen median hyddyntamisen lisddmisen mahdollisuudesta
kohdeorganisaatiossa. Vaikka tutkimustuloksissa vastausvaihtoehtoina olleiden
sosiaalisen median merkitys muutosviestinnassa ei noussut kovin korkealle toi-
votuissa viestintakanavissa, toivottiin kuitenkin jatkossa enemman muutosvies-
tintda sahkoisesti. Lisaksi muuttujina olleista viestintdkanavista puuttui vaihtoeh-

doista yksi tana paivana virallisessakin viestinnassa esilla oleva kanava, blogit.

Kiiskinen (2017,127) nakeekin blogit etenkin keskustelun virittdmisen seka yhtei-
sen merkityksellisyyden rakentamisen nakokulmasta erinomaisina muutosvies-
tinnan ja tiedon jakamisen tyOkaluina. Esimerkiksi kohdeorganisaation johto voisi
hyddyntaa blogeja viestintdkanavina. Kiiskinen (2017, 127) toteaa myds teksteilla
johtamisen olevan nykyisen kiristyneen tyotahdin seka hajautettujen tyoskentely-

yksikoiden vuoksi varteenotettava vaihtoehto. Vaikka yleensa blogit ovat melko
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kirjoittajakeskeisia, on niiden yksi tarkea ominaisuus vuorovaikutteisuus. Blogien
lukijat voivat julkaista niiden yhteydessa myos omia kommenttejaan seka esittaa

mielipiteitdan ja sita kautta osallistua keskusteluun. (Tikkamaki 2018, 27.)

Lisaksi tutkimuksen tulosten perusteella muodostui kuva, ettd kohdeorganisaa-
tion muutosviestinnan kehittamisessa Kkirjallinen viestintasuunnitelma voisi olla
tarpeellinen tydkalu. Koskela (2018, 36) toteaa usein organisaation viestinnassa
iimenneiden puutteiden taustalla olevan viestinnan kokonaisnakemyksen tai sen
johtamisen puutteet. Muutosviestinnan kokonaisnakemysta voisi lisata johdon
laatimalla kirjallisella muutosviestintasuunnitelmalla, joka antaisi konkreettiset
suuntaviivat muutosviestinnan toteuttamiseen kohdeorganisaatiossa. Muutos-
viestintdsuunnitelmasta voisi kaytannon tasolle johtaa muutosviestintaohjeet,

jotka tarjoaisivat tukea toiminnallisen tason tilanteisiin. (Koskela 2018, 36.)

6.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tassa opinnaytetyona tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin kohdeorganisaation
muutosviestintaa radikaalin organisaatiomuutoksen aikana. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli kuvailla kohdeorganisaation henkildston kasityksia muutosviestin-
nasta ja tavoitteena oli tuottaa tietoa, jolla kohdeorganisaatio voi tulevaisuudessa
kehittdd oman organisaationsa muutosviestintaa. Muutosviestintaa tarkasteltiin
koko organisaation tasolla ja tuotettua tietoa voidaan hyodyntaa etenkin kehitta-
maan kohdeorganisaatiossa esimiesasemassa toimivien muutosviestintda muu-
tosjohtajuuden tydkaluna. Muutosviestinnan kehittdamisen tavoitteena voidaan pi-
taa kohdeorganisaation henkiloston tyohyvinvoinnin seka myonteisen muutosko-

kemuksen yllapitamista ja lisaamista.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kohdeorganisaation muutosviestin-
nassa on kehittamisen tarvetta. Tehokkaan seka vaikuttavan muutosviestinnan
toteuttaminen on haasteellista ja tuskin on olemassa yhtaan organisaatiota,
joissa kaikki henkildston jasenet olisivat siihen taysin tyytyvaisia. Kohdeorgani-
saatiossa tulisi tutkimustulosten perusteella keskittya muutosviestinnan lisaami-
seen kaikilla tutkimuksessa tarkastelluissa muutosviestinnan osa-alueilla. Muu-

tosviestinnan osa-alueiksi tassa tutkimuksessa maariteltiin viestintakanavat,
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viestintakaytannot, viestinnan sisaltd seka viestinnan vuorovaikutuksellisuus.
Tutkimuksen tuloksissa havaittiin muutoskokemuksella olevan yhteytta nakemyk-
seen kohdeorganisaation muutosviestinnasta. Lisaksi esimiesasemassa toimi-
vien kokemus muutosviestinnan osa-alueiden paremmasta toteutumisesta oli ha-

vaittavissa.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa I0ytyi vahva yhteys kaikkien muutosviestin-
nan osa-alueiden valilla. Tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, etta mita
paremmin muutokseen liittyvaa tietoa saadaan eri viestintakanavien kautta, sita
parempi arvio muodostuu organisaation viestintakaytannoista, muutosviestinnan
sisallosta seka viestinnan vuorovaikutuksellisuudesta. Tuloksista voidaan myds
paatella, etta viestintakaytantoja kehittamalla pystytaan myos syventamaan muu-
tosviestinnan sisaltéa seka tehostamaan johdon ja henkiloston valisen muutos-
viestinnan vuorovaikutuksellisuutta. Sisalloltaan riittdvan muutosviestinnan edel-
lytykseksi nahtiin tutkimustuloksista nousevan vaikuttavan johdon ja henkiloston
valisen vuorovaikutuksen, mutta myds monipuolisen viestintakanavien hyodynta-
misen ja viestintakaytanteiden tehokkuuden. Lisaksi tulosten mukaan kehitta-
malla johdon ja henkiloston valista vuorovaikutuksellisuutta kyetaan vaikutta-
maan etenkin viestinnan sisallon ymmartamiseen, syventamalla eri viestintaka-

navien kautta saatua tietoa kohdennetulla muutosviestinnalla.

Taman tutkimuksen toteuttamisen ja tulosten perusteella muodostuikin muutos-
viestinnasta nakemys erittain merkittavasti vaikuttavana kokonaisuutena organi-
saatiomuutoksen aikana. Kohdeorganisaatiossa muutosviestinta tulisikin nahda
vahvana kokonaisuutena, joka pystytdan rakentamaan tehokkaaksi ja vaikutta-
vaksi muutosjohtajuuden tyokaluksi sen osa-alueita vaihtelevasti yhdessa tai
erikseen hyodyntamalla. Tutkimuksen perusteella muodostettiinkin muutosvies-
tinnan luonnetta havainnollistava "muutosviestintakukka” (kuvio 24), jonka tera-
lehdet kuvaavat tassa tutkimuksessa kaytettyja muutosviestinnan osa-alueita.
"Muutosviestintakukan” kokonaisuutta tarkastellessa yksittaisten teralehtien varit
voimistuvat niiden yhdistyessa. Samoin voidaan ajatella muutosviestinnan osa-
alueiden tehokkuuden voimistuvan toisensa vaikutuksesta. Myds "Muutosviestin-
takukkaa” voisi kohdeorganisaatiossa hyddyntaa ajatusten herattdjana muutos-

johtajuuden tyokaluna.
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Viestintakaytanndot

Viestinta- Viestinnan
kanavat sisaltdé

Viestinnan
vuorovaikutuksellisuus

KUVIO 24. "Muutosviestintakukka”

Tama tutkimus antoi suuntaviivoja kohdeorganisaation henkiloston nakemyksista
organisaation muutosviestinnasta. Tutkimuksen perusteella jatkotutkimusaiheiksi
nousi laadullisella tutkimuksella syvemman ja yksityiskohtaisemman tiedon sel-
vittdminen taman tutkimuksen nakodkulmista. Laadullisen tutkimuksen avulla voisi
esimerkiksi selvittaa kohdeorganisaation johdon ja esimiesten nakemyksia muu-
tosviestintdosaamisesta, lahiesimiehien kokemuksia omilta esimiehiltdan saa-
masta tuesta muutosviestinnan toteuttamisessa tai kohdeorganisaation johdon
nakemyksia muutosviestinnan merkityksesta organisaatiomuutoksen toteuttami-

sessa.

Maarallisen tutkimuksen voisi my0s toistaa tata tutkimusta varten laaditulla kyse-
lylomakkeella. Jatkotutkimuksen perusteella saataisiin vertailevaa tietoa kohde-
organisaation muutosviestinnan kehittymisesta muutosprosessin edetessa. Li-
saksi talla tutkimuksella kerattya tietoa voisi mahdollisesti hyodyntaa toimintatut-
kimuksen toteuttamisessa. Tama tutkimus nosti esiin kehittamistarpeen kohde-
organisaation muutosviestinnassa, josta uudella tutkimuksella voisi 16ytaa viela-

kin yksityiskohtaisempia kehittamiskohteita.
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LITTEET

Liite 1. Tutkimustaulukko

1(7)
Tutkimuksen te- Tarkoitus/ Tutkimusme- | Tutkimuk- Keskeiset tutki-
kija(t), vuosi ja Tavoite netelma sen alue/ mustulokset
tutkimuksen nimi otos
Kansalliset tutki-
mukset
Kinnunen, E. Tarkastella Laadullinen 19 infor- Organisaatiorajat
2019. Yhdistava kunnan sosi- | haastattelu manttia ylittava julkinen
viestintd Viestin- | aali- ja ter- tutkimus. hallinta ja yhdis-
nan rakentuminen | veysjohtajan tava johtajuus
sosiaali- ja ter- viestinnallista edellyttavat on-
veysjohtamisen johtajuutta nistuakseen jaet-
rajapinnoilla. seka sita, tuun ymmarryk-
mista teki- seen pyrkivaa
joista koostuu vuorovaikutteista
rajapintoja viestintaa, joka on
yhdistavan aidosti avointa
sosiaali- ja myds sidosryh-
terveysjohta- mien odotuksille
juuden vies- ja nakemyksille.
tinnan edelly- Viestinnallisessa
tykset. johtajuudessa
painottuu edel-
leen positivistisen
paradigman mu-
kainen yksisuun-
tainen ylhaalta
alas -tiedottami-
nen ja pyrkimys
hallintaan ilman
vuorovaikutuksen
ja aidon osallistu-
misen element-
teja.
Kumpulainen, K. | Selvittda hen- | Maarallinen 2006 n=653 | Tyon kehittavyys,
2013. Henkiléstdn | kildston tutkimus. 2007 n=669 | esimiestyd seka
tydssa koettu hy- | tydssa koke- | Tydyhteisd- 2008 n=591 | tiedonkulku ja
vinvointi. Pitkit- maa hyvin- kyselyt vuo- | 2010 n=633 | vuorovaikutus pa-
taisseuranta vointia ja oi- silta 2006, rantuivat vuo-
muuttuvassa kou- | keudenmu- 2007, 2008 ja desta 2006 vuo-
lutusorganisaa- kaisuutta. 2010 (sekun- teen 2010, jolloin
tiossa. daariai- tyossa koettu hy-
neisto). vinvointi oli koko-
naisuudessaan
hyvalla tasolla.
Laurila, M. 2017. | Kuvata esi- Avoimia ky- n=127 Analyysin tulok-
"Me ollaan kaikki | miesten ja symyksia si- sena eroteltiin oh-
samassa ve- henkildston saltava elekt- jaava, osallistava,
neessa ja soude- | kasityksia hy- | roninen lo- innostava ja
make, nelja emansipoiva
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taan yhdessa sa- | vasta muu- merkittavia muutosjohtajuus-
maan suuntaan”. | tosjohtajuu- muutoksia 1a- kasitys. Muutos-
Esimiesten ja desta. pikaynytta johtajuus edellyt-
henkildston kasi- suurta orga- taa esimiehelta
tyksia hyvasta nisaatiota. tasapainoilua eri-
muutosjohtajuu- laisten toiminta-
desta. mallien valilla ja
tata kuvailemaan
tutkija on luonut
"kompassimallin”.
Lindell, J. 2017. Nostaa esiin | Koostuu nel- Muutosjohtajuu-
Muutosjohtajuu- organisaa- jasta artikke- den vaatimukset
den pirullinen tioissa piileva | lista, yhdesta ja ilmeneminen
puoli. kompleksi- julkaistusta muokkautuu koh-
suus. Selvit- | puheenvuo- dattavan ongel-
tda miten pi- | rosta ja yh- matyypin mu-
rullisen on- teenvedosta. kaan. Organisaa-
gelman las- tioraati menetel-
naolo vaikut- mana ja proses-
taa muutos- sina kykenee ot-
johtajuuteen tamaan huomioon
organisaa- pirullisen ongel-
tiossa. Kehit- man kompleksi-
taa mene- suuden ja tuo-
telma muu- maan ratkaisuja
tosjohtajuu- naihin ongelmiin
teen, joka seka toisaalta li-
huomioi pirul- saamaan tietoi-
lisen ongel- suutta organisaa-
man komp- tiomuutoksen
leksisen luon- kompleksisuu-
teen. desta.
Pahkin, K. 2015. | Tunnistaa Kyselyai- n=4279 Ty0ntekijoiden
Staying well in an | tydhon liitty- neisto hyvinvointi pysyi
unstable world of | vat ja yksil6l- | organisaa- samana pitkalla
work — Prospec- liset voimava- | tiokohtaisista aikavalilla.
tive cohort study | rat, jotka ovat | ja kansalli- Samat tekijat,
of the determi- yhteydessa sista rekiste- jotka auttoivat

nants of em-

ployee well-being.

tyontekijoiden
tydssa jaksa-
miseen pit-
kalla aikava-
lila.

Selvittaa, (a)
suojaavatko
tunnistetut
tyohon liitty-
vat ja yksilol-
liset voimava-
rat tydnteki-
jéiden tyohy-
vinvointia
myds organi-
saatiomuu-
toksen ai-
kana, (b)

riaineistoista.

tydntekijaa jaksa
maan pitkalla ai-
kavalilla, tukivat
heita myds muu-
toksessa. Vahva
elamanhallinnan
tunne ja sosiaali-
nen tuki olivat yh-
teydessa seka
tyohyvinvointiin
etta myonteiseen
muutoskokemuk-
seen.

Yksilén muutos-
kokemus oli yh-
teydessa hanen
terveyteensa ja
henkiseen hyvin-
vointiinsa.
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ovatko yksi-
I6n muutos-
kokemus el
oma arvio or-
ganisaa-
tiomuutoksen
merkityksesta
ja (c) organi-
saatiomuu-
toksen tyyppi
ja merkitta-
vyys (sisal-
sikd6 muutos-
prosessi hen-
kiloston irtisa-
nomisia vai
ei) yhtey-
dessa tyonte-
kijan tyohy-
vinvointiin ja
Selvittaa
muutosjohta-
miskaytanto-
jen yhteytta
muutoskoke-
muksen muo-
dostumiseen.

Organisaatio voi
vaikuttaa muutos-
kokemukseen tar-
joamalla mahdol-
lisuuden vaikuttaa
omaa ty6taan
koskeviin muutok-
siin.

Pekkola, P., Pe- Tavoitteena Maarallinen n=714 Tutkimuksen tu-
dak, M. & Aula, P. | on tutkia ja laadullinen lokset osoittavat,
2013. Hyvinvointi | viestinnan ja | tapaustutki- etta tyéhyvinvoin-
viestinta. Osallis- | tydhyvinvoin- | mus. tia voidaan ja
tava sisdinen nin my0s tulee
viestintd kuntaor- | suhdetta ja Iahestya viestin-
ganisaation tyo- selvittaa, mi- nallisesta nako-
hyvinvointia ra- ten organi- kulmasta.
kentamassa. saation sisai-
nen viestinta
vaikuttaa tyo-
yhteiséjen
hyvinvointiin.
Peltoniemi, J. Tutkimuk- Laadullinen 9 informant- | Tutkimustulok-
2018. Kaiken kes- | sessa keski- | haastattelu tia sista on johdettu
kella. Keskijohto | tytdan keski- | tutkimus. kolme piilo dis-
strategisen muu- | johdon toi- kurssia, joilla on
toksen tekijana ja | miin ja nake- joko vahvistava
kokijana. myksiin stra- tai heikentava
tegisen muu- vaikutus muutok-
toksen ai- seen. Uusi nako-
kana. kulma piilotettujen
diskurssien sisal-
lyttdmiseksi muu-
tosohjelmaan.
Savolainen, S. Tarkastella Haastattelui- | 25 infor- Muutoksessa
2015. Kognitiivi- yrityksissa ja | hin perustuva | manttia myonteisesti arvi-
nen tunnearvio- organisaa- tapaustutki- oidut merkitykset
teoria ja psykolo- | tioissa tapah- | mus. itselle ja/tai myon-

teisesti arvioidut
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ginen hyvaksymi-
nen organisaa-
tiomuutoksen
kohtaamisessa.

tuvia muutok-
sia ja niiden
vaikutuksia
niin muutok-
sen kohteena
oleviin henki-
[6ihin kuin
heidan kans-
saan valitto-
massa vuoro-
vaikutuk-
sessa oleviin
henkiloihin.

vaikutusmahdolli-
suudet, yhdistyi-
vat hyvaksy-
miseksi uudelle ti-
lanteelle. Vastaa-
vasti kielteisesti
arvioidut merki-
tykset ja kieltei-
sesti arvioidut vai-
kutusmahdolli-
suudet, yhdistyi-
vat vastus-
tukseksi.

Kansainvaliset
tutkimukset

McMillan, K. & Al- | Kartoittaa or- | Maarallinen n=500 Viestintailmasto
brecht, S. 2010. ganisaa- tutkimus me- ja muutosviestinta
Measuring Social | tiomuutoksen | netelma voivat vaikuttaa
Exchange Con- kaytanteiden myonteisesti
structs in Organi- | mitattavuutta tyontekijoiden
zations. seka vahem- suhtautumiseen
man tutkittua ja asennoitumi-
viestintail- seen muutok-
mastoa ja seen. Viestintail-
muutosvies- maston, muutos-
tintaa. viestinnan, orga-
nisaation tuen ja
oikeudenmukai-
suuden kokemi-
nen ovat Kiintedsti
yhteydessa toi-
siinsa. Tyonteki-
jat, jotka ovat voi-
neet osallistua
kaksisuuntaiseen
viestintdan, ovat
sitoutuneempia
organisaatioon.
Wiezer, N., Niel- Tutkia milla Pitkittaisai- Rakenneuudistus
sen, K., Pahkin, tavoin raken- | neistojen vaikuttaa tyotyyty-
K., Widerszal-Ba- | neuudistuk- analysointi ja vaisyyteen, omis-
zyl, M., de Jong, set vaikutta- haastattelu- tautumiseen, kyy-
T., Mattila-Ho- vat hyvinvoin- | tutkimus. nisyyteen, emo-
lappa, P. & tiin ja mitka tionaaliseen uu-
Mokallo, Z. 2011. | tekijat vaikut- pumiseen ja
Exploring the link | tavat raken- stressin tunteisiin,
between restruc- | neuudistuk- tydkykyyn ja tyo-
turing and em- sen ja hyvin- paikkojen epavar-
ployee well-being. | voinnin vali- muuteen. Vaiku-

seen suhtee-
seen.

tukset tydhyvin-
vointiin ovat va-
hemman negatii-
viset jos tydnteki-
jat voivat luottaa
johtajiinsa, vies-
tinta johdon ja
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tyéntekijoiden va-
lilld on hyvaa ja
heita tuetaan.
Viestinta (kaksi-
suuntainen vies-
tinta), osallistumi-
nen ja tuki ovat
terveen raken-
neuudistuksen
kolme tarkeinta
tekijaa.

Sarangi, S. & Sri- | Selvittaa Maarallinen n=247 Viestinta ja orga-
vastava, R. K. muutoksen tutkimus me- nisaatiokulttuuri
2012. Impact of jalkeen tyon- | netelma. ovat merkitta-
Organizational tekijdiden vassa roolissa
Culture and Com- | tydhon sitou- tyontekijoiden
munication on tumista ja tydéhon ja organi-
Employee En- viestinnan saatioon sitoutu-
gagement: An In- | roolia tydhdn misessa ja tydhy-
vestigation of In- | sitoutumisen vinvoinnin tukemi-
dian Private vahvistami- sessa.
Banks South sessa.
Asian
Van der Voet, J. Tutkia missa | Maarallinen n=580 Ympariston moni-
2013. Leading maarin ja mi- | tutkimus mutkaisuus ja by-
Change in Public | ten johtami- menetelma. rokratia vaikut-
Organizations A nen vaikuttaa tava julkisten or-
study about the organisaa- ganisaatioiden
role of leadership | tiomuutok- suosioon suunni-
in the implemen- | sen. toteutta- tellun muutosme-
tation of organiza- | miseen ja netelman kayt-
tional change in a | sen tuloksiin, toonotosta, kun
public sector con- | kun otetaan taas kehittyva
text. huomioon jul- muutosmene-
kisten organi- telma tukee
saatioiden enemman tydnte-
erityinen kon- kijoiden muu-
teksti. tosta.
Mazzei, A. 2014. | Tutkia kuinka | Laadullinen 10+22 infor- | Viestintastrategia
Internal Commu- | sisdinen vies- | haastat- manttia mahdollisti tyon-
nication for Em- tinta strategia | telututkimus. tekijoiden toteut-
ployee Enable- edistaa tyon- tavan aktiivisem-
ment: Strategies | tekijéiden po- min viestintaa.
in American and sitiivisia ko-
Italian Compa- kemuksia
nies. viestinnasta
ja parantaa
yrityksen
mainetta.
Rosendahl, T., Selvittaa Laadullinen 25 infor- Viestinta ja vuoro-
Olaisen, J. & Re- | kuinka muu- | kyselytutki- manttia vaikutustaidot
vang, O. 2014. In- | tostilanteessa | mus. ovat johdolle tar-

ternal Communi-
cation as Value
Creationin a
Change Process:

organisaation
johto voi luot-
taa viestinta-
teknologian

keita tekijoita,
jotta se voi tukea
tydntekijoita muu-
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A Case Study of

toimivuuteen

toksessa ja muu-

Norwegian muutok- toksen lapiviemi-

Statoil. sessa. Li- nen onnistuu. On-
saksi selvit- nistuneen organi-
taa, kuinka saatiomuutoksen
sisaisen vies- avain on hyva si-
tinnan tyoka- sainen viestinta,
luja voidaan toimiva dialogi,
hyodyntaa tyontekijoiden
muutostilan- mukaan ottami-
teessa henki- nen muutospro-
[6stén moti- sessiin ja yhteis-
vointiin ja ten arvojen luomi-
tuottavuu- seen.
teen.

O’Sullivan, C. & Arvioida kir- Kirjallisuus- Tyontekijoiden

Partridge, H. jallisuutta katsaus osallistaminen

2016. Organiza-
tional change and
renewal: Can
strategic commu-
nication methods
ease the pain?

strategisesta
viestinnasta
lisatakseen
johtopaatok-
set korkea-
koulutuksen
sisaltoon.

muutokseen vies-
tinnan avulla va-
hentad muutos-
vastarintaa.




Liite 2. Muuttujat taulukossa
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1(3)

Mittari/asteikko

Tarkoitus

Kysymys

. |ka
Koulutus
Rooli tydyhteisossa
Tydkokemus alalta
Tyokokemus TKL:ssa
Tyoskentely-yksikko
Oman tyoyksikon yhtidittami-
nen

NN~

© ©

Aiempi kokemus organisaa-
tiomuutoksesta

. Muutoskokemus talla hetkella

Perustiedot

Taustamuuttujat

10. Osallistuminen tiedotustilai-

suuksiin ja/tai osastokokouksiin

yleensa
11.Sahkdisten viestimien kaytto
tydvuoron aikana yleensa

12.Tiedotteiden (sahkoiset ja kirjal-

liset) lukeminen yleensa

13.Sosiaalisen median* kaytto va-

paa-ajalla

Arvio omasta
viestintaka-
navien hyodyn-
tamisesta

Taustamuuttujat

14.Mista olet saanut tietoa muu-
toksen aikana?

Johdon tiedotustilaisuuksista
Lahiesimiehilta
Yksikkokokouksista
Palavereista

Paperisista tiedotteista
Sahkoposti tiedotteista
Tyokavereilta

Sosiaalisesta mediasta®
Internetista
Luottamusmiehilta

Minka viestinta-
kanavien kautta
on tietoa muu-
toksesta koettu
saatavan.

(1=en ollenkaan
... 5=paljon)

Tarkoituksena selvit-
taa mita kaikkia vies-
tintakanavia on hyo-
dynnetty, koska muu-
tosviestinnan tulee
olla moninkertaisesti
normaalia enemman
toistoja ja viestinnan
tulisi olla moni-
kanavaista (Kauha-
nen 2018).

—® e e o o o o o o o

toa muutoksen aikana?
Johdon tiedotustilaisuuksista
Lahiesimiehilta
Yksikkokokouksista
Palavereista
Paperisista tiedotteista
Sahkoposti tiedotteista
TyoOkavereilta
Sosiaalisesta mediasta®
Internetista
Luottamusmiehilta

5.Mita kautta toivoisit saavasi tie-

Minka viestinta-
kanavien kautta
tietoa toivottai-
siin saatavan
jatkossa.

(1=en ollenkaan
... 5=paljon)

Tarkoituksena selvit-
taa mita viestintaka-
navia henkildostd halu-
aisi hyodyntaa enem-
man, koska viestinta
seka viralliset ja epa-
viralliset vuorovaiku-
tussuhteet ovat mer-
kittavia muutoksen ai-
kana (Lindell 2017;
Peltoniemi 2018).
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16. Mita mielta olet viestintakaytan-

noista muutoksen aikana?
Viestinta on ollut saannollista
Viestinta on ollut avointa
Viestinta on ollut riittavaa
Viestinta on ollut yhtenevaista
Viestinta ei ole ollut liiallista
Viestinta on ollut oikea-aikaista
Viestinta on ollut selkeakielista
Esimiehen kanssa on ollut
mahdollista keskustella
Tydkavereiden kanssa on ollut
mahdollista keskustella
Muutoksen aiheuttamia ristirii-
taisia tunteita on ollut mahdol-
lista kasitella tydoyhteisdossa

Millaisia kasityk-
sia on viestinta-
kaytannoista
muutoksen ai-
kana.

(1=eri mielta ...
5=samaa
mielta)

Tarkoituksena selvit-
taa millaisia viestinta-
kaytannot ovat, koska
muutoksen aikana
viestinnassa tulisi
kayttaa moninkertai-
sesti normaalia
enemman toistoja,
muutoksesta tiedotta-
misen tulee olla ajan-
tasaista ja mahdolli-
simman runsasta
(Wolper 2016; Kau-
hanen 2018; Roach
2018).

17.Mita mielta olet viestinnan si-

sallosta muutoksen ai-
kana/muutoksen kasittelysta?
Muutoksen perusteista on ker-

Millaisia kasityk-
sia viestinnan
sisallosta on.

Tarkoituksena selvit-
taa viestinnan sisal-
to6a, koska muutos-
viestinnassa tulee pi-

rottu riittavasti (1=eri mielta ... | dattaytya tosiasi-

e Muutoksen tavoitteista on ker- | 5=samaa oissa, keskittya viesti-
rottu riittavasti mieltd) maan tulevaisuu-

e Muutoksesta koituvat hyddyt on desta seka tiedottaa
kerrottu selkeasti my0s siita, ettei uutta

¢ Muutoksen vaikutuksen tyésuh- tietoa ole tullut ja
teisiin on kerrottu selkeasti koska tiedon puute

e Muutoksen vaikutuksen ty6teh- seka tuntemattoman
taviin on kerrottu selkeésti pelko lisaavat muu-

e Muutoksen vaikutukset palk- tosvastarintaa. Luot-
kaukseen on kerrottu selkeasti tamus ja tieto kytkey-

e Muutoksen vaikutukset henki- tyvat vahvasti toi-
[6stoon on kerrottu selkeasti slinsa ja asplden. e

e Muutoksen vaikutukset esimie- saama merl.('tys Ill_s_aa
hiin on kerrottu selkeasti y_htelsym_marrysta ja

. ; sitoutumista. (Pek-

* Muutoksen vaikutukset tyoyh- kola, Pedak ja Aula

teisdon on kerrottu selkeasti 2013: Kauhanen
2018; Kinnunen
2019.)
18. Millaista mielestasi johdon ja Onko johdon ja | Tarkoituksena selvit-

henkiloston valinen vuorovaiku-
tus on ollut?

Viestit johdon ja henkildston va-
lilld ovat kulkeneet hyvin
Henkil6stda on kannustettu tuo-
maan avoimesti mielipiteensa
esiin

Henkiloston esittamiin kysy-
myksiin on vastattu

henkiloston vali-
nen vuorovaiku-
tus koettu riitta-
vaksi.

(1=eri mielta ...
S5=samaa
mieltd)

taa vuorovaikutusta
muutoksen aikana,
koska onnistunee-
seen organisaa-
tiomuutokseen vai-
kuttaa merkittavasti
monipuolinen ja vuo-
rovaikutteinen vies-
tinta, henkildkunnan
saama tuki seka hen-
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e Henkildston esittdmaan huo-
leen on reagoitu

e Henkilostolle on tarjottu mah-
dollisuutta keskustella I1a-
hiesimiesten kanssa kahden
kesken

e Henkilostd on paassyt vaikutta-
maan omaan tyohonsa liittyviin
muutoksiin, jos niita on ollut

kiloston osallistami-
nen muutosproses-
siin tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. Li-
saksi vuorovaikutus
johdon ja henkiloston
valilla lisaa luotta-
muksen, avoimuu-
den, arvostuksen
seka jaetun ymmar-
ryksen tunnetta (Pon-
tevan 2012; Kauha-
nen 2018; Kinnunen
2019.)

* WhatsApp, YouTube, Facebook, Instagram, Twitter,
Skype ja Steam

Snapchat, Messenger,



Liite 3. Sahkaoinen kyselylomake

Taustakysymykset

TKii? (ohje) |
Koulutus?
; Peruskoulu

Toisen asteen koulutus

-
= Opisto- tai ammattikorkeakoulututkinto
- Ylempi korkeakoulututkinto

-

Muu ammatillinen koulutus
Toimitko esimiesasemassa? | ]"'

Tyokokemus alalta?
™ Alle 1 vuosi
™ 1-5 vuotta

2 5-10 vuotta
™ Y1i 10 vuotta

Tyokokemus nykyisellii tyonantajalla?

™ Alle 1 vuosi

™ 1-5 vuotta

™ 5-10 vuoita

™ Y1i 10 vuotta

Tyoskentely-yksikko?

™ Ikaihmisten palvelut
Kehitysvammaisten palvelut

-
r .

Ravintopalvelut
g arjestotyon keskus
-

Talous- ja kiinteistohallinto

Y htiditetdinko tyodyksikkosi palvelut?
" Kylla

" OEi

" Entieda

Miten koet tilléi hetkelli muutoksen tyoyhteisossisi?

™ Koen muutoksen uhkana
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™ En koe muutosta uhkana enks mahdollisutena

K oen muutoksen mahdollisuutena

Oletko aiemmin tydskennellyt sellaisessa organisaatiossa, jossa tyoskentelysi aikana on
toteutettu isompi organisaatiomuutos?

™ Kyl
a En

Kuinka aktiivisesti osallistut tyopaikkasi tiedotustilaisuuksiin ja yksikkoékokouksiin
yleensi?

™ Osallistun aktiivisesti

™ Ei ole ollut mahdollisuutta osallistua

™ En ole kiinnostunut osallistumaan

Kiytitko paivittiin tyossisi sidhkoisii viestintivilineitd? (ohje)
™ Kyl
™ En

Kuinka huolellisesti yleensii luet saamasi sihkdiset ja kirjalliset tiedotteet?
Luen huolellisesti kaikki

™ Vilkaisen padkohdat
En lue tiedofteita yleensa lainkaan

Kuinka usein kiytit vapaa-ajallasi sosiaalista mediaa? (ohje)

™ Paivittdin

Muutaman kerran viikossa

-
r EE T

Kerran viikossa
-

Muutaman kerran kuukaudessa
-

En kayta

Tutkimuskysymykset

Kuinka paljon olet saanut tietoa muutokseen liittyvisti asioista seuraavien
viestintiikanavien kautta?

En vihdan  Melko

En ollenkaan Melko véhin . .
enki paljoa paljon

Paljon

Johdon tiedostustilaisuuksista o { { { {

Lishiesimiehiltd {" {" {" {" {"
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Yksikkokokouksista
Palavereista
Paperisista tiedotteista
Sahkoépostilla
Tyoékavereilta
Sosiaalisesta mediasta
Internetisti

Luottamusmicheltd

5 S S TS TS TS TS T

5 S S TS TS TS TS T

5 S S TS TS TS TS T

5 S S TS TS TS TS T

C IS S TS RS TS

DS

Kuinka paljon toivoisit jatkossa saavasi tietoa seuraavien viestintiikanavien kautta

muutoksen aikana?

Johdon tiedostustilaisuuksista
Liahiesimiehilta
Yksikkokokouksista
Palavereista

Paperisilla tiedotteilla
Sahkoépostilla
Luottamusmiehelti
Tyoékavereilta

Sosiaalisesta mediasta

Internetisti

En ollenkaan

B NS S TS B TS TS TS TS B

Melko vihin

B NS S TS B TS TS TS TS B

En vihin
enki paljoa

B NS S TS B TS TS TS TS B

Melko
paljon

B NS S TS B TS TS TS TS B

Paljon

B NS S TS B TS TS TS TS B

Miti miel ti olet viestinniin kiiytiinndisti muutoksen aikana seuraavien viiittimien

perusteella?

Viestintd on ollut sdannollista.
Viestintd on ollut avointa.
Viestintd on ollut riittavaa.
Viestintd on ollut yhteneviist.

Viestintd ei ole ollut liiallista.

Viestintd on ollut oikea-aikaista.

Eri mieltid

i

5 S TS S TS

Melko eri
mielti

B S S B RS TS

En samaa
enki eri
mieltd

~

5 S TS S TS

Melko
samaa
mieltd

~

5 S TS S TS

Samaa
mieltd

B S S B RS TS



Viestintd on ollut selkeis. {" {"
Lahiesimiehen kanssa on ollut -~ -~
mahdollista keskustella.

Tyoékavereiden kanssa on ollut -~ -~
mahdollista keskustella.

Ristiriitaisia tunteita on ollut mahdollista -~ -~
kisitella tydyhteisossi.

Oletko samaa mielti seuraavien viiittiimien kanssa viestinnin siséillosti muutoksen

aikana?
.. Melko eri
Eri mieltid o
mielti

l\iI.uutoks?n perusteista on kerrottu -~ -~
ruttavasti.

Muutoksen tavoitteista on kerrottu -~ -~
riittavisti.

Muutok.sesta koituvat hy&dyt on kerrottu -~ -~
selk edsti.

Muutoksen vaikutukset ty6suhteisiin on =~ - -~
kerrottu selkessti.

Muutoksen vaikutukset tyStehtaviin on - -~
kerrottu selkessti.

Muutoksen vaikutukset palkkaukseen on - -~
kerrottu selkessti.

Muutoksen vaikutukset henkilsstéén on - -~
kerrottu selkessti.

Muutoksen vaikutukset esimichiin on -~ -~
kerrottu selkessti.

Muutoksen vaikutukset ty6yhteiséén on - -~

kerrottu selkessti.

En samaa
enki eri
mieltd

~

~

Miti miel ti olet seuraavien viiittimien perusteella johdon ja henkiloston

vuorovaikutuksesta muutoksen aikana?

. ... Melko eri
Eri mieltid o
mielti
Viestit johdon ja henkiléston valilla ovat - -~
kulkeneet hyvin.
Henkildstdd on kannustettu tuomaan -~ -~

avoimesti mielipiteensi esille.

En samaa

enki
eri mielté

~

~

4(5)
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
Melko
Samaa
samaa s
o mieltd
mieltd
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
Melko
Samaa
samaa .
L mieltd
mieltd
™ ™
™ ™
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Henkiloston esittdmiin kysymyksiin on - -~ -~ -~ -~
vastattu.
Henl(llloston esittdm#4n huoleen on ~ ~ ~ ~ ~
reagoitu.
Henkilsstolle on tarjottu mahdollisuutta
keskustella lihiesimiesten kanssa kahden ¢ { { { {
kesken.
Henkil6stoé on padssyt vaikuttamaan

(™ (™ (™ (™

omaan ty6hoénsi liittyviin muutoksiin, jos ©
niitd on ollut.

Onko sinulla noussut esiin, jotain pelkoja tai huolia liittyen organisaationne muutokseen,
jos on niin miti?

Kiitos vastauksistasi ja oikein hyvii kesii!
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Liite 4. Saatekirje

Saatekirje tutkimukseen osallistujalle 31.05.2019

Arvoisa vastaanottaja

Opiskelemme Tampereen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan johtamisen
ylempdad ammattikorkeakoulututkintoa ja olemme opinndytetydnamme tekemassa
tutkimusta tydyhteisOviestinnastd organisaatiomuutoksen aikana. Opinnaytety6tamme
ohjaa hoitotydn lehtori . Opinnaytetydna tehtavan tutkimuksemme
tarkoituksena on selvittda henkildston kasityksia
tydyhteisdviestinnan onnistumisesta muutoksen aikana, joka kasittaa organisaatiossa talla

hetkelld kaynnissd olevan muutoksen. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota
* voi jatkossa hyddyntaa tydyhteisdviestinnan kehittamiseen.

Organisaatiomuutos koskettaa koko henkilokuntaa ja heidan tyétehtaviaan. Tutkimuksissa
on todettu, ettd henkiléstdon kokemus muutoksesta on vahvasti yhteydessd hanen
tydhyvinvointiin. Tahan kokemukseen vaikuttaa myonteisesti henkildstén mahdollisuus
osallistua muutokseen, henkildéston saama tuki sekd laadukas vuorovaikutuksellinen
viestintd muutoksen aikana. Nyt Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa muutosviestinnan
kehittdmiseen.

Pyydamme Sinua vastaamaan taman saatekirjeen ohessa tulleeseen sahkoiseen
kyselylomakkeeseen 30.06.2019 mennessa. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 min.
Kyselyyn osallistumisesi on vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista. Kyselyyn
vastaaminen katsotaan mydntymykseksi osallistua tutkimukseen. Tutkimuksessa ei kerata
henkil6tietoja. Sinun antamiasi taustatietoja seka vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti

hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen. Tutkimuksen tulokset julkaistaan opinnaytetyon
raportissa niin, ettei niistd ole mahdollista Sinua tunnistaa. ﬂ

johdolla tai muulla henkildstolla ei ole mahdollisuutta saada selville tutkimukseen
osallistujien henkildllisyytta tai suoria tutkimusvastauksia.

Ystavallisesti

Teija Hakli-Mustonen Mikael Sulkko
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu

Sosiaali- "a terveisalan '|ohtamisen yamk Sosiaali- "a terveisalan johtamisen yamk
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Liite 5. Tutkimusvastausten tunnusluvut

N Median Mode Std. Dev
Valid Missing

lka 54 10 47,5 50 11,108
Koulutus 62 2 2,5 2 0,668
Toimitko esimiesasemassa 48 16 2 2 0,41
Tyokokemus alalta 61 3 4 4 0,91
Tyokokemus nykyisella tydnantajalla 62 2 3 2 1,051
Tydskentely-yksikké kohdeorganisaatiossa 64 0 2 2 1,054
Yhtiditetaanko tyoyksikkosi palvelut 64 0 1 1 0,748
Miten koet talla hetkella muutoksen tydyhteistssasi 64 0 2 2 0,648
Oletko aiemmin tyéskennellyt sellaisessa organisaa. .. 64 0 2 2 0,502
Kuinka aktiivisesti osallistut tydpaikkasi tiedoitustila. .. 63 1 1 1 0,568
Kaytatko paivittain tydssasi sahkaoisia viestintavalin... 64 0 1 1 0,315
Kuinka huolellisesti yleensa luet saamasi sahkoiset. .. 64 0 1 1 0,473
Kuinka usein kaytat vapaa-ajallasi sosiaalista medi... 63 1 1 1 0,909
Tietoa saatu - Johdon tiedostustilaisuuksista 63 1 2 2 1,104
Tietoa saatu - Lahiesimiehilta 63 1 2 2 1,06
Tietoa saatu - Yksikkokokouksista 62 2 2 2 1,136
Tietoa saatu - Palavereista 63 1 2 2 1,105
Tietoa saatu - Paperisista tiedotteista 62 2 2 2 1,113
Tietoa saatu - Sahkopostilla 62 2 2 2 1,101
Tietoa saatu - TyOkavereilta 63 1 2 1 1,275
Tietoa saatu - Sosiaalisesta mediasta 63 1 1 1 0,84
Tietoa saatu - Internetista 63 1 1 1 0,859
Tietoa saatu - Luottamusmiehelta 63 1 2 1 1,079
Tietoa halutaan - Johdon tiedostustilaisuuksista 64 0 4 4 0,889
Tietoa halutaan - Lahiesimiehilta 64 0 5 5 0,633
Tietoa halutaan - Yksikkdkokouksista 63 1 4 5 0,722
Tietoa halutaan - Palavereista 61 3 5 5 0,897
Tietoa halutaan - Paperisilla tiedotteilla 63 1 4 5 1,433
Tietoa halutaan - Sahkopostilla 64 0 4 4 0,858
Tietoa halutaan - Luottamusmiehelta 63 1 4 4 1,291
Tietoa halutaan - Tyokavereilta 63 1 3 3 1,162
Tietoa halutaan - Sosiaalisesta mediasta 63 1 2 1 1,176
Tietoa halutaan - Internetista 63 1 2 1 1,315
Viestinta on ollut saannollista. 64 0 2 1 1,125
Viestinta on ollut avointa. 64 0 3 3 1,073
Viestinta on ollut riittavaa. 63 1 2 1 1,038
Viestinta on ollut yhtenevaista. 63 1 3 3 0,933
Viestinta ei ole ollut liiallista. 62 2 4 5 0,932
Viestinta on ollut oikea-aikaista. 61 3 3 3 1,069
Viestintd on ollut selkeaa. 62 2 3 4 1,149
Lahiesimiehen kanssa on ollut mahdollista kesustell... 62 2 3,5 4 1,227
Tyokavereiden kanssa on ollut mahdollista keskuste... 62 2 4 4 1,184
Ristiriitaisia tunteita on ollut mahdollista kasitella 62 2 4 4 1,275
Muutoksen perusteista on kerrottu riittavasti 64 0 3 4 1,306
Muutoksen tavoitteista on kerrottu riittavasti 64 0 3 3 1,154
Muutoksesta koituvat hyddyt on kerrottu selkeasti 64 0 2 1 1,232
Muutoksen vaikutukset tydsuhteisiin on kerrottu selk... 63 1 3 4 1,325
Muutoksen vaikutukset tyotehtaviin on kerrottu selke... 64 0 3 3 1,168
Muutoksen vaikutukset palkkaukseen on kerrottu sel... 64 0 2 1 1,228
Muutoksen vaikutukset henkildstoon on kerrottu selk... 64 0 3 1 1,219
Muutoksen vaikutukset esimiehiin on kerrottu selkea... 64 0 2 1 1,193
Muutoksen vaikutukset tydyhteis6on on kerrottu selk... 63 1 2 1 1,224
Viestit johdon ja henkildston valilla ovat kulkeneet hy... 63 1 3 3 1,073
Henkilostda on kannustettu tuomaan avoimesti miel... 64 0 3 3 1,018
Henkiloston esittdmiin kysymyksiin on vastattu 64 0 3 3 1
Henkil6ston esittdmaan huoleen on reagoitu 64 0 3 3 0,917
Henkiléstolle on tarjottu mahdollisuutta keskustella |... 64 0 3 3 1,165
Henkilostd on padssyt vaikuttamaan omaan tyohon... 63 1 3 3 0,964



Liite 6. Merkitsevyys testien tulokset

Viestintakanavat, joista saatu tietoa

Hypothesis Test Summary
Hull Hypathesis Test Sig. Decizion
The distribution of Johdon
tiedostustlaisuuksista is the same | cpenent Rejectthe
1 across categories of Miten koet Kruskzl- 007 [ null
3115 hetalld muutoksen Wiallis Test hypothesis.
tydvwhteistssasi.
The distribution of Lihiesimizhiltilndependent- f
z isthe same across categories of  Samples 04 Eueljlectthe
Miten koet till3 hetelld muutoksenkroskal- ! oaess
tyiryhteistss si. Wiallis Test VP i
The distribution of
Visiteokokouksista is the same  paependent Rejectthe
3 across categories of Miten koet Kruskpal- 001 null
tall3 hetalld muutoksen Wirallis Test hypothesis.
tyidyhteisizsdsi.
The distribution of Palavereista iz Independent- q
i the same acmss categories of Samples 02 Eueljlectthe
Miten koet tll5 hetelld muutoksenl<rskal- ' e
tyéyhteistssdsi. Wiallis Test L :

Aeymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesi= Test Sig. Diecisian

The distribution of Tydkaversilta iFndependent-

the same across categories of Reject the

1 Kuinka huelellisesti yleenszd luet E{fur;ﬂfs 015 null
=aamasi sdhkiiset ja kirjalliset Wallis Test hypothesis.
tiedoitteat.
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Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesi= Test Sig. Decision
T Indepandent-
The distribution of Johdon .

4 tiedostustilaisuuksista is the same E‘Zr:r?_l e o7t E:IJIE @i
across categories of B b "
R ey 1:I|_1|'h|tneyU hiypothesis.

est
Indepandent
The distribution of Lihiesimiehiltd Bamples Rejectthe

2 the zame across categories of mann- 0491 Frull

Ezimiezazema. Whitney U hypothesis.
Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

TExact significance is displayed for this test.

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Lihiesimiehillfidependent: .
1 isthe zame across categories of Samples ESIJIEM il
Kuinka uzein kiytit vapaa-ajall asikiruskal- ! hyp oth esis.

zogiaalista mediaa. ralliz Test

Asymptotic significances are displayed. The significance lewel is 05,

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Lihiesimiehiiff 32pendent Reject the
1 izthe =ame across categaories of Krusk'?al- 013 pull
Iked wiidess3 luokassa. wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Viestintakanavat, joista toivotaan tietoa

Asymptotic significances are dizplayed. The significance level is 05,

Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesis Test Sig. Decizion

The distribution of Johdon
tiedostustilaizuuksizta iz the zame Independeant

across categories of Oletho Samples Rejectthe
1 aiemmin tydskennellyt sellaisesza Mann- 047wl
organisaatiossa, josza Whitney U hypothesis.

tydshentelysi alkana on toteutettu Test
izompi organizaatiomuutas:.

Azymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

Hypothesis Test Summary Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesis Test Sig. Decision Hull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Johdon
The distribution of Palaversista i ::lpf:sdent' Reject the tiedostustil aisuuksista is the same g.:;pT;sdent- Reject the
1 the zame across categories of Krud(pal D18 null 1 across categories of Kuinka Kruslc‘?al- 006 | null
Tydkokemus alalta. e hpothesis. huolellizesti yleensd luet saamasi B hypathesis.
U Wallis Test bt sihiiset ja kifjalliset tiedoittent. Mallis Test

FAeymptotic significances are dizplayed. The significance level is 05,

Azymptotic significances are dizplayed. The zignificance leval iz 05,



2(4)

Hypothesis Test Summary Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesi= Test Sig. Decision MNull Hypothesis Test Sig. Decision
F— . o ilndependent The distribution of
;r;es::'it:z'?rl:sr; 2;2;2‘:&';0;"”5 '%amples ' Reject the Luottamusmieheltd is the zame  Independent
1 K E At pARittdin broscs Mann- 0021 huil . across categories of Oletho Samples Reject the
S mee e e Wihitney U hypothesis. 1 aiemmin tydskennellvt sellaisessa bdann- 014 null
. Test urganisaatiossa, jossa MWhitney U hypothesis.

Aaymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

TExact significance is displayed for thiz test.

Hypothesis Test Summary
MNull Hypothesis Test Sig. Decision
Independent
The distribution of Internetistd is th&Samples Reject the
1 same across categories of hdann- 0300 pull
Eszimiszasema. Mihitney U hypothesis.
Test

Azymptotic significances are displayed. The significance lewel iz 05,

TEnant significance is displayed for this test.

Viestintakaytannot

Hypothesis Test Summary
MHull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yiestintd on ally

sddnnillistd. is the same across FSn:;ple;sdent- Reject the
1 categories of Miten koet tilld Kluskp:al- 04 null

hetelld muutoksen Wallis Test hypoth esis.

tyivhteizdssasi.

The distribution of Viestintd on oll

avointa. is the same across "I'Sﬁ::'ple:sdent- Reject the
2 categories of Miten koet tilld Krusl(‘?al- ik 1l

hethelld muutoksen

nu
hypothesis.

tyaskentelysi aikana on toteutetty Test
isompi organizaatiomuutos:.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Tydkawverside
kansza on ollut mahdallista @:;pT:sdent- Reject the
1 kezkustella. isthe same across Manr‘?— Di3t nuIJI
categories of Kiytithd pdivittiin 8 b "
P S Elrﬁgsltney u hypothesis.

wiestintdvilineita.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

tydyhteisissasi. Walliz Test Exactsignificance is displayed for this test.
The distribution of Viestintd an oll
riittivda. isthe same across ng:;pfgsdent- Reject the
3 categories of Miten koet till3 Kluskp:al- 006 mull
hetelld muutoksen Wallis Test hypoth esis.
tyivhteizdssasi.
The distribution of Viestintd on ollumd
selkedd. isthe same across ependent Reject the N
i i ] Samples othesis Test Summa
4 paesolies ot Mieniostils il i
tydyhteistssdsi. Wallis Test Null Hypathesiz Test Sig.  Decision
The distribution of Ristiriitaizia The distibution of Lihiesimiehen Independent )
i'{".te'ta.-°"..°””t."'.'."h.51°.”'5ta s pendent Reject the kanssa on ollut mahdollista Samples o el
5 kdsitelld tydyhteiséssd. isthe Samples 031 il Jesustella. is th Kruskal- d null
zame across categaories of Miten  Krushkal- * (oalesi EEIRIANE, BulE SEa SBEsS e ] hyp othesis.
koet tilld hetkelld muutoksen Wrallis Test VP - categories of ki viidess3 luokasza. Walliz Test

tydyhteisdss =i

Asymptotic significances are displayved. The significance lewvel is 05,

Viestinnan sisalto

Aeymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

Hypothesis Test Summary

. Null Hypothesis Test Sig. Decision
Hypothesis Test Summary
The distribution of Muutoksen Indapendant
Null Hypothesis Test Sig. Decision wvaikutukset tydtehtdviin on kemrottu Samplas. Reject the
1 zelkedsti. iz the zame across Kruﬁ«:’;l 017 | nui
gen . categories of Kuinka usein kiytit = hypothesis.
Th_e distribution of Muutoksen vapaa-ajallasi sosiaalista mediaa 2l lEe=t
vaikutukset esimiehiin on kerrottu Independent. Reject the
] ii'{‘:;:ﬂ;;‘;?Eﬁi‘}‘;‘i&ﬁ'gﬁj E;’ur;ﬂles 001 il The distibution of Muutolsen
= 4 e i vaikutukset paldaukseen on Independent- N
hetielld muutoksen Wallis Test Bypoiiens 5 kerotty selkesti. is the same Samples 077 R
tydyhteistssdsi. across categories of Kuinka usein Kruskal- 4 huboth asis
ka;dqt vapaa-ajallasi sesiaalista Wallis Test P .
The distiibution of Muutoksen mediaa.
ikutukset tydvhielsBEn on Ind dent - —
. % Reject the The distribution of Muutoksen
] kermotty se!keas_h. - the_ S TIVE Samples 001 null wvaikutukset esimiehiin on kerottu Isr\:;pleé'\sdent- Reject the
across categories of Miten koet  Kruskal- hypothesis. 3 selkedsti. isthe same across ngf;l_ 029  nu
tilld hetielld muutoksen Wallis Test categories of Kuinka uzein k. t rallis Test hypothesis.
tydyhteistssisi. vapaa-ajallasi sosiaalista mediaa. \' 2 = 1
Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05 The distribution of Muutoksen
vaikutukset tydyhteisddin on Independent- Rejectthe
4 kerrottu selkedsti. is the same Samples 047 nu
across categories of Kuinka usein Kruskal- h h T
kiytat vapaa-ajallasi sesiaalista  Wallis Test B0,
mediaa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
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Hypothesis Test Summary

tyivhteisizsdsi.

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Muutoksen
perusteista on kerrotty riittdwasti. is In:rein:Sdent- Reject the

1 the same across categories of p 006l
Miten koet tills hetieelld muutokse hiyp othesiz.
tydyhteisdssdsi. r\.l‘u'allls TESt
The distribution of Muoutokzen
tavoitteista on kerrottu rittavsti. iz [T ooPEndEnt Reject the

2 the same across categories of sk?al 009 il
Miten koet tdlld heteelld muutokserim.a”IS Tast hypothesis.
tydyhteistssdsi,

The distribution of Muutoksesta
kaituwat hyiddyt on kerrottu Independent- p

2 selkedsti. is the same acrozs Samples 015 Efljlectthe
categories of Miten koet tilla Krushal- ! hyn oth esis,
heteelld muutoksen wrallis Test s -
tydvhteisdssds.

The distribution of Muutoksen
waikutukset tydzuhteiziin on kerottu Independent- .

" selkedsti. is the same acrozs Samples ] Ejljlectthe
categories of Miten koet talla Krushal- ! hp athesis
heteelld muutoksen Wfallis Test P -
tydyhteistssdsi,

The distribution of Muutoksen
waikutukset tydtehtiwiin on kemottu Independent- p

5 selkedsti. is the same acrozs Samples a0z Efjectthe
categories of Miten koet tilla Krushal- ! hyn oth esis,
heteelld muutoksen wrallis Test s -
tydvhteisdssds.

The distribution of Muuteksen
waikutukset paldiaukseen an Independent p

g kerrottu seliedsti. is the same Samples i3 Efljlectthe
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hetelld muutoksen Wallis Test YR .

MHull Hypothesis Test Sig. Decision
- . Independent
The distribution of Muutoksen q
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Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,
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Azymptotic significances are displayed. The significance level iz ,05.
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TExact significance iz displayed for this test.
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1 mielipiteensd esille. is the zame Kruskl?al- 043l
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The distribution of Henkildstén Independent Reject the
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Wallis Test

categories of k3 wiideszd luokassa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
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Lyhyt kuvaus opinndytetydn toleutiamisests ja alkatautusts ’
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