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Viestinta ja johtaminen liittyvat kiintedsti toisiinsa ja ne molemmat vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Tybelamadn menneet ja tulevat muutokset haastavat perinteiset viestinnan kaytannot:
nykyaikainen johtaminen edellyttdd nykyaikaista viestintdd. Tiedon mekaanisen siirtdmisen
sijaan tyohyvinvointia edistavassa viestinnassa on ennen kaikkea kyse vuorovaikutuksesta.
Viestinta vahvistaa onnistuessaan yhteisollisyytta ja osallisuuden toteutumista.

Kaarinan kaupungin strategioihin on kirjattuna useita tavoitteita, muun muassa hyvinvoinnin
edistaminen ennakoivasti, laadukas ja kustannustietoinen johtaminen sekd& johdon
viestintdosaamisen kehittdminen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on edistdd naiden
tavoitteiden toteutumista ja selvittda, millainen on tydyhteisoviestinnan nykytila ja mitka ovat sen
keskeiset kehittdmiskohteet seka osaamistarpeet.

Opinnaytetyon keskeisen tietoperustan muodostavat nykyaikaisen johtamisen ja viestinnan
yhteys ty6hyvinvointiin seka hyvinvointia edistavan viestinnén ulottuvuudet. Tydyhteistn
viestinndn nykytilaa ja sen kehittdmistarpeita selvitettin koko henkildstélle suunnatulla
kvantitatiivisella kyselytutkimuksella sekad kvalitatiivisella fokusryhmé&haastattelulla Kaarinan
kaupungin viestintaverkostolle.

Tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd Kaarinan kaupungin tydyhteiséviestinndn suurimmat
haasteet ovat isojen asioiden kuten muutosten ja strategioiden viestimisessa seka palautteen
annossa. Myo6s keskustelukulttuuri kaipaa vuorovaikutteisuutta. Koulutusta tarvitaan erityisesti
viestintakaytantdjen kehittdmiseen ja esimiesten suulliseen ilmaisuun.

Tuloksia hyddynnytetddn Kaarinan kaupungin viestinnan kehittdmisesséa. Kehittdmiskohteita on
kirjattu vuosien 2013-2014 viestintdsuunnitelmaan, jonka toimenpiteiden toteutumisesta
raportoidaan kaupunginvaltuustolle. Kaytannon kehittdmistyo aloitetaan esimiesten tydpajoissa
ja viestintdverkostossa. Liséksi palautekulttuuri ja muutosten hallinta on valittu tydyhteisén
kehittamisryhman painopistealueiksi vuosille 2013-2014.
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DEVELOPING ORGANIZATIONAL
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Communication and management are closely related to each other and they both have an
impact on welfare at work. Changing work life is challenging traditional communication practices
in workplaces. Modern management requires modern communication. Communication is not
anymore about transferring messages and information. It is interactive and emphasizes
participation and strengthens sense of community.

There are several objectives in the City of Kaarina's strategies such as promoting well-being
proactively, improving high-quality and cost-conscious management and developing
management's communication skills. The purpose of this thesis is to promote those objectives
by researching what is the current status of organizational communication, how should it be
developed to promote welfare at work and what communication skills requires improvement in
the City of Kaarina.

The theoretical framework of this thesis is based on relation between management and
communication in a modern organization and communication models that promote welfare at
work. To analyze the current status of organizational communication in the City of Kaarina a
quantitative survey of the entire staff and a focus group interview were conducted in the internal
communication developers group.

Studies conducted show that major challenges in communications are related to communicating
changes and other significant issues like organization's strategy. Issues in providing feedback
are also present. In general, there is a lack of dialog and interactivity. Training is required,
especially to increase skills required in developing communication practices and oral
communication skills of those who work in managerial positions.

Development areas derived from these studies have been added into the City of Kaarina's
communication plan for 2013-2014 and also to the city’'s strategy as objectives that are
monitored by the municipal council. The development will be started in workshops by managers
and the internal communication developers group. Development of feedback skills and change
management have been added as special focus areas for the workplace development group of
City of Kaarina for years 2013-2014.
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Welfare at work, community, communication, organizational communication,
interaction, leadership
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1 JOHDANTO

1.1 Johtaminen ja viestinta vaikuttavat tydhyvinvointiin

Tybhyvinvoinnin osatekijoista viestinta ja johtaminen liittyvét paitsi tydhyvinvoin-
nin syntymiseen, myos toinen toisiinsa. Vaikka kaikki viestinta ei ole johtamista,
kaikki johtaminen on viestintda. Johtamisen ajatuksena on saada organisaatio
toimimaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi: tdméa on mahdollista vain
viestinnan keinoin. Viestintaa ei kuitenkaan usein nahda tydyhteisdissa johtami-

sen nakodkulmasta merkittavana funktiona. (Salminen 2001, 68, 53, 74.)

Vaikka kaikki johtaminen on viestintaa, ja viestinnan sujuvuudella on vaikutusta
tyohyvinvointiin, kuntien tyéhyvinvointikartoituksissa viestintaa ei ole liemmin
nahty tyohyvinvoinnin osatekijana. Esimerkiksi Kunta-alan tydolobarometrissa
2011 viestintaan liittyvia kysymyksia on vain muutamia, eika viestintaa ole tut-
kimuksessa esitetty omana teemanaan (Tyoturvallisuuskeskus 2012). Tahan
tarpeeseen on toteutettu vuonna 2010 Osallistava viestinta -tutkimus- ja kehit-
tamishanke (OSVI), jossa etsittiin sisaisen viestinnan tytkaluja henkiloéston osal-
listumismahdollisuuksien lisddmiseksi ja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi nimen-

omaan kuntasektorilla (Pekkola ym. 2010, 4).

Kunta-alalla 68 % kaikista tyontekijoistd kokee tydnsa henkisesti raskaaksi
(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 9). Luku on huolestuttavan suuri paitsi tyontekijoi-
den hyvinvoinnin ndkékulmasta, myds kustannusvaikutukseltansa. Tyopahoin-
voinnin seurauksiin uppoaa Suomessa vuosittain 24—-30 miljardia euroa (Herrala
2011). Tuottavuutta voidaan lisatd, jos sairauspoissaolojen maaraa pystytaan
vahentamé&an (Otala & Ahonen 2003, 36). Kunta-alalla sairauspoissaolojen
maara on Kuntatytntekijoiden tyohyvinvointi 2011 -tutkimuksen mukaan ollut
keskimaarin 11,6 paivaa henkilod kohden (Kaartinen ym. 2011, 9). Viestinta ja
johtaminen ovat keskeisia tyohyvinvointiin vaikuttavia toimintoja kaikissa tydyh-

teisdissa. Mikali organisaatio panostaa resursseja viestinnan kehittdmiseen,
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parantaa se johtamista ja vaikuttaa mitd todennakoisimmin myonteisesti pa-

hoinvointikustannusten hallintaan.

1.2 Opinnaytetyon tausta ja tavoitteet

Taman opinnaytetydn kohdeorganisaatio on Kaarinan kaupunki, jossa tyésken-
telee noin 1800 henkil6a. Asukkaita kaupungissa on yli 31 000. Organisaatio
koki suuren muutoksen vuonna 2009 toteutetussa kuntaliitoksessa. TallGin Piik-
kion kunta liitettiin Kaarinan kaupunkiin ja samalla Kaarina-Piikkid kuntayhty-
man hallinnoimat terveyspalvelut siirtyivat osaksi Kaarinan kaupungin organi-
saatiota. Lisd& muutoksia on tulossa, mikéali vime aikoina keskusteluissa esilla
olleet kuntarakenneuudistukset mahdollisine kuntaliitoksineen tulevat toteutu-
maan. Organisaatiomuutoksissa viestinnalla on merkittava rooli muutoksen on-

nistumisessa (Pahkin ym. 2011, 14).

Kaarinan kaupungin kokonaisstrategiassa on maadritelty strategisiksi paamaa-
riksi muun muassa hyvinvoinnin edistaminen ennakoivasti sekd laadukas ja
kustannustietoinen johtaminen. Naiden paamaarien toteuttamiseksi on strategi-

aan kirjattuna tavoitteita, kuten:

e esimiesten ja henkildston tietoisuuden lisd&dminen tydhyvinvoinnin ja varhaisen
tukemisen merkityksesta tydsséjaksamisessa sek& rohkaiseminen tarttumaan
ongelmatilanteisiin

e riittdvan johtamisosaamisen takaaminen esimiehille. (Kaarinan kaupunki
2010a.)

Kaupungin talousarviossa 2011 on valtuuston sitovana tavoitteena muun muas-
sa johdon viestintdvalmiuksien kartoittaminen ja kehittdminen vuoden 2012 lop-
puun mennessa (Kaarinan kaupunki, 2010b). Myds viestintastrategiasta johdet-
tuihin vuosien 2011-2012 viestinnan kehittamisen tavoitteisiin siséltyy johdon,
esimiesten ja muun henkiléston viestintdosaamisen tukeminen (Kaarinan kau-
punki 2011a). Lisaksi organisaatiossa on toiminut syksyn 2011 ty6hyvinvointi-

ryhma, joka jatkossa sulautuu osaksi Kaarinan yhteistoimintaryhma Kehryn toi-
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mintaa. Vuoden 2012 aikana ollaan valmistelemassa ty6hyvinvointisuunnitel-

maa.

Eletyt ja tulevat muutokset, strategiset tavoitteet, tydhyvinvointiin panostaminen
kohdeorganisaatiossa seka taloudelliset intressit tukevat kaikki osaltaan tdméan
opinnaytetyon tarpeellisuutta. Sen tavoitteena on selvittaa, miten tyéhyvinvointia
voitaisiin edistaa viestinnan keinoin Kaarinan kaupungissa. Tutkimusongelmiksi

alaongelmineen muotoutuivat:

1) Millainen tyGyhteisOviestinta edistaé tyohyvinvointia?

2) Millainen on Kaarinan kaupungin tydyhteisoviestinnan nykytila tyohyvinvoinnin
nakokulmasta?
e Eroavatko johdon ja tytntekijoiden ndkemykset toisistaan?
o Eroavatko eri-ikaisten ndkemykset toisistaan?
e Eroavatko ndkemykset eri toimialojen tai vastuualueiden valilla?

e Eroavatko ndkemykset eri sukupuolten valilla?

3) Miten Kaarinan tydyhteistviestintaa tulisi kehittaa, jotta se edistaisi tydhyvin-

vointia?

4) Miten johdon viestintdosaamista tulisi kehittaa, jotta se edistaisi tydhyvinvointia?
e Mik&a on osaamisen lahtétaso?

e Millaista tukea tarvitaan osaamisen kehittamiseen?

Jotta opinnaytetyon aiheeseen pdadastaisiin riittdvan syvalle, tydyhteisoviestinta
on tassd yhteydessa rajattu koskemaan henkiléstokohderyhmié (johto ja muu
henkilostd). Lisaksi viestintastrategian toteutumisen tukemiseksi kehittdAmisessa
keskitytadn ennen kaikkea johdon viestintdosaamisen kehittdmiseen. Johdolla
tarkoitetaan tdssa yhteydessa virkamiesjohtoa: ylintd johtoa ja esimiehia. Kol-
mas rajaus liittyy tydhyvinvoinnin tarkasteluun. Sita kasitelladn opinnaytetydssa

ainoastaan viestinnén ja johtamisen nakdkulmasta. Myds kriisi- ja poikkeusolo-
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jen viestinta on rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle, koska sen suunnittelu ja ke-
hittdminen on jo aiemmin kaynnistetty kohdeorganisaatiossa.
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2 TYOELAMAN MUUTOKSIA

2.1 Katsaus organisaatioteorioiden kehittymiseen

Organisaatioteorioita voidaan luokitella eri tavoin. Yleensa niita tarkastellaan
ajallisesti, vaikka taman nakdkulman ongelmaksi saattaa muodostua se, etta
teoriat ovat syntyneet osin rinnakkain, eikd selkead alkamisajankohtaa voida
osoittaa (Harisalo 2008, 37.) Varhaisten organisaatioteorioiden jarjestys saat-
taakin vaihdella aikajanalla asiaa tutkivan omien tulkintojen mukaisesti. Tassa
yhteydessa jaottelu on osin ajallinen, mutta tarkoituksena on enemmankin osoit-

taa se, miten ajattelutapa on teoreettisella tasolla muuttunut aikojen kuluessa.

2.1.1 Varhaiset mallit pyrkivat tehokkuuteen

Varhaisille organisaatioajattelun malleille yhteisena piirteind olivat tehokkuuden
tavoittelu ja painottuminen organisaation rakenteisiin. Klassinen organisaatio-
teoria korosti sisaista tehokkuusajattelua pureutumalla siihen, miten organisaa-
tion tulisi jarjestaytya, jotta maksimaalinen tehokkuus voitaisiin saavuttaa. Olen-
naista oli tehtavien tarkka maarittely seka saantdjen laatiminen ja niiden teho-
kas valvonta. Malli otti lisaksi huomioon myds hallinnolliset jarjestelyt, johtami-
sen seka tavoitteiden asettamisen osana tehokkuuden saavuttamista. (Juuti
2006b, 213; Harisalo 2008, 87—88.) Karltf & Helin Lovingsson (2006, 13) nake-
vat, etta klassinen organisaatioteoria nykyaikaisestikin sovellettuna mahdollis-
tanee maksimaalisen tehokkuuden, muttei huomioi yksilén voimavaroja ja inhi-

millisyytta.

Byrokratiassa tehokkuus saavutettiin Max Weberin ajatusten mukaan hierarki-
sella organisaatiorakenteella ja viroilla, joihin ainoastaan koulutetuilla henkil6illa
oli paasy. Byrokratiassa viranhaltijoilla oli yksityiskohtaisesti maaritelty tehtavan-
jako ja toimivalta kyseisten tehtavien suorittamiseksi. Tehtavid ohjattiin ylhaalta

alas ennalta méaariteltyjen saantdjen mukaisesti. Mallin tehokkuusajattelu perus-
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tui sille, ettéd asiat tehtiin oikein ja oikea-aikaisesti. Byrokratia ei kuitenkaan
huomioinut esimerkiksi sitd seikkaa, ettd organisaation jasenet olivat itsenéises-
ti ajattelevia ja toisistaan poikkeavia, eika sita, etta jasenten toimintaa ei voinut
kaavamaisesti ennalta saadella. Malli oli epaedullinen myoés oppimiselle, yhteis-
toiminalle sek& vuorovaikutteiselle viestinnélle. Se ei pystynyt hyddyntama&an
jaseniensd osaamista ja vaikutti hierarkisuutensa vuoksi negatiivisesti tyoyhtei-
son ilmapiiriin. (Juuti 2006b, 213-216.)

Tieteellisen liikkeenjohdon merkittdvin kannattaja lienee Fredrick Taylor, jonka
organisaatiomalli tunnetaan taylorismin kasitteena. Tayloristisen mallin ajatuk-
sena oli niin ikdan tehokkuusajattelu, jossa korostui mekanistinen ihmiskasitys.
Opin mukaan tyon tehokkuutta voitiin lisata tieteellisen tutkimuksen avulla. Par-
haiden ammattimiesten saavutukset pyrittin mallintamaan ja tadten mahdollista-
maan ne jokaisen tyontekijan saavutettaviksi. Ihmiset nahtiin ikd&n kuin konei-
na, joiden tuli suorittaa mahdollisimman tehokkaasti, mutta ei ajatella. Koneiston
osat voitiin tarpeen tullen vaihtaa toisiin. (Harisalo 2008, 53-55; Karlo6f & Helin
Lovingsson 2006, 13; Juuti 2006b, 216—-217.) Taylorismi syntyi Yhdysvalloissa
teollistumisen myoéta 1900-luvun alussa. Suomeen oppi paatyi vasta 1910-
luvulla, kun kone- ja metalliteollisuus lahti kdyntiin. Suomessa teollistumista vii-
vastytti toinen maailmansota. (Seeck 2008, 283-285).

Myos hallinnollisen koulukunnan kasityksissa korostui mekaanisuus, mutta siin&
se ilmentyi erityisesti johtamisen kautta. Kéaskyttaminen, valvominen ja kuri oli-
vat koulukunnan isan, Henri Fayolin, kasityksia menestyksekkaasta johtamises-
ta. Hanen ajatuksiinsa sisaltyivat myos yhden esimiehen malli, jossa tietty esi-

mies johti keskitetysti samantyyppisten tehtévien suorittajia. (Juuti 2006b, 218.)

2.1.2 Ihmissuhteista innovaatioihin

Mekanistinen ajattelutapa koki murroksen, kun ihmissuhteiden koulukunta eli
"human relations” naki paivanvalon. Koulukunta syntyi tavallaan vahingossa,
kun eraassa amerikkalaisessa tehtaassa suoritettiin liikkeenjohdollista tutkimus-

ta, jonka tulokset eivat yllattden tukeneetkaan tayloristisia ajatuksia tehokkuu-
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desta. Koulukunnan mukaan tehokkuus I6ytyi ihmisista, ei mekaanisista tekijois-
ta. Keskioon nousivat fyysisen kapasiteetin sijasta sosiaalinen kapasiteetti, ei-
rahalliset motivaatiotekijat, pitkdlle viedyn erikoistumisen oletettua pienempi
tehokkuus tydnjaossa, organisaatioon reagoiminen ryhman jasenena seka taten
ajatus epavirallisesta organisaatiosta virallisen organisaation sisalla. (Harisalo
2008, 92-93.) Ihmissuhdekoulukunnan oppeja levittivat akateemikot (Seeck
2008, 287).

Ihmissuhdekoulukunnan ajatusten mukaisesti tyontekijoiden motiivit vahvistuivat
pysyvista tyodsuhteista, tydon tuomasta henkisesta sisallostd sekd muista, kuin
taloudellisista tunnustuksista onnistumisten yhteydessa. Tydoloja pyrittiin paran-
tamaan sisaisin tekijoin, jolloin palkka tai muut etuudet eivat motivoineet pa-
rempiin tyosuorituksiin, vaan palkkio tuli itse ty6std. Suomeen koulukunnan opit
saapuivat viiveella toisen maailmansodan jalkeen, ja niiden vaikutus alkoi nékya
vasta 1960-luvulla. Leviamista hidasti se, ettd akateemiset piirit olivat suomessa
varsin pienet 1920-luvulla, jolloin oppi alkoi levitd. Ihmissuhdekoulukunnan ran-
tautumisen myota kayttdon tulivat omat henkildstbosastot seka tydpsykologian
hyodyntaminen. Vaikka ihmisia ei endaa nahty koneen osina, siséltyi tahankin
ismiin ajatus ihmisista objekteina, joita voidaan kontrolloida vaikuttamalla yksi-
I6n arvoihin ja asenteisiin sek& tunneperaisiin tekijoihin. (Seeck 2008, 103-105,
129-130, 137, 145-149, 287.)

Yritysten kasvaessa seka kansainvdlistyessa, keskityttiin organisaatioiden ra-
kenteiden muuttamiseen esimerkiksi uudelleenjarjestelyilla. Rakenteita analy-
soivat teoriat ottivat huomioon myds organisaation toimintaympariston. Saman-
aikaisesti johtamisopit alkoivat muodostua. Rakenneteorioiden leviamiseen vai-
kutti yritysten koon kasvu, niiden kansainvalistyminen sek& siirtyminen moni-
mutkaisempiin organisaatiorakenteisiin. Suomeen oppi saapui 1960-luvulla, jol-
loin yritysten kansainvalistyminen alkoi kasvaa. (Seeck 2008, 156, 281.) Harisa-
lo (2008, 127-128, 141-142) pitaa tosin byrokratiaakin eraanlaisena rakentei-
siin liittyvana teoriana, mutta erottaa sen rakenteiden valtateoriasta, jossa orga-
nisaation rakenteet ohjaavat pddosin sen toimintaa, eivat ihmiset, joista organi-

saatiot eivat siten ole riippuvaisia. Rakenteiden valtateoria keskittyy tarkastele-
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maan sitd, miten yhteiskunnalliset valta- ja vaikutussuhteet nakyvat organisaati-
oiden toiminnassa seka sita, miten vallankayttd ja alistussuhteet ilmenevat or-

ganisaatioiden sisalla.

1980-luvulla eri ryhmien keskuudessaan tuntema ammatti-identiteetti alkoi
nousta organisaatiota tarkeammaksi ihmisia yhdistavaksi tekijaksi. Tahan vai-
kuttivat muun muassa ammatillisesti koulutettujen maaran lisdéntyminen seka
palvelutuotannon voimakas kasvu. Suuntaus kuitenkin huolestutti organisaatioi-
ta, koska henkil6t sitoutuivat organisaation sijasta ammattiryhmaansa. Kulttuuri-
teorioiden odotettiin tarjoavan tahan ratkaisua. Niiden mukaan ihmiset samais-
tuivat vakiintuneisiin toimintatapoihin. (Harisalo 2008, 265; Seeck 2008, 282—
283.) Suomeen kulttuuriteoriat rantautuivat vasta 1990-luvulla palvelutuotannon
kasvaessa. Yhdysvalloissa kulttuuriteoriat levisivat jo 1970-1980-lukujen vaih-
teesta alkaen. (Seeck 2008, 291).

Tana paivana kaytossa ovat laajalti innovaatioteoriat, joiden ajatuksena on toi-
minnan tehostaminen ja kilpailukyvyn sailyttdminen uusimalla niin toimintatapo-
ja kuin tuotteita ja palveluita (Seeck 2008, 243—-244). Innovatiivinen organisaati-
on toiminta perustuu jatkuvaan kehittdmiseen, itseohjautuvuuteen seka ongel-
manratkaisuhalukkuuteen ja -kyvykkyyteen (Harisalo 2008, 286). Innovaatioteo-
riat levisivat Suomeen 1990-luvun lopulla, jolloin elektroniikka- ja sahkéteolli-

suus alkoivat nousta merkittaviksi teollisuudenaloiksi (Seeck 2008, 292).

Vaikuttaa siis silta, ettd tyd on aiempaa vaativampaa ja tydolosuhteet epastabii-
leja. Toisaalta, ty0 antaa tekijalleen muutakin kuin sdannéllisen rahallisen kor-
vauksen. Seeck (2008, 302-305 ) nakee uusimmaksi johtamissuuntaukseksi
markkinarationalismin, joka pyrkii kilpailukyvyn lisdéamiseen markkinoiden eh-
doilla esimerkiksi ulkoistamalla ja pitamalla organisaatiorakenteet matalina.
Vaihtoehdoksi talle han tarjoaa hyvinvointijohtamista, jossa korostuvat tyohyvin-

voinnin ja tyoterveyden edistaminen.
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2.2 Kulttuuritkin voivat muuttua

Julkishallintoa kuulee usein mainittavan byrokraattiseksi ja kuvaus byrokratian
mallintamisesta sopii, ainakin osittain, kuntaorganisaatioon. Virkoihin on méaari-
telty tietyt kelpoisuusvaatimukset, joissa koulutuksella on keskeinen merkitys.
Virkoihin liittyvat myods tehtavakuvaukset, joille on sadanndstbissa maaritelty toi-
mivallat. Julkishallinnon byrokraattisuus ei tosin perustune tehokkuusajattelulle,
vaan lain pykalien noudattamiselle seka organisaation ja paatosten lapinaky-
vyydelle, jotta julkisyhteisén demokratia voisi toteutua. Vai voisiko silla sittenkin

olla yhteys kulttuurisiin tekijéihin?

Kulttuuri ja yhteisdllisyys ovat organisaation suorituskykyyn vaikuttavia tekijoita.
Sitoutuminen organisaatioon on kuvaa tydntekijan ja organisaation véalista suh-
detta. (Rashid ym. 2003, 709.) Kulttuuri on aina opittua, ei geenien mukana pe-
rittyd. Kulttuuri on kollektiivinen ilmi6, joka syntyy sosiaalisessa yhteisdssa toi-
mivien jasenten kesken ja erottaa yhteison muista yhteisoista. (Hofstede 1991,
4-6.)

Schein (2009, 30-36) nimeé&a yrityskulttuurille kolme eri tasoa:

e artefaktit
e ilmaistut arvot

e pohjimmaiset perusoletukset.

Artefaktien tasolla kulttuurin voi todeta havaitsijan aistien avulla. Nahty ja kuultu
ei kuitenkaan selité rakenteita ja prosesseja, niiden syité ja seurauksia. lImaistut
arvot ovat organisaation ylos kirjattuja tapoja toimia, esimerkiksi strategioita ja
ohjelmia, jotka pyrkivat selittdméaan havaittuja tai annettuja artefakteja. Ne voi-
vat kuitenkin olla ristiriidassa kolmannen tason kanssa. Pohjimmaiset perusole-
tukset ovat syvalla organisaatiossa. Ne syntyvat organisaation historian aikana
muodostuneista menestymiseen vaikuttavista uskomuksista ja arvioista. Tyoyh-

teisOkulttuuri on siis organisaation todellinen tapa toimia. Siihen siséltyvét esi-
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merkiksi moraaliset kasitykset, vuorovaikutus sekad eri sidosryhmien kohtelu
(Paasivaara & Nikkila 2010, 59).

Salminen (2001, 115-116) jakaa yrityskulttuurit mekanistisiin ja humanistisiin
kulttuureihin. Mekanistinen yrityskulttuuri keskittyy ihmisten sijasta teknisiin pro-
sesseihin. Johtaminen on keskitettya ja painopiste on faktoissa, analyyseissa ja
laskelmissa. Humanistisessa yrityskulttuurissa taas ihmiset ovat keskidssa ja
tavoitteet ohjaavat toimintaa, eivat totutut toimintatavat. Seeckin (2008, 216)
jaottelussa organisaatiokulttuuri saa kaksi eri ulottuvuutta: sosiaalisen ja histori-
allisen ulottuvuuden. Kulttuuri syntyy sosiaalisen vuorovaikutuksen tuloksena,
mutta sen muodostuminen on historiallinen prosessi. Kulttuuri tulee siis annet-
tuna ja samalla siihen ik&&n kuin liitytdan. Mutta voiko kulttuuri muuttua? Hari-
salon (2008, 272-273) kasityksen mukaan kulttuuri on johtamisen tulos, ja sen

muuttaminen on mahdollista, mutta vaatii resursseja.

Kehusmaan (2010, 136-137, 152) mukaan johtamismalli kertoo yhteisén orga-
nisaatiokulttuurista ja arvoista. Han nimeé&a seitseman erilaista johtamismallia,
joiden &aripaind ovat autoritaarinen ja byrokraattinen johtamismalli sekd yhtei-
sollinen johtaminen. Naistd edellista ilmentda aiemmin kuvattu teollistumisen
aikakauden liikkeenjohdon malli eli taylorismi, jossa keskiossa olivat tehok-
kuusajattelu ja suorittaminen. Autoritaariseen ja byrokraattiseen liittyvat myds
hierarkisuus ja keskitetty paatoksenteko, jotka myos ilmentyivat varhaisissa or-
ganisaatioteorioissa. Yhteisolliseen johtamiseen taas kuuluu oleellisena esimer-
kiksi osallistuminen, avoimuus, rohkeus, innovatiivisuus ja jatkuva parantami-

nen.

Jotta organisaatiot voisivat uudistua jatkuvissa muutoksissa, pitd& niiden kult-
tuurien kyeta muuttumaan. Haasteita muutoksille voi aiheuttaa muun muassa
se, ettd organisaatiossa on useita paallekkaisia tai rinnakkaisia kulttuureja.
(Kéarkkainen 2005, 28-29.) Voidaan esimerkiksi olettaa, ettd eri ikdluokkia edus-
tavien yksikdiden tai eri ammattiryhmien valilla on erilaisia kulttuureja, vaikka he

tyoskentelevatkin samassa organisaatiossa.
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Kaarinassa yhdistyi vuonna 2009 tehdyssa kuntaliitoksessa kolme eri organi-
saatiota, jolla jokaisella oli omat kulttuurinsa ja tapansa johtaa. Niilla kaikilla on
ollut vaikutuksensa yhdistymisen tulokseen. Muutoksia ja haasteita on luvassa
jatkossa lisaa, mikali hahmotelmat kuntarakenneuudistuksesta toteutuvat tule-
vaisuudessa. Alustavien suunnitelmien mukaan Kaarinan kaupunki yhdessa
useiden muiden kuntien kanssa liitettaisiin osaksi Turun kaupunkia (Valtiova-
rainministerio 2012). Mikali tdma toteutuu, yhdistyvat naiden pienien kuntien
kulttuurit osaksi isompaa kokonaisuutta. Yhteentdérmayksiltd ei talldin varmasti
valtytd, ja johtamisen ja viestinnan onnistumiselle kohdistuu suuria paineita jo

ennen varsinaista muutosta.

2.3 Muuttuva tydelaméa muuttaa tydyhteisoja

Tybelama on kokenut vuosikymmenien kuluessa merkittdvia muutoksia. Teolli-
nen ty0 on muuttunut tietotydksi ja massatuotanto asiantuntijatehtaviin, joissa
tyon luonne on itsendista ja luovaa. Muuttunut tyelama edellyttaad elinikaista
oppimista ja itsensa kehittamista. Kerran opitut tiedot ja taidot eivat enaa riita
kattamaan osaamistarpeita tuottavuuden parantamiseen tahtadavan jatkuvan
muutoksen aikakaudella. (Karkk&inen 2005, 10-13.) Jokin aika sitten radiolahe-
tykseen soitti anonyymina pysytellyt kuuntelija, joka kuvasi t&td muutosta saha-
esimerkin avulla: ennen kaytettiin samaa sahaa kymmenié vuosia, nyt sahasta
tulee uusi versio joka vuosi. Ammattitaidon ja valineiden lisaksi tarvitaan myos
muita tyOelamataitoja, kuten elamanhallintaan, kumppanuuteen, johtamiseen

seka muutoksen hallintaan liittyvia taitoja (Manka 2006, 35—-38).

Manka (2006, 24-33) mainitsee muutoksen kulmakiviksi kehittyneet teknologi-
set ratkaisut, jotka ovat mahdollistaneet reaaliaikaisen yhteydenpidon ajasta tai
paikasta riippumatta. Reaaliaikainen yhteydenpito ei tosin ole pelkkd mahdolli-
suus, vaan myds olettamus: henkilon oletetaan olevan tavoitettavissa ajasta ja
paikasta riippumatta ja vastausta odotetaan saapuvaksi lyhyella aikavalilla.
Teknologian kehittyminen on myds johtanut globalisoitumiseen seka verkostoi-

tumiseen.
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Tulevaisuudessa muutosta tapahtuu myo6s suurten ikaluokkien eldkditymisen
yhteydessa. Tyoelamé kokee talloin rakenteellisen muutoksen, ja todenn&kai-
sesti ty6td on enemman kuin osaavia tekijoita (Vesterinen 2011, 115). Tyodnteki-
jéiden saatavuuden lisaksi taloudelliset haasteet luovat paineita muun muassa
tuottavuuden parantamiselle (Pekkola ym. 2010, 4). Se, millaisia muutoksia

kuntauudistus tuo tullessaan, emme viela tieda.

Viestinnallisesta nakokulmasta muutokset ovat vaikuttaneet viestintdymparis-
téon ja aiheuttaneet viestinnallistymista esimerkiksi sosiaalisen median muo-
dossa (Juholin 2008, 23-27). Tosin kuntaorganisaatioissa sosiaalisen median
yleistyminen ei ole nakynyt kovin voimakkaasti todennakoéisimmin kuntasektorin
ikarakenteesta johtuen. Nuoremmat sukupolvet lienevét yleisemmin sosiaalisten
medioiden kayttajia kuin esimerkiksi lahella elakeikda olevat kuntatyontekijat.
(Pekkola ym. 2010, 101).

2.4 Y-sukupolvi haastaa muutokseen

Eri sukupolvilla on erilaiset odotukset tyoelamaltd, erilaiset tavat tehda tyota
seka erilaiset tekniset valmiudet (Simons 2010, 29). Tydelaman uusin sukupolvi
tekee tuloaan tyopaikoille. Y-sukupolvi, on vuosina 1980-1990 syntynyt suku-
polvi, jota kutsutaan myds muun muassa nettisukupolveksi, diginatiiveiksi ja
milleniaaleiksi. Kyseinen sukupolvi ei kunnioita hierarkioita eik& johtoa pelkéan
aseman perusteella. Koska tyd on vain yksi elaméan tarkoituksista, ei tydhon tai
tydnantajaan suhtauduta ja sitouduta endd samalla tavoin kuin edelliset suku-
polvet ovat tehneet. (Vesterinen 2011, 116, 119.)

Y-sukupolven edustajat ovat kasvaneet muuttuneeseen tydymparistoon: ajattelu
on globaalia, verkostoituminen laajaa ja kansainvalisyys arkipaivaa. Tyoyhtei-
sOssa sukupolvi erottuu muista muun muassa silla, etta tyo ei ole heille elaméan
muita osa-alueita merkittdvampi. Heitd motivoi oma osaaminen ja tybnantajaan
sitoudutaan hetkeksi kerrallaan. Y-sukupolvi haluaa tehda asiat omalla tyylil-

laan. Heille tarke&d ovat samanhenkiset tyokaverit seka se, etta tyopaikalla on
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kivaa: kiva esimies ja mukava ty6ilmapiiri. Palaute on heille mygs tarkeaa. (Ves-
terinen 2010, 175-176.)

Huomionarvoista on myo6s se, ettd Y-sukupolvella on suuret odotukset tyoela-
malle. Kun asema ja rahallinen korvaus eivat ole itsetarkoitus, voi tydelama ah-
distaa ja aiheuttaa pahimmassa tapauksessa syrjaytymisen tydelamasta jo hy-
vin nuorella ialla. Taloudelliset ja henkilon tulevaisuutta koskevat vaikutukset
ovat merkittavat, mikali nuori tyontekija joutuu jaamaan jo varhain pois tyoela-
masta. (Ahonen ym. 2004, 24-25, 30-31.)

Y-sukupolven kuvaus sopii hyvin Halavan & Pantzarin (2010, 9, 18-19) ajatuk-
seen kuluttajakansalaisista, jotka eivat etsi materiaalista hyvinvointia vaan mer-
kityksia ja omaehtoisuutta. Heidan mukaansa muutokset toimintaymparistossa
edellyttavat muutoksia myods tyon johtamiseen ja tyokulttuuriin. Aikojen saatos-
sa on edetty velvoiteyhteisdista suoritetalouteen ja siita edelleen elamysyhteis-
kuntaan, jossa esimerkiksi urheilija henkiléna voi olla kiinnostavampi kuin hanen
saavutuksensa, joista tulee toissijaisia. Vapaa-ajasta on tullut ty6ta tarkeampaa

ja perhetta arvostetaan yha enemman.

2.5 Miten sailyttaa innovatiivisuus tyéelaman muutoksissa?

Tybelama on haastavaa ja haasteellisuus jatkunee tulevaisuudessakin. Miten
sdilytamme innovatiivisuuden, jos tytelaméan haasteet ja jatkuvat muutokset
syovat voimavarojamme ja uuvuttavat meidat? Aginin & Gibsonin mukaan
(2010, 53) jaettu johtajuus lisaa innovatiivisuutta, koska silloin koko organisaati-
olla on mahdollisuus esittda ideoitaan. Avoimella ja vuorovaikutteisella johtami-
sella seka yhteisollisyydelld saadaan aikaan luottamusta, rohkeutta tiedonvaih-
dantaan seka luovuutta ja motivaatiota uuden ideointiin. Kontrollilla on painvas-

tainen vaikutus.

Seeck (2008, 289) ehdottaa ratkaisuksi hyvinvointijohtamista, mutta ei itsellise-
na mallina vaan osana innovaatiomallia. Perinteisesti suomalaisten yritysten
kaytantoja ovat muokanneet yhdenmukaiseksi konsulttiyritykset ja benchmar-
king. Talla on ollut merkittdva vaikutus siihen, ettei Suomesta ole syntynyt joh-
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tamisen innovaatioita, eikd se ole edelldkavija kansainvélisessa mittapuussa.
(Halava & Pantzar 2010, 25.) Loytyisikbh&n hyvinvointijohtamisen kehittdmises-

ta kansainvélistdkin huomiota saava innovatiivinen nakdkanta?
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3 TYOHYVINVOINNIN, JOHTAMISEN JA VIESTINNAN
KOLMIYHTEYS

3.1 Tybhyvinvointi on monen tekijan summa

Tybhyvinvointi koostuu monesta eri tekijastd. Rauramo (2008, 27-29) kuvaa
tyohyvinvointia portailla, jotka muistuttavat Maslowin tarvehierarkiaa. Kun pe-
rustaso on saavutettuna, se ei enaa riitdkaan, vaan tarpeet kasvavat. Por-
taikossa siis edetaan ylemmalle tasolle aina edellisen tason tarpeiden taytyttya.

Askelmia on kaiken kaikkiaan viisi:

o psykofysiologiset tarpeet
¢ turvallisuuden tarpeet

¢ liittymisen tarpeet

e tarve arvostukselle

e jtsensa toteuttaminen.

Psykofysiologiset tarpeet kasittavat tyon ja vapaa-ajan suhteeseen seka tervey-
teen ja hyvinvointiin liittyvid asioita. Tyoterveyshuolto on ty6hyvinvointia edista-
va toimija talla tasolla. Turvallisuuden tarpeet tayttyvat, kun tydyhteiso ja tyo-
menetelmat ovat turvallisia. Toimeentulon mahdollistava ansio seka tydésuhteen
pysyvyys vaikuttavat tahan tasoon. Lisdksi merkityksekasta on oikeudenmukai-
suuden ja tasa-arvoisuuden tunteminen tydyhteison sisalla. Edistavana toimija-
na talla tasolla on muun muassa tydsuojelu. Liittymisen tarpeissa korostuu tyo-
yhteisbn myonteinen ilmapiiri. Arvostuksen tarpeeseen siséltyvat kaytannon
toiminnassa nakyvat eettiset toimintaperiaatteet, arvot ja strategiat seka oikeu-
denmukaiset kaytannot etenkin palkkauksessa, palkitsemisessa ja palautteen
annossa. Tassa keskeiset tyohyvinvointia edistavat toimijat ovat johto ja esi-
miehet. Itsensd toteuttamiseen kuuluu yksildiden ja ryhmien oppiminen ja
osaamisen kehittamisen tukeminen. Tyohyvinvointi syntyy talléin myodnteisista

oppimiskokemuksista. Itsenséa toteuttamisen tuntemuksia syntyy myés silloin,
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kun omat kyvyt ovat kokonaisuudessaan kaytossa, eivatkd esimerkiksi ty6teh-
tavat ole liian yksinkertaisia kykyihin nahden. Tallakin tasolla vastuu onnistumi-
sesta on koko henkilostolla. Tydnantaja luo mahdollisuudet, mutta tydntekijan

on niitd haluttava hyddyntaa. (Rauramo 2008, 27, 35.)

Tybhyvinvoinnin edistaminen on kaikkien asia, mutta sitd pitda myos johtaa.
Hyvinvointia edistad, kun esimiesten ja alaisten valiset suhteet ovat kunnossa.
Ongelmat eivat kuulu mattojen, vaan keskustelujen alle. Hyvat ihmissuhdetaidot
auttavat hyvinvoinnin johtamisessa. Oikeudenmukainen johtaminen on tarkea
henkiloéston hyvinvoinnin tekija. Johtamisen vaikutus tydhyvinvoinnin nakdkul-
masta on kaiken kaikkiaan merkittava. (Otala & Ahonen 2003, 23; Rauramo
2008, 145-149.)

3.2 Tybhyvinvointia johtamalla

3.2.1 Painopiste asioista ihmisiin

1970-luvulla johtamisjarjestelmia tarkastellessa nousivat esille tavoite- ja tulos-
johtaminen seka osallistuva johtamistapa. Aiemmin nakokulmina olivat tehok-
kuus ja ihmiskeskeisyys, joiden valinen rajanveto oli selkea. Raja alkoi kuitenkin
halveta, kun huomattiin, etta tydntekijoita motivoivat taloudellisten kannustimien
lisdksi sosiaaliset seikat seka oma kehittyminen. Tavoitteista ja tuloksista sovit-
tiin yhteisesti, mutta tyontekijoille jatettiin likkumavaraa, jolloin he saivat itse
pohtia keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Painopiste oli kuitenkin edelleen
suorittamisessa. Osallistuvan johtamistavan malleissa taas tyontekijoiden ko-
kemukset ja mielipiteet paasivat esille toimintaa ohjaavina tekijoiné ja taten vai-
kuttivat tyontekijan sitoutuneisuuteen ja tydhyvinvointiin. 1980-luvulla tavoite- ja
tulosjohtamista alettiin kutsua asioiden johtamiseksi ja osallistuvaa johtamista-

paa ihmisten johtamiseksi. (Juuti 2006a, 19-21.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO (YAMK) | Katariina Wirén



23

Asiakeskeiseen ja autoritddriseen johtamistapaan (management) liittyy monolo-
ginen keskustelukulttuuri, joka saa organisaation jasenet tuntemaan alistumista,
ja sen seurauksena turhautumista. Motivaatioltaan heikko henkilé tekee mini-
missaan kasketyt tehtavat, mutta ei juuri muuta. (Juuti 2010c, 25, 33.) Akerber-
gin mukaan (2006, 163-166) kyky johtaa ihmisia (leadership) saa aikaan moti-
voituneen ja innostuneen henkildston, joka tavoittelee yhteista paamaaraa. Or-
ganisaatioiden ongelmana on management-ajattelun hallitsevuus. Manage-
ment-ajattelu sijoittuu vasempaan aivolohkoon, leadership-kyky vastaavasti oi-
kealle. Organisaatioiden ongelmana on vasemman puolen hallitsevuus. Vaikka
vasen puoli kykenee strategiseen suunnitteluun, eivat suunnitelmat jalkaudu
kaytantoon ilman oikean puoliskon apua. Taulukossa 1 on esitettyna Hughesin
ym. (2011, 8-9) vertailua management- ja leadership-nakdkulmien tyypillisista

piirteista sekd naiden kahden nédkokulman vélisista eroista.

Taulukko 1. Management- ja leadership-kasitteiden ominaisuuksia ja eroja
(Hughes ym. 2011, 8-9).

Management Leadership
Hallinnointi Innovointi
Sailyttaminen Kehittaminen
Kontrollointi Inspirointi

Tahtain lyhyella aikavalilla | Tahtain pitkalla aikavalilla

Kuinka ja koska? Mita ja miksi?
Jaljittely Aloitteellisuus
Hyvaksyy nykytilanteen Haastaa nykytilanteen

Taulukon nakokulmia tarkastelemalla voimme huomata, ettd leadership-arvot
ovat management-arvoja pehmeampia ja kehittamismyodnteisempia. Kuitenkaan
esimerkiksi tilinpaatosta laatiessa ei voine olla kovinkaan inspiroiva ja innovatii-
vinen; joskin talousrikollisten kirjanpidossa uutisoidaan toisinaan luovuuttakin
kaytetyn. Uusi-Rauva (2010, 50) korostaa juuri nakokulmien rinnakkaisuutta.

Molemmille arvoille on tarkoituksensa ja paikkansa.
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Johtamistaidon Opistossa (JTO) yllapidetaan johtamisen arvioinnin tietokantaa,
johon on keratty yli 2000 suomalaisen henkilon arviot johtamisesta. Tietojen
perusteella on todettu, ettd heikkojen esimiesten kehittdmiskohteita ovat taidot
ihmisten johtamisessa seka vuorovaikutuksessa. Parhaat esimiehet taas ovat
saaneet hyvat arviot leadership-taidoistaan, ja heidan kehittAmiskohteensa liit-
tyvat lahinna yksittéaisten asioiden johtamiseen. (Juuti 2010b, 123-124.)

Taulukko 2. Tyodhyvinvointiin myonteisesti vaikuttavia johtamistapoja. (Manka
2011, 91-109).

Johtamistapa Johtamistavalle ominaista
Transformationaalinen johtajuus e esimies asettaa haastavia tavoitteita
(transformational leadership) ja rohkaisee ylittamaan itsensa

e itsendiseen ja luovuuteen kannusta-

vaa
Aito johtajuus e edesauttaa positiivisen energian ja il-
(authentic leadeship) mapiirin syntymista

o keskeista positiivinen, avoin ja rehelli-
nen vuorovaikutus seka esimiehen

objektiivisuus

Tiedollinen johtajuus e pyrkii yhteisen ymmarryksen aikaan
(cognitive leadership) saamiseen

Tunnealykas johtajuus e tunnealykas johtaja tunnistaa omat ja
(emotional intelligence) muiden tunteet, analysoi ja ymmartaa

niitd ja lopulta hallitsee

Jaettu johtajuus e valtaa ja vastuuta jaetaan niin, etta

(shared leadership) syntyy yhteinen kasitys yhteisista ta-
voitteista

Vuorovaikutteinen johtajuus e tukea on tarvittaessa saatavilla, mutta

(leader-member-exhange) tyota voi tehda itsendisesti ja vaikut-

taa sen tekemiseen

Manka (2011, 91-109) puhuu suorituksen johtamisesta (management) ja ihmis-

ten johtamisesta (leadership). Painopiste on aiemmin ollut suoritusten johtami-
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sessa, mutta jatkuvasti muuttuvassa ymparistéssa ei saavuteta asetettuja ta-
voitteita, jos henkilostd ei ymmarrd muutosten tarkoituksia ja odotuksia heilta
itseltd&n. Nykytilanteeseen parempina vaihtoehtoina h&n mainitsee muutamia
tyohyvinvointiin myodnteisesti vaikuttavia johtamistapoja, jotka on esitetty taulu-
kossa 2. Malleja tutkimalla voinee todeta, ettd tyohyvinvointia tukevissa johta-
mistavoissa korostuu itsendinen, mutta tuettu toimintatapa, jossa vuorovaiku-

tuksella aikaansaadaan yhteinen kasitys ja ymmarrys tavoitteista.

Juutin mukaan (2010a, 13-17, 24-26) suomalaiselle johtamiselle ei ole tutki-
muksissa loydetty teoriaa, mutta nimeaa autoritédarisen seka suoritus- ja tulos-
keskeisen "management by perkele” -metodin suomalaisen johtamisen tyyppi-
esimerkiksi. Taman metodin voinee tulkita myds pelolla johtamisen kulttuuriksi,
missa jokin uhka saa ihmiset toimimaan toivotulla tavalla. Uhka voi olla esimer-
kiksi pelko irtisanomisesta, aseman menettamisesta tai jostakin etuudesta paitsi
jaamisesta. (Parviainen 2008, 7.) Sydanmaanlakka (2006, 217) ei ole lainkaan
samoilla linjoilla naiden kriittisten johtamiskéasitysten kanssa. Hanen mukaansa
suomalaiseen johtamistapaan liittyy paljon hyvia perusarvoja ja yritykset voivat

erottua silla edukseen kansainvélisessa kilpailussa.

3.2.2 Jaettu johtajuus on kahden valinen suhde

Mekanististen organisaatiokasitysten mukaan henkiléstd oli koneenomainen
toimija, joka synnytti panoksista tuotoksia. Kasitys ei istu muuttuneeseen tyo-
ymparistdéon, joka perustuu ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin
suhteisiin. Tydympariston muutokset ja asiantuntijatehtavien tulo ovat johtaneet
my0s siihen, etteivat kaikki tieto ja viisaus ole organisaation ylapaassa. Tarvi-

taan jaettua johtajuutta, jota voidaan tarkastella kahdesta eri nakékulmasta:

e tehtdvien jakaminen

e vastuun jakaminen.

Tehtavien jakamisessa on kyse delegoinnista, jolloin johtajan tehtavia siirretdén

valituille henkiléille ja pilkotaan pienemmiksi tehtdvakokonaisuuksiksi. Vastuun-
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jakamiseen taas liittyy yhdessa tekeminen, jossa jaetaan kunkin yksilon koke-
muksia. Talléin yksildiden taustat, ominaisuudet sekad arvot ja asenteet tulevat
osaksi tekemistd. Molempia nakdkulmia yhdistaa kasitys siita, etta johtamiseen
liittyy vuorovaikutus, neuvottelu seka johtajan rooli tukijana kontrolloinnin sijaan.
Johtajan ei tallgin tarvitse olla paras asiantuntija tai tietda eniten kasiteltavasta
asiasta. (Ropo ym. 2005, 18-20.)

Johtajuutta voi, ja sita pitaakin jakaa. On kuitenkin syyta ymmartaa se, ettei joh-
tamisesta talldin voi vastata yksi henkild, vaan se edellyttda toimivaa suhdetta
johtajan ja muiden osapuolten valilla, joko yksilo- tai ryhmatasolla. Talléin kum-
mankin tahon toiminnalla on merkitysta suhteen onnistumiselle. Johtajalta edel-
lytetaan paitsi isoja korvia, my6s kykyéa prosessoida kuulemaansa niin, etta ke-
hittdamista vaativat asiat tulevat nakyviin kaytdnnén toiminnassa. Alaisilta taas
edellytetdan suoraa palautetta, jotta edella esitetty olisi mahdollista. Kuten
muissakin ihmissuhteissa, myds tassa voi ilmeta erilaisia ongelmia. Johtaja voi
esimerkiksi kokea, ettd alainen on parempi asiantuntija ja muodostuu kilpailua.
Vastaavasti alainen voi kyseenalaistaa esimiehensé asiantuntijuuden. Kilpailuti-
lanteeseen voidaan ajautua myds silloin, kun suhteen osapuolina ovat eri suku-
polvien edustajat, esimerkiksi nuori, koulutettu esimies ja vanhempi, mutta esi-
miestdan kokeneempi alainen. Joskus esimies ei halua tiettyd henkilo& alaisek-
seen ja se saattaa nakya valinpitaméattomyytend hanta kohtaan. Niin sanottu
“ignorointi” voi ilmeta toisinkin pain, jolloin alainen loukkaa esimiehensa ammat-
titaitoa ja asemaa. (Monkkdénen & Roos 2010, 133-136.)

3.2.3 Julkinen johtaminen muuttuvassa toimintaympaéaristossa

Virtasen & Stenvallin (ks. 2010, 40) julkisten johtamisjarjestelmien jaottelu on
sovellettu tulkinta Stephen Osbornen (2006) esittamistd ajatuksista. Jaottelun
mukaisesti julkishallinnon johtamisjarjestelmat voidaan jakaa kolmeen eri kate-

goriaan:
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e perinteinen malli
e uusi julkinen johtaminen

e julkinen hallinta.

Perinteinen malli muistuttaa suurelta osin aiemmin esitettyja byrokraattisia peri-
aatteita. Siihen liittyy demokratian toteuttaminen lainsdadantdéa noudattamalla ja
varsinaisen paattksenteon kuuluminen luottamushenkiléille. Perinteiselle mallil-
le on ominaista my6s se, ettéd eteneminen perustuu asiantuntemukseen: suu-
rimmat asiantuntijat ovat korkeimmissa viroissa. Ja kuten byrokratiaan oleelli-
sena kuuluu valvonta ja dokumentointi, kuuluu se myés perinteiseen julkisen
johtamiseen. Mallin haasteita ovat muun muassa sen jaykkyys ongelmatilan-
teissa ja nopeita muutoksia vaativissa toimissa, koska lopulliset paatokset ja
varsinainen toiminta tapahtuu eri ihmisten toimesta. Tamé seikka aiheuttaa
myoOs haasteita politiikan ja hallinnon toisistaan erottamiseen; esimerkiksi val-
misteleva virkamies tuntee parhaiten valmistelemansa asian, mutta paatoksen-
tekija poliittisin on perustein valittu luottamushenkild, jonka asiantuntemus voi
olla aivan toiselta alalta. Ongelmia saattaa my6s muodostua siitd, ettéa viroissa
edetddn johtamisasiantuntemuksen sijaan substanssiasiantuntemuksen perus-
teella. (Virtanen & Stenvall 2010, 41-46.)

Uusi julkinen johtaminen eroaa perinteisesta johtamisesta siina, etta toimintata-
vat muistuttavat yritysten toimintatapoja ja johtajina ovat ammattimaiset johtajat.
Mallissa johtaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa poliitikkojen ja johdon valilla,
jolloin toiminta on itsenaista, mutta perustuu poliittisiin paatoksiin. Ironista on se,
ettd mallin hyvéat puolet perinteiseen johtamiseen verrattuna ovat myods sen
haasteet. Yritysten opit eivat sellaisenaan valttaméatta sovellu julkiseen hallin-
toon, jossa kuitenkin on noudatettava tiettyja standardeja ja lakipykalid. Ristirii-
toja saattaa myoOs aiheuttaa poliittisen vallankaytén suhde ammattimaiseen joh-
tajuuteen; molemmille pitaisi jaada riittavasti likkumatilaa. (Virtanen & Stenvall
2010, 46-55.)

Kolmas malli, julkinen hallinta, perustuu eri toimijoiden valisiin yhteistyoverkos-

toihin ja sosiaalisiin suhteisiin. Verkostoihin voi kuulua muita kuntia, yksityissek-
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torin seka kolmannen sektorin toimijoita. Verkostomaisuus tuo yhteen eri taho-
jen toimijat, joiden toiminnan kohde on sama, esimerkiksi erilaiset senioripalve-
luiden tuottajat. Tamakaan malli ei ole ongelmaton. Toiminta on haavoittuvaa,
mikali jokin verkoston jasenista vetaytyy siita pois. Toimintatavat saattavat myos
aiheuttaa hankaluuksia vaikkapa kilpailuttamisessa, jossa julkista sektoria sitoo
hankintalainsdadantd. Lisaksi toimintaan saattaa liittya jaaviysongelmia, mark-
kinoiden rajoittumista seka ongelmia vastuiden maarittelyissa. (Virtanen &
Stenvall 2010, 55-60.)

Kaytanndssa mallien soveltaminen riippuu organisaatiokulttuurista. Parempi
tapa, joskaan ei ongelmaton sekaan, olisi toimia kolmen mallin yhdistelmalla.
Perinteinen malli sopii kaytettavaksi silloin, kun paatetaan pitkalle aikavalille
ulottuvista asioista ja hoidetaan viranomaistehtavid. Uusi julkinen johtaminen
sopii taas palvelutuotantoon ja julkinen hallinta kehittamiseen. Yhteiskayton
edellytyksena on se, ettei toisen mallin toimintalogiikka sulje pois toisen mallin
kayttba. Toisin sanoen, perinteisen mallin tulisi pystyd tarjoamaan tarvittavaa
likkumavaraa, jotta saadaan aikaan tuloksellisuutta ja mahdollistetaan verkos-
tomainen toimintatapa. (Virtanen & Stenvall 2010, 60-62.)

3.3 Nykyaikainen johtaminen kaipaa nykyaikaista viestintaa

3.3.1 Prosesseista vuorovaikutukseen

Paineet johtamisen muutoksille ovat ilmeiset muuttuvassa toimintaymparistos-
sa:. nykyaikainen johtaminen vaatii rinnalleen nykyaikaista viestintaa. Perintei-
nen viestinnan malli perustui oletukseen tiedon oikeellisuudesta ja sen siirtami-
sestd vastaanottajalta saajalle, jolloin uskottiin saavutettavan toivottu vaikutus
(Juholin 2008, 58-59). Tama niin kutsuttu viestinnan prosessimalli on esitetty
Shannonin & Weaverin teoriana "Mathematical Theory of Communication” jo

vuonna 1948. Kaksikko tutki viestintaa kolmesta nakokulmasta:
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e tekninen nakokulma: symbolien virheetdn siirtaminen

e semanttinen nakokulma: symbolien kyky ilmaista haluttua merkitysta

e tehokkuusnékokulma: vastaanotettujen merkitysten ja halutun toiminnan korre-
laatio. (Shannon & Weaver 1962, 96, 98.)

Salmisen (2001, 17-20) mukaan viestinnan prosessimalli liittyy kuitenkin meka-
nistiseen maailmankuvaan, jonka mukaan organisaation tehokkuus perustui
tyotehtavien yksityiskohtaiseen maarittelyyn ja tehokkaaseen valvontaan. Juuti
& Vuorela (2002, 13-14) kutsuvat mekanistisen aikakauden autoritaarista johta-
jaa patruunaksi, jonka tietojen ja taitojen ylivertaisuusoletus liittyi asemaan or-

ganisaatiorakenteessa.

Prosessimalli kuvaa hyvin lamaannuttavan tydyhteisén ajatusta; organisaatio on
hierarkkinen ja johtajakeskeinen, viestinta taas loitontavaa: kaytanndéssa mono-
logista. Energisoiva tydyhteisd taas on osallistava ja yhteisollinen tydyhteiso.
Sita yllapidetaén tai sellainen syntyy lahentavalla viestinnalla, johon liittyy oleel-
lisena ilmaisuvapaus, luottamus, vuorovaikutteinen vastuullinen johtaminen se-

ka vastuullinen yksiloviestinta. (Juholin 2008, 58-59.)

Yksisuuntaisuus nakyy myos Abergin (2002, 99-100) organisaatioviestinnan
viidessa funktiossa, jotka ovat "perustoimintojen tuki, tydyhteison pitkdaikainen
profilointi, informointi, kiinnittdminen ja sosiaalinen vuorovaikutus". Niissa tietoa
siirretddn asiakkaille tai tydyhteison jasenille, luodaan profiilia imagon kohotta-
misen keinoin ja kerrotaan tulokkaille talon vallitsevista tavoista. Vuorovaikutus-
kin tdssd mallissa esiintyy, mutta se tahtd& sosiaalisten tarpeiden tyydyttami-

seen.

Nykypaivan organisaatiossa tieto ei ole enaa yksilla ja ihannetilanteissa viestin-
ta vahvistaa yhteisollisyytta ja osallisuuden toteutumista tydyhteiséssa. Viestin-
nan prosessimalli on perustunut siihen olettamukseen, etta siirrettava tieto on
oikeaa, vain johdon hallussa ja sen hairiéton siirtAminen vastaanottajalle johtaa
haluttuun vaikutukseen. Tiedon kaatamisen organisaatiorakennetta pitkin kor-
vaa nykyaikaisessa tyoyhteisdissé tiedon tuottaminen ja vaihdanta ihmisten

vuorovaikutustilanteissa ja olinpaikoissa. Myds tiedon kyseenalaistaminen on
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sallittua ja suotavaa, kaikille. Vaikka vuorovaikutteisuus ja yhteisollisyys ovat
hyvan tyoyhteisdviestinnan kriteereitd, voivat organisaation jasenet kuitenkin
olla tyytyvaisia normaaliolosuhteissa tiedonkulkuun, mikali yhteisdssa on aiem-
min totuttu byrokraattiseen toimintatapaan. Epavarmuutta herattavissa muutos-
tilanteissa tilanne voi kuitenkin muuttua. (Juholin 2008, 58-62.) Myds uusien
sukupolvien tuleminen tydyhteisoon ei valttdAméatta tue totuttujen kaytantdjen

kayttokelpoisuutta.

Beslinin & Reddinin (2004, 1) mukaan parhaiden johtajien viestintd on suunni-
teltua, avointa ja jatkuvaa. Virallisen viestinnan lisdksi my6s epaviralliselle vies-
tinnalle, kuten kahvitauko- ja kaytavakeskusteluille, on tarvetta. Menestyksek-
kadaseen johtamisviestintaan kuuluu liséksi oleellisena arviointi viestinnan onnis-

tumisesta.

Keskustelemattomuus on vahingollista tyGilmapiirille seka ty6hyvinvoinnille ja
voi taten aiheuttaa esteita organisaation toimintakyvylle seké vahentaa sen tuot-
tavuutta ja kilpailukykya (Juuti 2010c, 37-38). Winkin mukaan (2010, 54-56)
organisaatiosta kerrotut tarinat ilmentavat sen kommunikaatiokulttuuria. Johdon
kommunikointitapa toimii tdssa muun organisaation esimerkkina ja mallina seka
vaikuttaa siihen, miten organisaation muut jasenet kayttaytyvat ja kommunikoi-
vat keskenaan. Esimerkiksi johdon kasitykset tyontekijoista vaikuttavat tyonteki-
joiden kasitykseen toisistaan. Tarinoihin voidaan vaikuttaa keskustelemalla, jol-
loin tuloksena syntyy koko organisaation yhteinen merkitys kulloinkin kéasitelta-

vasta aiheesta.

Toimiva tyodyhteisoviestintd on dialogista ja vuorovaikutteista, organisaation
menestykseen vaikuttavaa toimintaa, joka onnistuessaan lisda tydhyvinvointia
ja tata kautta tyoyhteison tuottavuutta. Tyoyhteistviestintd toki sisaltda sisdisen
tiedottamisen, jota voidaan kutsua myos sisdiseksi informoinniksi tai viestinnak-
si, muttei keskity ainoastaan tiedon jakamiseen eri kanavien kautta, vaan tiedon
luomiseen ja jalostamiseen. (Juholin 2010, 19-20 ; Aberg 2002, 171-173.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO (YAMK) | Katariina Wirén



31

3.3.2 Taitoja ja korvia tarvitaan

Monkkdsen & Roosin (2010, 209, 152-153, 160) mukaan vuorovaikutusosaa-
minen koostuu oikeanlaisesta kommunikoinnista ja suhteiden luomisesta. He

tarkastelevat tydyhteisén vuorovaikutustaitoja kolmesta eri nakékulmasta:

e aina oikeassa
¢ |oputon kuuleminen ja joustaminen

e yhteisasiantuntijuus.

Naistd ensimmainen liittyy perinteiseen johtamistapaan, jossa johtajalla on auto-
ritddrinen asema ilman kyseenalaistamisen kulttuuria. Toisessa aaripaassa,
jossa kuullaan ja joustetaan loputtomasti, ongelmaksi muodostuu se, ettei vuo-
rovaikutusta synny, jos kommunikoidaan yksisuuntaisesti. Kolmas nakdkulma,
yhteisasiantuntijuus, on vaihtoehdoista tavoiteltavin. Se voidaan saavuttaa ai-

don vuorovaikutuksen eli dialogin avulla.

Julkisorganisaatiossa kaikki toiminta on julkista, niin myds johtaminen. Vuoro-
vaikutustaidot ovat taman vuoksi erittain tarkeitd, tosin sita ne ovat kaikkea joh-
tamista ajatellen. Ei voi olla johtamista ilman viestintd&; ilman vuorovaikutusta
voi kylla johtaa, mutta tuloksekas johtaminen vaatii onnistuakseen vuorovaiku-
tusta. (Virtanen & Stenvall 2010, 86.)

Jotta keskustelemien on mahdollista, tarvitaan kuuntelemista (Wink 2010, 56).
Kuuntelijan ennakko-oletukset saattavat kuitenkin aiheuttaa sen, ettéa vain ha-
nelle itsellensa mieluiset asiat saavat huomion, koska ne vahvistavat omia kasi-
tyksia. Tehokkaassa kuuntelussa sen sijaan pyritddn ymmartaméaan kuultua
keskittamalla huomio kuunneltavaan ja hanen tulkintaansa kasiteltavasta asias-
ta. Parasta kuuntelua on kuitenkin kuuntelu, jossa kuuntelija pystyy muutta-
maan omia kasityksiaan niin, ettd hanen oma todellisuutensa voi muuttua.
(Heikkila & Heikkila 2001, 106-107.)
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Hyvalle kuuntelijalle ominaista ovat Puron (2010, 38—40) mukaan:

o pyrkimys todelliseen ja vilpittdmaan kuunteluun
e kuulemansa aktiivinen tulkitseminen

e osoittaminen puhujalle, ettd todella kuuntelee tata.

Kuuntelemiseen tarvitaan siis muutakin kuin korvia. Kuuntelu on halua heittay-
tya puhujan maailmaan, ja unohtaa hetkeksi oma todellisuutensa. Tama voi olla

haastavaa, mutta lopulta palkitsevaa uuden oppimista ja jaettua asiantuntijuutta.
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4 HYVINVOIVAN TYOYHTEISON VIESTINTA

4.1 "TyoOyhteisoviestinnan uusi agenda”

4.1.1 Kuusi ulottuvuutta

Tybelaman ja toimintaympariston muutokset ovat siirtdneet johtamista ja viestin-
t&& mekanistisesta ja yksisuuntaisesta toiminnasta kohti yhteisollisyytta ja osal-
listumista. TAma ei siten voi olla vaikuttamatta myos tyoyhteison viestinnan kay-
tannon toteuttamiseen. Tydyhteistviestinnén siséltéa tuleekin pohtia perinteista
tiedon jakamista laajemmassa merkityksessa. Juholinin (2008, 63) dialogeille
perustuvassa "Tyoyhteisoviestinnan uudessa agendassa” keskitytaan kuuteen

tyoyhteisoviestinnan ulottuvuuteen:

e isojen ja tarkeiden asioiden kasittely

e ajantasaistiedon saatavuus

¢ tunnelman rentous ja epamuodollisuus

e kaikilla on osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
e yhdessa oppiminen ja osaaminen

e tyOnantajamaine.

Agendan mukaisesti asioista keskustellaan yhteisen ymmarryksen, mutta ei
valttamatta yksimielisyyden saavuttamiseksi. Keskusteluja varten tarvitaan ajan-
tasaista tietoa seka rento ja salliva ilmapiiri, jossa kaikilla on mahdollisuus osal-
listua keskusteluun: kysya ja tarvittaessa kyseenalaistaa eri osapuolten nake-
myksia, myds omiaan. Vuorovaikutus ja palaute taas mahdollistavat yhdessa
oppimisen ja vahvistavat yhteisollisyytta. Talla on vaikutusta tydnantajamainee-
seen: tyytyvéainen ja hyvinvoiva tydyhteisd on hyva kayntikortti. (Juholin 2008,
63.)
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4.1.2 Keskustelumuotona dialogi

Agenda-mallin keskustelumuoto on dialogi, joka eroaa tavanomaisesta keskus-
telusta siind, ettd erimielisyydesta huolimatta, pyritddn ymmartamaan toisen
nakemys asiasta (Karkkainen 2005, 56). Dialogi on ihanteellisin keskustelun
muoto ja se eroaa epayhteisollisestd keskustelumuodosta, vaittelysta, monella
eri tapaa. Vaittelyn tarkoituksena on tuoda oma ajatus esille ainoana ja oikeana
ratkaisuna. Vaittelyssa suhtaudutaan kriittisesti muiden ajatuksiin ja etsitdan
virheitd, joihin voidaan tarttua oman mielipiteen vahvistamiseksi. Kuuntelun si-
jasta puolustaudutaan. Dialogissa sen sijaan pyritddn ymmartamaan toisen na-
kemys késiteltavasta asiasta ja reflektoiden omia mielipiteitéa 16ytdmé&an uusia
nakokulmia ja oppia uutta, vaikka omat kasitykset poikkeaisivatkin toisen kasi-
tyksista. Talloin tarkoituksenmukaisinta ei ole 16ytaa oikeaa ratkaisua eri vaihto-
ehtojen joukosta, vaan pyrkia ajattelemaan kokonaan toisella tavalla. Samalla
keskindinen arvostus kasvaa. (Heikkila & Heikkila, 2001, 68—69; Harisalo &
Miettinen 2010, 88.) Dialogi siis mahdollistaa yhteisdllisyyden ja osallistamisen
tydyhteisotissa (Juholin 2008, 61).

Dialogeja kaydaan agenda-mallin mukaisesti foorumeilla, jotka voivat toimia
fyysisissa tyotiloissa, viestintateknologian valityksella tai edellisten yhdistelmina.
Foorumit toimivat yhdistavana tekijana organisaation ja verkostojen seka toimin-
taympariston valilla, myos yli organisaatiorajojen. Tyoyhteisdviestinta ei siis
enda ole johdon, viestintayksikon tai viestintahenkildiden varassa tapahtuvaa
tiedon mekaanista jakamista eri kanavia pitkin, vaan sen piirteina korostuvat

yhteisdllisyys ja kaikkien osallisuus. (Juholin 2008, 61, 72—73.)

4.1.3 Sahkadiset foorumit vuorovaikutuksessa

Organisaatiot ovat nykypéaivana usein hajallaan, ja henkilostdd yhdistavat séah-
koiset tyovalineet. Verkko on vuorovaikutukselle toisaalta mahdollisuus, mutta

toisaalta myds uhka. Sahkoisisséa foorumeissa ajatusten vaihto on toki ajasta ja
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paikasta riippuen mahdollista, mutta sen syvyys ei korvaa kasvokkaisviestintaa.
Nama kaksi menetelm&a taydentéavat toisiaan. (Humala 2007, 93-95.)

Sahkdiseen foorumien kayttoon liittyy myds haasteita. Sahkoéposti soveltuu |a-
hinna pienten asioiden kasittelyyn ja tiedon jakamiseen, mutta ei palautteen
antamiseen tai muuhun vuorovaikutusta edellyttavaan viestintdan. Sahkopostin
ongelmana on myds viestien ylitarjonta seka luottamuksellisuuden sailyttami-
nen; viesteista kun jaa jalki ja niita voi tarkoituksella tai tahattomasti levittaa hel-
posti laajemmalle lukijakunnalle, kuin mitd alun perin oli tarkoitus. Intranetin
keskustelupalsta on taas vuorovaikutteisempi kuin sahkodposti, mutta senkin
haasteena on yksityisyyden sailyttdminen. Keskustelu saattaa myds tyrehtya
alkuinnostuksen jalkeen ajan puutteen vuoksi. Sahkoisten foorumeiden kaytto
edellyttaa suunnitelmallisuutta. (Humala 2007, 101.)

4.1.4 Haluttu ja ymmarrettava strategia jalkautuu

Strategian laadinnassa on kysymys muustakin, kuin ylimmalle johdolle kirjatusta
tulevaisuuden jasentdmisesta. Yrityksen missio voi toteutua vain, mikali henki-
|6std niin haluaa. Missiota toteuttava strategia ei voi olla haluttu, ellei sita ym-
marretd. Jokaisen henkildston jasenen tulee olla selvilla siitéa, mita strategia tar-
koittaa juuri omassa tydssa ja mita itselta edellytetaan. Missiosta ja visiosta tuli-
si viestia paivittéain. Avainasemassa strategian ymmarretyksi tekemisessa on
keskijohto, joka viestii strategiaan liittyvista asioista sekd ylimmé&n johdon etta
operatiivisen organisaation kanssa. Strategiaviestinnalla on merkittava rooli
strategisten paamaarien ymmarrettavyyden varmistajana seka silloin, kun puhu-
taan keinoista strategisten padmaarien saavuttamiseksi. (Hamaldinen & Maula,
2004, 13; Akerberg 2006, 79, 85; Agin & Gibson 2010, 53).

Strategiaviestintéa voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. Niistd ensimmai-
nen on strategian sisaltoa koskeva viestintd, jonka tarkoituksena on tehda stra-
tegian sisalté ymmarrettavaksi. Toinen osa-alue on strategian jalkauttamiseen
liittyva viestinta, jolla strategian sisalté saatetaan osaksi toimintoja ja toiminnan

kehittamista. Kolmantena osa-alueena on itse strategiatydsta viestiminen, siita
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mitd, miten ja missa aikataulussa strategiaprosessia organisaatiossa toteute-
taan. (Hamalainen & Maula 2004, 28-29.)

Strategiasta ja strategiatydsta viestiminen on olennaista strategian toteuttami-
sen onnistumisen nakokulmasta, mutta strategiaviestinta voi olla haasteellista.
Viestinta ei tdssakaan tapauksessa saa jaada tiedottamisen asteelle. Yhteisen
ymmarryksen varmistaminen, ja tata kautta asetettujen tavoitteiden toteutumi-
nen edellyttda erilaisten kohderyhmien tiedon tarpeiden tunnistamista. Strategi-
an sisaltd pitdd pystyd myos perustelemaan ja esittdmaan riittdvan konkreetti-
sesti seka selkokielella. (Kehusmaa 2010, 31-34.)

Akerberg (2006, 82—83) nékee strategian abstraktian konkretisoinnissa kriittisen
pisteen ylimman johdon ja keskijohdon valilla. Juuri keskijohdon tehtavana on
strategian saattaminen kaytantoon. Heidan tulee myos kyeta avaamaan strate-
gian sisalté omille alaisilleen, joita kiinnostaa ensi kéddessa se, mita strategia
tarkoittaa heille itselleen: mahdollisuutta vai uhkaa? Vaikka Akerberg antaa
strategian jalkauttamisessa organisaation jasenille mahdollisuuden palauttee-
seen, nakyy hanen mallissaan kuitenkin viel& vanhanaikainen ajatus tiedon siir-
tamisesta ylh&alta alaspain. Niin keskijohdon kuin organisaation jasenten rooli
pitdd olla strategian laadinnassa enemman osallistava, jotta yhteisen ymmar-

ryksen saavuttaminen seka strategian jalkauttaminen toteutuisivat.

Strategiasta innostutaan silloin, kun sen siséallésta ja merkityksesta itselle tai
ryhmalle on mahdollista keskustella. Strategiadialogi-menetelméa on kaytannon
tyokalu strategiasta keskustelemiseen. Siind tyontekijat tutustuvat ennakkoon
strategian sisaltéon, jonka jalkeen esimies esittelee strategian oman tulkintansa
mukaisesti. Taméan jalkeen keskustellaan esimerkiksi sita, mita uutta strategia
tuo henkilon tai rynman toimintaan, mik& siind on oleellista ja mika haastavaa.
Toinen menetelma on esittda strategia tarinan muodossa. Strategiatarina ete-
nee historiasta tavoitetilan saavuttamiseen. Eri vaiheet kuvataan ja samalla
avataan henkildstélle tarinan muodossa. Henkil6sto voi laatia myds oman poh-
dintansa tarinan muotoon. (Suominen ym. 2009, 109-110; Kehusmaa 2010,
129-134.)
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Esimiesten rooli on strategian viestimisessa kaksisuuntainen: he viestivat seka
alaisillensa etta omalle esimiehellensa. Esimiesten rooli strategian ymmarretta-
vyyden lisaajana ja konkretisoijana on siis merkittdva. Vastaavasti esimiehet
raportoivat johdolle paamaarista asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Esimies
ei kuitenkaan selvia tarkeéasta roolistaan ilman tietotaitoa ja valineitd. Ensinné-
kin, esimiehella itsell&a&n tulee olla ymmarrys strategian sisallosta. Tama edellyt-
téda ylimman johdon onnistumista omassa viestinnassaan. Lisaksi tarvitaan tilai-
suuksia ja aikaa keskusteluille seka alaisten etta kollegoiden ja omien esimies-
ten kanssa. Kaikille erilaisille tunteille on annettava mahdollisuus. Esimiehille
voidaan jarjestda valmennusta niin strategian sisallon siséistamiseen ettd sen
sisallén viestimiseen. Esimiehen kiinnostuneisuus ja motivaatio strategiapro-
sessia kohtaan auttavat viestinndssa, samoin yleiset viestinnalliset taidot. Stra-
tegiaa voidaan kasitella alaisten kanssa monilla eri tavoilla, esimerkiksi epaviral-
lisissa ja virallisissa keskusteluissa. Strategiatarina-menetelma sopii téhan. Tar-
kedd on myos perehdyttad uudet tydntekijat strategian sisaltéon ja strategiapro-
sessiin. (Hamalainen & Maula 2004, 107-118; Suominen ym. 2009, 90, 113—
115.)

Akerberg (2006, 79-85) nékee strategian jalkauttamisen kulkevan niin, etté ylin
johto méaarittelee vision, josta strategia muotoutuu. Sen jalkeen se valutetaan
organisaatiokaavion mukaisesti ylhaalta keskijohdolle ja edelleen operatiiviselle
henkilostdlle, jolla on mahdollisuus antaa palautetta ylospain. Haasteena han
pitdd yhteisen ymmarryksen puuttumisen niin ylimman ja keskijohdon valilla
kuin keskijohdon ja operatiivisen tason valilla. Keskijohdon vaikeana tehtavana
on abstraktin strategiasisallon konkretisointi. Tama on mahdoton tehtava, mikali
he eivat itsekdaan ymmarréa sisaltbéa. Lisaksi operatiivinen taso pohtii sita, mité

strategia tarkoittaa itselle.

Akerbergin ajatuksissa on oikea suunta, mutta mekanistista tiedon valuttamista
ei siita viela ole kitketty pois, ja vuorovaikutteisuus puuttuu. Strategian jalkaut-
tamisessa kalvosulkeiset suurelle joukolle eivat ole tehokkain ja luovin viestin-
nan foorumi. Tarvitaan myds keskustelevia foorumeita, esimerkiksi tiimien tai

yksikoiden palaverit ovat tallaisia. Tarkeimmat foorumit strategian viestimisessa
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ovat kuitenkin erilaiset ty6foorumit, esimerkiksi strategiaseminaarit, jossa stra-

tegian varsinainen tyéstaminen tapahtuu. (Juholin 2008, 120-123.)

4.1.5 Muutos syntyy viestinnalla

Muutoksen toteuttamisen aaripaat ovat yhdessa tekeminen ja pakottaminen.
Naista edelliseen liittyy sitoutuminen muutosdialogeissa, joissa eri henkildiden
asiantuntemus vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Jalkim-
maisessa vaihtoehdossa taas muutos suunnitellaan pienen joukon voimin, jon-
ka jalkeen organisaatiolle tiedotetaan muutoksen edellyttamista toimista. A&ri-
paiden valissa ovat muutoksen myyminen ja hivuttaminen. Myyntipuheissa
yleens& huonot puolet jaavat huomioimatta, hyvat taas nousevat korostetusti
esille. Hivuttamisessa taas muutosta kokeillaan ja toimintatapa vakiinnutetaan,
mikali kaytantd osoittautuu toimivaksi. (Juholin 2008, 127-128.) Kuntasektorilla
henkiloston vaikutusmahdollisuudet omaa tydtd koskeviin asioihin on todettu
olevan muita sektoreita huonommat (Tyo6turvallisuuskeskus 2012).

Tyoyhteison kulttuuri on syntynyt koko sen olemassaolon aikana. Muutostilan-
teessa kulttuuri joutuu myllerrykseen, jossa historian aikana sisaistetyt arvot ja
muut normit eivat seuraakaan muutosta. Tasta syntyy epamiellyttavia ja ahdis-
tavia tuntemuksia. Transformatiivisessa muutosprosessissa perusajatuksena on
poisoppia vanhoista ajattelutavoista ja asenteista, jotta muutos voisi toteutua
myo6s kulttuurisella tasolla. Oppiminen on mahdollista vain, jos yksil6 kokee
psykologista turvallisuutta. (Schein 2009, 131-134, 156.)

Virtanen & Stenvall (2009, 27-29) tarkastelevat muutosprosessia kolmen néako-

kulman kautta:

o reflektio
e |uottamus

e tieto.
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Reflektointi koskee itse muutoksen edellytyksia, toimintaa muutoksen aikana
seka toimijoiden kykyja muutoksen l&pivientiin. Se synnyttdd myo6s oppimista.
Luottamus taas syntyy avoimeen kommunikaatioon perustuvissa dialogeissa.

Tietoa tarvitaan, jotta ymmarrys muutoksesta saavutetaan.

Muutoksiin liittyy usein muutosvastarintaa, joka voi esiintya aktiivisena tai pas-
siivisena. Aktiivinen muutoksen vastustaja nakyy ja kuuluu avoimesti, passiivi-
nen taas vaikenee, mutta toiminnallaan vaikeuttaa muutoksen etenemista. Muu-
tosvastarinnan syyna on tavanomaisesti uusi ja tadten epavarmuutta aiheuttava
tilanne, pelko siitd, mitd muutos tarkoittaa itselle. Syyna voivat olla myds eri
osapuolien intressiristiriidat, jolloin muutos ei hyddyta tai koske kaikki osapuolia.
Hyvalla viestinnalla voidaan vaikuttaa siihen, etté kaikilla on selvilla muutoksen
tavoite seka se, mitd muutos tarkoittaa itselle. Muutosprosessia edesauttaa
my0s se, etta ihmisiin kohdistuvat muutokset suunnitellaan huolellisesti ja ihmi-
sid myds valmennetaan muutokseen. (Salminen 2001, 35-40, Salminen 2006,
147-151.)

Salmisen mukaan (2006, 153-155) muutokset voivat toteutua ainoastaan vuo-
rovaikutteisen viestinnan keinoin. Muutos pitdd saattaa emotionaaliselle tasolle,
jonka jalkeen muutos voi siirtya rationaalisen hyvaksymisen tasolta kaytannon
toimiin. Emotionaalinen hyvaksyminen on muutoksen hyvaksymista myods tun-
netasolla. Pelkastaan informaation ja faktatiedon avulla sita ei voida saavuttaa,
vaikka jarkisyyt muutoksen hyvaksymista puoltaisivatkin. Otetaan tasta esimer-
kiksi arkinen, mutta useita koskeva asia: painonhallinta. Kakki varmasti tie-
damme, ettd huono ruokavalio, ylipaino ja likkumattomuus ovat meille haitaksi.
Silti elaméantapamuutosta on vaikea aloittaa, ellei innostumista muutokseen ta-
pahdu tunteiden tasolla. Tallaista muutosta tuskin tapahtuu esitteita tai naisten-
lehtien laihdutusvinkkeja lukemalla. Todennakdisesti innostus syntyy helpom-

min vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa.

Organisaatiomuutoksilla on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tavallisesti ne aiheutta-
vat tybyhteison jasenissa epavarmuuden tuntemuksia, etenkin silloin, kun ty6-
suhteen kohtalo jatkossa on epdvarmaa. Muutoksen negatiivisia vaikutuksia

voidaan minimoida aidon vuoropuhelun eli dialogin avulla. Tyotovereilta ja esi-
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miehelta saatu tuki on tarkedd, samoin mahdollisuus osallistua omaa tyota kos-
kevaan paatoksentekoon sek& muutoksen lopputuloksen ja toteuttamisen maa-
rittelyyn. Tyohyvinvointia lisdd myo6s usko siitd, ettd oma osaaminen riittaa
edessa oleviin muutoksiin. Tyontekijoitd voidaan kannustaa tarjoamalla koulu-
tusta seka varmistamalla ajantasaistiedon vaihdanta. Mikéli tyohyvinvointi on
hyvalla tasolla jo ennen muutosta, itse muutosprosessi sujuu helpommin ja ih-
miset voivat hyvin myés muutoksen jalkeen. Jatkuvat muutokset tosin saattavat
vaikuttaa hyvinvoivankin yksilon jaksamiseen, terveyteen ja motivaatioon. (Pah-
kin ym. 2011, 8-10, 14-15.)

Muutosviestinnén tehtavana on auttaa ihmisia ymmartamaan muutosta, sitout-
taa heidat siihen ja antaa tukea selviytymiseen muutoksen haasteista. Muutos-
viestintda tulee tarkastella eri tasojen nékdkulmasta. Yksilotasolla viestinnan
tulee mahdollistaa ymmarrys siitd, mitd muutos tarkoittaa kullekin yksildlle.
Ryhmatasolla taas keskustelu muutoksen aiheuttamista tunteista on paikallaan,
tama ei kuitenkaan saa johtaa negatiivisuuden ilmapiiriin. Johtotasolla taas on
syyta keskittyd esimiesten ajantasaistiedon saatavuuteen, jotta he voivat vasta-
ta muun henkildston kysymyksiin. Koko organisaation tasolla taas viestinnan
tehtavana on lisatd ymmarrysta siitd, miksi muutos tehdaan ja mihin silla pyri-
td&n. Toisena koko organisaatiota koskevana asiana on viestia eri toimijoiden
roolista ja tehtavista sek& muutosprosessin aikataulusta. (Pahkin ym. 2011, 14—
15, 18-19, 26.)

Juuti ym. (2004, 21, 230, 236—242) ovat tutkimuksessaan selvittaneet sita, vas-
taavatko organisaation johdon puheet henkildston puheita; mita ominaispiirteita,
eroja ja yhtalaisyyksia niihin liittyy. Neljasséa eri organisaatiossa toteutettu tutki-
mus osoitti, ettd johdon valitsemat teemat muutospuheissa eivat olleet mukana
henkiloston tarinoissa. Johdon ajaessa muutosta prosessimaiseen tapaan
muun toiminnan ohessa, keskittyi henkildstd perustehtaviinsa, jolloin muutok-
sesta tuli heille hairidtekija. Keskijohdon puheissa taas yhdistyi molempien edel-
listen ryhmien nakemykset. Tutkimus siis osoitti, ettd muutosné&kokulma poikke-

aa eri henkilostoryhmien valilla.
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Kehusmaan (2010, 154-155) mukaan muutoksen kohtaamiseen liittyy nelja eri

vaihetta:

e shokkireaktio
¢ |amaantuminen
e epaluulo ja suuttumus

e hyvaksyminen.

Esimies voi edistdd muutoksen onnistumista toimimalla oikein eri vaiheissa.
Shokkireaktion aikana tarvitaan lasndoloa ja perusasioiden viestimista. Toiseen
vaiheeseen liittyvat voimakkaasti kielteiset tunteet, joita ei ole syyta lahte& va-
hattelemaan tai piristamaan. Kolmannessa vaiheessa tarvitaan tilaa kritiikille.
Suuttumus saattaa nostaa itse muutokseen liittymattémia ristiriitoja pintaan, jo-
ten nakokulma pitda muistaa pitda tulevassa. Kun sitten hyvaksyminen alkaa
orastaa pinnan alta, sita tulee vahvistaa esimerkiksi onnistuneiden aikaansaan-

noksien esille tuomisten kautta.

Vaikutusmahdollisuuksien pitéa olla todellisia ja foorumien kaikkien osapuolten
saavutettavissa. Mikali mielipiteita kysytaan, pitaa tuloksilla olla aidosti vaikutus-
ta paatoksentekoon. Mielipiteita esittaville osapuolille on hyva kertoa, miten il-
maistut mielipiteet vaikuttavat, miten kasittely etenee ja miké taho asiasta viime
kadessa paattaa. (Juholin 2008, 143; 156-157.)

4.1.6 Jokaisella on vastuu viestinnasta

Usein kuulee sanottavan, etta tieto ei kulje. Nykyaikaisessa organisaatiossa tata
aihetta on syyta tarkastella tiedonkulun sijasta tiedonvaihdannan nakdkulmasta.
Tiedonvaihdanta eroaa tiedonkulusta merkittavasti. Tiedonkulussa tieto siirtyy
eri tahojen valilla, paikasta A paikkaan B. Tiedonvaihdannassa taas liike on
monisuuntainen ja jatkuva. Eri osapuolet tuovat kommunikoiden tarkennuksia,
ja taten lisdarvoa, tiedon sisaltéon. Tiedon vaihdannassa esimiehillda on koros-
tunut rooli. Heilla on usein tietoa, jota muilla ei ole saatavilla tai jota muut eivat

osaa kysya. Toisaalta asiantuntijalla taas on asiantuntijuutensa perusteella syn-
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tynytta tietoa, jota hanen esimiehellansa ei valttamatta ole. Viestintataitojen hal-
litsemisesta onkin tullut tarpeellisia kaikille tydyhteison toimijoille, ei pelkastaan
johdolle tai viestintaammattilaisille. Taidot voivat olla myds ratkaiseva tekija kil-
pailtaessa tyopaikoista. (Juholin 2008, 85-86; 89—-92; Heiskanen & Lehikoinen
2010, 34))

Juholin (2008, 30-31) jakaa viestintdosaamisen neljaan eri osa-alueeseen:

e suullinen ja kirjallinen ilmaisu
e suhteiden ja verkostojen luominen eri sidosryhmiin ja yhteisty6tahoihin
¢ viestintavalineiden hallinta ja kehittAminen

e strateginen ajattelu: miten edellisia taitoja hyddynnet&an.

Uudet osaamistarpeet ovat vaativia, ja varmasti osalle tydyhteison jasenille erit-
tain haasteellisia. Esimerkiksi teknisia valineita tuskin voi kehittaa ja strategises-
ti hyodyntaa, mikali niiden kayttotaidot ovat heikot. Toisaalta vélineiden hallinta

ei auta, mikali sisall6llinen osaaminen puuttuu.

4.1.7 Tunnelma ja ilmapiiri

Juholinin (2008, 159-160, 167, 169-170) mukaan yhteistjen ilmapiirin sijaan
voidaan puhua niiden tunnelmasta. Tunnelma muodostuu ihmisten, asioiden ja
tyoympariston keskitéssa. Hyva tunnelma edesauttaa yhteisollisyyden ja yh-
teenkuuluvuuden tunteen muodostumisessa seké sitouttaa tydyhteisoon. Tun-
nelmaan voidaan vaikuttaa tekojen lisaksi kommunikoiden. Tunnelma syntyy

paitsi sanoista, myos ilmeisté ja eleista.

Rauramon (2008, 124) mukaan tyOyhteis6n ilmapiiri syntyy sitd havainnoivien
jasenten kokemuksista: nahdysta ja kuullusta. llmapiiri kertoo havainnoijilleen
organisaation kulttuurista. Huono ilmapiiri vaikuttaa tytyhteison fyysiseen ja
psyykkiseen hyvinvointiin. Iimapiirid voidaan pitdd huonona silloin, kun se on
jannittynyt ja toiminnasta on muodostunut rutiininomaista. (Manka 2006, 61—
62.)
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Myonteinen ilmapiiri koostuu muun muassa yhdessa sovituista tavoitteista, vas-
tuista, pelisddnnoista ja toimintatavoista. Myonteinen ilmapiiri sisdltaa toimivan
yhteistyon ja vuorovaikutuksen. Sille on tunnusomaista myds oppiminen, henki-
|6ston potentiaalin hyddyntaminen seka yhteistyd eri tydyhteison jasenten valil-
l&. (Karkkainen 2005, 36—40; Rauramo 2008, 125-126.)

Rauramo (2008, 122-123) maarittelee yhteisollisyyden “alueellisesti rajatuksi
vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumaksi”. Yhteisollisyys edel-
lyttda tavoitteita, joihin kaikki voivat sitoutua. Tavoitteet saavutetaan toimimalla
yhdessa niiden hyvaksi. Rauramon kasitysten mukaan yhteiséllisyys voi olla
myo6s symbolista, jolloin se perustuu esimerkiksi yhteisiin mielipiteisiin jostakin
asiasta. Esimerkkiné tallaisesta voisi mainita Facebook-ryhmat, jotka keraavéat
jadsenia tukemaan tai vastustamaan jotakin asiaa, henkiloa tai ilmentymaa.
Symbolinen yhteisollisyys ei kuitenkaan ole kestavaa pitkalla aikavalilla; siihen

on helppo lahtea mukaan ilman sitoutumisen tarvetta.

Kuuluminen tietyn yhteison jaseneksi ei siis itsessaan luo yhteisdllisyyden ilma-
piiri&. Yhteisollisyys edellyttdd yhdessa toimimista ja vuorovaikutusta, joiden
kautta syntyy luottamuksellisia ihmissuhteita seka yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tyoyhteisdissa yhteisollisyyden ilmapiiri edesauttaa tyohyvinvointia, mutta vaatii
syntyakseen organisaation jasenten kiinnostusta toimia yhdessa yhteisonsa
hyvaksi ilman valitonta henkilékohtaisen hyddyn saavuttamista. Yhteisollisyyden
syntymista tukevat innovatiivinen ja oppiva ote, vapaus yrittdéd ja kehittaa mah-
dollisista virheista tai epaonnistumisesta huolimatta seka salliva, luottamukselli-
nen ilmapiiri. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9-14.)

Sitoutuminen tyohon ja tybyhteisoon edellyttdd luottamuksen tunnetta. Luotta-
mus syntyy avoimessa ja vuorovaikutteisessa kulttuurissa, jossa myos kyseen-
alaistaminen on mahdollista ja rehellisyyden nimissa suotavaakin, jos kyseen-
alaistaja on kasiteltavasta asiasta eri mieltd. Luottamuksellisuutta tukevat myos
kaikille yhteiset pelisddnnoét ja yhdessa tehdyt paatokset, joista pidetddn kiinni

ennen, kun niitd on tarpeellista muuttaa. (Rauramo 2008, 131-132.)
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Organisaation, jossa sen jasenet luottavat toisiinsa, tunnistaa siita, etta siella
vallitsee yhteisollisyyden tunne. lhmiset arvostavat ja hyvaksyvat toinen toisen-
sa ja oppivat yhdessa. Opittua halutaan myo6s jakaa muille. Tallaisessa organi-
saatiossa luottamuksellisuuden ilmapiiria edistetaan tietoisesti ja hyvinvoinnin
edistamiseen kiinnitetdan huomiota myds strategisella tasolla. Epavarmuuttakin
osataan sietdd. Organisaatiossa, jossa taas vallitsee sairas ilmapiiri, ajetaan
tavallisesti omaa etua, tietoa ei jaeta muille, asioita salaillaan ja hyvinvointi seka
selviytyminen néhdaan kehittdmiskohteeksi vain yksilotasolla. Hedelmallinen
yhteisty6 epdaluottamuksen ilmapiirissa lienee mahdotonta. Sairaassa organi-
saatiossa esiintyy myos kiusaamista. (Karkkainen 2005, 46; Virtanen & Stenvall
2009, 30-31.)

Luottamusta voidaan tarkastella eri ndkdkulmista. Harisalon & Miettisen (2010,

32-38) jaottelussa luottamusta tarkastellaan:

e kaytdksen piirteena ja ominaisuutena
e prosessina

e keskinaisen haavoittuvuuden suojeluna.

Ensimmaiseen nakdkulmaan vaikuttaa eri osapuolten persoona ja kaytds. Luot-
tamus rakentuu vuorovaikutuksen kautta. Toisessa ndkokulmassa taas opetel-
laan ensin tuntemaan eri osapuolet, jonka avulla luottamus lisdantyy, ja sita
kautta kasvaa ymmarrys muiden osapuolten odotuksista ja tarpeista. Kolman-
nessa nakokulmassa luottamus syntyy siita, ettei eri osapuolten heikkouksia

kaytetd edistamaan omia tarkoitusperia.

Epaluottamus taas synnyttda jannitteita yksildiden ja intressiryhmien valilla, jol-
loin yhteistsséa syntyy herkasti konflikteja, eika tietoa uskalleta tai haluta vaih-
taa. Téallainen ilmapiiri saattaa vaikuttaa myos tekemiseen ja sita kautta tulok-
sellisuuteen, etenkin silloin, kun pelataan kiitosten omista saavutuksista mene-

van muille osapuolille. (Harisalo & Miettinen 2010, 51-53.)

Johtamisen nakodkulmasta luottamus rakennetaan avoimella viestinnélla ja toi-

minnan lapindkyvyydelld. Viestinnalla voidaan rakentaa luottamuksellinen toi-
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mintakulttuuri, joka lisda tyontekijoiden sitoutumista ja tuottavuutta. Luottamuk-
sellisuus auttaa silloin, kun halutaan tulla kuulluksi ja ymmarretyksi. Talla on

merkitystd myds viestinnan vaikuttavuuteen. (Beslin & Reddin 2004, 2.)

4.1.8 Palautetta peliin

llman palautetta tavoitteet ja strategiat eivat jalkaudu kaytdnnon toimiksi eika
kehittamista tai kehittymista voi tapahtua. Palautettomuudella on lisdksi negatii-
vinen vaikutus yksilon tai ryhnman kokemukseen tyon merkityksellisyydesta mo-
tivaatiotekijoihin. Kuten muutakin johtamista, palautteen antamista voidaan tar-
kastella management—leadership-jaottelulla. Management-nakdkulmassa palau-
te on keino kontrollointiin ja valvomiseen. Se voi olla my6s neuvovaa, jolloin
asioita toistetaan ennalta hyvaksi havaittujen tapojen mukaisesti. Talléin toimin-
nassa ei tapahdu kehittymista, eika uuden oppimista. Leadership-nakdkulmasta
tarkasteltuna taas palaute on dialogista ja tahtad oppimiseen, joka perustuu
ymmartamiseen. (Kupias ym. 2011, 16, 28, 215.)

Palautteella on muotonsa, tilanteesta riippuen. Se voi olla luonteeltaan neutraa-
lia, jolloin palautteen saaja ei voi olla varma onnistumisestaan. Neutraali palaute
voi olla haitallista tilanteissa, jossa se ei ole kiitosta erityisistd ponnisteluista tai
onnistumisesta, eika toisaalta kritisoi ilmenneita epakohtia. Kiitos voi myés me-
nettdd arvonsa, mikali samassa yhteydessa annetaan myos kritiikkia. Neutraali
palaute sopii parhaiten kaytettavaksi tilanteissa, jossa rutiininomainen tyo kuita-
taan suoritetuksi palautteen antajan taholta. Sen sijaan isommat saavutukset ja
onnistumiset ovat kiitokset ansainneet. Tilanteissa, joissa kaikki ei taas suju
odotetusti tarvitaan kannustamista ja tukemista palautteen muotona. Toisinaan
taas on puututtava havaittuihin epakohtiin tai korjattava jo olemassa olevia on-
gelmia. Kritiikin jarein ase on moite tai varoitus, mutta niidenkin antamisessa on
syyta muistaa vastaanottajan tunteet, vaikka kritiikki on ansaittua ja aiheellista.
(Juholin 2008, 245-251.)

Palautteen antaminen on siis taitolaji. Palaute tulee antaa valittémasti ja eri

osapuolten lasna ollessa. Kritiikki on syyta kohdistaa toimintaan, ei siis koskaan
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toimijaan henkilona. Kielteisen palautteen kasittelyssa auttaa, mikali tilantee-
seen liittyy my0os jotakin mydnteista palautetta ja kannustamista. Oikeiden sano-
jen valintaan kannattaa kiinnittdd kuitenkin huomiota. Esimerkiksi myonteista
palautetta seuraava mutta-sana saattaa kuitenkin muuttaa positiivisuuden Kritii-
kiksi. Rehellisyys ja avoimuus ovat myds valttia: sanaton viestinta usein paljas-
taa meidat, jos jotakin ja& sanomatta. (Salminen 2006, 81-83.)

Palautetta voidaan antaa sekd yksilo- ettd ryhmatasolla. On kuitenkin syyta
huomioida, ettéd ryhmatilanteissa palaute ei saa kohdistua yksil6tasolle. Onnis-
tuneessa palautetilanteessa itse palaute on oikeutettua, oli se sitten korjaavaa
palautetta tai palautetta onnistumisesta. Tilanteeseen liittyy myds arvostava
vuorovaikutus palautteen antajan ja vastaanottajan valilla sek& keskindinen
luottamus. Osapuolten valinen kommunikaatio onnistuu parhaiten, mikéali palau-
tetilanteen eri osapuolilla on yhteinen kasitys soveliaista toimintavoista. Palaut-
teen antajalta edellytetaan liséksi asiantuntemusta palautteen sisaltoon liittyvas-
ta asiasta. Palaute pitdd myos aina perustella. (Kupias ym. 2011, 119, 121,
151-152.)

Kuten muussakin vuorovaikutuksessa, palautetilanteessa on aina véahintdan
kaksi osapuolta. Palautetta ei siis vain anneta, vaan sitd myos vastaanotetaan,
ja vastaanottaminen vaatii taitoja siind missa palautteen antaminenkin. Me
suomalaiset etenkin vahattelemme usein onnistumisiamme, emmeka osaa iloita
niista. Onnistumisista voi ja pitda iloita, myods silloin, kun ihan kaikessa ei ole
onnistuttu. Kriittinen palaute pitaisi kasitella oppimismahdollisuutena, mutta toi-
sinaan tunteet nousevat pinnalle, ja negatiivisen palautteen saaja loukkaantuu.
Talléin on hyva hengahtaa tovi, ja keskustella asiasta vasta taman jalkeen pa-
lautteen antajan kanssa. (Rauramo 2008, 154.)

Kehityskeskustelut ovat oikein toteutettuna vayla esimiehen ja tyontekijan vali-
sille palautekeskusteluille. Autio ym. (2010, 20-23, 30-32) nimeavét kolme eri-
laista mallia kehityskeskusteluille. Pinnallinen keskustelu kaydaan silloin, kun
keskustellaan siksi, etta keskustelu edellytetaan kayvan. Tallaisessa tilanteessa
keskustelukumppanit eivat ole tasavertaisia toisiinsa nahden ja tilanne saattaa

olla kiusallinen, joten se halutaan nopeasti hoitaa pois paivajarjestyksesta. Maa-
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ramuotoisessa kehityskeskustelussa taas yritetdan paastd vuoropuheluun, ja
tehda yhteisesti paatoksia tavoitteista. Kolmas malli, aito dialogi, taas tukee dia-
login kasitetta. Siina pyritddn kuunnellen ymmartamaan toisen henkilon nake-

mys asiasta.

Hyvalla kehityskeskustelulla on monia ulottuvuuksia. Ne auttavat ymmartamaan
tyOyhteison ja tyon tavoitteita, syventavat yhteisollisyytta ja ovat tilaisuus palaut-
teelle, vuorovaikutukselle ja luottamuksen vahvistamiselle. Tallin niilla on tyo-
hyvinvointia edistava vaikutus. Myos esimies saa keskusteluista tukea johtami-
selleen, milla on my6s hanen omaa tyéhyvinvointiansa edistava vaikutus. (Val-
tionkonttori, Kaiku-palvelut 2008, 10-11.)

4.1.9 Tybnantajamaine syntyy sanoista ja teoista

Yhteis6n maine on tunneside arvioitsijan ja yhteison valilla. Maine vaikuttaa ta-
ten arvioitsijan kaytokseen ja suhtautumiseen yhteiséa kohtaan. Maineelle on
tuhoisaa, jos tunneside katoaa. Maineenhallintaa voi edistaa strategisella tasol-
la ja yhtena riskienhallinnan osa-alueena. Jokaisen organisaation tulisi pyrkia
dialogiseen kanssakaymiseen eri sidosryhmiensa kanssa. Naméa vuorovaikut-
teiset keskustelut tuovat esille sidosryhmien tarpeet ja ajatukset organisaatiosta
ja samalla niissa voidaan viestid yhteison vahvuuksista; erottua kilpailijoista.
(Robinson 2010, 40-41.)

Maineeseen vaikuttaa seka sanottu etta tehty. Siten sitd voidaan edistaa eetti-
sesti hyvaksyttavilla toimilla ja toimintaperiaatteilla seka todellisuutta kuvaavan
viestinndn keinoin. Tydnantajamaine on monitahoinen kokonaisuus, johon kuu-
luvat eettisen ja vastuullisen toiminnan lisaksi organisaation tuotokset, brandi,

tulevaisuuden visio seké organisaation tunnelma. (Juholin 2008, 274, 283.)

Hyvan maineen saavuttaminen on vaikeaa, mutta huono maine syntyy hetkes-
sa. Kunnan ty6nantajamainetta vahvistavat muun muassa hyva johtamiskulttuu-
ri ja henkilostopolitikka seka osallisuuden mahdollistavat toimintatavat. Mai-
neen rakentaminen alkaa strategioiden laadinnassa, jossa tosiasioihin perustu-

vat vahvuudet nostetaan esille. Lisaksi tarvitaan viestintdd, jolla tuodaan esille
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nama todelliset vahvuudet. Maineen rakentaminen ei siis voi perustua korulau-
seisiin ja keinotekoiseen imagonkiillottamiseen. Sanojen ja tekojen on kohdatta-

va toisensa. (Kuntaliitto 2011.)

Suurten ikaluokkien jaadessa pois tydelamasta, ainakin laskennallisesti, tyo-
paikkoja on enemman kuin tyon tekijoita. Kilpailussa parhaiden tydntekijdiden
saamisessa oman organisaation palvelukseen edesauttaa hyva tybnantajamai-
ne. Kun Y-sukupolvelle raha ei ole enaa ratkaiseva tekija tyopaikkaa haettaes-
sa, maine on tulevaisuuden kilpailutekija tydnantajille. Maineeseen vaikuttaa
keskeisesti se, millaista johtamiskulttuuria ja henkildstépolitiikkaa tydyhteisdssa
harjoitetaan. Myds tydyhteison viestinnalla tyéhyvinvoinnin osatekijana on suuri
vaikutus maineeseen. Organisaation tyontekijat toimivat maineen l&hettilaina.
Tyytyvainen henkilostd on tehokkaampi markkinointikeino kuin kiiltavélle pape-
rille painatetut imagoesitteet. Tata ajatusta peilaten erilaiset harjoittelijat ovat
hyva vayla tydonantajaprofiilin nostattamiseen vakiintuneen henkiléston lisaksi.
(Ahonen ym. 2010, 31; Heinonen 2010, 7, 10.) Vaikka niin kutsuttu puskaradio
on tehokas viestintafoorumi, ei tydyhteisbn omaa roolia viestinnassa sovi unoh-
taa. Vastuullisen tybnantajamaineen viestinndssa kannattaa tulevaisuudessa

painottaa Y-sukupolven tarkeina pitamia asioita. (Ahonen ym. 2004, 31.)

Hyva tydnantajakuva vahvistuu monissa eri tilanteissa. Perehdytys esimerkiksi
on tallainen tilanne, vaikka se ei ehk& tule ensimméaisend mieleen maineeseen
vaikuttavana tekijana. Perehdytyksen tarkoituksena on tutustuttaa uusi tyonteki-
ja organisaatioon ja sen jaseniin sekd omaan tythonsa ja sitd koskeviin odotuk-
siin. Hyva perehdytys edellyttaa perehdyttajaltd valmistautumista ja suunnitel-
mallisuutta. Perehdytykseen panostaminen vahvistaa hyvaa tydnantajakuvaa ja
sitoutumista. Perehdytys edesauttaa uuden tyontekijdn nopeaa oppimista seka
tietdmattomyydesta johtuvien virheiden valttamista. Virheet voivat olla myo6s

turvallisuus- tai kustannusriskeja. (Penttinen & Mantynen 2009.)
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4.2 Kuntien hyvinvointiviestinnan malli

Kuntien hyvinvointiviestinnan malli (Pekkola ym. 2010) on syntynyt OSVI-
tutkimuksessa , jossa tutkittiin sisdisen viestinndn mahdollisuuksia tyéhyvinvoin-
tia tukevana tekijand. Tutkimuksen tuloksena kehitetty hyvinvointiviestinnan

malli sisaltda nelja eri teemaa:

e osallistuminen
o yhteisdllisyys
e kannustaminen

e |uottamus.

Osallistumista edesauttavat riittdvat mahdollisuudet dialogisiin, kasvokkain kay-
taviin keskusteluihin; myo6s epavirallisiin keskustelutilanteisiin. Vuorovaikutuk-
sen pohjaksi tarvitaan ajantasaista tietoa, etenkin silloin, kun jotain tarkeaa tai
kriittistd on meneillaan. Vaikenemisella on yleensa ikavia vaikutuksia ty6hyvin-
vointiin. Mikali oikeaa tietoa ei asioiden tilasta ole saatavilla, tayttyy tietotyhjio
melko varmasti arvailuista, olettamuksista sek& ihmisten omista tulkinnoista.
Kunta-alalla osallistavan paatoksenteon mahdollisuuksia tulisi kehittaa. (Pekko-
la ym. 2010, 98, 100.)

Rauramo (2008, 122-123) maarittelee yhteisollisyyden “alueellisesti rajatuksi
vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumaksi”. Yhteisollisyys edel-
lyttda tavoitteita, joihin kaikki voivat sitoutua. Tavoitteet saavutetaan toimimalla
yhdessa niiden hyvaksi. Rauramon kasitysten mukaan yhteiséllisyys voi olla
myo6s symbolista, jolloin se perustuu esimerkiksi yhteisiin mielipiteisiin jostakin
asiasta. Esimerkkiné tallaisesta voisi mainita Facebook-ryhmat, jotka keraavéat
jasenid tukemaan tai vastustamaan jotakin asiaa, henkildd tai ilmentymaa.
Symbolinen yhteiséllisyys ei kuitenkaan ole kestavaa pitkalla aikavalillg; siihen

on helppo l&ahted mukaan ilman sitoutumisen tarvetta.

Kuuluminen tietyn yhteison jaseneksi ei siis itsessdan luo yhteisollisyyden ilma-

piiria. Yhteisollisyys edellyttdd yhdessa toimimista ja vuorovaikutusta, joiden
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kautta syntyy luottamuksellisia ihmissuhteita seka yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tyoyhteisdissa yhteisollisyyden ilmapiiri edesauttaa tyohyvinvointia, mutta vaatii
syntyakseen organisaation jasenten kiinnostusta toimia yhdessa yhteisonsa
hyvaksi ilman valitonta henkilékohtaisen hyddyn saavuttamista. Yhteisollisyyden
syntymista tukevat innovatiivinen ja oppiva ote, vapaus yrittda ja kehittaéa mah-
dollisista virheista tai epaonnistumisesta huolimatta seka salliva, luottamukselli-
nen ilmapiiri. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9-14.)

Yhteisollisyys vahvistuu yhteisissa, epavirallisissa tapaamisissa. Jotta yhteisolli-
syytta voisi kokea koko organisaation tasolla, tulee sitd ensin kokea oman tyo-
yhteison, esimerkiksi tiimin tai osaston, tasolla. Molemmilla tasoilla edesauttaa
se, etta kaikilla on yhtéalaiset mahdollisuudet ajantasaisen tiedon saatavuuteen.
Epaoikeudenmukaiset kaytannot eri organisaation osien tai jasenten valilla siis
syovat yhteisollisyytta. Yhteisollisyys voi toteutuessaan motivoida hakijoita. Ih-
miset tulevat mielellaédn t6ihin organisaatioon, jonka tydntekijat viestivat sen
hyvasta ilmapiirista. (Pekkola ym. 2010, 99, 100.)

Kannustamista voi viestinndllisin keinoin toteuttaa esimerkiksi keskusteluissa ja
organisaation erilaisissa julkaisuissa seka johdon puheissa. My06s vertaistuki on
hyva kannustamisen lahde. Henkilékohtaisella tasolla kannustaminen voi olla
esimerkiksi henkilon tyon tai saavutuksen esittely jossakin viestinnan foorumis-
sa. Tallainen keino voi motivoida ja palkita henkil6& jopa enemman, kuin rahal-
linen palkitseminen, johon kuntaorganisaatiossa ei ole samanlaisia mahdolli-
suuksia kuin yksityissektorilla. Koko organisaation tasolla kannustus voi tapah-
tua vaikkapa henkilostojuhlan puheessa, jossa kiitetd&dn henkiloston aikaan-
saannoksista. Kannustaminen ei kuitenkaan tehoa tyohyvinvointia lisddvana
viestintakeinona, mikali yhteison viestintakulttuuri ei ole avoin. (Pekkola ym.
2010, 99, 100.)

Luottamus voi rakentua vain vuorovaikutuksen keinoin ja siihen vaikuttavat seka
yksilon henkilokohtaiset ettd koko organisaation kokemukset. Luottamusta
edesauttaa virallisista lahteistd saatu ristiriidaton tieto, etenkin asioiden valmis-
teluvaiheessa. (Pekkola ym. 2010, 99.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO (YAMK) | Katariina Wirén



51

Kuntien hyvinvointiviestinndn malli muistuttaa sisalloltansa paljolti Juholinin
(2008) agendaa. Vuorovaikutus on tarkeaa ja riittavalla ajantasaistiedolla on iso
rooli mallin eri osa-alueissa. Vaikka perinteinen tiedottaminen ei saa korvata
viestintad, sitakin tarvitaan, jotta vuorovaikutteisessa viestinndssa onnistutaan.
Julkinen kannustaminen korostuu tdssa mallista hyvinvointia rakentavana pa-

lautteen muotona.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSTEN
TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen ja kehittamisen raja ei ole yksiselitteinen. Toikko ja Rantanen
(2009, 21-23) mainitsevat kaksi lahestymistapaa rajapinnan tarkasteluun. Ke-
hittdvassa tutkimuksessa péaaroolissa on tutkimus, joka tdhtaa kehittamiseen.
Tutkimuksellisessa kehittamistydssa taas paddosaa nayttelee kehittaminen, ja
tutkimus sivuroolissa. Tassa opinnaytetydssa valittiin lahestymisnakokulmaksi
kehittava tutkimus, koska tutkimuksellisen kehittdmisen kattava raportoiminen
tai kehittdmisen tuotosten arviointi ei opinnaytetyon rajallisen toteuttamisaika-
taulun vuoksi ole mahdollista. Kaarinan kaupungissa esimerkiksi viestintdsuun-

nitelmat tehdaén kahden vuoden ajalle, joten kehittdmistyd on pitkajanteista.

Paaasialliseksi tutkimusmenetelméaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen
survey-tutkimus. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan yleensa silloin,
kun tietoa keratdén suuresta joukosta (Alkula ym. 1994, 46.) Tasséa yhteydessa
kyselyn kohderyhmé&na on koko Kaarinan kaupungin henkilosto eli noin 1800
henkil6d, joten menetelman valinta oli perusteltua. Tutkimusmenetelman kayt-
téa puolsi myos se, etta survey-tutkimus sopii mielipiteiden mittaamiseen el
siihen, miten vastaajat kokevat tietyt asiat (Uusitalo 1991, 92-93). Menetelma
mahdollisti myds tilastolliset analyysit, ja taten eri ryhmien mielipiteiden luotetta-

van vertailun.

Mikali kyselyn vastausprosentti on matala, toteutetaan lisdksi laadullista eli kva-
litatiivista tutkimusta. Laadullisella tutkimuksella voidaan syventaa tietoa, joka
on keratty tilastollisin menetelmin. Useita menetelmid kayttaen — eli niin kutsu-
tun triangulaation avulla — voidaan samasta kohteesta saada suuremmalla var-
muudella oikea kuva (Eskola & Suoranta 2005, 24, 46—-47). Laadullinen tutki-
mus suoritetaan tarvittaessa niiden eniten kehittamista vaativien teemojen osal-

ta, mitk& nousevat esille kyselytutkimuksessa.
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Mikali laadullinen tutkimus suoritetaan, menetelména tullaan kayttdm&an ryh-
mahaastattelua, jota kutsutaan myo6s fokusryhmahaastatteluksi. Nimestaan
huolimatta se on enemman keskustelu kuin haastattelu. Menetelméan etuna on
haastattelijan suppea rooli, jolloin osallistujat eivéat ota pelkdstaan kantaa haas-
tattelijan kysymyksiin vaan myos toistensa puheeseen. Talldin keskustelu voi
rikastuttaa aineistoa, koska ryhmé saattaa tuoda esille sellaisia seikkoja, joita
tutkija ei ole ennakolta osannut keksid. Myds menetelman taloudellisuus puol-
taa sen kayttod. Kaytetty aika itse haastatteluun ja kasittelyyn on pienempi kuin
yksil6haastatteluissa. (Eskola & Suoranta 2005, 123-125.)

Ryhman optimaalinen koko on viidesta kahdeksaan henkiléa. Mikali keskusteli-
joiden maaréa kasvaa yli kymmeneen, on vaarana se, etta kaikki eivéat voi tuoda
riittdvasti omia ajatuksiansa esille. Talloin yksittaiset mielipiteet nousevat esille
vaaristéaen tutkimuksen tuloksia. Tarkeaa on tulosten hyédynnettavyyden kan-
nalta myos se, ettd ryhmalla on jotakin kokemusta tai asiantuntemusta kasitel-
tavasta aiheesta ja ettd sen jasenet ovat jollakin tapaa samanlaisia. (Krueger &
Casey 2009, 7, 67.)

5.2 Kyselylomakkeen muodostaminen

Kysymyspatteristo rakennettiin tdhdn aiempaan tutkimustietoon ja teoriaan poh-
jautuen. Lahtokohtana kysymysten laadinnassa kaytettiin hyvinvointia edistavan
viestinnan osatekijoita ja malleja. Kysymyslomakkeen (Liite 1) rakenne on mal-
linnettu kuvassa 2. Malli vastaa johdannossa esitettyyn ensimmaiseen tutki-

muskysymykseen.
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Tyohyvinvointia edistavan viestinnan ulottuvuudet

‘ Vuorovaikutus, dialogisuus, osallistaminen ja yhteisollisyys.

Tyoyhteiséviestinndn uusi agenda (Juholin
2008)

+ isojen ja tarkeiden asioiden kasittely
(muutokset, strategiat yms.)

* ajantasaistiedon saatavuus

+ tunnelmanrentous ja epamuodollisuus

« kaikilla osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet

*  yhdessa oppiminenja osaaminen

+ tydnantajamaine

Kuntien hyvinvointiviestinndn malli (Pekkola
ym. 2010)

osallistuminen
yhteisdllisyys
kannustaminen
luottamus

« s e e

L Y

tydyhteison viestintakulttuuri
yhteisdllisyys ja tyOpaikan tunnelma
palaute ja kannustaminen
osallistuminen ja vaikuttaminen
strategiaviestinta

muutosviestinta

oman viestintdosaamisen arviointi

Kuvio 1. Kysymyslomakkeen rakenne.
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Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen perusteella nykyaikaiseen, tydhyvinvointia

edistavaan tyoyhteisoviestintaan liittyvat tarkeina ulottuvuuksina vuorovaikuttei-

suus, yhteisoéllisyys, dialogisuus ja osallistaminen. Kasitteet sisaltyvat myods Ju-

holinin (2008) agendaan ja kuntien ty6hyvinvointiviestinnan malliin (Pekkola ym.

2010). Samaa viestinndn aihealuetta koskevat kysymykset ryhmiteltiin seitse-

man eri teeman alle.

e tyOyhteisdn viestintakulttuuri

o yhteisdllisyys ja ty6paikan tunnelma

e palaute ja kannustaminen

e osallistuminen ja vaikuttaminen

e strategiaviestinta

e muutosviestintad

e Oman viestintdiosaamisen arviointi
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Viestinnallisten teemojen liséksi lomake sisalsi kahdeksan taustakysymysté ja
kaksi avointa kysymysta. Taustakysymyksia tarvittiin vastaajaprofiilin kuvaami-
seksi seka tutkimusongelmien selvittamiseen. Avoimilla kysymyksilla selvitettiin
osaamistarpeita sekd annettiin mahdollisuus tuoda esille myés muita kuin kysyt-

tyj& mielipiteita tydyhteison viestinnasta.

5.3 Kyselyn toteuttaminen

Kysely suoritettiin internet-pohjaisella Digium-kyselyohjelmalla 23.4. - 9.5.2012.
Kyselyn kohteena oli koko Kaarinan kaupungin henkilostd. Kaarinan kaupungin
intranetissa eli Kantrissa julkaistiin nelja kyselyyn liittyvaa tiedotetta (Liite 1).
Ensimmaisend julkaistiin ennakkouutinen kyselystd, toisena varsinainen kutsu
kyselyyn osallistumiseen ja lisdksi muistutukset kyselyyn vastaamisesta. Kut-
sussa ja muistutusviesteissa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja tulosten hyo-
dyntamisesta, aineiston luottamuksellisesta kasittelemisesta seka tulosten ra-

portoinnin aikataulu.

Kutsu ja ensimmainen muistutusviesti [&hetettiin myos sahkodpostilla kaikille niil-
le, joilla on kaytdssa Kaarinan sahkopostitunnukset. Lisaksi esimiehia pyydettiin
tiedottamaan kyselysta niille henkildille, jotka ovat edella mainittujen viestinta-
kanavien ulottumattomissa. Tallaisille henkil6ille annettiin mahdollisuus vastata
paperilomakkeella. Vastaamista aktivoitiin kaikkien vastaajien kesken arvottavil-
la S-ryhman lahjakorteilla. Arvontaan osallistuminen oli vapaaehtoista ja edellyt-
ti yhteystietojen jattamista. Tiedot tallentuivat eri tiedostoon kuin tutkimusaineis-

to ja ne tuhottiin valittdmasti arvonnan suorittamisen jalkeen.

Kysymyslomakkeen jokaisen teeman yhteydessa annettiin ohjeet siitd, mita ar-
vioidaan seka lueteltiin asteikon eri vastausvaihtoehdot. Kyselyssa kaytettiin 5-
portaista asteikkoa, jossa kaikki vastausvaihtoehdot olivat numeroituina, mutta
vain asteikon kaksi aarimmaista arvoa esitettiin sanallisesti. Lisaksi vastaajilla
oli mahdollisuus valita "En osaa sanoa” -vaihtoehto. Asteikon keskimmainen
arvo on talloin vastaajan neutraali mielipide asiasta, jota hadn haluaa tai osaa

arvioida. Ennen kyselyn suorittamista kyselylomake testattiin ennakkoon viidella
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henkilolla. Palautteen perusteella lomakkeeseen tehtiin tarvittavat muutokset ja
tarkennukset: korjattiin kirjoitusvirheitéd ja muotoiltin epaselvat lauseet uudel-

leen.

Maaraaikaan mennessa kyselyyn vastasi 404 henkil6a, joten vastausprosentiksi
saatiin 22 %. Aineisto siirrettiin SPSS-tilasto-ohjelmaan kasittelya ja analysoin-
tia varten. Yksi lomake saapui paperiversiona. Sen tiedot tallennettiin sédhkdisel-
le lomakkeelle. Digiumista aineisto saatiin suoraan SPSS-ohjelman edellytta-

massa tiedostomuodossa.

5.4 Fokusryhméhaastattelun toteuttaminen

Alhaisen vastausprosentin vuoksi paadyttiin suorittamaan myds laadullinen tut-
kimus. Menetelmana kaytettiin ryhméahaastattelua, joka toteutettiin 25.5.2012
Kaarinan kaupunginvirastossa viestintaverkoston kokouksen yhteydessa. Siihen
osallistui Kaarinan kaupungin viestintaverkoston jasenista kahdeksan. Haasta-
teltavat eivét tienneet ennakkoon keskusteltavista teemoista eivatka myoskaan

kyselytutkimuksen tuloksia.

Keskustelijoille annettiin kolme teemaa, jotka nousivat selkeiksi kehittdmiskoh-
teiksi kvantitatiivisen kyselyn perusteella: palaute- ja keskustelukulttuuri, muu-
tosviestinta ja strategiaviestinta. Tarkoituksena oli, etta kustakin teemasta nou-
sisivat esille hyvat nykykaytannot seka kehittamiskohteet. Teemoista keskustel-
tiin yksi kerrallaan. Tutkija kehotti keskustelijoita kysymaan toistensa mielipitei-
t&, mikali keskustelu osoittautuisi vaisuksi. Keskustelu osoittautui kuitenkin vilk-
kaaksi, joten muita keskustelijoita ei tarvinnut aktivoida. Haastattelun kesto oli
yhteensa noin tunnin mittainen ja se nauhoitettiin kokonaisuudessaan. Haastat-

telun jalkeen aineisto litteroitiin sanatarkasti nauhoituksen perusteella.

Litteroitu aineisto luokiteltiin analysoimista varten Excel-taulukoihin kunkin en-
nalta annetun teeman sisalla. Luokittelun tarkoituksena oli etsi& aineistosta yh-

tenevaisyyksia ja helpottaa sen tulkitsemista.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselytutkimus koko henkildstolle

Aineistosta etsittiin vastauksia johdannossa maariteltyihin tutkimuskysymyksiin:

¢ Millainen on Kaarinan kaupungin tydyhteiséviestinndn nykytila tydhyvinvoinnin
nakokulmasta?

¢ Miten Kaarinan tydyhteisoviestintaa tulisi kehittda, jotta se edistaisi tyohyvin-
vointia?

¢ Miten johdon viestintdosaamista tulisi kehittaa, jotta se edistaisi tydhyvinvointia?

Aineisto on kuvattu frekvenssi- ja prosenttijakaumilla seka osin muilla tunnuslu-
vuilla. Vaittdmille on myds laskettu keskiarvot. Jarjestysasteikollisille muuttujille
ei tavallisesti esiteta keskiarvoja, mutta tulosten selkeyttamisen vuoksi nain teh-
daan silloin, kun kysymyksia on runsaasti (Heikkila 1998, 53). Taustakysymyk-
sid lukuun ottamatta "En osaa sanoa” -vastaukset ja vastaamatta jattamiset ka-
siteltiin puuttuvina tietoina, ja prosenttiosuudet on laskettu niistd vastaajista,

joilla oli mielipide asiasta.

Koska muuttujat eivat testauksen perusteella olleet normaalisti jakautuneita,
valittiin testausmenetelméksi ei-parametrisia testeja. Kahden ryhman valisia
eroja tutkittin Mann-Withneyn U-testilla. Muiden erojen ja riippuvuuksien selvit-
tamiseen kaytettiin khiin nelittestilla.

Khiin nelidtesteja varten muuttujien luokitteluja tiivistettiin pienempiin luokkiin,
jotta kyseisen testin kaytdlle asetetut ehdot tayttyisivat. Uudessa luokittelussa
asteikko oli kolmiportainen: luokat 1-2 yhdistettiin luokaksi 1, luokka 3 muutet-
tiin luokaksi 2 ja luokat 4-5 yhdistettiin luokaksi 3. Vastuualueiden osalta ei uu-
delleenluokittelukaan tuottanut testien ehdot taytténeita tuloksia, joten eri vas-

tuualueiden tilastollisesti pateva vertaileminen ei ollut mahdollista.
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Raporttiin on nostettu sellaisten testien tulokset, jotka osoittivat tilastollista riip-
puvuutta tai tilastollisia eroja eri ryhmien valilla ennalta maariteltyjen merkitse-

vyystasojen mukaan. Testauksissa kaytettiin seuraavia merkitsevyystasoja:

o tilastollisesti erittdin merkitseva, jos p < 0,001
¢ tilastollisesti merkitseva, jos 0,001 < p < 0,01

o tilastollisesti lahella merkitsevaa tasoa, jos 0,01 > p < 0,05.

6.1.1 Taustakysymykset

Kyselyyn vastasi 404 henkil6a. Heista 82 % oli naisia ja 18 % miehia. Kolme
vastaajaa ei ilmoittanut sukupuoltansa. Jakauma vastaa Kaarinan kaupungin

henkiloston sukupuolijakaumaa (naisia 83 %, miehia 17 %).

Vastaajien keski-ika oli 46,7 vuotta, joka vastaa likimain Kaarinan kaupungin
henkiloston keski-ikéda 47,1 vuotta. Vastaajista 15 ei ilmoittanut syntymavuot-
tansa. Tilastollista testaamista varten iat luokiteltiin uudelleen niin, etta jokaisen

luokan osuudeksi saatiin noin neljdnnes vastaajista.

Vastaajista 10 % oli Hallintopalveluiden henkilokuntaa. Sama osuus oli Ympé&-
ristopalveluiden vastaajia. Sivistyspalveluiden henkilostoa oli 38 % ja loput 43 %
olivat Hallintopalveluiden henkilokuntaa. Jakauma ei noudata henkiléston toimi-

alajakaumaa.

Vastaajien osuudet vastuualueittain on esitetty kuviossa 2. Luottamuksellisuu-
den takaamiseksi alle kymmenen vastaajan vastuualueet on yhdistetty toimi-
aloittain luokkaan "muut yhteensd”. Kahdeksan vastaajaa ei ilmoittanut vastuu-

aluettansa.
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Vastaajien osuus vastuualueittain (%)

Aikuissosiaalityd ja vammaispalvelut
Hallintopalvelut, muut yhteensa
Hyvinvoinnin edistaminen
Kotihoito- ja vanhuspalvelut
Koulutus

Perhepalvelut

Ruokapalvelut

Sivistyspalvelut, muut yhteensa
Terveyspalvelut

Tilakeskus

Varhaiskasvatus
Ympéristdpalvelut, muut yhteensa

Kuvio 2. Vastaajien osuus vastuualueittain.

Vastaajista 11 % on esimiesasemassa, loput 89 % on muuta henkilostda. Viisi

vastaaja ei ilmoittanut asemaansa.

Suurin osa vastaajista piti omaa ty6hyvinvointiansa hyvana. Sita arvioitaessa
yleisin vastaus oli 4 ja arvioinnin keskiarvo 3,8. Vastausten prosenttijakaumat

on esitetty kuviossa 3.

Tydhyvinvoinnin arviointi, jakaumat (%)
70
60 55
50
% 40
30
22

20 16
10 5

1
0 — . . . .

1 2 3 4 5

1=Erittain huono...5=Erittain hyva

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin arvioinnin prosenttijakaumat.
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Lahes puolet vastaajista on tyytyvaisia Kaarinan tyOyhteiséviestintaan. Yleisin
vastaus oli 4 ja tyytyvaisyyden arvioinnin keskiarvo 3,3. Vastausten prosenttija-

kaumat on esitetty kuviossa 4.

Tyytyvaisyys Kaarinan tydyhteisoviestintdan, jakaumat (%)

50
45

43
40 35
35
30
% 25
20 17
15
10
5 5 3
0 — : :
1 2 3 4 5

1=Erittain tyytymaton...5=Erittéin tyytyvdinen

Kuvio 4. Kaarinan tydyhteisoviestinnan arvioinnin prosenttijakaumat.

Tyytyvaisyys kaupungin tydyhteisdviestintdan riippuu tyytyvaisyydesta tyohyvin-
vointiin (p=0,000). Tyoyhteistviestintaa pitavat hyvana ne, jotka arvioivat tyohy-
vinvointinsa hyvaksi. Vastaavasti tydyhteisoviestintdan tyytymattomat kokevat

tydhyvinvointinsa huonoksi.

Vastaajista suurin osa arvioi tydnantajamaineen hyvaksi tai erittain hyvaksi.
Tybnantajamainetta arvioitaessa yleisin vastaus oli 4, ja keskiarvo 3,6. Vastaus-

ten prosenttijakaumat on esitetty kuviossa 5.
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Kaarinan tydnantajamaineen arviointi, jakaumat (%)
70
60
51
50
% 40
30 28
20
10 11
10
.
0 .
1 2 3 4 5
1=Erittain heikko...5=FErittéin hyva

Kuvio 5. Kaarinan tybnantajamaineen arvioinnin prosenttijakaumat.
Arvio kaupungin tybnantajamaineesta riippuu tyytyvaisyydesta tyoyhteisovies-
tintdan (p=0,000). Tybnantajamaineen arvioivat hyvaksi ne, jotka ovat tyytyvai-

sid tyoyhteisoviestintaan. Vastaavasti viestintdan tyytymattomat pitivat tyonan-

tajamainetta heikkona.

6.1.2 Tybyhteison viestintakulttuuri

Arvioinnin kohteena oli tydyhteisd. Vastausten prosenttijakaumat on esitetty

taulukossa 3 ja vaittdmien keskiarvot kuviossa 6.
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62

1 2 3 4 a Yhteensa

% % % % % I %
“iestintd on avointa 3% 19% 36% 32% 11% 4 100%
Aginista keskustellaan a% 23% 32% 30% 9% 4 100%
vuorovaikutteisesti
Keskusteluissa 5% 21% 36% J3% 5% 395 100%
saavutetaan yhteinen
ymmarrys kasiteltavistd
asioista
koen, ettd minulla on 2% g% 24% 9% 2h% 404 100%
vapaus ilmaista omia
nakemyksiani
Kyseenalaistaminen on 5% 16% 27% 3% 17% 393 100%
sallittua
Ajantagaistietoa an 2% 16% 32% 42% g% 395 100%
rittavasti saatavilla
Ferehdytys an riittavas 5% 18% 35% 34% 8% 395 100%
Kioen, ettd minua 3% 17 % 26% 5% 17 % 401 100%
kuunnellaan
Wyds epavirallisille 3% 19% 30% 3% 12% 402 100%
keskusteluille on aikas

Tydyhteison viestintakulttuuri, keskiarvot

Koen, ettd minulla on vapaus ilmaista omia
nakemyksiani

Koen, ettd minua kuunnellaan
Kyseenalaistaminen on sallittua
Ajantasaistietoa on riittavasti saatavilla
Viestinté on avointa

Perehdytys on riittavaa

My0s epavirallisille keskusteluille on aikaa

Asioista keskustellaan vuorovaikutteisesti

Keskusteluissa saavutetaan yhteinen ymmarrys
kéasiteltavisté asioista

0 1 2 3 4 5

1=Taysin eri mielta...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Viestintakulttuurin arvioinnin keskiarvot.
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Mydnteisimmin suhtauduttiin omien ndkemysten esille tuontiin (keskiarvo=3,8)
ja kuunnelluksi tulemiseen (keskiarvo=3,5). Heikoimmat arviot saivat yhteisen
ymmarryksen saavuttaminen (keskiarvo=3,1), keskustelujen vuorovaikutteisuus
(keskiarvo=3,2), ajan l6ytyminen epavirallisille keskusteluille (keskiarvo=3,2) ja

perehdytyksen riittavyys (keskiarvo=3,2).

Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Tyoyhteisdn
viestintakulttuuri

Nainen = Mies

Viestinta on avointa
? 3,5

Koen, ettd minulla on vapaus ilmaista omia 3,7

nakemyisian * a1

3,1

Myos epévirallisille keskusteluille on aikaa H 35

1 2 3 4 5

Kuvio 7. Erot eri sukupuolten mielipiteitta: Tydyhteison viestintakulttuuri.

Erot eri sukupuolten arvioissa on esitetty kuviossa 7. Miehet kokevat viestinnan
avoimemmaksi kuin naiset (p=0,012). Miehet kokevat selkeésti naisia enem-
man, etta heilla on vapaus ilmaista omia ndkemyksiaan (p=0,000). Lisaksi mie-
hilla on naisia enemmdan aikaa epavirallisten keskustelujen kaymiseen
(p=0,016).
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Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Tydyhteison
viestintakulttuuri

Esimies m Muuta henkilékuntaa

| | |
Viestinta on avointa
3,2

Asioista keskustellaan vuorovaikutteisesti ﬁ 3 1

Keskusteluissa saavutetaan yhteinen ymmarrys 3,5

Kasiteltavista asioista ﬁ 31

Koen, ettd minulla on vapaus ilmaista omia 43

nakemyksiani W 37

3,8

3,5

Kyseenalaistaminen on sallittua ﬁ 33 4,1
Koen, ettd minua kuunnellaan * 3 4 4'0
0 1 2 3 4 5

Kuvio 8. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Tydyhteison viestintakulttuuri.

Erot eri asemassa olevien arvioissa on esitetty kuviossa 8. Esimiesasemassa
olevat pitavat viestintdd avoimempana kuin muu henkiloésté (p=0,001). Esimie-
het pitavat myos asioista keskustelua vuorovaikutteisempana kuin muu henki-
l6std (p=0,005). Lisaksi esimiesten mielestd yhteinen ymmarrys saavutetaan

keskusteluissa paremmin kuin muun henkilostén mielesta (p=0,003).

Esimiehet ovat selkedsti enemman sitd mieltd etta heilla on vapaus ilmaista
omia nakemyksiaan kuin muu henkiléstd (p=0,000). My6s kyseenalaistamisen
mahdollisuudet ovat huomattavasti paremmat esimiehille kuin muulle henkilos-
télle (p=0,000). Lisaksi esimiehet kokevat kuunnelluksi tulemisen mydnteisem-

pana kuin muu henkildsto (p=0,001).

Ikaryhmia vertaillessa ilmeni, etta mielipide epavirallisten keskustelujen mahdol-
lisuudesta riippuu iastd. Nuoremmat kokevat vanhempia enemman, ettd myos
epéavirallisille keskusteluille on aikaa (p=0,018). Alle 40-vuotiaista suurin osa ja
41-47-vuotiaista noin puolet oli sitd mielta, ettd aikaa |0ytyy myos epavirallisille

keskusteluille. Yli 47-vuotiaista tata mielta oli noin kolmannes vastaajista.
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Eroja 16ytyi myos toimialojen valilla arvioitaessa keskustelujen vuorovaikuttei-
suutta (p=0,031). Hallintopalveluiden ja Sivistyspalveluiden vastaajista lahes
puolet oli sitd mieltd, etta asioista keskustellaan vuorovaikutteisesti. Hyvinvoin-

tipalveluissa ja Ymparistbpalveluissa tata mielta oli joka kolmas vastaaja.

Ymparistopalveluissa ajantasaistiedon saatavuus koettiin selkeasti heikommak-
si kuin muilla toimialoilla (p=0,040). Ajantasaistietoa piti riittdvana Hallintopalve-
luista suurin osa, Hyvinvointipalveluista ja Sivistyspalveluista noin puolet ja Ym-

paristbpalveluista joka kolmas vastaaja.

Muilla toimialoilla epavirallisille keskusteluille 16ytyy aikaa paremmin kuin Hyvin-
vointipalveluissa (p=0,047). Hyvinvointipalveluissa joka kolmas vastaaja oli sita
mielta, etta epavirallisille keskusteluille 16ytyy aikaa. Muilla toimialoilla tata miel-

t& oli noin puolet vastaajista.

6.1.3 Yhteisollisyys ja tydpaikan tunnelma

Arvioinnin kohteena oli tydyhteisd. Vastausten prosenttijakaumat on esitetty

taulukossa 4 ja keskiarvot kuviossa 9.
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Taulukko 4. Yhteisollisyyden ja tydpaikan tunnelman arvioinnin prosenttija-
kaumat.

1 2 3 4 = Yhteenss

% % % Yo % I %
Tavoitteista on sovittu 3% 13% 23% A3% 17 % 402 100%
vhdessa
Yioin sitoutua sovittuihin 2% E% 19% 50% 24% 400 100%
tavoitteisiin
Kaikki toirmivat yhteisten 4% 20% 34% J2% 5% 3965 100%
tavoitteiden
saavuttamiseksi
Tydyhteisdssani on 4% 15% 20% 7% 23% 4 100%
rento tunnelma
ity dilmapiir
Tyayhteisdssani on 5% 16% 26% 32% 20% 403 100%
yhteenkuuluvuuden
tunne
Yoimme luottaa tainen 4% 14% 26% 7% 19% 403 100%
toisiimme
Suorovaikutus 4% 15% 3% 5% 15% 402 100%
tydyhteisani sisalla
sujuu hywin
Tietoa jaetaan avoimesti 7% 18% 26% 3B% 14% 40 100%
kaikille tydyhteisdn
jasenille
Arvnstamime toinen 4%, 11% 25% A2% 18% 389 100%
toisiamme
Cpimme yhdessa toinen 3% 1% 29% 39% 17 % 395 100%
toisiltarnme

Yhteisollisyys ja tyopaikan tunnelma, keskiarvot

Voin sitoutua sovittuihin tavoitteisiin

Arvostamme toinen toisiamme

Tydyhteisdssani on rento tunnelma (tydilmaypiiri)
Tavoitteista on sovittu yhdessa

Opimme yhdessa toinen toisiltamme

Voimme luottaa toinen toisiimme

Tydyhteisdssani on yhteenkuuluvuuden tunne
Vuorovaikutus tydyhteisoni sisalla sujuu hyvin
Tietoa jaetaan avoimesti kaikille tydyhteison jasenille

Kaikki toimivat yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi

0 1 2 3 4 5
1=Taysin eri mielta...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 9. Yhteisollisyyden ja tydpaikan tunnelman arvioinnin keskiarvot.
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Vastaajat olivat eniten samaa mielta siita, etta sovittuihin tavoitteisiin voidaan
sitoutua (keskiarvo=3,9), tyoyhteison jasenet arvostavat toinen toisiaan (kes-
kiarvo=3,6), tydyhteisdssa on rento tunnelma eli ilmapiiri (keskiarvo=3,6), tavoit-
teista on sovittu yhdessa (keskiarvo=3,6) ja tydyhteisdssa opitaan toinen toisil-

taan (keskiarvo=3,6).

Heikoimmat arviot saivat tiedon jakaminen avoimesti kaikille tydyhteison jasenil-
le (keskiarvo=3,3) ja kaikkien osallistuminen yhteisten tavoitteiden saavuttami-

seksi (keskiarvo=3,2).

Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Yhteisollisyys ja
tydpaikan tunnelma

Esimies mMuuta henkilokuntaa

I I
TyOyhteis6ssani on 3,8
yhteenkuuluvuuden tunne 3,4
. . - 4,0
Yormme luata einen tosimme * 35
Vuorovaikutus tydyhteisoni sisalla 3.8
sujuu hyvin * 3.4
Tietoa jaetaan avoimesti kaikille 3,8
tyoyhteison jasenille ﬁ 3.2
Arvosiamme tonen toisiamme * 35 |
Opimme yhdessa toinen 3,9
wisitemme | 3.5
0 1 2 3 4 5

Kuvio 10. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Yhteisollisyys ja tyopaikan
tunnelma.

Eri asemassa olevien mielipiteiden eroja on esitetty kuviossa 10. Esimiehet ko-
kevat tydyhteisdssdan yhteenkuuluvuuden tunnetta yleisemmin kuin muu henki-
l6std (p=0,024). Lisaksi esimiehet kokevat muuta henkilostba yleisemmin, etta
tydyhteistssa voidaan luottaa toinen toisiinsa (p=0,005). Vuorovaikutuskin su-

juu esimiesten mielesta paremmin, kuin muun henkiléston mielesta (p=0,011).
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Esimiesten mielestd tietoa jaetaan avoimemmin kaikille tydyhteisbn jasenille
kuin muun henkiléston mielesta (p=0,001). Esimiesten mielesta tydyhteison ja-
senet arvostavat toinen toisiaan enemman kuin muun henkilostdon mielesta
(p=0,049). My0s toinen toisilta oppiminen saa paremmat arviot esimiehilta kuin

muulta henkildstolta (p=0,01).

Tiedon avoimessa jakamisessa l0ytyi eroja myos toimialojen valilla toimialojen
valilla (p=0,026). Hallintopalveluiden vastaajista suurin osa oli sitd mielta, etta
tietoa jaetaan avoimesti kaikille tydyhteison jasenille. Heikoin tilanne on Ympéa-
ristbpalveluissa, jossa vain reilu kolmannes piti tiedon jakamista avoimesti kai-

kille tydyhteistnsa jasenille.

Toimialalla oli merkitystd myds mielipiteeseen yhdessa oppimisesta (p=0,040).
Hallintopalveluiden vastaajista jalleen suurin osa oli sita mielta, etta tydyhtei-
sOssa jasenet voivat oppia toinen toisiltaan. Hyvinvointipalveluissa ja Sivistys-
palveluissa tatd mieltda olivat puolet vastaajista, Ymparistdpalveluissa hieman

alle puolet.

6.1.4 Palaute ja kannustaminen

Arvioinnin kohteena oli lahiesimies. Vastausten prosenttijakaumat on esitetty

taulukossa 5 ja keskiarvot kuviossa 11.
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1 2 3 4 5 Yhteensa
% % % % % M %

Saan rittavast 7% 21% 33% 32% g% 400 100%
palautetta
Falaute annetaan 10% 22% 3% 20% 6% 393 100%
valittdmasti
Saan kiitosta hyvista g% 20% 30% 30% 12% 401 100%
tydsuorituksista
Saan tarvittaessa 5% 18% 28% 35% 15% 401 100%
kannustusta ja tukea
Falaute an mielestani 2% 6% 30% 42% 20% 378 100%
cikeutettua
Falaute annetaan 4% 13% 0% 33% 19% e a 100%
kasvokkain
Palautteen sisaltd 4% 17 % 30% 33% 16% 383 100%
perustellaan
Palaute kohdistuu 3% 13% 30% 7% 17 % 373 100%
taimintaan
Falaute on rehellista ja 4% 13% 33% 34% 16% 31 100%
avointa
Woin keskustella 2% 1% 23% 38% 27% 397 100%

alautteesta esimieheni

anssa
Keskusteluissa pyritaan 3% 12% 2% % 16% 390 100%
ymmantamaan eri
osapualten nakemykset

asiasta

Onnistumisia tuodaan 5% 22% 6% 2B% 5% 355 100%
julkisesti esille
Annan itse palautetta 4% 17 % IV% 33% 9% 395 100%
omalle |zhiesimighelleni

Taulukko 5. Palautteen arvioinnin prosenttijakaumat.

Vastaajat olivat eniten samaa mielta siitd, ettd palautteesta voi keskustella esi-
miehen kanssa (keskiarvo=3,8) ja palaute on oikeutettua (keskiarvo=3,7). Hei-
koimmat arviot saivat palautteen valiton ajoitus (keskiarvo=3,0), onnistumisien
julkinen esille tuonti (keskiarvo=3,1), palautteen riittavyys (keskiarvo=3,1), kii-
toksen saaminen tydsuorituksista (keskiarvo=3,2) sekd palautteen antaminen

omalle l&hiesimiehelle (keskiarvo=3,2).
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Voin keskustella palautteesta esimieheni kanssa
Palaute on mielesténi oikeutettua

Palaute kohdistuu toimintaan

Palaute annetaan kasvokkain

Palaute on rehellista ja avointa

Palautteen sisaltd perustellaan

Saan tarvittaessa kannustusta ja tukea
Annan itse palautetta omalle lI&hiesimiehelleni
Saan kiitosta hyvisté tydsuorituksista

Saan riittavasti palautetta

Onnistumisia tuodaan julkisesti esille

Palaute annetaan valittomasti

Keskusteluissa pyritddn ymmartamaan eri..

Palaute ja kannustaminen, keskiarvot

1 2 3 4

1=Taysin eri mieltd...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 11. Palautteen arvioinnin keskiarvot.

nékemykset asiasta

Saan riittdvasti palautetta

Voin keskustella paIaUtteeSta esimieheni kanssa W a1

Keskusteluissa pyritaan ymmartamaan eri osapuolten

Annan itse palautetta omalle l&hiesimiehelleni

Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Palaute ja kannustaminen

Nainen = Mies

I I I
3,1

3[7

3,5

3,2

Kuvio 12. Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Palaute ja kannustaminen.
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Erot eri sukupuolten mielipiteissa on esitetty kuviossa 12. Miehet kokevat pa-
lautteen riittAvammaksi kuin naiset (p=0,031). Liséksi miehet voivat keskustella
palautteesta paremmin esimiehensa kanssa kuin naiset (p=0,003). Miesten
mielesta keskusteluissa pyritdan ymmartdmaan eri osapuolien nédkemykset pa-
remmin kuin naisten mielesta (p=0,039). Miehet antavat myds palautetta omalle

esimiehelleen enemman kuin naiset (p=0,001).

Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Palaute ja
kannustaminen

Esimies ® Muuta henkilékuntaa

Saan riittavasti palautetta

Palaute annetaan valittdmasti ? ‘ 2’93,3
Saan tarvittaessa kannustusta ja tukea ﬁ 3,3
Palautteen siséltd perustellaan w 3,4
Palaute on rehellisté ja avointa w 3,4
Voin keskustella palautteesta esimieheni kanssa W 37

Keskusteluissa pyritdédn ymmartaméaén eri 3,8

osapuolten nakemykset asiasta * 35

3,8

4,1

Kuvio 13. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Palaute ja kannustaminen.

Eroja 10ytyi myds eri asemassa olevien valilla (Kuvio 13). Esimiehet kokevat
palautteen riittdvammaksi kuin muu henkilosté (p=0,031). Palautteen ajoitus on
myods esimiesten mielestd valittomampi kuin muun henkiléston mielesta
(p=0,023). Esimiehet kokevat saavansa paremmin tukea ja kannustusta kuin
muu henkilosté (p=0,036). Lisaksi esimiesten kokemus palautteen sisallon pe-

rustelemisesta on yleisempi kuin muun henkiléston (p=0,043).
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Esimiehet kokevat myds muita enemman, ettd palaute on rehellista ja avointa.
(p=0,027). Lis&ksi esimiesten on muuta henkilostoa helpompi keskustella pa-
lautteesta oman esimiehensa kanssa (p=0,014). Esimiesten mielesta keskuste-
luissa pyritddn ymmartamaan eri osapuolien nakemykset paremmin kuin muun

henkilokunnan mielesta (p=0,037).

Onnistumisia tuodaan paremmin julkisesti esille esimiesten mielesta (p=0,047).
Esimiehet antavat myos itse yleisemmin palautetta omalle esimiehelleen kuin
muu henkilosto (p=0,015).

Eroja ilmeni myds eri ikdryhmien valilla. laltddn vanhemmat antavat yleisemmin
palautetta omalle esimiehelleen kuin nuoremmat (p=0,002). Alle 40-vuotiaista
vain alle kolmannes antaa palautetta esimiehellensa, yli 52-vuotiaista likimain

puolet.

Toimialakohtaisia eroja ilmeni useiden palautetta koskevien vaittdmien arvioin-
nissa. Hallintopalveluiden vaesta yli puolet oli sita mieltd, ettd palaute annetaan
valittdmasti. Hyvinvointipalveluissa tata mielta oli viidennes vastaajista, muilla
toimialoilla noin kolmannes (p=0,001). Myds kiitosten antaminen riippuu toimi-
alasta (p=0,013). Kiitosta saadaan parhaiten Hallintopalveluissa ja Sivistyspal-

veluissa.

Palautteen kohdistuminen toimintaan riippuu niin ikdan toimialasta (p=0,006).
Hallintopalveluissa palaute kohdistuu paremmin toimintaan kuin muilla toimi-
aloilla. Lisaksi toimialakohtaisia eroja I0ytyi palautteen rehellisyydesta ja avoi-
muudesta (p=0,004). Hallintopalveluissa palaute on eniten rehellista ja avointa.

Heikoin tilanne on Hyvinvointipalveluissa.

6.1.5 Osallistuminen ja vaikuttaminen

Arvioinnin kohteena oli tydyhteisd. Vastausten prosenttijakaumat on esitetty
taulukossa 6 ja keskiarvot kuviossa 14. Keskiarvolla mitattuna kaikki nelja osal-
listumiseen ja vaikuttamiseen liittyvat vaittamaa saivat suunnilleen samoja arvi-

oita.
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Taulukko 6. Osallistumisen ja vaikuttamisen arvioinnin prosenttijakaumat.

1 2 3 4 g fhteensi

% %o Ya % %o M %
Yoin waikuttas 5% 15% 28% 40% 12% 4 100%
paataksentekoon
“aikuttarmiseen on 4% 17 % I3% I7% 9% 392 100%
kaytossani kanavia
Koen, ettd mielipiteitani 0% 17 % 26% 40% 12% 403 100%
kuunnellaan aidosti
Keskusteluissa pi(ritéén 5% 13% 30% 41% 1% 402 100%
ymmartamasan erilaisia
nakernyksia

Osallistuminen ja vaikuttaminen, keskiarvot
Keskusteluissa pyritdédn ymmartamaén erilaisia H 34
nakemyksia '
Voin vaikuttaa paatdksentekoon _ 3,4
Koen, ettd mielipiteitdni kuunnellaan aidosti _ 3,4

Vaikuttamiseen on kdytosséni kanavia ” 3,3

0 1 2 3 4 5
1=Taysin eri mieltd...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Osallistumisen ja vaikuttamisen keskiarvojakaumat.

Erot eri sukupuolten mielipiteisséa: Osallistuminen ja
vaikuttaminen

Nainen = Mies

3,3
Voin vaikuttaa paatoksentekoon al7
Vaikuttamiseen on kaytossani 3,3
0 1 2 3 4 5

Kuvio 15. Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Osallistuminen ja vaikuttaminen.
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Eri sukupuolten vélisid eroja on esitetty kuviossa 15. Miehet kokevat naisia
enemman, ettd voivat vaikuttaa paatoksentekoon (p=0,012). Miesten mielesta
vaikuttamiseen on kaytdssa kanavia hieman enemman kuin naisten mielesta
(p=0,030).

Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Osallistuminen ja
vaikuttaminen

Esimies m Muuta henkilékuntaa

Voin vaikuttaa paatdksentekoon 4,2

Vaikuttamiseen on kaytossanl kanavia ﬁ 32
Koen, etta mlellplteltanl kuunnellaan aidosti ﬁ 33

Keskusteluissa pyritddn ymmartamaan erilaisia 3,8

nékemyksia ———————

4,1

4,0

Kuvio 16. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Osallistuminen ja vaikuttami-
nen.

Eri asemassa olevien vélisia eroja on esitetty kuviossa 16. Eroja I6ytyi jokaisen
arvioidun vaittaman kohdalla. Esimiehet kokevat voivansa vaikuttaa paatéksen-
tekoon enemman kuin muu henkildstd (p=0,000). Heilla on myds kaytdssaan

kanavia vaikuttamiseen paremmin kuin muilla (p=0,000).

Esimiehet kokevat myds muuta henkilost6a enemman, ettd heitd kuunnellaan
aidosti. He ovat my6s muuta henkildstéa enemman sitd mieltd, ettd keskuste-

luissa pyritddn ymmartaméaan erilaisia nakemyksia (p=0,000).

Vaikuttamisvalineiden saavutettavuus on heikointa iakkaimmalla henkildstolla.
Yli 55-vuotiaista noin kolmannes oli sitd mielta, ettd kanavia vaikuttamiseen on

kaytossa. Alle 55-vuotiaista tatéa mieltd oli puolet vastaajista (p=0,018).
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6.1.6 Strategiaviestinta

Arvioinnin kohteena oli strategian laadintaprosessi ja viestintd. Vastausten pro-
senttijakaumat on esitetty taulukossa 7 ja keskiarvot kuviossa 17. Strategiavies-
tintd ei keskiarvolla mitattuna saanut kovinkaan hyvia arvioita. Yli kolmen kes-
kiarvon saavuttivat ymmarrys Kaarinan kaupunkistrategian sisallosta (keskiar-
v0=3,2), selvyys strategian merkityksestd oman tyon kannalta (keskiarvo=3,1)
seka sisallon perustelu (keskiarvo=3,0). Huonoimmaksi arvioitiin vaikutusmah-

dollisuus strategian tekemiseen (keskiarvo=2,4).

Taulukko 7. Strategiaviestinnan arvioinnin prosenttijakaumat.

1 2 3 4 4 Yhteenss

Yo % Yo Yo % ! Yo
Yrnmarran Kaarinan 4% 17 % J6% 35% 2% arv 100%
kaupunkistrategian
sigallén
Olen saanut vaikuttaa 23% 3% 28% 159% 3% 366 100%
strategian tekemiseen
Olen selvilld siitd, mita 8% 18% 38% 29% 7% 381 100%
strategia tarkoittaa
oman tydni kannalta
Lahiesimieheani viestii 12% 29% 7% 15% F% 379 100%
strategiasta aktivisesti
Strategian sisdltd on 6% 22% 42% 20% 5% 342 100%
perustelu
Strategian sisdltd on 9% 27% 42% 19% 2% 34R 100%
esitetty konkreettisesti
Strategian sisalldsta ja 11% 30% 6% 19% 4%, 351 100%
merkityksestd on ollut
mahdollisuus
keskustella
Strategian laadinnan 10% 35% 32% 19% 4% 340 100%
etenemisestd viestittiin
Hittavasti
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Strategiaviestinta, keskiarvot

Ymmarran Kaarinan kaupunkistrategian sisallén

Olen selvilla siitd, mita strategia tarkoittaa oman tyoni
kannalta

Strategian siséltd on perustelu

Strategian siséltd on esitetty konkreettisesti

Strategian sisallosta ja merkityksesté on ollut
mahdollisuus keskustella

Lahiesimieheni viestii strategiasta aktiivisesti
Strategian laadinnan etenemisesta viestittiin riittavasti

Olen saanut vaikuttaa strategian tekemiseen

0 1 2 3 4
1=Taysin eri mielta...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 17. Strategiaviestinn&an arvioinnin keskiarvot.

Erot eri asemassa olevien mielipiteissé: Satrategiaviestinta

Esimies m®Muuta henkilékuntaa

Ymmaéarran Kaarinan kaupunkistrategian sisallén

Olen saanut vaikuttaa strategian tekemiseen

Olen selvilla siitd, mita strategia tarkoittaa oman tyoni
kannalta

Lahiesimieheni viestii strategiasta aktiivisesti
Strategian sisaltd on perustelu

Strategian siséltd on esitetty konkreettisesti

Strategian siséllosta ja merkityksesté on ollut
mahdollisuus keskustella

Strategian laadinnan etenemisesta viestittiin riittavasti

Kuvio 18. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Strategiaviestinta.
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Erot esimiesten ja muun henkiléston mielipiteissa on esitetty kuviossa 18. Eroja
|Oytyi jokaisen arvioidun vaittdmé&n kohdalla. Esimiehet ymmartavat Kaarinan
kaupunkistrategiaa paremmin kuin muu henkilosté (p=0,005). Esimiehet ovat
kokeneet saaneensa vaikuttaa strategian tekemiseen paremmin kuin muu hen-
kilokunta (p=0,000). Esimiehet ovat myds muuta henkilostdad paremmin selvilla
siitd, mitd strategia tarkoittaa oman tyon kannalta (p=0,001).

Oman esimiehen aktiivisuus strategian viestijand on parempi esimiesten kuin
niiden mielesta, jotka eivat itse ole esimiesasemassa (p=0,001). Esimiesten
mielestd strategia on paremmin perusteltu kuin muun henkiléston mielesta
(p=0,029). Lisaksi esimiehet pitavat strategiaa konkreettisempana kuin muu
henkilosto (p=0,020).

Esimiehilla on ollut myds yleisemmin mahdollisuus keskustella strategian sisal-
|0sta ja merkityksesta kuin muulla henkildstélla (p=0,000). Strategian laadinnan
etenemisesta viestittiin riittAvammin esimiesten kuin muun henkiléston mielesta
(p=0,001).

Hallintopalveluiden ja Sivistyspalveluiden vastaajat pitivat strategiaa perustel-
lumpana kuin muiden toimialojen henkilokunta. Huomionarvoista on se, etta
Ymparistopalveluissa lahes puolet oli sitd mielta, ettd strategiaa ei ole perusteltu
(p=0,020). My0s sisallon konkreettinen esittamistapa erosi eri toimialojen vas-
tauksissa. Hyvinvointipalveluissa sisallon esittaminen koettiin vahemman konk-

reettiseksi kuin muilla toimialoilla (p=0,033).

Eroja 16ytyi lisaksi toimialojen suhtautumisessa mahdollisuudesta keskustella
strategian sisallosta ja merkityksesta. Hallintopalveluissa ja Sivistyspalveluissa
mielipiteet jakaantuivat tasaisesti kolmen eri vastausvaihtoehdon kesken. Sen
sijaan Hyvinvointipalveluissa ja Ymparistopalveluissa noin puolet vastaajista ol
sitd mieltd, ettei strategian sisallosta ja merkityksesta ole ollut mahdollisuutta
keskustella (p=0,007).

Strategian laadinnasta viestiminen oli riittdvintd Hallintopalveluiden vastaajien

mielestd, joiden vastaajista lahes puolet piti sita riittdvana. Hyvinvointipalveluis-
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sa ja Ymparistopalveluissa yli puolet vastaajista piti strategian laadinnasta vies-

timista riittamattomana (p=0,003).

6.1.7 Muutosviestinta

Arvioinnin kohteena oli tydyhteisd. Vastausten prosenttijakaumat on esitetty

taulukossa 8 ja vaittdmien keskiarvot kuviossa 19.

Taulukko 8. Muutosviestinnan arvioinnin prosenttijakaumat.

1 2 3 4 a Yhteensd

% % % % % M %
¥lin johto wiestii 13% 29%, 3% 24% 3% 386 100%
Hittavasti muutosten
tarkoituksesta
Yrmrnarran muutosten 5% 19% A0% 30% 7% 386 100%
syyt ja seuraukset
huutosten 17 % 30% 3% 18% 3% 385 100%

toteuttaminen
suunnitellaan yhteisest

Muutoksista 14% 32% 3% 17 % 3% 390 100%
keskustellaan avoimesti
erl osapuolten kanssa

Yrorndrran muutosten 2% 13% 9% 4% 2% 375 100%
rerkityksen aman itseni

kannalta

Muutostilanteissa 1% 26% 1% 26% B% 333 100%

rninulla on mahdollisuus
osallistua omaa tydtani
koskevaan
paatdksentekoon

Muutoksiin on saatavilla 19% 30% 29% 18% A%, 340 100%
valmennusta
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Muutosviestinta, keskiarvot

Ymmarran muutosten merkityksen oman itseni kannalta

Ymmaéarran muutosten syyt ja seuraukset

Muutostilanteissa minulla on mahdollisuus osallistua
omaa tyotani koskevaan paatoksentekoon

Ylin johto viestii riittdvasti muutosten tarkoituksesta

Muutoksista keskustellaan avoimesti eri osapuolten
kanssa

Muutosten toteuttaminen suunnitellaan yhteisesti

Muutoksiin on saatavilla valmennusta

0 1 2 3 4 5
1=Taysin eri mieltd...5=Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Muutosviestinnan arvioinnin keskiarvojakaumat.

Muutosviestintd ei keskiarvolla mitattuna saanut kovinkaan hyvia arvioita. Par-
haimmiksi arvioitiin ymmarrys muutoksen merkityksestd oman itsensa kannalta
(keskiarvo=3,3) seka ymmarrys muutosten syista ja seurauksista (keskiar-
vo=3,2). Heikoimmaksi arvioitiin avoin keskustelu eri osapuolien kanssa (2,6),
muutosten toteuttamisen suunnittelu yhteisesti (keskiarvo=2,6) sekd muutos-

valmennuksen saatavuus (keskiarvo=2,6).

Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Muutosviestinta

Nainen m Mies

Ymmarran muutosten merkityksen oman itseni 3,2
kannalta 35
Muutostilanteissa minulla on mahdollisuus 8
osallistua omaa tyétani koskevaan )
paatdksentekoon 3,1
T T T T
0 1 2 3 4 5

Kuvio 20. Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Muutosviestinta.
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Eroja eri sukupuolten valilla [6ytyi kahdessa vaittdméassa (Kuvio 20). Miehille on
selkeampaa muutoksen merkitys oman itsensa kannalta kuin naisille (p=0,034).
Miehet kokevat myo6s vaikutusmahdollisuutensa muutostilanteissa paremmiksi
kuin naiset (p=0,040).

Esimiesten ja muun henkiloston valilla eroja on esitetty kuviossa 21. Eroja ilme-
ni viimeista vaittamaa lukuun ottamatta kaikissa vaittamissa. Esimiesten mieles-
ta ylin johto viestii riittaAvdmmin muutosten tarkoituksesta kuin muun henkildston
mielestad (p=0,005). Esimiehet ymmartavat muutosten seuraukset muuta henki-
|[6kuntaa paremmin (p=0,000). Lisaksi esimiehet ovat enemman sitd mielta, etta
muutosten toteuttaminen suunnitellaan yhteisesti kuin ne, jotka eivét ole esi-

miesasemassa (p=0,000).

Muutoksista keskustelun avoimuus saa esimiehilta paremman arvion kuin muul-
ta henkilostolta (p=0,001). Esimiehet ymmartavat paremmin muutosten merki-
tyksen itsensa kannalta kuin muu henkilosté (p=0,001). Muutostilanteissa esi-
miehet kokevat voivansa vaikuttaa omaa tyotansa koskevaan paatoksentekoon

paremmin kuin muu henkilosto (p=0,000).

Erot eri asemassa olevien mielipiteissd: Muutosviestinta

Esimies m®Muuta henkilékuntaa

| | |
Ylin johto viestii riittdvasti muutosten tarkoituksesta

Ymmarran muutosten Syyt ja seuraukset ﬁ 3 1
Muutosten toteuttaminen suunnitellaan yhteisesti * 2 1

Muutoksista keskustellaan avoimesti eri osapuolten 3,1

kanssa ? z,T
Ymmaéarran muutosten merkityksen oman itseni kannalta ﬁ 3.2

Muutostilanteissa minulla on mahdollisuus osallistua 3.5

omaa tyotani koskevaan paatoksentekoon F F,S
0 1 2 3

Kuvio 21. Erot eri asemassa olevien mielipiteissa: Muutosviestinta.
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Hallintopalveluiden ja Sivistyspalveluiden henkilostd kokee muita toimialoja
enemman, etté ylin johto viestii riittavasti muutosten tarkoituksesta. Hallintopal-
velujen ja Sivistyspalveluiden vastaajista tatd mieltd oli yli kolmannes, muilla
toimialoilla alle viildennes vastaajista (p=0,024). Myds muutosten suunnittelemi-
sessa yhteisesti Hallintopalveluiden ja Sivistyspalveluiden henkilostd kokee asi-
an positiivisemmin kuin muiden toimialojen henkilokunta (p=0,000).

Eri toimialojen valilla on eroa myos siind, keskustellaanko muutoksista avoimes-
ti eri osapuolten kanssa. Hallintopalveluissa ja Sivistyspalveluissa tilanne on

muita toimialoja parempi (p=0,000).

Myds vaikuttamismahdollisuus omaa tyotd koskevaan paatdksentekoon muu-
tostilanteissa riippuu toimialasta. Hieman paremmat mahdollisuudet ovat Hallin-

to- ja Sivistyspalveluissa kuin muilla toimialoilla (p=0,032).

6.1.8 Oman viestintdosaaminen arviointi

Vastausten prosenttijakaumat on esitetty taulukossa 9 ja keskiarvojakaumat
kuviossa 22. Oma osaaminen sai vastaajilta keskiarvolla mitattuna parempia
arvioita kuin kyselyn muut vaittdamat. Parhaimmaksi arvioitiin kyky muiden kuun-
telemiseen (keskiarvo=4,0). Myo6s suullista ilmaisutaitoa (keskiarvo=3,8) ja kir-
jallista ilmaisutaitoa (keskiarvo=3,7) pidettiin melko hyvinad. Heikoimmiksi tai-
doiksi koettiin aktiivisuus palautteen antajana (keskiarvo=3,3) ja viestintakaytan-

tojen kehittdminen (keskiarvo=3,1).
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Taulukko 9. Oman viestintdosaamisen arvioinnin prosenttijakaumat.

1 2 3 4 5 Yhteensa

% % % % % ] o
Suullinen ilmaisutaito 0% 2% 29% 53% 10% 40 100%
Kirjallinen ilmaisutaito 1% 4% 32% 49% 15% 400 100%
Kyky verkostoitumiseen 1% 6% 0% 1% 1% 354 100%
erl taimijoijen kanssa
Yiestintdvalineiden 1% 6% 38% 43% 11% 401 100%
hallinta
Yiestintakaytantdjen 3% 15% a1% 29% 2% 377 100%
kehittaminen
Alctiivisuus tiedan 1% g% 38% 44% 9% 396 100%
vaihtajana
Kyky kuunnella muiden 0% 2% 20% 58% 20% 395 100%
nakemyksia
Aktivisuus palautteen 2% 1% 42% 39% E% 396 100%
antajana

Oman viestintdaosaamisen arviointi, keskiarvot

Kyky kuunnella muiden nakemyksia
Suullinen ilmaisutaito

Kirjallinen ilmaisutaito

Kyky verkostoitumiseen eri toimijoijen kanssa
Viestintavélineiden hallinta

Aktiivisuus tiedon vaihtajana

Aktiivisuus palautteen antajana

Viestintékaytantdjen kehittdminen

1=Erittain heikko...5=Erittain hyva

Kuvio 22. Oman viestintdosaamisen arvioinnin keskiarvojakaumat.
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Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Oman viestintdosaamisen
arviointi

Nainen = Mies

I I I
3[7

Suullinen ilmaisutaito
W 4,0

3,6

Kyky verkostoitumiseen eri tOIijOIjen kanssa W 39

3,5

e

0 1 2 3 4 5

Kuvio 23. Erot eri sukupuolten mielipiteissa: Oman viestintdosaamisen arviointi.

Eri sukupuolten valiset erot on esitetty kuviossa 23. Miehet pitavét suullista il-
maisutaitoaan parempana kuin naiset (p=0,007). Myds verkostoituminen eri
toimijoiden kanssa sujuu miesten mielestd paremmin kuin naisten mielesta
(p=0,007).

Lisdksi eroa loytyi arviossa viestintavalineiden hallinnassa. Taménkin taidon
miehet arvioivat paremmaksi kuin naiset (p=0,014). My6s kykynsa viestintakay-

tantdjen kehittdmiseen miehet arvioivat paremmaksi kuin naiset (p=0,050).

Esimiesten ja muun henkildston osalta eroja |0ytyi ainoastaan suullisessa ilmai-
sutaidossa, jotka muu henkiléstd arvioi paremmaksi kuin esimiesasemassa ole-
vat (p=0,028).

Arviot kyvysta verkostoitumiseen eri toimijoiden kanssa riippuu idstd. Nuorem-
mat ovat tassa lajissa parempia kuin henkildston vanhimmat. Alle 40-vuotiaista
selvasti suurin osa arvioi tAmén kykynsa hyvaksi. Yli 65-vuotiaillataito oli hyva
reilusti alle puolella vastaajista (p=0,003). Myds viestintavalineet ovat nuorilla
paremmin hallinnassa (p=0,000). Lisdksi viestintakaytantdjen kehittdminen
nayttaisi olevan parhaiten hallinnassa tydyhteison nuorimmilla jasenilla
(p=0,021).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO (YAMK) | Katariina Wirén



84

Eroja l0ytyi myos eri toimialojen valilla kirjallisen ilmaisutaidon osalta. Hyvin-
vointipalveluissa ja Sivistyspalveluissa tdma taito arvioitin paremmaksi kuin

muilla toimialoilla (p=0,002).

6.1.9 Avoimet kysymykset

Toivomukset tuesta ja koulutuksesta

Toivomuksia tuesta ja koulutuksesta esitti 39 vastaajaa. Nelja heista oli esi-
miesasemassa. Esimiehet toivoivat vastauksissaan koulutusta Kantrin (kaupun-
gin intranet) ja Digium-ohjelman kayttoon. Lisdksi toivottiin yleistd koulutusta
viestinnasta ja tiedottamisesta. Myos selkokieliseen ilmaisuun ja suulliseen il-

maisuun toivottiin jarjestettavaksi esimieskoulutusta.

Muiden vastaajien osalta eri viestintakanavien ja -valineiden kayttékoulutus
esiintyi 14 vastauksessa. Palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen toivoi
koulutusta kuusi henkiloéa. Kuuntelemisen taitoja ja suullista ilmaisua haluaisi
kehittdd kumpaakin kolme vastaajaa. Muut vastaukset koskivat yksittaisia kehit-

tamiskohteita, muun muassa perehdytysta ja kirjallista ilmaisutaitoa.
Ajatukset tyoyhteison viestinnasta

Vastaajilla oli lopuksi mahdollisuus esittda vapaasti ajatuksiaan tydyhteisonsa
viestinnasta. Mahdollisuuteen tarttui 67 vastaajaa. Naista palautteista kymme-
nessa kasiteltiin viestinnan avoimuutta, jota kaivattiin lisd&. Puutteellinen palau-

tekulttuuri mainittiin kymmenessa vastauksessa.

Viisi mainintaa 16ytyi kasvokkaisviestinnan, esimerkiksi viikkopalaverien tarpeel-
lisuudesta ja saman verran siitd, ettei tieto tavoita kaikkia. Niin ikdan viidessa
vastauksessa todettiin, ettd viestinta tavoittaa lahipiirin, muttei enaa suurempaa

joukkoa, esimerkiksi saman toimialan toista yksikkoa.

Kolmessa palautteessa todettiin, etta viestit pitaisi suodattaa ja kohdistaa niille,

joita asia koskee. Kantriin oltiin tyytymattomia niin ikdan kolmessa vastaukses-
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sa. Kaksi mainintaa sai tiedon vastaanottamisen passiivisuus. Muut palautteet

olivat yksittaisista asioista.

6.2 Fokusryhméahaastattelu viestintaverkostolle

Luottamuksellisuuden sailyttamiseksi raportoinnissa esitetaan keskustelusta
poimitut sitaatit niin, ettei henkildita voida tunnistaa, esimerkiksi organisaatioyk-

sikdiden nimia ei mainita.

6.2.1 Palaute ja -keskustelukulttuuri

Kaarinan kaupungissa on keskustelijoiden mielesta rakentava keskustelu- ja

palautekulttuuri, kunhan vain keskustellaan ja palautetta annetaan.

"Mun mielesta on aika tavalla sellainen aika rakentava palautekulttuuri, et jos on
joku ongelmatilanne, ni se otetaan yhessa niinku puheeks, ja mietitdan, miten taa
ongelma ratkastaan, et ei ketaan silleen sormella, etta sina nyt teit tuommoisen.
Mut sitten sitd hyvaa palautetta, niin se varmaan unohtuu antaa aika lailla”.

”...mun mielestani keskustelukulttuuri on avointa ja toimivaa, et keskustellaan
asioista rakentavasti ja palautetta voi varmaan sanoa, etta on yleista etté palau-
tekulttuuri on sitd, etta sitd ei paljon tule. Mutta sit mita palaute on ni se on yleen-
sa suoraa face to face jossain porraskaytavassa tai jotain tammosta ja yleensa
niinkun hyvaa palautetta, ettd sen enempaa ei pysty sanomaan niikun tasta Kaa-
rinan tilanteesta”.

Ongelmana ei siis niink&d&an nahty palautteiden antamistapaa vaan niiden vahai-
nen maara: palautetta ei tule lainkaan tai kun sita sitten tulee, on kyseessa ne-
gatiivinen palaute. [Imi6 voi my6s olla kulttuurinen. Jos positiivista palautetta ei
osata ottaa vastaan, voi sita olla vaikea antaa.

"Mun mielest palaute on niinkun todella vahaista, et sita ei saa, ei minkdan na-
kost palautetta ei hyvaa eika huonoa: liikka vahan”.

"Ja ehkd se on usein just niin, et sit ku kaikki menee suht hyvin, niin ei palautet-
takaan tuu just mistaan, mut jos joku menee sit taas todella pieleen, ni kyl sitten
jollain tasollakin palautetta rupee tulemaan.”

"Niin ma luulen, et toi on aika yleinen ongelma suomalaisessa kayttaytymisessa,
ettd on vaikee kehuu ja vaikee on vaikee ottaa vastaan kehuja, et sen takia se on
ehké véahaista yleisemminkin tydpaikoilla, mun ymmartaékseni, et sei ei pelkas-
taan ole varmaan Kaarinan kaupungin tilanne.”
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My0Os negatiivisen palautteen antaminen voi olla haastavaa, koska tunteet ovat
mukana tilanteessa ja eri palautteen saajien reaktiot vaihtelevat. Keskustelijoi-
den mielesta osa suhtautuu rakentavasti, mutta suuttumuksen tunnettakin on

havaittu. Herkimmat voivat ilmaista tunteensa itkemalla.

”Se on ihan henkilosta kiinni, et toiset suuttuu tavallaan siita, et ne ottaa sen ihan
henkilokohtaisesti semmosena loukkauksena. Toiset taas kiittaa”.

"Toiset sanoo, ettd hyva kun kerroit ja huomautit asiasta ja toiset sitten taas ovat
hiljaa, mutta melkein elekielestd huomaa, mita he ajattelevat. Ja se niinku vaihte-
lee ihan.”

"Mul on sellast kokemusta negatiivisen palautteen antamisesta, et tda vastaanot-
taja molempina kertoina kun on joutunu sen tekemaan, on ennen kun paassyt
virkkeen loppuun on purskahtanut itkuun, niin ei oo kauheen kivaa..."

6.2.2 Muutosviestinta

Muutoksissa on tarkedd ymmartad, mitd muutos tarkoittaa itselle. Haastateltu-
jen mukaan keskustelu- ja osallistumismahdollisuudet eivéat valttamatta ole riit-
tavia. Toisaalta kaikkien mielesta niille ei ole ollut tarvettakaan.

"Taalla on ollut vahan sellainen tapa, etta jos asiasta on kaytavassa puhuttu, niin
sittenh&an se on keskusteltu. Et, et tota kyl se on vahan huono.”

"Siis kerrotaan paatokset, eika suunnitelmia.”

"Et meil ku oli se iso tilanne se kuntaliitos, niin siin jai mieleen ku ei kysytty asi-
anomaisilta..."

"Mul ei oo ehka ollut tarvetta, tai ei oo tullu sellaisia muutoksia, et mihin mé olisin
ees halunnu vaikuttaa hirveesti. Ei oo kokemusta.”
Muutostilanteissa jalkiviestinta koettiin tarkeéksi: viestintaa tarvitaan myos sil-
loin, kun itse muutos on konkreettisesti tapahtunut. Keskustelijoiden kokemus-
ten mukaan viestinta loppuu, kun varsinainen muutos on toteutunut.
”... et must tuntu et sit olis tarvinnu henkildkunta ois tarvinnu sité tukee viela et
ois tarvinu viel, et ois pitany viestii viel sitku se muutos niinku jatku. Niin ainakin
siin alkuvaihees jonku aikaa, ettei se 0o pelkastaan sita niinku ennakkoviestintaa

tai miks sen sanois. Sit yht &akkii oletettiin et taa oli tas taa juttu, et nythan se vast
alko koko se muutos ja mité siit seuraa. Et mehan otettiin se kayttéon...”

”...olin kuullu vaan juttuu et timmdnen on. Semmost niinku eksaktii tietoo ni
semmost ei tullu ollenkaan, et totanoini et nyt on olemassa tallanen”
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"Niin mut kyl musta niinku se jalkihoito tavaallaan niinku puuttuu. Et se ei ihan
niiku riita et annetaan ja kysytaan jotain, ja niin poispain...”

Hyvan muutosviestinnén lisdksi koettiin tarkeaksi oman asenteen vaikutus muu-
toksen onnistumiselle. Toisaalta eras keskustelijoista totesi, ettd muutosviestin-

nalla voitaneen valillisesti vaikuttaa myo6s niihin asenteisiin.

"Osittain on asenteellakin asiaa, ettei pelkdstdan voi niinku l&htee syyttelemaan
niinku.”

"Vain muutos on pysyvaa nykymaailmassa. Et siind pitdd menna mukana. Just
niinku tuli todettua aiemmin, niin keskittyd ehka sen oman tyonsa tekemiseen ja
murehtia vahemman siit kokonaisesta organisaatiokaaviosta. Jossain siel on
oma paikka yleensa.”

"Niin ainahan on mahdollista olla odotettavissa muutoksii, mut et, vois l&htea
ajattelemaan sita, etta tavallisen tyontekijan ei kannattaisi lahted murehtimaan tu-
levia, vaikka viiden vuoden t&htaimella olevia asioita niinku tdn&a vuonna. Et kan-
nattais niinku yrittéda keskittya siihen tyéhon ja siihen omaan tyéhyvinvointiinsa ja
jattda ne tulevat asiat niinkun ja murehditaan niita sitten vasta kun ne ovat niin-
kun likempané. Et jos nyt lahdetdan siité etta ollaan niinkun suurin piirtein paasty
yli thman kuntaliitoksen tassé ja nyt ihmiset ryhtyy murehtimaan sita, ettd meidat
litetddn Turkuun. Niin ei se sille tydntekijalle hyvaa tee, ettd se miettii, ettd mis
ma sit seuraavaks olen. Et must se on niinku ihan turha lahtee kaikkia asioita
murehtimaan etukateen.”

"Ehka niit murehtijoita helpottais, jos ne vois olla varmoja, et meit tiedotetaan heti
asioista, ku niist tiedetddn. Ku nyt se ehka lisaa sita epavarmuutta, jos on sellai-
nen olo et, ei meil kerrota mitdan, ja sit yht akkia lavaytetdan joku asia”

6.2.3 Strategiaviestinta

Strategian olemassa oloa kyseenalaistettiin useaan kertaan keskustelun aikana.

"Ma en tied3,et johtuuk se siitd kun se on tommonen yritysmaailmasta lahtdisin
oleva malli, mika on sit istutettu tdnne kunnan organisaatioon kun ei ne ihan yks
yhteen voi kuitenkaan olla. Et tuleeks se jo siitd, et se ei vaan istu tammadseen
julkiseen alan toimijaan.”

”Se strategian arvo lahtee sieltd omista tarpeista, meilla tarvitaan tammostéa. Eika
ettd meidan pitdd nyt tammaonen tehda. Kun tehdéén vuodelle 2016 niin saadaan
sitten olla muutama vuosi rauhassa.”

"Toimialakohtainen strategia voisi olla konkreettisempi tyévaline parhaimmillaan.
Et silld voidaan pureutua niihin omiin konkreettisiin juttuihin.”

"Voisko sanoo, et ihmiset tirin tarin piittaa kaupunkistrategiasta.”
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Strategian ymmarrettavyytta voisi parantaa konkretisoinnilla. Lisaksi itse strate-
giatyokalun kayttdmiseen tarvittaisiin konkreettisia ohjeita.

"Niin, kai se vois olla vahan konkreettisempi, vaik se onki strategia. Tai jos ei
konkreettisempi, niin ymmarrettavampi.”

"Ja sit se strategiatydkalu oli mielesténi aika hankala. Siis naa kaikki kriittisine
menestystekijdineen, joiden merkityskin tuntui vaihtuvan ihan viikottain kokouk-
sesta toiseen ihmeteltiin eri strategioitten laadinnassa, etta mita taa nyt talla ker-
taa tarkoitti. Ja sitten ohjeetki vaihteli aika reippaasti.”

Keskustelijoiden mielestd strategian tekemiseen ei ole juurikaan voinut vaikut-

taa, ainakaan aidosti.

”Miten siihen voi tavallinen duunari osallistua siihen strategian tekoon, kun ei
ymmarra mika on kriittinen menestystekija tai miten sita tehdaan, eika valttamatta
edes ei vois edes vahempaa kiinnostaa mihin sité strategiaa tarvitaan. Et kylhén
yleinen kasitys kuitenkin on varmaan se et se on semmonen paperi mika pitaa
tehda.”

"Ylatasolta pitéis tulla ohjeet ja konkreettisesti tehtadis alatasoilla. Nytten meilla
ainakin henkilostd paasi sanomaan siitéa ja ma itekin olin jarkkddmassa tilaisuut-
ta. Sitten kun ne nédkee sen paperin, jossa ei 00 nitta heijan juttuja huomioitu mil-
laan lailla ni se ei varsinaisesti paranna sen strategian jalkauttamista.”

"Me ollaan oltu lausumassa siitd, mut sit se on taas jossain muodossa tullut ta-
kaisin. Valilla aika tunnistamattomassa muodossa.”

Useassa puheenvuorossa nakyi se, ettei strategia valttamatta jalkaudu kaytan-

ndssa. Jalkauttaminen nahtiin toimena, joka pitaa tehda.

"Se on se lautakunta ja johtoryhma taso, ja siihen se mun mielest jaa. Se ei sen
alemmas.”

"Se on ylhaalla tehty, mut ei se valttamatta edellytetd muiden noudattavan sita.
Tai ei se ainakaan nay sillai.”

Kyl se jaa just sellaseks ylatasolle. Parhaimmillaan se voikin olla se ylatason, jo-
ka ohjaa sité toimintaa.”

"Sitten keksitdan seuraavalle vuodelle jotain uutta tavoitetta, joka kuuluu joihinkin
naihin kohtiin jollain omituiselle 16yhalla sidoksella.”

"Mun mielest ollaan aina niinku et jippii, jos tdd menee yhteen meidan strategian
kanssa.”

”Joo, et sen kuulee paljolti, et jaa, taas ollaan tehty tollanen juttu ja ne on hyva et
on paperilla mut siihen se sitten jaakin. Et mitdan sielld olevaa ei tapahdu, et se
on vaan paperille kirjoitettu ja sit ollaan tyytyvaisia: jes ollaan tehty strategia.”

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO (YAMK) | Katariina Wirén



89

6.3 Johtopaatdkset tutkimuksista

Kaarinan kaupungin tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa hyvaksi ja se nékyy
myos tyytyvaisyydessa tydyhteisoviestintddn ja kaupungin tydnantajamainee-

seen.

Tyobyhteison viestintakulttuurissa oli positiivisinta erimielisyyden salliminen ja
kyseenalaistamisen mahdollisuus, tosin tilanne on parempi esimiehilla kuin
muulla henkildstolla. Kehittdmista vaativat eniten dialogiset keskustelumenetel-
mat, joissa keskustellen ja samalla omia ndkemyksia reflektoiden pyritddn ym-
martamaan toisen nakemys kasiteltdvasta asiasta. Dialogisuuskin toteutuu pa-

remmin esimiesten kuin muun henkildston osalta.

Mielenkiintoista oli se, ettd miehet pitavat viestintdd avoimempana kuin naiset ja
kokevat voivansa esittdd omia mielipiteitdéén naisia enemman. Hallintopalveluis-
sa viestintd on muita toimialoja avoimempaa. Epéavirallisille keskustelumahdolli-
suuksille 16ytyisi tarvetta etenkin iakkdamman henkildston ja naisten osalta sekéa
toimialoista Hyvinvointipalveluissa. Ymparistopalveluissa kaivataan eniten ajan-

tasaistietoa.

Kaarinan kaupungissa yhteisdllisyys ja tyopaikan tunnelma nayttaisivat olevan
melko hyvalla tasolla. Eniten parannettavaa on tiedon jakamisessa kaikille ta-
sapuolisesti. Vaikuttaa siltd, ettd muu henkilostd ja esimiehet eivat ole tasséa
osa-alueessa tasa-arvoisessa asemassa. Asia voi selittya silla, ettd esimiehilla
asemansa mukaan on enemman tietoa kuin muilla. Toisaalta, heidan roolinsa
tiedonvaihtajina on merkittdva juuri tastd syysta. Toinen selitys voi |0ytya siita,
ettd tietoa el jaeta avoimesti. Tatd ndkokulmaa tukee se seikka, etta tietoa jae-
taan avoimemmin esimiesten kuin muun henkiléston mielesta. Esimiehet arvioi-

vat my0s yhteisollisyyden paremmaksi kuin muu henkildsto.

Hallintopalveluissa tietoa jaetaan avoimesti kaikille selkeé&sti paremmin kuin
muilla toimialoilla. Tamé& selittynee osaksi silla, etta toimialan henkildsté on |a-
hella ylatason paatoksentekoa ja paljolti mukana siina. Kyse voi olla myos eri

toimialojen valisista kulttuurieroista tai siita, etta toimialan henkilosto tydskente-
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lee fyysisesti erillaan toisistaan, jolloin mahdollisuudet kasvokkaisviestintdan
ovat heikommat kuin Hallintopalveluissa, jonka toimistohenkilostd tyoskentelee
paaosin samassa rakennuksessa. Yhteisollisyys kuitenkin edellyttad, etta mah-

dollisuus ajantasaistietoon on tasavertainen.

Palautteen antamisen periaatteet ovat paremmin hallinnassa kuin palautteen
maara ja laatu. Palautekulttuuri on rakentava, mutta palautetta saadaan liian
vahan. Palaute ei myoskaan ole valitonta. Lisdksi se on yleensa negatiivista.
Kannustamista ei tapahdu riittavasti: onnistumisia ei tuoda esille, etenkaan jul-
kisesti. Palautteen vastaanottaminen voi olla myds haasteellista, oli se sitten
negatiivista tai positiivista. Tunteet ovat mukana palautetilanteissa, ja niiden
kohtaaminen voi olla vaikeaa. Vaikka ikanséa puolesta nuorimmat pitavat palau-
tetta tarkednd, antavat he sitd omalle esimiehellensd vahemman kuin vanhempi

henkilosto.

Esimiehet arvioivat palautekulttuurin kokonaisuudessaan paremmaksi kuin muu
henkilostd. Asia voinee selittya osaksi silla, etta esimiesten esimiehilla on va-
hemman alaisia, ja tdten enemmaén aikaa ja mahdollisuuksia palautteelle. Myds
miesten ja naisten kokemuksissa oli eroja, miesten eduksi. Miehet kokevat saa-
vansa palautetta paremmin kuin naiset. Tosin, he antavat sita itsekin omalle
esimiehellensd naisia enemman. Erot sukupuolten valilla saattavat selittya
myos silld, ettd miehilld on naisia enemman aikaa kayda epavirallisia keskuste-
luja oman esimiehensa kanssa. Tama seikka voisi selittaa myos sen, etta mie-

het kokevat voivansa osallistua ja vaikuttaa naisia paremmin.

Toimialojen palautekulttuurissa on eroja. Hallintopalveluissa palautteen ajoitus
on parempi kuin muilla toimialoilla. Johtunee siita, ettd henkilot tyoskentelevat
fyysisesti lahella toisiaan, my6s esimiesta. Kiitosta tarvitaan eniten lisda Hyvin-
vointipalveluissa ja Ymparistopalveluissa. Hyvinvointipalveluiden palautteisiin

tarvitaan myos lisdd avoimuutta ja rehellisyytta.

On varmasti luonnollista, etta esimiehilla on muuta henkiloéstoa paremmat mah-
dollisuudet osallistumiseen ja vaikuttamiseen, koska he tekevét varsinaiset paa-

tokset. Toisaalta, kun puhutaan jaetusta johtamisesta, ei osallistumisen ja vai-
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kuttamismahdollisuuksien tule riippua asemasta. Vaikuttaminen edellyttéa pa-
lautetta omalle esimiehelle. Tulosten mukaan muu henkildstd antaa vahemman
palautetta esimiehellensa kuin ne, jotka ovat itse esimiesasemassa. Henkilos-
ton iakkaimmat jasenet saavuttavat vaikuttamiskanavat nuorempia tyontekij6ita

huonommin.

Isojen asioiden kasittelyn eli strategiaviestinndn ja muutosviestinnén tilanne ei
ole Kaarinassa kovinkaan hyvélla tasolla. Tavoitteita ei kuitenkaan voida saa-
vuttaa, mikali niiden viestinndssa ei onnistuta. Kaupunkistrategia ja muutokset

vaikuttaisivat ylhaalta alas viestityilta.

Strategiaa ei koeta konkreettiseksi, mika tuo haasteita ainakin strategian jal-
kauttamiselle. Esimiehet ymmartavat selkeasti muuta henkilésta paremmin stra-
tegian sisallon ja merkityksen. Vaikuttaisi myds silta, etta strategia ei jalkaudu
organisaation alimpaan tasoon, eiké sita siella koeta kovin mielekkaaksi. Tama
johtunee siita, etta vaikuttamismahdollisuudet strategian tekemiseen ovat olleet
heikolla tasolla erityisesti niilla, jotka eivat itse ole esimiesasemassa. Haluttu
strategia edellyttdd sen ymmartamista. Esimiesten rooli strategian viestijana on
haastava, mutta tarked, ja viestinnan tulisi olla aktiivista. Nayttaisi silta, etta
esimiehet saavat itse tietoa, mutta tieto jaa heille. Toimialoista haastavin tilanne
strategiaviestinnan osalta nayttaisi olevan Hyvinvointipalveluissa ja Ymparisto-

palveluissa.

Muutosviestinnén tilanne muistuttaa paljolti strategiaviestinnan tilannetta. Muu-
tosviestinnassa esimiehet ovat selkeasti paremmassa asemassa kuin muu hen-
kilostd. Muutostilanteiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet nayttaisivat
olevan muun henkil6ston osalta heikot. Talla lienee vaikutusta myos siihen, etta
henkiloston mielestd avoimia keskusteluja ei juurikaan kayda eri osapuolien
kanssa. Kuten muussakin paatoksenteossa, miehet voivat vaikuttaa naisia pa-
remmin paatoksentekoon. Muutostilanteissakin toimialojen tilanne on heikoin

Hyvinvointipalveluissa ja Ymparistopalveluissa.

Muutosviestinnan kohdalla esiin nousi myds niin kutsutun jalkiviestinndn merki-

tys. Viestintaa tarvitaan myos silloin, kun varsinainen muutos on tapahtunut ja
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muutoksen mukainen uusi toimintatapa alkaa. Lisaksi muutos edellyttdéd muu-
tosta asenteissa. Tahan voidaan vaikuttaa viestinnalla, mutta vastaan tulemis-

takin tarvitaan: uskallusta luopua vanhasta.

Oma osaaminen sai vastaajilta keskiarvolla mitattuna parempia arvioita kuin
muut vaittamat. Sama ilmid toistui esimerkiksi strategia- ja muutosviestinnén
arvioinneissa silloin, kun arvioinnin kohteena oli oma ymmarrys. Oma aktiivi-
suus ja kehittaminen arvioitiin heikoimmiksi taidoiksi. Miehet ovat oman arvion-
sa mukaan parempia viestijoitd kuin naiset. Voisikohan tassa olla selitys sille,

ettd miehet voivat paremmin vaikuttaa paatoksentekoon?

Mielenkiintoista oli se, ettéa esimiehet kokivat suullisen ilmaisutaitonsa heikom-
maksi kuin muu henkilostd. Tama tosin selittynee osaksi ainakin silla, etta esi-
miehet esiintyvét luultavasti muuta henkilostéd useammin ja taidon hallitsemi-

nen edellyttaa heiltda enemman kuin muulta henkilostolta.

Viestintavalineet ovat paremmin nuorten kuin vanhemman henkildstén hallussa.
Luonnollista, koska diginatiivit eli Y-sukupolven edustajat kuuluvat nuorimpaan
ryhmaan. Sama koskee verkostoitumista eri toimijoiden kanssa seka valineiden
kehittamiskykya. Tamé seikka selittdd varmasti myds osaksi sen, miksi iak-
kadammalla henkilostolla ei ole kaytdssa valineita vaikuttamiseen.

6.4 Tutkimusten arviointi

Tutkimuksen arviointikriteereitd ovat Heikkilan (1998, 30—-31) mukaan tutkimuk-
sen suorittaminen tehokkaasti ja taloudellisesti tarkoituksenmukaisessa aikatau-

lussa, tulosten hyddynnettavyys seka luottamuksellisuuden varmistaminen.

Tutkimukset suoritettiin ja raportoitiin suunnitellussa aikataulussa. Takarajaksi
oli asetettu kyselyiden raportointi elokuun 2012 loppuun mennessa. Haasteita
aikataululle aiheutti se, etta tytta tehtiin pddosin tydajan ulkopuolella. Tyo6-
resurssin lisdksi opinnaytetyon taloudellisuutta edisti sen tekeminen olemassa

olevilla vélineilla ja ohjelmistoilla. Kustannuksia aiheuttivat ainoastaan tutkimuk-
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siin osallistumiseen kaytetty tybaikaresurssi, opinnaytetydsta ja tutkimuksista
viestiminen, lahjakorttien hankinta sekd opinnaytetydn tulostus- ja kansituskulut.

Tehdyn kyselytutkimuksen vastaajamaara jai pieneksi. Viestinnallinen kysely
toteutettiin organisaatiossa ensimmaista kertaa, milla saattoi olla vaikutusta
vastaajamaariin, samoin silla, ettei vastausten kasittelyn luottamuksellisuuteen
uskottu riittdvasti. Haastattelututkimus kuitenkin vahvisti kyselyn tuloksia eniten
kehittamista vaativien seikkojen osalta.

Luottamuksellisuuden varmistamiseksi aineisto on kasitelty, analysoitu ja rapor-
toitu niin, ettei tietojen perusteella yksittaisia vastaajia ole voitu tunnistaa. Vas-
taaminen ei ollut taustatietokysymysten vuoksi mahdollista taysin anonyymina,
mutta niita tarvittiin kuitenkin tutkimusongelmien ja vastaajaprofiilin selvittami-
seksi. Vastaajille kerrottiin kyselyd koskevassa tiedottamisessa, ettd tulokset
kasitelladn luottamuksellisesti eika vastaajia pystytd raportoinnissa tunnista-

maan.

6.4.1 Kyselytutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa arvioinnin perusteena on reliabiliteetti ja validi-
teetti. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd, eli sitd, etta tutkimuk-
sessa kaytetyt mittarit todella mittaavat tutkittavaa asiaa. Validiteettia voi alen-
taa myds jokin systemaattinen virhe, esimerkiksi vastaajien valehtelu. Reliabili-
teetti taas liittyy tutkimuksen luotettavuuteen: tutkimustulokset eivat perustu sat-
tumaan vaan toistamalla tutkimus saavutettaisiin samanlainen tulos. (Eskola &
Suoranta 2005, 90; Toikko & Rantanen 2009, 122.) Kyselytutkimuksen reliabili-
teettia lisaa tietojen virheettomyys, suuri otoskoko ja se, ettd otos edustaa koko
perusjoukkoa (Heikkila 1998, 29).

Validiteetin toteutumiseksi kyselytutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat
luotiin opinnaytetytn teoriaosuuden perusteella. Kysymysten ymmarrettavyytta
testattiin koevastaajilla ja lomakkeessa kerrottiin, mitd kulloinkin arvioidaan.
Tutkimus antoi viitteité siitd, etta kysymysten muotoiluun kannattaa kiinnittaa

huomiota. Arvioon voi vaikuttaa se, arvioidaanko kysymyksen muotoilussa
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omaa vai toisen toimintaa. Esimerkiksi vastaajat ymmarsivat strategian ja sen
merkityksen kohtuullisesti. Kuitenkaan sisaltod ei heidan mielestansa ole esitet-

ty konkreettisesti.

Kyselyn kohde oli koko henkilostd. Sahkdisesti toteutetulla kyselylla valtyttiin
reliabiliteettiin vaikuttavilta teknisiltd tallennusvirheiltd. Vastauksista vain yksi
saapui paperisena, joten tallennusvirheitéa saattoi ilmeta ainoastaan yhden pa-

perisena toimitetun vastauslomakkeen osalta.

Luotettavuutta arvioidessa on kuitenkin huomioitava, ettéd kyselyn vastauspro-
sentti jai suhteellisen alhaiseksi, joten kadon osuus on melko suuri. Tuloksia
voidaan pitaa suuntaa antavina. Vastausmaaraan saattoivat vaikuttaa taustaky-
symykset, joita yhdistamalla vastaajien tunnistaminen mahdollistui. Taustaky-

symykset olivat kuitenkin oleellisia tutkimusongelmien selvittdmisessa.

Kaarinan kaupungissa maaraaikaisten osuus on 25% Kkaikista tyontekijoista.
Kysymys tyGsuhteen tyypista olisi auttanut hahmottamaan vastaajaprofiilia ja
tulosten yleistettavyytta. Toisaalta, talldin taustakysymysten maara olisi lisdan-
tynyt entisestaan. Luotettavuutta lisasi ryhmahaastattelu seka se, etta vastaaji-

en sukupuolijakauma ja keski-ika vastasivat perusjoukkoa.

6.4.2 Fokusryhméhaastattelun tulosten yleistettavyys ja luotettavuus

Laadullista tutkimusta arvioidaan tulkinnan yleistdmisen ja tutkimuksen luotetta-
vuuden perspektiiveista. Yleistamisella tarkoitetaan sita, etta tulos vastaa ase-
tettuja paamaéaaria ja tutkimuskohdetta. Luotettavuuteen taas vaikuttavat muun
muassa tutkijan objektiivisuus seka tutkijan kyky kuvata tutkimuksessa syntynyt-
t& materiaalia tarkoitetulla tavalla. (Vilkkka 2005, 157-160). Laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta kutsutaan vakuuttavuudeksi (Toikko & Rantanen 2009,
123).

Tasséa yhteydessa laadullisella tutkimuksella syvennettiin tilastollisesti kerattya
tietoa. Molempien tutkimusten tulokset ovat samansuuntaisia, joten tuloksilla

voidaan todeta olevan vakuuttavuutta. Tutkija on itse tutkittavan tydyhteison
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jasen, joten télla on voinut olla jollakin tasolla vaikutusta tutkimustulosten tulkin-
taan. Objektiivisuuden merkitys on kuitenkin yleensa suurempi haastattelututki-
muksissa, joissa vastaajien johdatteleminen on mahdollista (Heikkila 1998, 29—
31).

Etenkin laadulliseen tutkimukseen liitetddn myo6s reaktiivisuuden kasite. Silla
tarkoitetaan sita, millainen vaikutus tutkijalla on tutkittaviin, toisin sanoen: muut-
tavatko tutkittavat kaytostaan tutkijasta johtuen. (Eskola & Suoranta 2005, 52.)
Ryhmahaastattelu suoritettiin viestintaverkoston jasenille. Ryhman tarkoitus on
kehittdd Kaarinan kaupungin viestintad, ja tuoda siihen eri toimialojen ja toimin-
tojen ndkemyksia. Ryhmalle on siis luonnollista esittaa kriittisiakin mielipiteita

tutkijalle, sita heiltd nimenomaan odotetaan.
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7/ POHDINTA

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittaa Kaarinan kaupungin yhteiso-
viestintda niin, ettd se edistaisi kohdeorganisaation tyéhyvinvointia. Kaupungin
strategioihin on kirjattuna hyvinvoinnin edistamiseen ja laadukkaaseen johtami-
seen liittyvia tavoitteita. Niiss& on nostettu esille muun muassa virkamiesjohdon
viestinnallisen osaamisen kehittaminen. Kohderyhmé on tarkeé, koska johtami-

sessa on nimenomaan kysymys viestinnasta.

Opinnaytetydssa etsittiin vastauksia siihen, millainen viestinta tukee tyéhyvin-
vointia, mikd on kaupungin tydyhteisdviestinnan nykytilanne tydhyvinvoinnin
kannalta, miten tydyhteison viestintaa tulee kehittaa, jotta se tukee tydhyvin-
vointia ja millaisia kehittdmiskohteita on johdon viestintdosaamiselle.

Tyon kirjallisuuskatsaus ja tehdyt tutkimukset osoittivat sen, etta viestintatyyty-
vaisyydella on yhteytta tydhyvinvointiin, jolla taas on vaikutusta henkildston mie-
lipiteeseen tydnantajamaineesta. Kaarinan kaupungissa tydyhteisdviestinta,
tydhyvinvointi ja tybnantajamaine ovat keskimaarin melko hyvalla tasolla. Haas-
teitakin toki I6ytyy, ja eri ryhmien tilanteissa on eroavaisuuksia. Esimiehet nayt-
taisivat olevan tyodyhteisbviestinndn nakokulmasta paremmassa asemassa

muuhun henkildstoon nahden.

Erityisia kehittamiskohteita ovat isojen asioiden eli muutosten ja strategioiden
kasittely, palautekulttuuri seka dialoginen keskustelukulttuuri. Muutokset ja stra-
tegiat koetaan ylatasolla tehdyilta ja ylhaalta alas valutetuilta. Tata olettamusta
vahvistaa myos se, ettd osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet ovat esimie-
hilla muuta henkilostod paljon paremmat. Viestinnéllinen osaaminenkin kaipaa
kehittamista, erityisesti viestinnan kehittamistaidot. Johto tarvitsee lisaksi koulu-

tusta ainakin suulliseen ilmaisuun.

Tassé opinnaytetydssa toteutetun kyselytutkimuksen vastausprosentti jai melko
alhaiseksi, joten tuloksia voidaan pitéda suuntaa antavina. Fokusryhméahaastatte-

lulla pystyttiin kuitenkin vahvistamaan luotettavuutta. Kaarinan kaupungin ty6-
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hyvinvointikyselyn 2011 (Kaarinan kaupunki 2011b) tulokset tukevat osaa opin-
naytetyon kyselytutkimuksen l6ydoksistd. TyOyhteison ilmapiiri ja yhteishenki
saivat molemmissa tutkimuksissa hyvia arvioita, samoin yleinen tyytyvaisyys
omaan tyohyvinvointiin ja tydnantajaan. Vaikutusmahdollisuudet todettiin pa-
remmiksi yleisella tasolla kuin muutoksia koskevissa arvioissa. Yhtenéista ol
myds se, etta esimiesten arviot olivat positivisempia kuin muun henkildston.
Tyohyvinvointikyselyssa eroja ei ole tutkittu tilastollisesti, mutta kyselyyn vastasi

yli puolet koko henkilostosta.

Ryhmakeskustelu osoittautui tassa opinnaytetydssa erittdin hyvaksi menetel-
maksi, ja sita voisi toteuttaa myéhemminkin. Koska erilaisten kyselytutkimusten
runsaus voi vaikuttaa vastausaktiivisuuteen, voisi olla jarkevaa, ettei erillista
kvantitatiivista viestintatutkimusta suoriteta, vaan tyoyhteisoviestintdan liittyvat

kysymykset liitetddn omana teemanaan osaksi tyéhyvinvointikyselya.

Taman opinnaytetyon tulokset siirtyvat kaytantdoon usealla eri tavalla. Tulosten
perusteella johdettuja kehittdmiskohteita on kirjattu vuoden 2012-2014 viestin-
tdsuunnitelmaan ja siten edelleen toimintasuunnitelmaksi kaupungin talousarvi-
oon. Tama tarkoittaa sitd, ettd toimenpiteistd, toteuttamisesta ja toteutumisesta
raportoidaan valtuustolle. Kehittamiskohteita kasitelladan ensimmaiseksi esi-
miesten kehittamistydpajoissa ja viestintaverkostossa. Alkuvaiheessa keskity-

taan vuorovaikutteiseen palautekulttuuriin sekd muutosviestintaan.

Toimenpiteet eivat jaa irralliseksi tydyhteison muusta kehittamisesta. Kaupun-
gin tyoyhteison kehittamisryhma Kehry (yhteistoimintaryhm&) on nimennyt pai-
nopistealueekseen vuorovaikutteisen palautekulttuurin kehittdmisen ja muutos-
ten hallinnan. Taman vuoksi teemat tulevat huomioiduksi esimerkiksi keskitetyn
henkildstokoulutuksen jarjestamisesséa. Tuloksista on hydtya myos ikdohjelman
suunnittelutyéssa. Ainakin idkkaimman henkildstén viestintavalineiden hallin-

taan tarvitaan koulutusta.

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin tydyhteisén viestintdd enemmankin toimintape-
riaatteiden nakokulmasta. Uusien sukupolvien myéta viestinnan foorumit luulta-

vasti muuttuvat ja sosiaalisen median kaytto lisddntynee entisestaan. Viestin-
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nan kaytantojen lisaksi olisi hyodyllista tutkia, minka foorumien kautta eri henki-
|6storyhmat parhaiten tavoitetaan ja miten osallistumismahdollisuuksia ja vuo-

rovaikutteisuutta voitaisiin lisata eri viestintafoorumeissa.

Kiinnostava tutkimusaihe jatkossa on varmasti myds kuntauudistuksen tutkimi-
nen muutosjohtamisen ja -viestinndn nakdkulmasta. Jo nyt hallitusta on kritisoi-
tu hankkeen ylh&alta alas valuttamisesta ilman, etta kunnat ovat paasseet osal-
listumaan valmisteluun. Byrokraattista toimintakulttuuria voidaan muuttaa aino-
astaan johtamalla. Julkishallinnossa johtamisen kaksi tasoa ovat luottamushen-
kilojohtaminen ja virkamiesjohtaminen. Tasta opinnaytetyosta rajattiin pois luot-
tamushenkiltt, jotka tekevat varsinaiset paatokset, vaikka eivat operatiiviseen
johtamiseen osallistukaan. Vuorovaikutuksen sujuminen luottamushenkildiden
ja virkamiesjohdon valilla edesauttaa paatdoksenteon sujuvuutta ja paatosten
jalkauttamista seka lisda tydhyvinvointia. Siksi vuorovaikutteisen keskustelu- ja
palautekulttuurin voisi nostaa esille my6s kohta alkavan valtuustokauden pe-

rehdyttadmis- ja koulutustilaisuuksissa.

Jatkuva muutos ja sukupolvien murros: siingpéa on haastetta tydelamalle. Globa-
lisaatio on paitsi monimutkaistanut tybelamaa, myods vienyt tuotantoa ja sen
mukana ty6ta maamme rajojen ulkopuolelle. Kilpailuetua ei voida tyon teettami-
sen kalleuden vuoksi hakea kustannustehokkaasta valmistuksesta, mutta me-
nestymiseen vaikuttavia tekijoitéa voi l16ytya korkeatasoisesta osaamisesta. Hy-
vinvointijohtaminen voisi nousta suomalaiseksi johtamistavaksi ja kilpailueduksi.
Avainsanoja tyohyvinvointia edistdvaan johtamistapaan ovat viestinnan nakoé-
kulmasta vuorovaikutus, avoimuus, osallistaminen ja palaute. Teemat ovat pit-

kalti samoja, joita Kaarinan kaupungissa lahdetaan kehittamaan.
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Kyselysta tiedottaminen intranetissa

Uutinen 12.4.2012

Al valita, vaan vaikuta ja voita!

Haluatko parantaa tiedonkulkua? Haluatko vaikuttaa tyOohyvinvointiinsi? Haluatko
mahdollisuuden voittaa? Mikali haluat, osallistu huhti-toukokuussa Kaarinan kaupun-
gin viestintakyselyyn.

Tulosten perusteella kaupungin viestintda kehitetaan tyohyvinvointia edistaviksi. Ke-
hittimiskohteena ovat erityisesti johdon ja esimiesten viestintdosaaminen. Samalla voit
halutessasi osallistua arvontaan, jossa on jaossa kivoja palkintoja.

Kysely avautuu maanantaina 23.4. Tarkemmat tiedot ja linkki kyselyyn julkaistaan tal-
16in Kantrissa seki ldhetetddn siahkopostilla esimiehille. Myos paperilomakkeilla voit
vastata, jos sinulla ei ole padsya internetiin. Paperilomake toimitetaan niin ikdan esi-
miehille.

Ole valmiina vastaamaan!

Lisitietoja: tiedottaja Katariina Wirén, p. 4128, katariina.wiren@kaarina.fi

Uutinen 23.4.2012

Vastaa, vaikuta ja voita. — Viestintakysely alkaa NYT!

Haluatko parantaa tiedonkulkua? Haluatko vaikuttaa omaan ja tyoyhteisosi hyvinvoin-
tiin? Haluatko mahdollisuuden voittaa lahjakortin?

Osallistu Kaarinan kaupungin viestintiakyselyyn 23.4. - 9.5.2012. Vastaamaan paa-
set tasta:

http://digiumenterprise.com/answer/?sid=828176&chk=3VU757FJ

Samalla voit halutessasi osallistua arvontaan, jossa on jaossa 3 kpl S-ryhmén lahjakort-
teja.
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Tuloksia heti toukokuussa

Tulosten perusteella kaupungin viestintida kehitetdan tyohyvinvointia edistaviksi. Ke-
hittimiskohteena ovat erityisesti johdon ja esimiesten viestintdosaaminen. Alustavat
tulokset raportoidaan toukokuussa, tarkemmat analyysit ovat valmiina elokuussa. Ra-
portit julkaistaan Kantrissa ja ne toimitetaan kaikille esimiehille sahkopostitse. Tulok-
set kasitellddn luottamuksellisesti tilasto-ohjelmalla. Raporteista ei voi tunnistaa yksit-
taisia vastaajia.

Kehittamistyo alkaa syksylla

Viestintdkaytantojen kehittaminen tapahtuu syksyn 2012 aikana tyopajoissa, joissa
johto ja esimiehet perehtyvit kyselyn tuloksiin ja tarvittaessa siina esiin nousseisiin

ongelmakohtiin.

Lisétietoja: tiedottaja Katariina Wirén, p. 4128, katariina.wiren@kaarina.fi

Uutinen 2.5.2012
Muistathan vastata viestintakyselyyn 9.5. mennessa

Haluatko parantaa tiedonkulkua ja lisata vuorovaikutusta? Haluatko vaikuttaa omaan
ja tyoyhteisosi hyvinvointiin? Haluatko mahdollisuuden voittaa lahjakortin?

Osallistu Kaarinan kaupungin viestintikyselyyn 23.4. - 9.5.2012. Vastaamaan paa-
set tasta:

http://digiumenterprise.com/answer/?sid=828176&chk=3VU757FJ

Samalla voit halutessasi osallistua arvontaan, jossa on jaossa 3 kpl S-ryhman lahjakort-
teja, jotka ovat arvoltaan 50, 30 ja 20 euroa.

Tulokset kasitellaan luottamuksellisesti tilasto- ohjelmalla. Raporteista ei voi tunnistaa
yksittaisia vastaajia.

Tuloksia heti toukokuussa

Tulosten perusteella kaupungin viestintida kehitetdan tyohyvinvointia edistaviksi. Ke-
hittamiskohteena ovat erityisesti johdon ja esimiesten viestintiosaaminen. Alustavat
tulokset raportoidaan toukokuussa, tarkemmat analyysit ovat valmiina elokuussa. Ra-
portit julkaistaan Kantrissa ja ne toimitetaan kaikille esimiehille sihkopostitse. Rapor-
teista ei voi tunnistaa yksittiisia vastaajia.
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Kehittamistyo alkaa syksylla

Viestintdkaytantojen kehittaminen tapahtuu syksyn 2012 aikana tyopajoissa, joissa
johto ja esimiehet perehtyvit kyselyn tuloksiin ja tarvittaessa siina esiin nousseisiin
ongelmakohtiin.

Liséitietoja: tiedottaja Katariina Wirén, p. 4128, katariina.wiren@kaarina.fi

Uutinen 9.5.2012

Viimeinen kuulutus - vield tdnaan voit vastata viestinta-
kyselyyn!

Haluatko parantaa tiedonkulkua ja lisdta vuorovaikutusta? Haluatko vaikuttaa omaan
ja tyOyhteisosi hyvinvointiin? Haluatko mahdollisuuden voittaa lahjakortin? Viela ta-
naian 9.5. ehdit vastaamaan ja osallistumaan palkintojen arvontaan.

Vastaamaan paaiset tasti:

http://digiumenterprise.com/answer/?sid=828176&chk=3VU757FJ

Samalla voit halutessasi osallistua arvontaan, jossa on jaossa 3 kpl S-ryhmaén lahjakort-
teja, jotka ovat arvoltaan 50, 30 ja 20 euroa. Onnettaren suosikit selviavat 10.5., ja heil-
le ilmoitetaan henkil6kohtaisesti.

Tulokset kasitellaan luottamuksellisesti tilasto-ohjelmalla. Raporteista ei voi tunnistaa
yksittaisia vastaajia.

Tuloksia heti toukokuussa

Tulosten perusteella kaupungin viestintaa kehitetaan tyohyvinvointia edistavaksi. Ke-
hittamiskohteena ovat erityisesti johdon ja esimiesten viestintiosaaminen. Alustavat
tulokset raportoidaan toukokuussa, tarkemmat analyysit ovat valmiina elokuussa. Ra-
portit julkaistaan Kantrissa ja ne toimitetaan kaikille esimiehille sahkopostit-
se. Raporteista ei voi tunnistaa yksittaisia vastaajia.

Kehittamistyo alkaa syksylla

Viestintdkaytantojen kehittaminen tapahtuu syksyn 2012 aikana tyOpajoissa, joissa
johto ja esimiehet perehtyvit kyselyn tuloksiin ja tarvittaessa siind esiin nousseisiin

ongelmakohtiin.

Lisidtietoja: tiedottaja Katariina Wirén, p. 4128, Kkatariina.wiren@kaarina.fi
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Kysymyslomake paperiversiona

TyoOyhteisoviestinniin kysely

Hei,

vaikuta tydhyvinvointiinsi vastaamalla téhan tydyhteisoviestinnan kyselyyn. Tulosten perusteella
kehitémme viestinnan kaytantdja seka johdon, esimiesten ja koko henkildstén viestintdosaamista.

Kyselyssa arvioidaan seka tyoyhteiséa etta lahiesimiestasi. Kunkin kysymykssarjan alussa on kerrottu,
mita arvioidaan. Tarkennuksia on lisdksi joissakin yksittdisissa kysymyksissa. Tyoyhteisolla
tarkoitetaan sita tyoymparistod, jossa padosin tyoskentelet.

Tulokset kasitellaan ja raportoidaan niin, ettei yksittdista vastaaja voida tunnistaa.

Mikali haluat osallistua palkintojen arvontaan, jata yhteystietosi. Ne tallentuvat eri tiedostoon
vastaustesi kanssa, joten voit vastata taysin anonyymisti.

Alustavat tulokset raportoidaan Kantrissa / esimiehille toukokuussa. Tilastolliset analyysit ja tarkempi
raportti ovat saatavilla elokuussa. Kehittdminen aloitetaan tdmaén jalkeen.

Tarvittaessa saat lisatietoja tiedottajalta, p. 4128, tiedotus@kaarina.fi

1. Sukupuoli

[J Nainen
Mies

2. Syntymavuosi

3. Toimiala

[ Hallintopalvelut
Hyvinvointipalvelut

[ sivistyspalvelut
Ymparistopalvelut

4. Vastuualue

Aikuissosiaality6 ja vammaispalvelut
Henkiléstohallinto
Hyvinvoinnin edistaminen
Kanslia- ja viestintapalvelut
Kirjasto
Kotihoito- ja vanhuspalvelut
Koulutus
Laskentapalvelut
Maankaytto
Perhepalvelut
Rakentamispalvelut
Ruokapalvelut
Taloushallinto
[ Terveyspalvelut
[ Tietohallinto

Tilakeskus
[J varhaiskasvatus
O Yhdyskuntatekniikka
O Yleispalvelut

(0 o o o
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O Ymparisténsuojelu

5. Oletko esimiesasemassa?

O kyna
DE:a

6. Arvioi tyohyvinvointiasti asteikolla 1 - 5.
1 Erittain 5 Erittain En osaa

heikko hyva sanoa

O O O O O

7. Arvioi tyytyvdisyyttdsi kaupungin tydyhteisoviestintddn (sisdinen viestintd) asteikolla 1 -

1 Erittdin 5 Erittain En osaa
tyytymaton tyytyvainen sanoa
O O
8. Arvioi kaupungin tyonantajamainetta asteikolla 1 - 5.
1 Erittdin 5 Erittdain En osaa
heikko hyva sanoa

(] O a O a (]

Arvioi seuraavia tyoyhteisosi viestintdan liittyvia vaittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on tyoyhteiso.

1= Tdysin eri mieltd...5=Tdysin samaa mielta

1 5 En osaa
sanoa

Viestinta on
avointa O O O O O O
Asioista
keskustellaan O O O O O O
vuorovaikutteisesti
Keskusteluissa
saavutetaan
yhteinen ymmarrys O O O O O O
kasiteltavista
asioista
Koen, ettéd minulla
on vapaus ilmaista | | [l ] ] [
omia nakemyksiani
Kyseenalaistaminen
on sallittua O O O O O o
Ajantasaistietoa on
riittavasti saatavilla O O O O O O
Perehdytys on
riittavaa O O O O O O
Koen, etta minua
kuunnellaan O O O O O 0
Myos epavirallisille O O O O O O

keskusteluille on
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aikaa

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on tydyhteisd.

1= Taysin eri mieltd...5=T&dysin samaa mielta

1 5 En osaa
sanoa

Tavoitteista on 0 0 O O O |

sovittu yhdessa
Voin sitoutua

sovittuihin O O O O O |

tavoitteisiin
Kaikki toimivat

yhteisten D D D D D D

tavoitteiden
saavuttamiseksi

Tyoyhteistssani on

rento tunnelma O O O O O [
(tydilmapiiri)

Tyoyhteistssani on

yhteenkuuluvuuden O (| O ] O [

tunne

Voimme luottaa 0 0 n O O [l

toinen toisiimme
Vuorovaikutus

tydyhteiséni sisalla O O O O O O

sujuu hyvin
Tietoa jaetaan

avoimesti kaikille
tydyhteison O O 0 O O o

jasenille

Arvostamme toinen m 0 0 O O |

toisiamme

Opimme yhdessa O O O O O O

toinen toisiltamme

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on ldhin esimiehesi.

1=Taysin eri mielta...5=Tadysin samaa mielta

1 5 En osaa
sanoa
Saan riittavasti
palautetta u O o O g O
Palaute
annetaan | O O O O O
valittdmasti

Saan kiitosta

hyvista | O O O O O

tyosuorituksista
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Saan

tarvittaessa 0 0O O m| O 0

kannustusta ja
tukea

Palaute on

mielestani O O O O O O

oikeutettua
Palaute

annetaan O O O O O O

kasvokkain
Palautteen

sisaltd O O | O O O

perustellaan
Palaute

kohdistuu O O O | O O

toimintaan

Palaute on

rehellists ja O O O O O O

avointa
Voin keskustella

palautteesta 0 0 0 0 0 O

esimieheni
kanssa

Keskusteluissa
pyritaan

eri osapuolten
nakemykset
asiasta

Onnistumisia

tuodaan O O O O O O

julkisesti esille
Annan itse

palautetta D D D D D D

omalle
lahiesimiehelleni

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on tydyhteiso.

1=Tdysin eri mielta...5=Tdysin samaa mielta

L 5 En osaa
sanoa

Voin vaikuttaa
paatoksentekoon O (. a O O O
Vaikuttamiseen
on kaytossani (| O O O 0 0O
kanavia
Koen, etta
mielipiteitani
kuunnellaan O O O O O O
aidosti

Keskusteluissa
pyritaan
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ymmartamaan
erilaisia O O O O O O

nakemyksia

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on strategian laadintaprosessi ja viestinta.

1=Taysin eri mieltd...5=Tdysin samaa mielta

1 5 En osaa
sanoa

Ymmarran
Kaarinan
kaupunkistrategian O O O O O O
sisallon
Olen saanut
vaikuttaa
strategian O O a O O O
tekemiseen

Olen selvilla siita,

mita strategia 0 0 0 0 0 0

tarkoittaa oman
tyoni kannalta

Lahiesimieheni

viestii strategiasta O O O O O O
aktiivisesti
Strategian sisaltd 0 0O O 0 0 O

on perustelu

Strategian sisalto

on esitetty O O | O O O

konkreettisesti

Strategian

sisallosta ja

merkityksests on O O O O ] |
ollut mahdollisuus

keskustella

Strategian
laadinnan

etenemisesté O O O O O O
viestittiin
riittavasti

Arvioi seuraavia vdittamia asteikolla 1 - 5.

Arvioinnin kohteena on tydyhteisa.

1=Tdysin eri mieltd...5=Tdysin samaa mieltad

1 5 En osaa
sanoa
Ylin johto viestii
riittavasti
muutosten O O O O O o
tarkoituksesta
Ymmarran O O O O O O

muutosten syyt
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ja seuraukset

Muutosten

toteuttaminen

suunnitellaan O O O O O O
yhteisesti

Muutoksista

keskustellaan

avoimesti eri O O O O O O
osapuolten

kanssa

Ymmarran

muutosten

merkityksen O [ O O (| |
oman itseni

kannalta

Muutostilanteissa

minulla on

mahdollisuus

osallistua omaa O O O O O O
tyotani

koskevaan

paatoksentekoon

Muutoksiin on

saatavilla O [ O O [l |

valmennusta

Arvioi omaa viestintdosaamistasi asteikolla 1 - 5.

1=Erittdin heikko...5=Erittdin hyva

1 5 En osaa
sanoa

Suullinen

ilmaisutaito 0 [ u 0 u u

Kirjallinen

ilmaisutaito O O O O O o

Kyky

verkostoitumiseen

eri toimijoiden O O O O O O

kanssa

Viestintavalineiden

hallinta O O O O O O

Viestintakaytantojen

kehittaminen 0 [ u O U 0

Aktiivisuus tiedon 0 ] ] O O] O

vaihtajana

Kyky kuunnella

muiden nakemyksia [ O O O O .

Aktiivisuus D D D l:] D D

palautteen antajana

Mihin viestinndn osa-alueeseen toivot tukea tai koulutusta?
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Tahan voit ilmaista vapaasti ajatuksiasi tyoyhteisosi viestinnasta.

Tassa olivat kaikki kysymykset. Kiitos vastauksistasi!
Muista painaa viela Laheta-painiketta, jotta vastauksesi myos tallentuvat.

Paaset halutessasi osallistumaan palkintojen arvontaan vastausten lahettamisen jalkeen avautuvalla
arvontalomakkeella. Vastauksia ei voida yhdistaa yhteystietoihisi.

Voittajat arvotaan 10.5. Ilmoitamme voittajille henkildkohtaisesti.
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