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Vuoden 2023 alusta sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen jarjestami-
nen siirtyy hyvinvointialueiden vastuulle kunnilta ja kuntayhtymilta. Pirkanmaan
hyvinvointialueelle siirtyvan henkiloston maara lahentelee 20 000:tta; organisaa-
tioviestinnan merkitys korostuu erityisesti tiedon tavoittavuuden ja yhteisollisyy-
den rakentumisen mahdollistajana.

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli Pirkanmaan hyvinvointialueen viestintayksikko
ja tarkoituksena oli selvittaa Pirkanmaan hyvinvointialueen henkildston tarpeita ja
toiveita koskien henkilostoviestintaa. Lisaksi pyrittiin tavoittamaan henkiloston
nakemysta hyvasta viestintakulttuurista ja viestintdkanavista seka viestinnan kei-
noista rakentaa yhteisollisyytta organisaation sisalla. Tutkimus toteutettiin laadul-
lisella sisadllonanalyysilla ja aineisto kerattin tutkimushaastatteluin  13.—
25.10.2022. Opinnaytetyon tuloksia kaytetaan osaltaan Pirkanmaan hyvinvointi-
alueen viestintastrategian laadinnan pohjana.

Viestinnan haasteeksi tulevalla Pirkanmaan hyvinvointialueella nousi aineiston
perusteella viestinnan tasapuolinen tavoittavuus, silla hyvinvointialueen sisalla eri
yksikoiden viestintakulttuuri poikkesi merkittavasti toisistaan, ja yksittaisen
viestijan rooli vaihteli passiivisen tiedon vastaanottajasta aktiivisen tiedon
etsijaan, tuottajaan ja jakajaan. Henkiloston toiveissa korostuivat aineiston
perusteella ilmidina viestinnan ja tiedon jakamisen seka johtamisen lapinakyvyys
ja vuorovaikutteisuus. Yhteisollisyyden rakentamista pidettin tarkeana ja
monikanavaista viestintaa sen avaimena.

Henkiloston nakokulmasta viestinnan tavoittavuuteen ja viestintakulttuurin muut-
tamiseen aktiiviseksi, vuorovaikutteiseksi ja lapinakyvaksi on kiinnitettava huo-
miota. Viestinta nahdaan vahvimmaksi keinoksi rakentaa yhteisollisyytta. Seka
viestinnan tavoittavuuden parantaminen etta yhteisollisyyden rakentaminen Pir-
kanmaan hyvinvointialueen henkiloston parissa mahdollistuu monikanavaisen,
vuorovaikutteisen viestinnan keinoin.

Asiasanat: viestinta, yhteisoviestinta, viestintastrategia, henkilostdjohtaminen,
tyoyhteisot
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At the beginning of the year 2023 social, healthcare and rescue services will be
provided by Wellbeing Services Counties. Previously these services were pro-
vided by municipalities or municipal corporations. Almost 20 000 employees will
be joining as co-workers to the Pirkanmaa Wellbeing Services Counties, which
makes providing reachable information crucial, and organization communications
role is consequential in building the sense of community within the organization.

This thesis was commissioned by the Pirkanmaa Wellbeing Services Counties.
The purpose of this thesis was to explore employees' needs and expectations
towards workplace communication and communication culture as well as chart
the effective communication channels. The research material was gathered by
interviews of the employees and was analyzed by content analysis.

The result of this research and the theoretical frame collected in literature allow
the people-orientated development of workplace communication, communication
culture and the creation of multichannel workplace communication channels. In
addition to ensuring a consistent way of workplace communication effectiveness,
it can be in accordance with the results to pay attention to the phenomena emerg-
ing from the material, such as dialogical communication, principle of transparency
and communality.

Key words: communication, workplace communication, communication culture,
communality
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1 JOHDANTO

Vuoden 2023 alusta sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen jarjestami-
nen siirtyy hyvinvointialueiden vastuulle kunnilta ja kuntayhtymiltd. Hyvinvointi-
alueuudistus on Suomen historian suurin hallinnollinen uudistus, jonka tavoit-
teena on muun muassa taata sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen
palvelut asukkaille yhdenvertaisesti, parantaa palvelujen saatavuutta ja saavutet-
tavuutta, hillitd kustannuksia seka varmistaa tyovoiman riittavyys. Pirkanmaa on

vaestopohjansa perusteella Suomen suurin hyvinvointialue.

Pirkanmaan hyvinvointialueelle (myohemmin Pirha) tulee henkilostoa lahes
20 000; organisaatio- ja henkilostoviestinnan merkitys yhteison rakentumiseen ja
yhteisollisyyteen on luonnollisesti merkittava. Pirhan viestintastrateginen asia-
kirja on nimeltaan viestintaohjelma, jota nimitysta kaytan myos tassa opinnayte-
tydssa. Tama opinnaytetyd kartoittaa laadullisten tutkimushaastattelujen avulla
henkiloston tarpeita, odotuksia ja toiveita Pirhan viestintaa, viestintdohjelmaa,
viestintakanavia, johdon viestintaa ja yhteisollisyyden rakentumista kohtaan.
Henkilostolle on jo edeltavasti tehty maarallinen tutkimuskysely, jota halutaan nyt
haastattelujen avulla syventaa laadullisesti. Johdon ja poliittisten paattajien
osalta tutkimushaastattelut tehdaan kolmannen osapuolen toimesta.

Viestinta on perusta ihmisen elamalle ja yhteisojen toiminnalle; yhteiso ei toimi
ilman vuorovaikutusta ja viestintaa. Viestintaa tulee suunnitella ja sille tulee aset-
taa tavoitteita. Viestinnan vaikuttavuus paranee, kun tiedossa on viestinnan koh-
teena olevien kokonaistilanne, heidan tarpeensa seka toiveensa viestintaa koh-
taan. Monikanavaisuus on viestinnan nykypaivaa, tuolloin viestitaan tehokkaasti
ja vastaanottajalahtoisesti, mika parantaa tiedon saavuttavuutta. (Juholin 2022,
26-29.)

Taman opinnaytetyon tuloksia ja johtopaatoksia kaytetdan omalta osaltaan poh-
jana Pirhan viestintdohjelman laadinnassa henkildstolahtdisesta nakokulmasta.
Opinnaytetyon tuloksena syntyi lisaksi henkilostolahtoinen vuorovaikutuksellisen

viestintakulttuurin ja yhteisollisyyden malli.



2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Pirhan tyontekijoiden tarpeita ja
toiveita koskien organisaatioviestintada. Tutkimus toteutettiin laadullisella tutki-
musmenetelmalla ja sisallonanalyysilla. Tutkimusaineisto kerattiin tutkimushaas-

tatteluin.

1. Millaisia tarpeita ja toiveita henkildstolla on Pirhan viestintaa ja johdon
viestintaa kohtaan?

2. Millaista viestintakulttuuria henkilosto toivoo tavoiteltavan?

3. Miten viestinnan keinoin voidaan rakentaa yhteisollisyytta hyvinvointialu-
eella?

4. Mita viestintakanavia ja —keinoja henkil0sto toivoo kaytettavan?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusongelma viitoittaa metodin valintaa (Vilkka 2021, Tuomi & Sarajarvi
2018). Opinnaytetyon metodiksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska henkiloston
tarpeita ja odotuksia oli tarpeen tarkastella laadullisesta nakdkulmasta teema-
haastattelun ja sisallonanalyysin avulla. Nailla metodeilla oli mahdollista parhai-
ten vastata toimeksiantajan tiedon tarpeisiin ja tutkimuksen tavoitteisiin. Tutkimus
tulee suunnitella siten, etta tutkimuskysymyksiin on mahdollista vastata keratyn
aineiston pohjalta (Locke, Silverman & Spirduso 2010, 81). Huomionarvoista me-
todin valinnassa oli my0s se, etta toimeksiantajalle oli juuri edeltavasti tehty hen-
kiloston viestintaa koskevien tarpeiden ja toiveiden kartoittamiseksi maarallinen
tutkimus, ja taman jalkeen toimeksiantaja havaitsi, etta on tarpeen tutkia asiaa
lisad nimenomaan laadullisesta nakokulmasta. Laadullinen tutkimus mahdollis-
taa avoimet tutkimuskysymykset, jolloin tutkimuksen tulokset kertovat puhtaasti
haastateltavien kasityksista valmiiksi tarjottuja vaihtoehtoja tarkemmin ja syvalli-
semmin (Vilkka 2021; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018, 205).
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Laadullisessa tutkimuksessa luodaan teoreettisen viitekehyksen avulla tutkimuk-
selle suuntaviivat, joiden nakdkulmasta aineistoa tarkastellaan, ja pystytaan se-
lostamaan, kuvaamaan ja perustelemaan tulkintaa, tuloksia ja paatelmia. Teo-
reettinen viitekehys ohjaa laadullisen tutkimuksen tutkimusongelmien ja tassa ta-
pauksessa my0s haastattelukysymysten laadintaa. (Vilkka 2021; Tuomi & Sara-
jarvi 2018.) Tutkimuksen yleistettavyytta on hyva pohtia jo tutkimusta suunnitel-
taessa myos suhteessa tutkimuksen lahjomattomuuteen; tutkimushaastattelun
kysymykset on oltava aseteltuina siten, etta niiden avulla on mahdollista tavoittaa
totuutta vastaavia tuloksia. Tutkijan on kysyttava itseltaan, vastaako keratty ai-
neisto todenmukaisia heijasteita niista ilmidista, joita olen tarkoittanut tutkimuk-
sessani tutkia ja tarjoaako aineisto ja sitd myo6ta tutkimus johdonmukaista ja yh-
tapitavaa, luotettavaa tietoa. Validi aineisto on osa tutkimuksen luotettavuusteki-
joista. (Locke ym. 2010, 82—-83). Tarkeaa on, etta aineistolahtoisessa tutkimuk-
sessa aineiston tulkinta ja tulokset nostetaan teorian avulla yleistettavalle tasolle.
Talloin analyysia jatketaan, kunnes paastaan paatelmiin. (Vilkka 2021; Tuomi &
Sarajarvi 2018.)

Laadullinen tutkimus pyrkii saamaan kiinni ihmisten itsensa kertomia kuvauksia
ihmisten subjektiivisesta todellisuudesta. Nain ollen laadullisen tutkimuksen kei-
noin tarkastellaan yksilollisia kokemuksia ja kasityksia. Tutkimuksen kohteena
olevan omakohtainen kasitys kertoo sen yhteison tavoista ajatella, johon tutki-
muksen kohteena oleva kuuluu. (Vilkka, 2021; Hirsjarvi ym. 2018, 202.) Tutki-
mustulosten avulla voidaan taten rakentaa kokonaiskasitysta henkiloston viestin-
taan kohdistuvista tarpeista ja toiveista haastattelemalla otantaa, joka kuvaa
mahdollisimman tarkasti koko henkil6stoa.

Laadullinen tutkimusmetodi ei pyri tavoittamaan totuutta yksiselitteisesti, vaan
aineistosta muodostetaan tulkintoja, joiden myo6ta paastaan kuvailemaan arvos-
tuksia, kokemuksia ja kasityksia. Muodostettujen tulkintojen avulla saadaan
vastaus tutkimuskysymyksiin. (Vilkka, 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkimuskysymykset, tutkittavat ilmiot ja tutkimustilanteet
ovat usein niin kompleksisia, etta tutkijan tavoitteena tuleekin olla paasta niin |a-
helle totuutta kuin vain ihminen taidoillaan ja ponnistelullaan voi paasta, ei niin-

kaan tavoitella absoluuttista totuutta (Locke ym. 2010, 85).
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Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa noudattaa jarjestelmallista ja johdonmu-
kaista tutkimustapaa eli tietoa tuotetaan tieteelliselle tutkimukselle hyvaksyttavin
metodein. Metodien valinta on oltava perusteltua suhteessa tieteellisen tutkimuk-
sen toteuttamiseen. Kaytannon tutkimustyossa metodit voivat kuitenkin muok-
kaantua tutkimuksen edetessa. Metodit voidaan ajatella karttana, jonka avulla lu-
kija navigoi tutkimuksen lahtokohdista tutkimuksen etenemiseen ja lopputulok-
seen asti. (Vilkka 2021; Locke ym. 2010, 85.)

Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tarkastella aineistossa esiin tulevia sa-
mankaltaisuuksia, mutta myds poikkeavuudet ovat kiinnostavia tutkimustulosten
kannalta. Laadullisen tutkimuksen keinoin voidaan selittda ihmisen toimintaa li-
saamalla ymmarrysta toimintaa koskevista paamaarista, tuomalla esiin merkityk-
sia, joita ihmiset ilmidille luovat, seka taustalla olevia yksildllisia haluja, tarpeita,
uskomuksia, kasityksia, arvoja ja ihanteita. (Vilkka, 2021; Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Huomioitavaa on, etta laadullinen tutkimus on aina subjektiivista, jolloin tutkimuk-
sessa tehtaviin valintoihin, johtopaatoksiin ja tulkintaan vaikuttavat aina tutkijan
omat halut, tarpeet, ihanteet, uskomukset ja arvot. Talldin tutkimustulosten hyo-
dynnettavyys pohjautuu aina itse tutkimuksen toteutuksen laatuun sen sijaan,
etta hyodynnettavyys perustuisi valittuun tutkimusmenetelmaan. Tutkijan on hyva
kyeta tunnistamaan edella mainittu omalla kohdallaan ja suhteessa tekemaansa
tutkimukseen. (Vilkka, 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkimuksen lukijalla on
oikeus odottaa, etta tutkija on kiinnittanyt huomiota tutkimuksen validiteettiin ja
reliabiliteettiin, ja avannut tekstissaan rehellisesti, milla tavoin han on nain teh-

dessaan toiminut ja millaisia asioita han on pohtinut (Locke ym. 2010, 84-85).

Teemahaastattelussa kysymyksiin poimitaan tutkimuskysymysten keskeiset tee-
mat, joita on valttamatonta kasitella haastateltavan kanssa, jotta tutkimuskysy-
myksiin on mahdollista saada vastauksia. Keskeisia teemoja on tarkoituksenmu-
kaista kasitella haastateltavan kannalta luontevassa jarjestyksessa. Kysymykset
laaditaan avoimiksi mita-, miten-, millainen- ja miksi-kysymyksiksi. Teemahaas-
tattelussa ei haeta kylla- tai ei-vastauksia. On tarkoituksenmukaista pyytaa haas-
tateltavaa kertomaan esimerkkeja. Yksilohaastattelu on soveltuva omakohtaisten

kasitysten ja kokemusten tutkimiseen. (Vilkka, 2021; Hirsjarvi ym. 2018, 205.)
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Teemahaastattelun etuna on joustavuus, kysymysta voidaan toistaa, oikaista
mahdollisia vaarinymmarryksia, selventaa sanamuotoa ja kayda keskustelua.
Haastattelija voi myds muuttaa kysymysten jarjestysta tai antaa haastateltavan
kertoa vapaasti kokemuksistaan ja taydentaa kysymysten avulla haastattelun kul-
kua. (Hirsjarvi ym. 2018, 205; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Teemahaastattelun kysymyspatteriston laatimiseen tutkija sai apua Pirhan vies-
tintdjohtaja Elina Kinnuselta. Kysymyksia vertailtiin, yhdisteltiin ja poistettiin. Nain
osaltaan varmistettiin, etta kaikki kysymykset ovat perusteltuja. Vilkan (2021)
seka Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan teemahaastattelukysymyksia on hyva
yhdistella ja myos poistaa, kysymysten tulee perustua tutkimuskysymyksiin ja
usein kysymyksia on siitakin huolimatta lilkkaa. Tutkimuskysymysten muotoiluun
kaytettiin aikaa ja varmistettiin, etta kysymykset ovat yksiselitteisia.

Laadullisen tutkimuksen ja teemahaastattelun tarkoituksena on tavoitella sisallol-
lista laajuutta maarallisen laajuuden sijaan (Hirsjarvi ym. 2018, 204-209; Vilkka,
2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tuolloin otoksen laatu on maaraa tarkeampi.

2.3 Aineiston keruu

Otantaa pohdittiin yhdessa viestintajohtaja Kinnusen kanssa. Tutkimuksen tar-
koituksena oli kartoittaa sote- ja pelastusalan henkildston tarpeita ja toiveita suh-
teessa viestintaan. Talloin haastateltavien tuli olla henkiloston jasenia, ja heilla
tuli olla ymmarrysta henkiloston viestintaan kohdistuvista odotuksista ja tarpeista
henkilokohtaisella tasolla. Heilla tuli mieluusti olla myos kokonaiskasitys sen am-
mattiryhman toiveista ja tarpeista, jota he edustavat. Viestintajohtaja Kinnusen
nakemyksen mukaisesti haastateltaviksi valikoituikin yhteistoimintaelimen jase-
nistoa eli eri tyomarkkinajarjestojen paaluottamushenkil6ita tulevan Pirhan alu-
eelta. Nain paastiin varmistamaan myo0s, ettd maakuntien henkilostoa kuullaan
mahdollisimman tasapuolisesti. Haastateltavat kannattaakin Vilkan (2021) ja
my0s Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan valita asiantuntijuutensa ja kokemus-
tensa perusteella, jolloin tutkimustulokset ovat rinnastettavissa tutkimuksen koh-
deryhman kokemuksiin ja ovat nain yleistettavissa suhteessa samassa tyossa

toimiviin.
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Aineiston keraaminen ja otannan valitseminen ovat riippuvaisia myos resurssista,
jota tutkimukseen on mahdollista kayttaa (Vilkka, 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018).
Tassa opinnaytetydssa tutkijoita on vain yksi, ja aineiston keraamiseen kaytetta-
vissa oleva aikaikkuna on noin kaksi viikkoa sisaltaen aineiston analysoinnin ja
alustavien tulosten kirjoittamisen. Tama johtuu siita, etta organisaatio tarvitsee
alustavat tutkimustulokset 31.10.2022 pidettavaan viestintaohjelmaa koskevaan

tyopajaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan laatua ja aineiston laadukkuutta, eika
niinkaan yleistettavyytta samalla tasolla kuin maarallisessa tutkimuksessa. Laa-
dullisen tutkimuksen keinoin olikin tarkoitus tavoitella vanhojen ajatusmallien ky-
seenalaistamista, ilmion selittamistd ymmarrettavaan sanalliseen muotoon ja
mahdollisuuksien antamista eri tavalla ajattelemiseen. Maara ei siis ole laadulli-
sen tutkimuksen aineistossa paaasia. (Vilkka, H. 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Tahan opinnaytetydhon otannaksi lahdettiin tavoittelemaan noin kymmenta tee-
mahaastattelua. Kaytannossa toimittiin siten, etta kontaktoitiin 13 yhteistoiminta-
elimen varsinaista jasenta, ja pyrittiin haastattelemaan heista kymmenta. Lopulta
haastatteluun osallistui kahdeksan haastateltavaa.

Tieteellisessa tutkimuksessa saturoitumisella tarkoitetaan sita, etta perusaineisto
alkaa toistaa itsedan eika lisdaineisto tuo esiin enda uutta tietoa tutkimuskysy-
myksiin. Saturoitumista voi olla hankala maarittaa, kun kyseessa on ihmisen yk-
silolliset kokemukset; ihmisen kokemus ja merkityksenanto muuttuvat aivan jat-
kuvasti. (Vilkka, 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taman tutkimuksen aineisto al-
koi pian saturoitua, joten kahdeksan haastattelun otanta koettiin riittavaksi eika
lisahaastatteluista olisi ndin ollen ollut odotettavissa uutta tietoa suhteessa tutkit-

taviin ilmioihin.

Pirhan viestintdjohtaja Kinnunen ja henkilostojohtaja Taina Niiranen auttoivat
haastateltavien valinnassa ja antoivat heille ennakkoon tietoa tutkimuksesta. Nii-
ranen esitti yhteistoimintaelimen kokouksessa yhteistoimintaelimen jasenille esi-
tysluonnoksen koskien haastattelijaa ja haastattelun tarkoitusta ja tavoitteita. Ta-
man jalkeen tutkimuksen tekija sai Kinnuselta listan yhteistoimintaelimen jase-

nista yhteystietoineen, ja ensimmaisessa aallossa tutkija kontaktoi varsinaiset yh-



11
teistoimintaelimen jasenet sahkopostitse ja kertoi aikajanteen haastattelujen to-
teuttamiselle ja pyysi ottamaan yhteytta sopivan haastatteluajan sopimiseksi.

Haastatteluajat sovittiin sahkopostitse.

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna Teams-yhteyden valityksella. Teknisiin
haasteisiin Teams-yhteyksissa varauduttiin ennalta sopimalla, ettd haastattelija
soittaa haastateltavalle, mikali Teams-yhteytta ei saada toimimaan. Teams-yh-
teys valikoitui ensisijaiseksi haastattelukanavaksi videovalmiutensa vuoksi,
koska videovalitteinen vuorovaikutus on rikkaampaa kuin puhelinvalitteinen vuo-
rovaikutus. Videovalitteinen synkronoitu vuorovaikutus mahdollistaa tutkijalle
myds ilmeiden ja eleiden havainnoinnin haastattelun aikana, jolloin verbaalisen
viestinnan rinnalla tulkintaa helpottaa nonverbaalinen viestinta. (Aberg 2000,
218.) Haastateltavilta pyydettiin sahkopostitse myos suostumus Teams-yhteyden
kayttoon haastattelussa, ja tarjottiin vaihtoehdoksi puhelimitse tapahtuvaa haas-
tattelua. Haastateltaville kerrattiin haastattelun alussa tutkimuksen tarkoitus, ta-
voitteet ja se, mihin tuloksia kaytetaan. Haastateltaville kerrottiin myos, etta haas-
tattelija tekee haastattelusta muistiinpanot. Haastateltavalla oli mahdollisuus ve-
taytya haastattelusta missa vaiheessa tutkimusprosessia tahansa. Tutkija myo6s
painotti haastateltaville, ettda tutkimusaineisto anonymisoidaan, eika tutkimus-
muistiinpanoja tarkastele muut kuin tutkija ja tarvittaessa opinnaytetyon ohjaaja
TAMK:lta. Lopulta tutkimusaineistoa kasitteli vain tutkija.

Tutkimuskysymyksia laadittaessa tulee ottaa huomioon toimeksiantajan tarpeet,
tutkimuksen tarkoitus, ja se, mihin tuloksia kaytetaan. Niin ikaan tarkeaa on kiin-
nittdd huomiota siihen, keille kysymykset esitetaan. (Vilkka, 2021; Locke ym.
2010, 83.) Tutkimuskysymykset on laadittu yhdessa viestintajohtaja Kinnusen
kanssa ja kayty lapi opinnaytetyota ohjaavan opettajan kanssa, ja niiden laadin-
nassa on huomioitu myds paattajia ja johtajia haastatelleen kolmannen osapuo-
len naille esittamat kysymykset.

Toisaalta tutkimushaastattelun kysymykset on laadittu henkildston nakokulmiin
soveltuviksi. Kysymykset ovat avoimia, eika niihin voi vastata vain "kylla” tai "ei”.
Kysymysten asetteluun on kiinnitetty erityista huomiota myos siten, etta kysymyk-
set vastaavat kysymyksiin mita, milloin, miten ja miksi. Yksi ja sama haastattelija

on kirjannut kaikki teemahaastattelut samoista lahtokohdista kasin.
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Teemahaastattelun alussa on viela kerrattu, mita tutkitaan, mihin tuloksia kayte-
taan ja kuka on toimeksiantaja. Vilkan (2021) mukaan nain toimimalla voidaan
vahvistaa haastateltavan motivaatiota. Eettisesti kestavassa tutkimuksessa
haastateltavalle on tarkeaa antaa etukateen tietoa haastattelun aiheesta, pyytaa
lupa haastattelemiseen, ja myds huolehtia siita, ettd haastateltava tietda miksi
tutkimusta tehdaan ja mihin tutkimustuloksia kaytetaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018.)

2.4 Analyysimenetelmat

Tutkimustulokset analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin avulla.

Teemahaastattelun kysymykset aseteltiin siten, etteivat ne ohjaa vastaajaa.
Haastattelija kiinnitti erityista tarkkuutta siihen, ettei johdattele haastateltavia ja
toisaalta antoi heidan vastata vapaasti ja kerronnallisesti. Tutkija tarkkaili haas-
tateltavien mahdollisia motiiveja, joita tutkittavien ilmaisuun liittyi tutkimustilan-
teessa, ja kirjasi naita havaintoja tutkimusmuistiinpanoihin analysointivaihetta sil-
malla pitaen. Vilkan (2021) mukaan tutkimustilanteessa on tarkeaa havainnoida
intentiota tutkimustilanteessa, koska tutkittava saattaa tutkimustilanteessa pei-
telld, suojella, liioitella, vahatella, muunnella tai kaunistella asioita omista moti-
vaatioistaan johtuen. Tama ei silti tarkoita, etta tutkittava valehtelisi, mutta aineis-

toa analysoitaessa havainnoista on tutkijalle hyotya.

Sisallonanalyysi pyrkii tulkitsemaan ja tavoittamaan aineistosta nousevia sisaisia
merkityksia. Aineistoa jarjestellaan tiiviiksi ja selkeaksi kokonaisuudeksi analyy-
sin avulla, jotta aineistosta saadaan tarkoituksenmukaista tietoa tutkittavasta il-
miosta, jolloin taas ilmiosta voidaan tehda luotettavia paatelmia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018.) Aineiston analyysi on prosessi, jossa tehdaan havaintoja aineistosta
ja verrataan niita aiempaan tutkimustietoon (Ronkainen ym. 2020, 124-125;
Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkija pohtii analyysinsa tuloksia ja tekee niista johto-
paatoksia, joita verrataan aiempiin tutkimustuloksiin (Hirsjarvi ym. 2018, 229).

Kun haastattelut on tehty, aloitetaan raakamuodossa olevan tutkimusaineiston

kasittely, jotta se voidaan analysoida. Aineisto jarjestetaan hallittavaan muotoon.
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Aineistoon on tarkeaa tutustua avoimesti ja ilman ennakkokasityksia seka pyri-
taan hahmottamaan, millaisia asioita aineisto sisaltaa ja mista aineisto kertoo.
Aineistosta tehdaan havaintoja ja aineiston piirteet tulevat tutuksi. Tata vaihetta
varten tutkijalla tulee olla jarjestelmallinen ja helposti kuvattava aineistonty0sto-
tapa. (Ronkainen ym. 2020, 118-119, 123-124; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Toisessa vaiheessa aineisto kasitteellistetaan, jolloin analyysista muodostuneet
havainnot siirretaan teoreettiseen yhteyteen tehden havaintoja yhtalaisyyksista
ja eroista. Tutkija siis luokittelee, tyypittelee ja teemoittelee pelkistettya aineistoa,
etsien esimerkiksi samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Tasta syntyy uusia ky-
symyksia, joita aineistolle halutaan esittda. (Ronkainen ym. 2020, 124-125;
Tuomi & Sarajarvi 2018.)

On tarkeaa valita kiinnostuksen kohteeksi ensimmaisessa vaiheessa riittdvan
tarkka ja kapea ilmio, ja kertoa siita kaikki, mika ikina aineistosta irti lahtee. Kol-
mas vaihe on luenta, jossa tehtyja havaintoja tarkastellaan eraanlaisten ajatus-
kokeiden (esimerkiksi “voisiko havainnossa olla kyse siita, etta--") avulla tietyn
ajattelukehyksen sisalla. Analyyttisessa prosessissa osa analyysia ovat intuitio,
teoreettinen ajattelu, aineisto, mielikuvitus, jarjestelmallisyys, selvasti ilmaistut
tulkintasaannot seka luovuus. (Ronkainen ym. 2020, 124—125; Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Tutkimustuloksista laadittin myos kooste, joka esitettiin Pirhan viestintaohjelma-
tyopajassa 31.10.2022. Kooste on tarkoitus esittada syksyn 2022 aikana myos Pir-
han yhteistoimintaelimelle seka Pirhan HR-ryhmalle. Tutkimustuloksia kaytetaan
osaltaan pohjana Pirhan viestintaohjelmassa, jonka valmistelu aloitettiin
31.10.2022, ja joka valmistuu tammikuussa 2023.

2.5 Luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella suhteessa tutki-

muskysymysten ja tutkittavan aineiston yhteensopivuuteen. Huomiota on hyva
kiinnittdd myos siihen, ettei teoreettiseen viitekehykseen ole vaikuttaneet epa-
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olennaiset tekijat. Tutkijan tekemien tulkintojen tulee vastata tutkittavien kasityk-
sia. Luotettavuutta arvioidaan siis suhteessa teoriaan, aineiston luokittelemiseen,
tulkintaan ja tutkimuksen tuloksiin, ja siihen ovatko nama linjassa tutkimuksen
tarkoituksen kanssa. (Vilkka 2021; TENK; Tuomi & Sarajarvi 2018; Locke ym.
2010, 83.)

Opinnaytetyon kaynnistamisvaiheessa laadittiin ja allekirjoitettiin opinnaytetyota
koskeva sopimus, jonka allekirjoittajina ovat tutkija itse, toimeksiantajan edustaja
ja opinnaytetydn ohjaaja. Opinnaytetyosopimuksessa on eritelty sopimus-
osapuolten asemat, oikeudet, velvollisuudet ja vastuut. Opinnaytetydsopimus si-

saltaa lisaksi tutkimussuunnitelman, budjetin ja aikataulun.

Noudatan opinnaytetyossani hyvaa tieteellista kaytantoa ja olen tarkastellut ajan-
kohtaisia hyvan tieteellisen kaytannon ohjeita Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (TENK) verkkosivustolta opinnaytetyOprosessin aikana. Taman opinnayte-
tyon tiedonhankintamenetelmat ja tutkimusmenetelmat ovat eettisesti kestavia.
Olen kiinnittanyt erityistd huomiota hyvaan tutkimusetiikkaan myds suhteessa toi-
meksiantajaan, haastateltaviin ja sidosryhmiin. (TENK; Tuomi & Sarajarvi 2018;
Vilkka 2021.)

Vilkan (2021) mukaan tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen ta-
voitteet perustellaan tarkasti samoin kuin tutkimusmenetelma, aineiston keraa-
mistapa, aineiston analysointitapa, tulokset ja johtopaatoksetkin. Olen pyrkinyt
tassa opinnaytetydssa kiinnittdmaan perusteluihin huomiota ja kirjoittamaan pe-
rusteet auki tekstiin lukijaa varten. Perustelen tutkimukseni tulokset ja tekemani
johtopaatokset heijastaen niita teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimuksen kon-
tekstiin eli aikaan, paikkaan, kohderyhmaan ja ajankohtaiseen tilanteeseen.
Tassa opinnaytetyossa teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen on kaytetty 1ah-
dekirjallisuutena alan tieteellista kirjallisuutta, ammattikirjallisuutta ja muita siihen
rinnastettavia laadukkaita lahteita.

Tutkijalta edellytetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta seka tutkimuksen
tekemisessa etta tulosten esittamisessa. Tutkijan tulee erottaa Iahdeviittaukset
itsetuottamastaan tekstista ja omista paatelmistaan tarkasti tekstiviittein ja lahde-
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luettelon avulla. Nain kunnioitetaan muiden tutkijoiden ty6ta ja saavutuksia. (Hirs-
jarvi ym. 2018, 232; Vilkka 2021; TENK; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkimuksen

tekija sitoutui toimimaan huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti.

Ennen tutkimuksen aloittamista tutkijan on syyta kriittisesti pohtia, millaisia meto-
deja han on tutkimuksessaan kykeneva kayttamaan eettisesti kestavalla tavalla.
Varsinkin tydelamalahtoisissa tutkimushankkeissa tutkijan on tarkeda ymmartaa,
ettd puutteet omassa metodiosaamisessa voivat vakavastikin haitata tutkimuk-
sen toteuttamista ja vaaristaa tutkimustuloksia tai jopa aiheuttaa haittaa sidos-
ryhmille tai toimeksiantajalle. Vain eettisesti kestavaa tutkimusta voidaan kayttaa
tybelamassa osana paatoksentekoa. (Vilkka 2021; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Pa-
rantaakseen tutkimuksensa luotettavuutta tassa opinnaytetyossa tutkija on valin-
nut kaytettavakseen tutkimusmetodeja ja analyysimenetelmia, jotka han hallit-
see. Tutkija ymmartaa eettisesti kestavan tutkimustavan merkityksen, ja tiedos-
taa tata opinnaytetyota kaytettavan osana viestintdohjelmaa koskevaa paatok-

sentekoa, ja kasittaa nain myds oman eettisen vastuunsa.

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa, etta tutkimus noudattaa avoimuutta ja kont-
rolloitavuutta. Tutkimuksen arvovapaus edellyttaa tutkimuksen reunaehtojen
esiin tuomista. (Vilkka, 2021; TENK; Locke ym. 2010, 83.) Talla opinnaytetyolla
ei ole rahoittajaa. Tutkija varmisti, etteivat yksittaiset haastatteluaineiston osat tai
tutkimustulokset identifioidu tiettyyn haastateltavaan eika haastateltavien nimia
mainita. Tutkimusaineistoa eli tutkimusmuistiinpanoja on kasitellyt vain tutkija
itse. Pirhan edustajalta on pyydetty ja saatu lupa toimeksiantajan nimen mainit-
semiseen tassa opinnaytetydssa. Tutkija on aiemmalta ammatiltaan sairaanhoi-
taja ja hanella on noin 20 vuoden tyokokemus sote-alalta. Tutkija on kahden eri
likkeenluovutuksen kautta opintovapaansa aikana siirtymassa 1.1.2023 Pirhan
viestintayksikon tyontekijaksi, mutta tutkimuksen tekoaikaan tutkijalla ei ole suo-
raa sidonnaisuutta toimeksiantajaan tyo- tai virkasuhteen kautta. Tutkimuksen
aihe ja tavoitteet ovat tulleet suoraan toimeksiantajalta, ja tutkimuksen tuloksia
kaytetaan Pirhan viestintaohjelman kehittamiseen, ja ne vaikuttavat viestintaa
koskevaan paatoksentekoon ja kohdistuvat kaytannon toimintaan.

Laadullisessa tutkimuksessa keratty aineisto toimii apuvalineena asian tai ilmion

ymmartamisessa ja mielekkaan tulkinnan tekemisessa. Laadullisen tutkimuksen
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kattavuutta voidaan tarkastella suhteessa aineiston maaraan ja laatuun, analyy-
sin ja tulkintojen onnistumiseen ja tutkimustekstiin. (Hirsjarvi ym. 2018, 229;
Vilkka, 2021 Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkijalla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa haastateltavien valintaan, mutta tutkijan
nakokulmasta otos edustaa erittain hyvin Pirhan henkilostoa tyokokemuksensa
ja asiantuntijuutensa kautta, ja paaluottamushenkilon rooli antaa oletettavasti
haastateltaville tarvittavaa ymmarrysta henkiloston viestinnallisista ja viestintaan
kohdistuvista tarpeista ja odotuksista.

Tutkimustuloksia ja -aineistoa tulee sailyttaa siten, ettei se voi paatya vaariin ka-
siin (Vilkka, 2021, Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkija sailyttaa aineistoa tietoturval-
lisesti henkilokohtaisella tietokoneellaan alusta asti anonymisoituna. Aineistoa,
mukaan lukien tutkimusmuistiinpanot, ei luovuteta kenenkaan muun nahtavaksi
muuta kuin tarvittaessa opinnaytetyon ohjaajan tarkasteltavaksi siltd osin, etta
tutkimustuloksia ja aineiston analyysia voidaan tarkastella osana opinnaytetyo-

prosessia.

Tutkimus on syntynyt puhtaasti toimeksiantajan kaytannon tarpeesta ja tutkimuk-
sen toteuttamiseen, ja tutkimuskysymysten asetteluun ovat vaikuttaneet hyo-
tynakokulmat. Alusta lahtien tutkijalla ja toimeksiantajalla on ollut selvyys siita,
mihin tutkimuksen tuloksia kaytetaan. Vilkka (2021) seka Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara (2018) kehottavat kertomaan tutkimustekstissa toimeksiantajan roolista
tutkimuksen tekemisessa ja tunnistamaan hyotynakokulmia, ja tutkimustulosten
kayttotarkoitus tulee olla selvilla myos tutkijalla, mikali se on tiedossa toimeksian-
tajalla.

Tutkijan on hyva tarkastella professiotaan suhteessa tutkimustuloksien luotetta-
vuuteen. Tutkimuksen aikataulun ja aineiston tuottamisedellytysten kautta on
mahdollista pohtia, millainen suhde tutkijalle voi syntya tutkittavaan asiaan ja mi-
ten syvalliseen ymmarrykseen tutkijan on mahdollista paasta naiden raamien si-
salla. (Vilkka 2021; TENK; Tuomi & Sarajarvi 2018, Hirsjarvi ym. 2018, 231-233)
Tassa opinnaytetydssa aikataulu on suhteellisen nopea, mutta aineiston keruu-
seen ja analysointiin on panostettu suhteessa aikaan reilusti resurssia. Tutkijalla
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on omakohtainen lahes 20 vuoden tyokokemus sote-alalta, mika antaa osaltaan

hyvan pohjan ymmarryksen syventamiseen.

Tutkimus julkaistaan suomenkielisend, koska sita kaytetaan suomenkielisella
alueella; semminkin, kun tutkimustuloksia hyoédynnetaan paikallisesti. Toisaalta
myds tulkinnan mahdollisuuksia pystytaan vahentamaan siten, ettei aineiston si-
salto tai tulokset paase muuttumaan toiselle kielelle kaannettaessa. Tutkimus-

haastatteluun osallistujat ovat sattumoisin kaikki suomea aidinkielenaan puhuvia.

2.6 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaihe nousi ty6elaman tarpeesta. Tutkimuksen tulokset tahtasivat orga-
nisaation kehittamiseen seka paatoksentekoon ja toimintaan kohdistuvaan hyo-
tyyn. Tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota ajankohtaiseen alueelliseen kehityk-
seen, kuten myGs toimialaa ja kyseeseen tulevia ammattialoja koskevaan arvon-
tuottamiseen. Opinnaytetydssa on tutkimusprosessin eri vaiheissa tarkasteltu tut-
kittavaa kokonaisuutta suhteessa Pirhan strategisiin painopisteisiin ja arvoihin.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisten tutkimushaastattelujen muodossa. Haasta-
teltaville annettiin ennakkotietoa haastattelun sisallosta ja aikataulusta. Teema-
haastattelut toteutettiin 13.-25.10.2022 valisena aikana. Kaikissa haastatteluissa
pohjana toimivat samat tutkimuskysymykset, ja ne laadittiin yhteistyossa toimek-
siantajan ja opinnaytetydon ohjaajan kanssa, ja synkronoitiin ulkopuolisen tahon
paattajille ja johdolle tekeman tutkimuksen kysymyksiin. Taman opinnaytetydhon
otannaksi tavoiteltiin noin kymmenta toteutunutta teemahaastattelua. Tutkija kon-
taktoitoi 13 yhteistoimintaelimen varsinaista jasenta, ja pyrki sopimaan heidan
kanssaan haastattelun. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, ja kon-
taktoiduilla henkiloston edustaijilla oli ennakkotieto tutkimuksesta ja sen tarkoituk-
sesta. Lopulta otanta oli kahdeksan haastattelua.

Haastattelun alussa tutkija kertasi tutkimuksen toimeksiantajan, tarkoituksen ja

tulosten anonymisoinnin. Tutkija kirjoitti haastattelujen aikana tutkimusmuistiin-
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panot kasin, ja ne vietiin digitaaliseen muotoon kysymyksittain heti kunkin haas-
tattelun jalkeen. Aineiston tyypittely aloitettiin heti viimeisen haastattelun jalkeen.

Aineistoa analysoitiin sisallonanalyysin avulla.

Sisallonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa tutkija valitsee aineistostaan ne
asiat, joilla on eniten merkitysta tutkimuskysymyksiin vastaamiselle. Taman jal-
keen tutkija kay systemaattisesti aineistoa lapi, ja merkitsee kaikki ne asiat, jotka
koskettavat ensimmaisessa vaiheessa tehtya valintaa, ja keraa kyseiset asiat
erilleen muusta aineistosta eli pelkistda aineistoa. Asiat listataan taydellisina.
(Tuomi & Sarajarvi 2018; Ronkainen ym. 2020, 124-125.)

Tassa tutkimuksessa tutkija kavi ensin aineiston kokonaisuudessaan lapi kaksi
kertaa, ja pyrki nain luomaan itselleen kokonaiskasitysta aineistosta. Jo haastat-
telujen aikana tutkija pani merkille toistuvia teemoja ja ilmioita, joita haastateltavat
toivat esille, ja tutkijalle alkoi kehittya kokemus aineiston saturoitumisesta. Tutkija
ryhtyi keraamaan aineistosta erilleen toistuvia teemoja ja ilmioita. Tutkija kerasi
teemojen ja ilmididen yhteyteen myos niitd suoraan koskevia sitaatteja.

Sisallonanalyysin toisessa vaiheessa etsitaan teemoittelun avulla iimioita aineis-
tosta, kun taas tyypittelyssa etsitaan nakemyksille tyypillisia yhteisia ominaisuuk-
sia, joista voidaan muodostaa yleistyksia eli tyyppiesimerkkeja. Aineistosta voi-
daan kaivaa esiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia, toiminnan logiikkaa tai tyy-
pillistd kertomusta. Tassa vaiheessa siis kasitteellistetdan aineistoa, ja huolehdi-
taan, etta tarkasteltavaksi valikoitunut ilmi6 on linjassa tutkimuskysymysten
kanssa. Tulkintasaanto tulee ilmaista selkeasti, ja se yhdistaa aineistosta tehdyt
havainnot ja teoreettisen viitekehyksen. (Hirsjarvi ym. 2018; 224-228; Ronkainen
ym. 2020, 124-125; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkija havaitsi aineistossa selvasti toistuvina ilmidina tarpeen viestinnan vuoro-
vaikutteisuuteen, lapinakyvyyteen ja yhteisollisyyteen sekda monikanavaiseen
viestintaan. Lisaksi tutkija havaitsi myos merkittavan poikkeaman aineistossa
suhteessa toimipaikkojen nykyhetken viestintakulttuuriin ja -keinoihin. Tutkija tar-
kasteli ilmidita suhteessa tutkimuskysymyksiin ja teoreettiseen viitekehykseen
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varmistaen nain, etta kasitteellistaminen on tutkimuksen tarkoituksen ja tavoittei-
den mukainen. Tutkija koosti alustavat tutkimustulokset visuaalisesti ja teoriaan

peilaten siten, etta niita voitiin kayttaa viestintaohjelmatyopajassa 31.10.2022.

Kolmas vaihe on luenta, jolloin aikaansaatuja havaintoja tarkastellaan analyytti-
sesti. Analyyttisessa prosessissa ovat mukana tutkijan intuitio, teoreettinen ajat-
telu, tutkimusaineisto, jarjestelmallisyys, seka luovuus. (Ronkainen ym. 2020,
124-125; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Kolmannessa vaiheessa tutkija laati lopulliset tutkimustulokset ja johtopaatokset
peilaten niita aiempiin tutkimuksiin ja teoriaan, ja niiden perusteella syntyi myds
tutkijan itsensa kehittama henkildstolahtdinen vuorovaikutteisen viestintakulttuu-

rin ja yhteisollisyyden malli.

Vilkan (2021) mukaan tutkimustulosten havainnollistamiseen sopii haastattelutut-
kimuksen yhteydessa sitaatit. Tutkija sisallytti tulosten ja johtopaatosten yhtey-
teen sitaatteja tutkimushaastatteluista tulosten havainnollistamiseksi. Lopulliset
tutkimustulokset, johtopaatokset ja kehittamisideat olivat valmiina 5.11.2022.
Opinnaytety6 oli kokonaisuudessaan valmis 7.11.2022. Tuolloin valmis opinnay-
tetyd myos toimitettiin toimeksiantajalle.
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3 VIESTINTA JA SEN VAIKUTUS YHTEISOLLISYYTEEN

3.1 Viestinnan rooli organisaatiossa

Viestinnan roolin organisaatiossa voidaan kiteyttada seuraavasti; viestinta tuottaa,
muokkaa, suodattaa ja valittaa tietoa, kehittdd vuorovaikutteisuutta, ja yhteista
ymmarrysta ja rakentaa yhteisollisyytta ja organisaatiokulttuuria suhteessa orga-
nisaation tavoitteisiin ja arvoihin (Honkala, Kortesjarvi-Nurmi, Rosenstrom &
Siira-Jokinen 2022, 120).

Viestinnan keinoin voidaan paasta dialogiseen vuorovaikutteisuuteen tyoyhtei-
son sisalla, jolloin tieto ei enaa kulje vanhaan tapaan yrityksen hierarkian mukai-
sesti ylhaalta alas, vaan paaosa tiedonvaihdannasta tapahtuisikin keskinaisvies-
tinnassa tyoyhteison jasenten valilla. Vuorovaikutteisuuden avulla kaikki tyoyh-
teison jasenet ovat seka tasapuolisesti vastuussa aktiivisesta viestinnasta etta
myOs sen vastaanottamisesta. Tuoreen tiedon on siis oltava olla kaikkien saata-
villa tyOyhteis0ssa, mutta sen lisaksi tyoyhteison jasenten tulisi ymmartaa omaa
rooliaan seka tiedon tuottamisessa, muokkaamisessa etta valittamisessa. Vuo-
rovaikutteisuus muuttaa tyoilmapiiria rennommaksi vapautuneemmaksi organi-
saation sisalla, ja samalla tyOyhteison jasenet kokevat yhteenkuuluvuutta ja it-
sensa arvostetuiksi. (Aberg 2000; Bell & Martin 2017, 51.)

Viestintaa pidetaan valttamattomana ihmiselamalle ja sosiaaliselle jarjestykselle.
2000-luvulla syntyneessa konstruktiivisessa viestintakasityksessa viestinta nayt-
taytyy ratkaisevassa roolissa yhteisojen ja yhteisollisyyden, mutta myos organi-
saation ja organisaatiokulttuurin rakentamisessa. (Juholin 2022, 30-34, 38; Mik-
kola & Valo 2020, 3, 5; Aberg 2000, 91.) Kaikki organisaatiota koskevat asiat ovat
kaytannossa viestintaa ja viestijoita koskevia asioita. Sen vuoksi viestinnan onkin
syyta huomioida organisaation toimintaa 360 astetta kattavasti kiinnittden huo-
miota mahdollisuuksiin ja riskikohtiin. Viestinnan nakokulma huomioidaan lahtien
toiminnan suunnittelusta sen sijaan, etta viestinta liittyisi mukaan prosessiin vasta
yksittaisen suuren kokonaisuuden loppuvaiheessa. (Marjamaki & Vuorio, 2021.
26-29).
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Viestinnan rooli on kiistattoman tarkea organisaatiolle, ikdan kuin selkaranka tai
lima, joka kulkee halki koko organisaation erilaisina toimintoina ja prosesseina.
Viestinnan toiminnot ja prosessit taas valitaan suhteessa tavoitteisiin ja kasilla
oleviin tilanteisiin. Silla, miten viestinta organisaatiossa toimii, voidaan vaikuttaa
tydnantajaimagoon ja toisaalta siihen, miten arvostetuksi tyontekijat itsensa ko-
kevat. Viestinnan keinoin tulee tavoittaa kaikki ne, jotka tietoa tarvitsevat, ja joita
mikin asia koskee. (Juholin 2022, 34-38; Marjamaki & Vuorio 2021, 22.) Jokai-
sessa tyoyhteisdssa on oma organisaatiokulttuurinsa, ja se rakentuu ja manifes-
toituu viestinnassa (Mikkola & Valo 2020, 9; Aberg 2000, 91; Bell & Martin 2017,
52).

Organisaatiokulttuuri rakentuu organisaation sisalla kehittyneiden perusoletta-
musten ymparille. Perusolettamukset ovat eri henkildstoryhmien keinoja selviytya
organisaatioon ulkoapain kohdistuvista odotuksista ja organisaation sisaltd nou-
sevista vaatimuksista. Perusolettamukset siirtyvat vanhoilta tyontekijoilta uusille
tyontekijoille muodostaen jatkumon. (Kinnunen 2018, 40—41; Aberg 2000, 91;
Bell & Martin 2017, 52.)

Organisaatioviestinta voidaan nahda myos yhteisdllisena toimintona, joka tuottaa
paitsi tietoa ja kohtaamisia, myds uudistaa ja muokkaa merkityksia ja kokemuksia
seka muodostaa sosiaalisia rakenteita ja jopa muovaa yksilon identiteettia. Tama
kaikki tapahtuu suhteessa toimintaymparistoon. Viestinnan rooli voidaan nahda
perustana seka organisaation rakentumiselle, yllapitamiselle etta jatkuvuudelle.
(Juholin 2022, 34-38; Mikkola & Valo 2020, 3; Aberg 2000, 91.) Konkreettisella
tasolla viestinta voi tahdata esimerkiksi sitouttamaan tyontekijoita entista vah-
vemmin organisaatioon rakentamalla entistd parempaa tyodntekijakokemusta
avoimen vuorovaikutuksen ja arvokeskustelujen avulla (Marjamaki & Vuorio
2021, 57).

Erityisesti tiedonkulun merkitys korostuu muutosjohtamisessa ja -viestinnassa.
Viestinnan merkitys korostuu myos muutoksen keskelld, ja oikea-aikainen, avoin
viestinta nousee merkittavaksi tekijaksi tyontekijoiden turvallisuudentunteen ja
luottamuksen yllapitamisessa (Juholin 2022, 34—-38).
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Vuorovaikutteinen strategiaprosessi on kaikessa yksinkertaisuudessaan sita,
etta prosessin aikataulu, tavoite, valmistelun materiaalit ja eteneminen tuodaan
viestinnan keinoin saataville esimerkiksi intranetiin, ja se mahdollistaa osalli-
suutta prosessin eri vaiheissa ja erilaisin keinoin kuin myos edistaa paatoksen-
teon lapinakyvyytta. Osallistumista voidaan mahdollistaa kyselyjen, haastattelu-
jen, tydpajojen, keskustelukanavien, blogien ja vlogien, podcastien tai kyselytun-
tien avulla. Osallisuus ei saa jaada naennaiseksi. (Honkala ym. 2022, 103; Mar-
jamaki & Vuorio 2021, 37-38.)

Viestinnan periaatteiden taustalla ovat organisaation arvot, ja periaatteisiin vai-
kuttavat myos lait, sitoumukset, vastuullisuus ja etiikka. Viestinnan periaatteet
viedaan organisaatiossa konkreettiselle tasolle ja kaytannon tyohon. Huomiota
kiinnitetddn myo6s mahdollisiin esteisiin periaatteiden toteutumisessa. (Juholin
2022, 92; Marjamaki & Vuorio 2021, 57.) Organisaation strategian jalkauttaminen
onnistuu vuorovaikutuksen, tiedon ja ymmarryksen kokonaisuuden avulla (Mar-
jamaki & Vuorio 2021, 32).

Digitaalinen media on muovannut viestinnan periaatteita, ja sosiaalisen median
myota kaikilta organisaation jasenilta vaaditaan yha enemman vastuuta omasta
viestintatoiminnastaan koskien myos vapaa-ajalla tapahtuvaa viestintaa. Tyonte-
kijalle tulee olla selvaa, millainen lojaalisuusvelvoite hanta koskee, ja mita sanan-
vapaus ja vastuu omasta viestinnasta tarkoittavat kaytannossa. Nopeatempoinen
viestintdaymparisto lisaa seka virheiden etta tulkintavirheiden riskia, ja tieto myos
leviaa digiaikakaudella varsin nopeasti niin hyvassa kuin pahassakin. (Juholin
2022, 92; Marjamaki & Vuorio 2021, 22.) On hyva myos huomioida, ettd someak-
tiiviset tyontekijat voivat olla merkittava etu organisaation brandille ja imagolle.
Henkildkunnalla voi olla monenlaista viestintaan liittyvaa valmennuksen, ohjaa-
misen tai sparraamisen tarvetta, joihin tarjotaan tukea esimerkiksi viestintaohjeen
tai -kouluttamisen kautta. (Juholin 2022, 101; Marjamaki & Vuorio 2021, 55.)

Vaikka viestintavastuu onkin viime kadessa organisaation johdon ja johtoryhman
vastuulla, on viestintajohtajalla ja viestintayksikolla omat tehtavansa ja asiantun-
tijuutensa, ja he vastaavat pitkalti kdytannon viestinnan eri toiminnoista. Kuitenkin
jokaisella henkiloston jasenella on vastuu omasta viestinnastaan, ja heille tulee

my0s tarjota tyotehtavansa mukaista viestintdvalmennusta. Pandemian aikana
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digitaaliset viestintataidot ja itsensa johtaminen korostuivat, ja osaamisen kehit-
taminen vaati nopeaa panostamista. (Juholin 2022, 101; Marjamaki & Vuorio
2021, 55.)

3.2 Johdon viestinta

Johtaminen ei ole mahdollista ilman viestintaa eika johdon viestinnan paaasialli-
nen tehtava enaa ole tiedon siirtaminen, vaan yhteisollisyyden yllapitaminen; joh-
don viestinta esittaa yhteisia merkityksia, joiden avulla yhteisollisyyden koke-
musta tuotetaan, pidetaan ylla ja jaetaan. Viestinnan avulla organisaation asioista
tehdaan yhteison jasenille yhteisia. (Seeck 2021, 366-367.)

Kun organisaatiomuutoksen suunnat ovat tiedossa, avainasemaan nousevat joh-
tajien ja esihenkildiden viestintakyky. Johdon ty6ta on tavoittaa arjen tilanteita,
reagoida ja johdattaa viestimalla organisaatio lapi muutoksen. (Korhonen & Berg-
man 2019, 95.) On mahdotonta suunnitella, organisoida, johtaa tai hallita organi-
saatiota ilman vaikuttavaa viestintaa ja viestintataitoja. Johdon viestintakompe-
tenssiin kuuluvat kyky kuunnella ja vastata muiden esittamiin kysymyksiin, ja ym-
martaa, miksi ja milla tavalla toiset viestivat seka suoraan etta epasuorasti, ver-

baalisesti ja nonverbaalisesti. (Bell & Martin 2017, 25.)

Kuunteleminen ei ole yksisuuntainen prosessi, vaan kuuntelija toimii seka viestin
vastaanottajana ja lahettdjana samanaikaisesti. Kuuntelemiseen kuuluu myos
nonverbaalinen viestinta ja tarkentavien kysymysten esittaminen. (Hackman &
Johnson 2009, 11.) Hyvan kuuntelijan ominaispiirteina voidaan pitaa myos kykya
analysoida kuulemaansa kriittisesti, jolloin hyva kuuntelija myos kasittelee vas-
taanottamaansa viestia (Berko, Wolvin & Wolvin 2010, 87). Tyoyhteisdssa kuun-
telemisella on tarkea rooli dynaamisessa vuorovaikutuksen yllapitamisessa
(Brownell 2010, 142).

Johtamista voidaankin suorittaa mahdollistamisen ja tuen antamisen keinoin sen
sijaan, etta maarataan tai kasketaan ylhaalta pain. Johtamisviestintd avaa mah-
dollisuuksia dialogisuuteen ja aitojen yhteistydsuhteiden muodostamiseen joh-

don ja henkildston valille. Johtaja voi valita hierarkkisuuden madaltamisen muun
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muassa kokoamalla saanto- ja normirakennetta vuorovaikutuksellisuutta mahdol-
listavalla tavalla organisaation sisalla. (Kinnunen 2018, 29-34.) Juholin & Ryden-
felt (2016) tuovat esiin, etta Lappalaisen (2012) mukaan modernin johtamisen
trendina nayttaytyykin selkea paradigman muuttuminen hierarkkisesta ja autori-
taarisesta johtamisesta dialogiseen ja tunnetasolla kohtaavaan kumppanuuteen.

Juholin & Rydenfelt (2016) nostavat esiin Lappalaisen (2015) nakemysta johta-
jien muodollisen aseman haalistumisesta ja johtajuuden arjessa lunastettavan
luonteen syntymista osana hierarkkisuuden vahentymista organisaatioissa. Niin
ikaan Juholin & Rydenfelt (2016) painottavat Lappalaisen (2015) mukaan jaetun
johtajuuden, tunnejohtamisen, arvojohtamisen, kollektiivisen johtaminen, jaksa-
misen johtamisen, diversiteetin johtamisen ja itsensa johtamisen merkitykselli-
syytta suhteessa yhteisyyteen ja yhteisollisyyden rakentumiseen organisaa-
tiossa. Johdon julkisen arvontuottamisen prosessissa yhdistyvat seka hallinnon,
oman organisaation, kolmannen sektorin ja yhteis6jen edustajien nakokulmat,
tieto ja kyvykkyys. Verkoston osapuolten erilaisten intressien yhdistamisessa
vaaditaan johtajalta vuorovaikutus- ja viestintaosaamista. (Kinnunen 2018, 29—
31.)

Paitsi etta johtajan asema ja vallan lahteet ovat muuttuneet, myos johtajan kes-
keiset tehtavat ja tyOkalut kuvastavat ymparoivan yhteiskunnan suuntauksia.
Siina missa tyontekijoiden motivaatio varmistettiin aiemmin taloudellisin kannus-
timin, vaativat tyontekijat tana paivana tyoltaan sisaltda, haastetta, itsensa toteut-
tamista ja hyvaa johtajuutta. (Juholin 2010.) Hyvaan johtajuuteen puolestaan
kohdistuu nykyaan muitakin kuin substanssihallintaan ja taitoihin liittyvia vaati-
muksia — johtajan on laitettava likoon niin persoonansa, arvonsa, asenteensa

kuin elamantyylinsa.

Hierakkisuuden vahentyminen ja johtajan aseman muuttuminen organisaatiossa
ovat kaytannossa kuljettaneet johtajuuden tydmenetelmia ymparoivan yhteiskun-
nan trendien suuntaan. Tyontekijan motivoituneisuutta ei enaa voida varmistaa
pelkin taloudellisin kannustimin, vaan tyontekijoille on tarkeaa tyon merkitykselli-
syys, tyon sisaltd, mahdollisuus vaikuttaa ja hyva johtajuus. (Juholin 2010.) Hyva
johtajuus ei enaa tana paivana ole pelkkaa substanssitaitoa ja —osaamista, vaan
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johtajalta odotetaan persoonansa, arvojensa ja asenteensa esiin tuomista ja
kayttamista tyokaluina tydossaan (Juholin & Rydenfelt 2016).

Organisaation strategisten tavoitteiden jalkauttaminen tapahtuu johdonmukaisen
viestinnan avulla. Tuolloin korostetaan strategiasta nousevia kasitteita viestinnan
avulla. Viestinnalla, yhteisilla kasitteilla ja sanamuodoilla on merkitysta. Saman
kasitteen ja ilmaisun toistuva kayttdminen vahvistaa yhteisen ymmarryksen ra-
kentumista ja kasvamista henkiloston keskuudessa. Johdon tehtavana on strate-
giasta nousevien tavoitteiden kytkeminen viestinnan avulla kaikkea tekemista
koskettavaksi, ja konkretisoida tavoitteiden merkitysta kaytannon tasolla ja pai-
vittaisessa tyossa. (Korhonen & Bergman 2019, 51-53; Bell & Martin 2017, 51.)

Organisaation tavoitteiden rinnalla arvojen pitaa nakya toiminnoissa, arjen valin-
noissa ja myos johdon viestinnassa. Arvot painottavat myos johdon tahtotilaa.
Johto pystyy viestinnan avulla osoittamaan arvostustaan henkilostdéa kohtaan.
Arvostusta voi osoittaa arjen teoilla, kuten ruokailemalla samassa paikassa hen-
kiloston kanssa, vierailemalla tyopisteissa, osallistumalla workshoppeihin, naky-
malla eri tilaisuuksissa, osallistumalla omilla kasvoillaan alaa koskevaan julki-
seen keskusteluun ja olemalla aika-ajoin saatavilla. Kaikkineen tama tarkoittaa
tiedottamisen ohella jalkautumista organisaation arkeen, kuuntelemista ja ajan-
kayttoa. (Korhonen & Bergman 2019, 98-99.)

Johtamisviestinta rakentaa organisaatiokulttuuria ja viestinta tekee johtamisen
nakyvaksi. Johdolta otetaan my6s mallia, kuinka omassa organisaatiossa tulisi
viestia. ltseohjautuva toimintakulttuuri organisaatiossa perustuu avoimeen tiedon
jakamiseen ja vapaaseen tiedon kulkuun, jolloin vuorovaikutusta tapahtuu orga-
nisaation sisalla kaikkiin suuntiin. Johto voi siis viestinnan keinoin edistaa suun-
nitelmallisesti organisaation tarkeimpia tavoitteita. (Marjamaki & Vuorio 2021, 44,
51; Bell & Martin 2017, 51.)

Uuden sanoittaminen, konkretisointi ja tulkinta monikanavaisesti vaativat avointa
viestimista. Haastavissa tilanteissa johdolta vaaditaan kypsyytta, objektiivisuutta
ja aitoutta. Henkiloston asiantuntijuuden arvostaminen ja johtajien inhimillisyys
sitovat johtajat osaksi organisaatiota ja vahvistavat johdon nauttimaa arvostusta

henkiloston keskuudessa. Henkiloston kokema arvostuksen puute on merkittava
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negatiivisen palautteen aihe uudistuvassa organisaatiossa, jota voidaan valttaa

hyvalla viestinnalla. (Korhonen & Bergman 2019, 95.)

2000-luvulla on sisaistetty, etta strateginen viestinta on organisaation elinehto.
Viestinnan rooli johtamisen tukena on tavoitteellista organisaatiokulttuurin raken-
tamista ja organisaation strategian jalkauttamista lapi organisaation. Tavoitteelli-
nen johtamisviestinta toteutuu, kun organisaatiossa hyodynnetaan viestinnan asi-
antuntijuutta strategiatydssa, viestinnallinen toimintaymparistdé on huomioitu or-
ganisaation strategian laadinnassa, strategiaprosessi on vuorovaikutteinen, joh-
dolla on valmiudet organisaation strategian jalkauttamiseen johtamisviestinnan
tuella ja johtamisviestinta tapahtuu strategisella tasolla. (Marjamaki & Vuorio
2021, 51; Ahlroth 2017, 41-42.)

Johtamisen ilmio6t ja trendit ovat muuttuneet niin ikaan 2000-luvulla hierarkkisesta
johtamisesta kohti yhdistavaa johtajuutta, joka voidaan nahda organisaatio-, sek-
tori- ja toimialarajoja ylittavaksi yhdistavan johtajuuden prosessiksi. Yhdistavan
johtajuuden paamaarana on kiinnittad huomiota mahdollisuuksiin, aikaan saada
kehitysta ja tuottaa yhteista arvoa. (Kinnunen 2018, 29; Ahlroth 2017, 296.)

Vaikka organisaatiossa on erillinen viestintayksikko, on henkilostonkin viestittava
seka tyoyhteison sisalla keskenaan etta sidosryhmien kanssa omasta tyotehta-
vastaan kasin. Jokaiselle kuuluvan viestintavastuun sisaistaminen tapahtuu suh-
teessa organisaation toimintakulttuuriin ja siihen, onko lapi organisaation pystytty
saavuttamaan kokonaisymmarrys hyvan viestinnan avaamista mahdollisuuk-
sista. Johdon viestinta ja toisaalta my0s viestinnan johtaminen ovat siten koko
viestivan yhteison ja verkostojen johtamista. (Marjamaki & Vuorio 2021, 26-29.)

Todellinen vuorovaikutteinen viestintd organisaatiossa edellyttaa luottamuksen
ilmapiiria. Organisaatioissa kaytava muutoksiin liittyva keskustelu ja johdon vies-
tinnan tulkinnat ovat tarkeaa informaatiota johdolle, jotta kokonaisuuden eteen-
pain vieminen onnistuu. Johdon tulee turvata oikean tiedon saamista organisaa-
tion sisaltapain rakentamalla suoria kontakteja lapi organisaation, ja sanoittaa ha-
luavansa aidosti tietaa my0os niista asioista, jotka ovat pielessa. Kehittava palaute
on tarkea ottaa ndyrasti vastaan ja muistaa, etta palaute kertoo henkiloston valit-

tavan aidosti organisaatiosta. Valmius avoimeen keskusteluun taytyy osoittaa
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toistuvasti, ja kannustaa siihen osoittamalla, ettei epakohtien esille tuomisesta
tule negatiivisia seurauksia. (Korhonen & Bergman 2019, 104-105; Dahling &
O’'Malley 2011; London 2015).

Vuorovaikutteinen palauteviestinta on haastavaa esimerkiksi sen vuoksi, ettei
johdolla tai esihenkilGilla ole valttamatta riittdvaa osaamista tai koulutusta palaut-
teen antamiseen tai vastaanottamiseen. Palauteviestintaa voidaan organisaation
sisélla kehittad kouluttamalla johtoa ja esihenkil6iti. (Dahling & O 'Malley 2011;
London 2015.) Laadukas palauteviestinta edistaa positiivisen palauteilmapiirin
syntymista alaisten ja esihenkildiden valille ja parantaa tyontekijoiden motivaa-
tiota, tyOsuoritusta, tyoilmapiirida ja organisaatiokulttuuria (Sparr & Sonnentag
2008, 391). Vuorovaikutteisuuden ja palautteen tarkeytta organisaatiossa on
hyva korostaa siten, etta organisaation johto ja esihenkil6t toimivat itse esimerk-
keina seka palautteen pyytamisessa, vastaanottamisessa ja saadun palautteen
hyodyntamisessa (Sparr & Sonnentag 2008, 391). Mikali johtajat havaitsevat,
etta he eivat saa henkilostolta tarpeeksi tai olennaista palautetta, voi olla tarpeen
pysahtya miettimaan, kysyvatko he oikeita kysymyksia tai kuuntelevatko he aktii-
visesti. Aktiivinen kuunteleminen auttaa avaamaan myds puhujan motivaatiota
keskustelun taustalla. (Rushton 2020, 68.)

Johtamisviestintaan kuuluu myos strateginen viestinta, muutosviestinta, teemo-
jen hallinta, markkinointiviestinta ja suhteet mediaan. Jopa PR (public relations)
nahdaan ammattimaisena johtamistoimintona, jonka tavoitteena on luoda ja ylla-
pitda suhteita organisaation ja yleisojen kesken. Viestinta on parhaimmillaan vuo-
rovaikutteista ja osapuolien valistd konsensusta yllapitavaa, mutta tokikaan kaik-
kien sidosryhmien etua ei pystyta aina huomioimaan. (Juholin, 2022. 38.)

Organisaatiomuutoksessa intranetin kautta tehtava kirjallinen viestinta on lIahinna
jaavuoren huippu. Kaikki viestinnan keinot on syyta valjastaa strategian toteutta-
misen edistamiseen. Johdon viestintdkanavia ovat ainakin fyysinen lasnaolo,
verkkoviestinta, tavoiteasetanta, palkitseminen, henkilostokyselyt, henkilosto-
koulutukset seka ulkoinen viestinta. Kaytannon johtamistyo on taysiaikaista, jat-
kuvaa vuorovaikutteista viestintaa. (Korhonen & Bergman 2019, 110, 128.)
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Pirhan viestintajohtaja Kinnunen (2022) kertoo blogikirjoituksessaan huoman-
neensa hyvinvointialueen valmistelussa, ettei viela nykyisinkaan sote-alan julki-
sessa johtamistehtavissa ole itsestaan selvaa, etta asiantuntijat tai johtajat vies-
tisivat tyohonsa liittyvista asioista sosiaalisessa mediassa. Julkisen paatoksen-
teon areenat jatetaan edelleen usein kokonaan paattajille. Myos asiakkaiden koh-
taamista sosiaalisessa mediassa on totuttu valttelemaan tietosuojaan liittyvista
syista, eika olla valttamatta uskallettu ottaa kantaa sote-alan ongelmiin edes ylei-
sella tasolla. Omaehtoiseen viestintaan ei ole alalla kannustettu, vaikka sen
avulla voitaisiin parantaa viestinnallista johtajuutta. Alalla ei ole muodostunut kay-
tannoksi pyytaa apua keskushallinnon viestinnan ammattilaisilta. (Kinnunen
2022.)

Johtajien osallistuminen erilaisiin henkilostotapahtumiin ja —tilaisuuksiin niin kas-
vokkain kuin verkossakin on tarkeaa. Digitaaliset kanavat tuovat johtoa nakyvaksi
laajasti ja tasapuolisesti monipaikkaisessa organisaatiossa. Somenakyvyys ja
kannanotot ovat osa johdon viestintaa 2020-luvulla. (Korhonen & Bergman 2019,
116.) Viestinnan ja vuorovaikutuksen rooli on keskeista julkisessa johtamisessa.
Merkittaviksi tekijoiksi nousevat luottamukseen perustuva yhteisymmarrys, vuo-

rovaikutteisuus ja johdon yhteistyOhalukkuus. (Kinnunen 2018, 39-40.)

3.3 Viestintaohjelma

Viestintaohjelma on yhteinen nakemys, tahtotila ja maaritellyt tavoitteet, jotka on
sanoitettu kaytannonlaheisella tasolla. Suunnitelmallisuus on niin organisaation
kuin viestinnankin onnistumisen tae. Viestintaohjelmassa painopisteiden spesifi-
kaatio ja linjaukset selkeyttavat viestinnan tavoitteita ja ovat linjassa organisaa-
tion tavoitteiden kanssa. (Juholin 2022, 87; Marjamaki & Vuorio 2021, 54.)

Viestinnan hyoddyntaminen organisaation strategian valmistelussa on viela uutta
etenkin julkisille organisaatioille. Viestinta ei ole enaa pelkkaa tiedottamista, vaan
osa organisaation strategian valmistelua. Viestinnan keskeinen tehtava on tavoit-
teellinen ja vuorovaikutteinen strategiatyo. Viestinta saa omien kanaviensa ja ver-
kostojensa kautta ajantasaista tietoa organisaatiokulttuurista, asiakasrajapin-

nasta ja julkisesta keskustelusta, jota voidaan kayttaa tuomaan organisaation
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strategian valmisteluun ymmarrysta toimintaymparistoon kohdistuvista viestin-

nallisista ilmioista. (Marjamaki & Vuorio 2021, 34.)

Viestintaohjelman tavoitteet voidaan jakaa kolmeen ryhmaan perustuen paamaa-
riin, joita kukin naista ryhmista palvelee. Viestintaohjelma voi palvella joko puh-
taasti liiketoimintastrategiaa, organisaatiota itseaan tai viestinnan omia paamaa-
ria. (Juholin 2022, 90-91.) Tassa opinnaytetydssa painottuvat organisaatiota it-

seaan palvelevat paamaarat.

Organisaatiota itseaan palveleviin paamaariin lukeutuvat muun muassa yhteisol-
lisyys, organisaatiokulttuurin kehittyminen, erinomainen johtamiskulttuuri, hyva
yhteisty0 1api organisaation, jatkuvuus, uusiutuminen, sitoutuminen, aineeton
paaoma, henkiloston seka sidosryhmien kokema luottamus ja tyytyvaisyys. Myos
organisaation hyva imago palvelee organisaatiota itseaan esimerkiksi kasvatta-
malla vetovoimaista tydnantajaimagoa, joka sitouttaa osaamista organisaatioon
ja houkuttelee huippuosaajia. (Juholin 2022, 91.) Organisaatioviestinnassa ko-
rostuu yhteisten merkitysten luominen viestinnan keinoin. Organisaatioviestinnan
tunnuspiirteisiin lukeutuvat tavoitteellisuus, yhteisdllisyys, vuorovaikutteisuus ja
yhteison jasenten oma aktiivisuus. Digitaaliset viestintdkanavat mahdollistavat
organisaation viestinndssa uudenlaista vuorovaikutteisuutta. (Aberg 2000, 91—
92; Honkala ym. 2022, 101-111.)

Yhteiso- ja organisaatioviestinnan osa-alueet kattavat kaiken organisaation vies-
tinnallisen toiminnan ja myoés viestintayksikén toiminnan (Aberg 2000, 91; Hon-
kala ym. 2022, 102—-110). Viestintdohjelma purkaa organisaation strategian ta-
voitteet viestinnan tavoitteiksi. Toisaalta viestintdohjelma tekee viestintaa ja sen
roolia ymmarrettavammaksi myos muille kuin asiantuntijoille, ja auttaa arvioi-
maan tarvittavia viestinnan resursseja. Viestintdohjelman pohjalta priorisoidaan
viestinnan teemoja ja viestinnallisia toimenpiteita. Viestintdohjelma ohjaa koko
organisaatiota viestimaan samalla tavalla. Viestinnan suunnittelu ja ennakointi
perustuu nykytilan tuntemukseen. Nykytilan kartoittamiseksi on aiheellista haas-
tatella niin ulkoisia kuin sisaisia sidosryhmia. Haastattelujen tuloksissa ei ole juuri
tarpeen kuvata nykytilaa, vaan antaa syventyneen ymmarryksen ohjata sisaltoéa
ja tavoitteiden maarittelya. Suunnittelua tehdaan tulevaa varten. (Marjamaki &
Vuorio 2021, 54-56.)
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Klassinen viestintdohjelma pohjautuu puhtaasti organisaation strategiaan. Laa-
jennettu viestintdohjelma perustuu organisaation strategian lisaksi sidosryhmien
tarpeisiin ja odotuksiin, ja huomioi yhteiskunnallisia vaatimuksia. Kettera viestin-
taohjelma lahtee sekd organisaation strategiasta etta sidosryhmien tarpeista ja
yhteiskunnallisista vaatimuksista, ja lisaksi mahdollistaa likkumavaraa nopeisiin
ja alykkaisiin toimenpiteisiin toimintaympariston ja tilanteiden muuttuessa. Vies-
tintdohjeen linjaukset ovat ohjenuora paivittaisviestinnassa, lisaavat varmuutta

paatoksentekoon ja vaikuttavat resurssien suuntaamiseen. (Juholin 2022, 87.)

Viestinnan perustehtaviin tulee lukea kuuluviksi tiedottamistehtavien lisaksi esi-
merkiksi tyOyhteisOviestinta, imagon ja brandin rakentaminen, sidosryhmayhteis-
tyo ja julkisuustyd. Viestinnan tehtaviin voi kuulua myds muun muassa organi-
saation muutokseen liittyva tyoskentely, uuden strategian jalkauttaminen tai eta-
johtamisen ja etatyon tekemisen tukeminen viestinnan keinoin. Pitkalla aikavalilla
viestinnan tehtaviin voi heijastua vaikkapa megatrendien myéta tulevat muutok-
set, jotka peilautuvat yhteiskuntapolitikkaan, kansanterveyteen, talouteen, sosi-
aaliseen kehitykseen, seka teknologian innovaatioihin ja ymparistonmuutokseen.
(Juholin 2022, 89; Honkala ym. 2022, 104-111.)

Viestintdohjelma sisaltdd organisaation visuaalisen identiteetin, mikd on myos
erottuvuustekija. Visuaalisen identiteetin ja kirjoitetun viestin avulla kohdenne-
taan ihmisten ajatuksia organisaatioon. Visuaalinen identiteetti vahvistaa organi-
saation arvoja varein, logoin ja merkein. Visuaalinen identiteetti nakyy niin esit-
teissa, julkaisuissa, mainonnassa, digitaalisilla sivuilla, tyovaatteissa ja toimiti-
loissa luoden yhtenaista kuvaa organisaatiosta. (Juholin 2022, 90; Honkala ym.
2022, 105-108.)

3.4 Viestintaohjelman laadinta

Viestinnan suunnittelun Iahtokohtana on organisaation missio ja visio seka tavoit-
teet, strategia ja arvopohja. Viestintaohjelma on tarpeen, jotta tiedetaan, mika
viestinnasta on olennaista, millaisia vaikutuksia siltd odotetaan ja miten viestintaa

resursoidaan. Viestinnan tehtavan voi siis kiteyttaa siten, etta viestinnan tehtava
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on tukea organisaation kokonaistavoitetta ja toiminta-ajatusta tuloksellisesti.
(Honkala ym. 2022, 119.)

Juholinin (2022) mukaan viestinnan menestyminen perustuu strategisiin valintoi-
hin. Viestintaohjelma muodostuu yhteisistda maarittelyista ja tavoitteista, jotka
tuottavat arvoa organisaatiolle ja sidosryhmille. Viestintaohjelmaan sisallytetaan
suunnitelma viestinnan seurannasta, sidosryhmien tarpeiden huomioimisesta,
seka tulosten mittaamisesta ja arvioimisesta. Toisaalta viestintaohjelma sovite-

taan organisaation toimintaymparistoon ja identiteettiin. (Juholin 2022, 76, 78.)

Viestintaohjelman suunnittelussa voidaan kohdentaa toimintoja koskemaan koko
organisaatiota, yksikkoa, tai projekteja. Suunnittelulla tavoitellaan vaikuttavuutta
ja muutosprosessien tukemista mitattavassa ja arvioitavassa muodossa. Viestin-
taohjelman kasitteet voivat olla laadullisia kohdistuen organisaation maineeseen,
brandiin, tydnantajaimagoon, tyohyvinvointiin, sidosryhmien kokemukseen seka
yhteisollisyyden rakentamiseen. Laadullisten tavoitteiden saavuttamistakin voi-
daan mitata maarallisesti, koska ne nakyvat esimerkiksi onnistuneiden rekrytoin-
tien maarassa, asiakastyytyvaisyyden kasvussa, tyohyvinvoinnin kohenemisena
ja brandin luotettavuuden kasvuna. (Juholin 2022, 79-80; Honkala ym. 2022,
105-110.)

Oleellista viestinnan suunnittelussa on, etta strategiset tavoitteet maarittavat
viestinnan suuntaviivoja kaytannonlaheiselld tasolla. Operatiivinen suunnittelu
viestinnassa kohdistuu toimenpiteiden ideoimiseen, innovointiin, ajoittamiseen ja
jarjestelyyn suhteessa tavoitteisiin, tekijaosapuoliin ja resursseihin. Konkreetti-
sella tasolla operatiivista suunnittelua ovat muun muassa “Check-listit” liittyen ti-
laisuuksien, tapahtumien, kampanjoiden rakentamiseen ja julkaisujen tekemi-
seen seka verkkosivujen ja ohjeiden luomiseen ja paivittamiseen. Operatiivinen
suunnittelu pitaa sisallaan myos paivittaisviestintaa koskevat linjaukset ja kriisi-
ja poikkeusolojen toimintaohjeet ja muiden viestinnan erikoisalueiden ohjeistuk-
set seka esimerkiksi vuosikellot suunnitteilla olevista prosesseista ja tehtavista.
(Juholin 2022 80; Mikkola & Valkonen 2020, 180-192.)

Viestintdohjelman rakentamisessa tarkeana pidetaan myos lapaisyperiaatetta.

Lapaisyperiaatteen mukaan koko organisaatiota koskevat tavoitteet ja kaytanteet
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toteutetaan lapi organisaation. Arjen tydssa liikutaan joustavasti strategian eri ta-
sojen valilla, ja yksittaiset ratkaisut johdetaan huomioiden niiden strateginen mer-
kitys, kaytettavissa olevat resurssit ja budjetti. (Juholin 2022, 80; Mikkola ym.
2020, 179-191.)

Ensimmaista viestintaohjelmaa laadittaessa maaritellaan viestinnan rooli organi-
saatiossa, tarkastellaan mita viestintaan kuuluu ja miten viestinta linkittyy organi-
saation muuhun toimintaan. Samalla muotoutuu yhtenainen nakemys viestinta-
ohjeen tavoitteista ja tehtavista, ja milla tavalla viestintdohjelmaa ohjaa toimintaa.
Etenkin ensimmaista viestintaohjelmaa laadittaessa riskina on, etta viestinta ym-
marretaan lilan kapea-alaiseksi ja viestinnan tehtavat typistetaan ainoastaan tie-
dottamiseen organisaation sisalla ja sidosryhmille seka joskus medioille. Toki
viestinnan tehtaviin kuuluu tiedottaminen, mutta on tarkeaa pyrkia hahmottamaan
viestinnan tehtavia suhteessa koko organisaation toimintaan ja rakentumiseen.
(Juholin 2022, 89.)

Viestintaohjelman tavoitteisiin voidaan lukea myds viestinnan infrastruktuurin toi-
mivuuden vahvistaminen, henkiloston tyytyvaisyyden lisaaminen viestintaa koh-
taan ja henkiloston viestintaosaamisen kasvattaminen. Liséksi voidaan asettaa
tavoitteeksi organisaation tunnettuuden, kiinnostavuuden ja luotettavuuden
kasvu tai laadukas mediayhteistyd. (Juholin 2022, 91; Horila 2020, 166—-172.)

Sidosryhmat maaritellaan viestintaohjelmassa. On tarkeaa kerata tietoa sidos-
ryhmien tarpeista, toiveista ja odotuksista viestintaa kohtaan. (Juholin 2022, 93;
Mikkola ym. 2020, 182—-186.) Pirhan sidosryhmia ovat ainakin henkilosto, yhteis-
tyotahot, palvelujen kayttajat, viranomaiset, paattajat ja asiantuntijat yhteiskun-
nan eri osista. Sidosryhmien tarpeita ja toiveita ollaan Pirhassa kartoittamassa
opinnaytetyon tekohetkella, ja taman opinnaytetyon haastattelututkimukset ovat
osa kartoitustyota.

Organisaation viestintaymparistda ja medioita tarkastellaan viestintdohjelmaa
laadittaessa, ja huomiota kiinnitetaan erityisesti organisaation ymparilleen luo-
miin medioihin, joita voivat olla esimerkiksi verkkosivut, sosiaalisen median ka-
navat, maksettu mainonta, uutiskirjeet ja intranet. Viestintdymparistdé on jatku-

vasti muuttuva, ja olennaisinta on tiedostaa, millaisessa viestintdymparistossa
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toimitaan, millaisia mahdollisuuksia ja uhkia se tuo mukanaan, mita on priorisoi-
tava ja millaista viestinnallista ja teknista osaamista viestintaymparistossa toimi-
nen viestinnalta vaatii. (Juholin 2022, 95-96; Mikkola ym. 2020, 180-182.)

Viestinnan sisalldllisilla maarittelyilla eli ydinviesteilla avataan strategiaa sanoiksi,
tiivistetaan se tieto, mita on valittu kerrottavaksi organisaatiosta ja minka halutaan
jaavan kohderyhman mieleen. Sisaltda tuotetaan viestinnallisin keinoin, kuten ta-
rinallistamalla ja kannanotoilla. Viestinnan on kyettava huomioimaan organisaa-
tion strategian mukaisesti myos maineriskit suhteessa eri sidosryhmien tapaan

arvioida ja arvostaa sisaltoja. (Juholin 2022, 96.)

3.5 Organisaation vetovoimaisuus

Organisaation vetovoimaisuuteen vaikuttaa osaltaan maine. Maineeseen vaikut-
taa se, milla tavalla organisaatiota johdetaan, ja millainen organisaatio on tyo-
paikkana, ja organisaation tuottamien palvelujen laatu ja asiakastyytyvaisyys.
Vastuullisuus on noussut nopeasti tarkeaksi mainetekijaksi. Organisaatiosta
muodostuva mielikuva ja se, miten organisaatio on kyvykas uudistamaan ja ke-
hittdmaan toimintaansa, nahdaan myos maineen rakentamisen keskeisen osana.
(Honkala ym. 2022, 119.)

Kun puhutaan koko sote-alan vetovoimasta, ei puhuta yhdesta yhtenaisesta ilmi-
Osta. Eri ammateissa alan sisalla ja esimerkiksi erilaisissa elamantilanteissa
osaajia koskevat vetovoimatekijat muodostuvat eri asioista. Sote-alan vetovoi-
maa voitaisiin lisata korottamalla palkkoja suhteessa tyon vaativuuteen. Tyohy-
vinvointi ja kuormituksen vahentamisen nostaisivat alan vetovoimaa. Raha ei kui-
tenkaan ole ainoa tekija, joka koetaan vetovoimaa lisaavana. Henkilostoresurs-
sien lisaaminen, perheen ja tyon yhteensovittamisen helpottaminen ja mahdolli-
suus oman ammattitaidon kehittamiseen lisaisivat alan vetovoimaa. Henkil0ston
jaksamista tukevien jarjestelyjen mahdollistaminen ja entista monipuolisemman
urakehitysmahdollisuudet nahdaan tarkeina vetovoimaa lisdavina tekijoina. (Te-
vameri 2021.)
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Selvaa on, etta sote-alalla vapaapaivien ja tydaikojen jarjestely ei ole ongelma-
tonta. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyGaikoihin on organisaation vetovoiman kan-
nalta tarkeaa. Etatyomahdollisuuksien lisaantyessa muilla aloilla sote-alan veto-
voima voi entisestaankin vahentya. Etatyota on varmasti mahdollista jarjestaa
sote-alankin ammateissa, vaikka lasna tehtava tyo on alalla leimaava piirre. Ve-
tovoiman lisdamiseksi tulisi luoda mahdollisuuksia, joiden avulla ty6aikoihin saa-

taisiin joustoa ja ennakoitavuutta. (Tevameri 2021.)

Mielenkiintoiset tyotehtavat ja oman tyon merkitykselliseksi kokeminen ovat tar-
keimpia tekijoita nuorten osaajien tyopaikan valinnassa; samoin ovat organisaa-
tiokulttuuri ja tyoilmapiiri. MyOs organisaation luotettavuutta tai vakavaraisuutta
arvostetaan. Vastuullisuus on noussut yhdeksi kilpailueduista nuorten ammatti-

laisten rekrytoimisessa. (Tevameri 2021.)

Oma tyo koetaan usein merkitykselliseksi sote-alalla, ja se on siten vetovoimate-
kija. Sote-alan organisaatiokulttuuriin ja tyoilmapiiriin kannattaisi kiinnittda huo-
miota erityisesti johtamisen nakokulmasta. Tyon joustavuuteen ja tyoaikoihin voi-
daan taas sote-alalla vaikuttaa vain osin. Tybaikojen ennustettavuutta ja vaiku-
tusmahdollisuuksia tydvuorosuunnitteluun voitaisiin lisata ja helpottaa tyon teke-
mista eri elamanvaiheissa. Palkkausta ja urakehitysmahdollisuuksiakaan ei oi-
kein voi jattaa huomiotta, jos halutaan lisata organisaation vetovoimaa. (Teva-
meri 2021)

Sote-alalla on haasteena tyOvoimapula, osaavaa ja kokenutta hoitohenkilokuntaa
on rekrytointimarkkinoilla kysyntaan nahden liian vahan. Samaan aikaan hoitajien
joukkoirtisanoutumisia on tapahtunut, ja osa hoitajista jopa pyysi Valviralta omien
toimilupiensa peruuttamista. Hoitotyon vetovoima on heikentynyt siina maarin,
etta vuonna 2022 yhteishaussa sairaanhoitajan opintoihin pyrkijoiden maara oli
pudonnut merkittavasti verrattuna vuoteen 2020 (Yle, 2022). Viestinnan keinoin
voidaan varmistaa tyOvoiman saatavuutta Pirkanmaalla ja sitouttaa Pirhassa jo
tyoskentelevia hoitajia organisaatioon muun muassa tyonantajaimagoa, yhteisol-
lisyytta ja tyOhyvinvointia kohentamalla.
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3.6 Viestintakanavat organisaatiossa

Organisaation viestintajarjestelma rakentuu viestintakanavista, viestinnan saan-
ndista ja viestintajarjestelyista (Aberg 2000, 93). Organisaatiotasolla huomiota on
syyta kiinnittaa erilaisiin viestintaymparistoihin ja —kanaviin, joiden avulla luodaan
yhteista ymmarrysta osallistujien valisista hierakkisista asemista huolimatta. (Kin-
nunen 2018, 34.)

Viestintakanavien laaja hyodyntaminen monipaikkaisessa organisaatiossa edis-
taa henkiloston etua ja kasvattaa yhteisOllisyytta ja avoimen viestintakulttuurin
rakentumista. (Korhonen & Bergman 2019, 128-129; Valo & Sivunen 2020, 192—-
196.) Organisaation valittomia viestintdkanavia ovat esimerkiksi palaverit ja neu-
vottelut, suunnittelu- ja koulutustilaisuudet, henkilokohtaiset ja ryhmassa tapah-
tuvat keskustelut, kehityskeskustelut, tapahtumat niin kasvokkain kuin verkossa,
seminaarit ja kyselytunnit, virkistystapahtumat, tiedotustilaisuudet ja mediatilai-
suudet, asiakastapahtumat ja asiakaskohtaamiset. Valillisia viestintakanavia taas
ovat esimerkiksi sahkoposti, mobiiliviestinta, sosiaalinen media, intranet, pika-
viestimet, infotaulut, video- ja verkkotapahtumat, tiedotteet, webinaarit ja podcas-
tit, henkilostolehti, osavuosikatsaukset ja vuosikertomukset, internet-sivustot
seka uutiskirjeet ja asiakastiedotteet. (Honkala ym. 2022, 122; Siitonen & Aira
2020, 98-103.)

Perusajatus on, etta kaikki tarvittava tieto organisaatiota koskevista asioista on
|Oydettavissa sisaisista viestintakanavista, ja sen lisaksi kokonaiskasitys omasta
organisaatiosta rakentuu osaltaan myos sen tiedon varaan, jota jaetaan ulkoisilla
viestintdkanavilla. On tarkeaa pohtia, mita edella mainittu merkitsee organisaa-
tiossa, mitka ovat eri viestintakanavien mahdollisuudet seka riskitekijat ja milla
toimilla ja osaamisella eri viestintakanavien mahdollisuuksiin ja haasteisiin voi-
daan vastata. (Marjamaki & Vuorio 2021, 25-26; Honkala ym. 2022, 120.)

Viestintdkanavien valinnassa haasteena ovat henkiloston yksilOlliset, hankalasti
ennustettavissa olevat ja monimutkaiset tarpeet, joita on vaikea lahtea standar-
disoimaan. Kuitenkin viestintakanavien kehittaminen lahtee juuri ihmisten tar-

peista eika teknologialahtoisesti. Teknologisten alustojen suunnittelemisen taus-
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tallakin on hyva pitaa henkilostolahtoisyytta, jolloin alustat suunnitellaan kaytet-
tavyyden nakokulmasta ja niiden kayttoon ottaminen on helpompaa riippumatta
henkiloston eri tasoisista teknologiataidoista. (Gassen 2022, 22—-28; Mikkola ym.
2020, 96-99). Jotta henkilosto pystyy hoitamaan tyonsa hyvin, on heidan tiedet-
tava paitsi oma tyotehtavansa ja asemansa organisaatiossa, tunnettava toimin-
taymparistd, myos tiedettava konkreettisella tasolla organisaation tavoitteet. Mi-
kali tarvittava tieto ei tavoita henkilostdoa, syntyy epavarmuutta, joka aiheuttaa
huhupuheita ja laskee tydmotivaatiota. Onnistunut viestinta tukee tyohyvinvointia
ja tyossa viihtymista ja rakentaa yhteisollisyytta. Viestinta tukee johtamista ja joh-
don vuorovaikutteista viestintaa. (Honkala ym. 2022, 123-124.)

Viestintdkanavien kayton omaksuminen helpottuu ja nopeutuu kayttomotivaation
kautta eli koetun hyoddyn ja kayton helppouden perusteella. Henkiloston kannalta
hyodyllisen sisallon ohella keskidssa tulee pitaa viestintdkanavaan paasyn help-
poutta, tarpeellisen tiedon loytamista vaivattomasti ja kayttoliittyman helppokayt-
toisyytta. Toisinaan henkilosto saattaa pyrkia systemaattisesti valttelemaan kaik-
kea mahdollista informaatiota tai jopa ylikuormittua informaatiotulvan vuoksi. On
tietoisesti valittava, mika tieto kellekin on olennaista. Viestintakanavilta on tar-
peen suodattaa tiedon maaraa ja pyrkia poistamaan turhaa tai vanhentunutta tie-
toa, koska nama asiat vaikuttavat suoraan viestintakanavan kaytettavyyteen.
Kriittisen tarkea tieto tulee erottua helposti. (Gassen 2022 22, 141-162; Mikkola
ym. 2020, 99-108).

Viestintdkanavien valinnan taustalle on hankittava tietoa siita, mita viestintaka-
navia organisaatiossa on saatavilla, mika kunkin viestintakanavan tarkoitus on,
ja mita niiden kautta on tarkoitus viestia henkildstolle. Organisaatiossa tulee poh-
tia millaisiin tarpeisiin eri viestintdkanavat vastaavat seka kayttajan etta organi-
saation toiminnan kannalta. Viestintakanavien kayton jalkauttaminen organisaa-
tioon vaatii suunnitelmallisuutta. (Gassen 2022 63, 73—77; Mikkola 2021).

Organisaatio kohtaa haasteita, mikali se pyrkii toimimaan vanhoilla tyokaluilla
modernissa viestintaymparistossa. Ulkoisten ja sisaisen viestintakanavien yh-
teensulautuminen on tata paivaa. Tyoyhteisoissa kaytetaan erilaisia sosiaalisen

median tileja ja pikaviestimia, oli se sitten organisaation linjan mukaista tai ei.
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Hyvana lahtokohtana organisaation viestinnassa voidaan pitaa sita, etta keskus-
telua kaydaan silla kanavalla, jossa henkilostdo haluaa keskustelua kayda. (Mar-
jamaki & Vuorio 2021, 22-25.) Toisaalta on hyva myods huomioida, etta lopulta
tyonantaja maarittaa ne viestintakanavat, joita tyopaikalla on kaytettava (Mikkola,
2021).

Henkiloston tarpeita ja toiveita viestintakanavia kohtaan on nain ollen tarpeen
kayda lapi, jotta voidaan luoda puitteita tyoyhteisossa tapahtuvalle viestinnalle ja
vuorovaikutukselle. Henkiloston ja viestinnan ja yhteistyon tarpeita voidaan sel-
vittdd muun muassa tutkimushaastattelujen avulla. Laadulliset tutkimustulokset
tuovat esiin viestinnallisia tarpeita kokonaisuutena, jolloin myos viestintakanavia

on mahdollista suunnitella tyOyhteison tarpeista kasin. (Gassen 2022, 217).

Viestintaohjelmassa tarkastellaan my0s organisaation tunnettuus- ja erottuvuus-
tekijoita suhteessa viestintakanaviin. Sidosryhmille ja verkostoille on tarkeaa tuot-
taa raataloitya ja relevanttia sisaltdoa eri viestintakanaville. Viestinnan kohderyh-
mien maarittely ohjaa oikeiden viestintdkanavien valikoimista ja tukee sisaltojen
suunnittelua. Viestintaohjelmasta kay ilmi tavoitteet ja toimenpiteet eri viestinta-
kanavilla tapahtuvaan viestintaan eli mita, kenelle, milloin ja kuka julkaisee. On
hyva muistaa myos mitata asetettujen tavoitteisen saavuttamista ja tiedostaa
kaytossa oleva budjetti. Mittaamisen avulla voidaan arvioida paitsi tavoitteiden
saavuttamista, my0s kehittdmisen tarvetta eri viestintakanavilla tapahtuvaan
viestintaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, 59.)

Organisaation viestintakanavana intranetilla on vankka asema, ja sita kaytetaan-
kin paljon sisdisen tiedonkulun kehittamisessa. Intranetin sisalla tavoitellaan
my0s kayttajaryhmakohtaista tiedonvalittamista, jonka tavoitteena on nostaa na-
kyviin kullekin kayttajaryhmalle olennaisin tieto, ja toisaalta mahdollisuus etsia
itsea kiinnostavaa lisatietoa kayttajaryhmasta rippumatta. Intranetin visuaalisuu-
teen ja navigaatioon panostetaan tana paivana paljon. Intranetin sisalto ja kaytto
on usein yksisuuntaista ja rakentuu tiedon jakajan tarpeista ja sisaltdo voi muo-
dostua monipolviseksi ja pirstaleiseksi. Puhutaan paljon kohderyhmien mukaan
suodattamisesta relevantin sisallon tarjoamisen mahdollistajana. Hakutoiminto-

jen toimivuus on tarkeaa. Olennaista on suunnitella sisallon tuotantoa strategian
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jalkauttamisen kannalta ja eri henkiléstoryhmien tarpeiden pohjalta. (Gassen
2022, 78-79; Korhonen & Bergman 2019, 112-113.)

Modernit digitaaliset tydymparistot tarjoavat monipuolisia kanavia tehokkaaseen
henkilostoviestintaan. Interaktiiviset poikkiorganisatoriset ryhmatyotilat voivat tar-
jota uudenlaisia mahdollisuuksia. (Korhonen & Bergman 2019, 113.)

Organisaation sisainen sosiaalisen median kanava muuttaa organisaatio- ja vies-
tintakulttuuria aiempaa vuorovaikutteisemmaksi ja tukee nain yhteisollisyytta.
Hierarkkisen ylhaalta alas suuntautuvan viestintamallin rinnalle noussut verkos-
tomainen viestintamalli on herattanyt paljon keskustelua sosiaalisen median ka-
navien soveltuvuudesta tyOyhteisdjen viestintdan. Organisaation sisaisten sosi-
aalisen median kanavien kayton kiistaton etu on yhteisollisyyden ja osallisuuden
kasvu, kun taas huolta on herattanyt keskustelun hallittavuus. (Gassen 2022, 84.)
Organisaation sisaisista sosiaalisen median kanavista on saatu hyvia kokemuk-
sia muun muassa sahkopostituslistojen korvaajina. Yhteisen muutoshankkeen
foorumi voi koota yhteen kaikki aiheeseen liittyvat tarkeat kysymykset ja pohdin-
nat Iapinakyviksi (Korhonen & Bergman 2019, 116.)

Monipaikkaisen tyOyhteison uusi kahvihuone voidaan perustaa myos digitaali-
sena, ja se voi olla jopa sosiaalisen median seina. Keskustelun teemat pysyvat
samoina kuin ennenkin, mutta keskustelu on entista avoimempaa, osallistavam-
paa ja jaettavampaa. Viestinassa onnistuminen muodostuu suhteessa avoimuu-
teen, nopeuteen ja vuorovaikutteisuuteen. Viestinnan eri toimintaymparistoissa
ja kanavilla toimimisen tulee olla organisaation nakOkulmasta aktiivista ja tavoit-
teellista. (Marjamaki & Vuorio 2021, 25-26.)

Sote-alalla sosiaalista mediaa ei olla totuttu pitamaan laadukkaana ja asianmu-
kaisena viestintakanavana, ja senkaan vuoksi halukkuutta tallaiseen vuorovaiku-
tukseen ei ole ollut. Kinnunen (2022) painottaa, etta suhteessa viestintaan sosi-
aalisessa mediassa ollaan nyt kaannekohdassa, mikali sote- ja pelastuspalveluja

halutaan tulevaisuudessakin arvostettavan, ja ala pidettavan vetovoimaisena.

Pirhan viestinnasta halutaan mutkatonta ja helposti lahestyttavaa, mika vaatii

avointa aktiivista ja ammatillista vuorovaikutusta viestintaa, kuten myos omalla
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nimella ja kasvoilla rakennettavaa johtajuutta ja palvelevaa asennetta. Alan osaa-
jat arvostavat aktiivisesti viestivia johtajia, joka vaikuttaa suoraan tydohon hakemi-
seen. Viestinnan avulla voidaan saada merkittavaa kilpailuetua tyomarkkinoilla.
Kinnunen (2022) tuo vahvasti esiin, etta Pirhan viestintaammattilaiset tukevat or-
ganisaation johtamis- ja asiantuntijatyossa tyoskentelevia tarjoamalla osaamis-

taan ja myds kaytannon tukea naita tarvitseville. (Kinnunen 2022.)
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4 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

4.1 Tasavertainen viestinnan tavoittavuus

"Viestinnén téytyy sanoittaa ja visuaalistaa yhteista strategiaa, ja auttaa konkre-
tisoimaan yhteisié tavoitteita. Toimia tavallaan tulkkina strategian ja kdytdnndn
tyon vélissé. Sillé tavalla viestinnésta tulee kaikkien yhteinen asia.”

Ylla ote haastatteluista, joihin seuraavatkin tdssa opinnaytetyossa esitetyt lai-

naukset viittaavat.

Tarkein haastatteluissa esiin tullut haaste on taysin erilainen viestintakulttuuri ja
viestintatapa eri toimipisteiden valilla. Yksittdisen henkiloston jasenen rooli on
viela monessa toimipisteessa passiivinen ja puhtaasti vastaanottava tiedon jaka-
misen suhteen. Etenkaan maakunnissa osastotydssa oleva henkilosto ei ole op-
pinut kayttamaan tydosahkopostia, tai ei edes tieda onko itsella sellaista. Sahko-
postiin kirjautuminen tuntuu heista tyolaalta ja aikaa vievalta, eika se kuulu hei-

dan paivittaiseen tyorutiiniinsa.

“Tarvitaan tasavertaisen tiedonkulun ja viestinnén jérjestelyt, kdytdnnét ja jérjes-
telmét halki koko Pirhan.”

Tutkija esittaa johtopaatoksen, etta tieto ei saavuta talla hetkella tasapuolisesti
kaikkia tulevan Pirhan henkiloston jasenia, ja toisaalta henkiloston pitaisi paasta
tiedon aarelle mahdollisimman vaivattomasti arjen tydssaan. Juholin (2022) pai-
nottaa, etta viestinnan keinoin on tavoitettava organisaatiossa kaikki, jotka tietoa
tarvitsevat tai joita asia koskee. Mikkola & Valo (2018) ovat niin ikaan todenneet,
etta ajankohtaisen tiedon tulisi olla kaikkien saatavilla tyoyhteis6ssa, mika omalta
osaltaan tukee avoimuuteen ja yksilon aktiivisuuteen perustuvaa viestintakulttuu-

ria.

Tutkijan johtopaatos on myo0s, etta viestintakulttuuri, -keinot ja -kanavat seka

viestinnan rooli on lahtdkohdiltaan varsin erilainen tulevan Pirhan eri toimipis-
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teissd. Taman hetken tiedonkulun ongelmat johtuvat tutkijan nakokulmasta seu-
raavista seikoista; kaikilla henkiloston jasenilla ei ole mahdollisuutta henkilokoh-
taisesti paasta tiedon aarelle, ja toisaalta yksittaisen henkiloston jasenen rooli
viestijana on osassa toimipisteista varsin passiivinen, eika pelkka tiedon aarelle
paasy korjaa ongelmaa, vaan henkilostdoa tulee motivoida ja ohjata kohti aktiivi-
sempaa roolia tiedon etsijana ja jakajana, rakentaen nain yhtenaista, aktiivisem-
paa ja itseohjautuvaa viestintakulttuuria. Mikkolan (2021) mukaan viestinnan am-
mattilaisten on pystyttava havaitsemaan, missa tiedonkulun ja viestinnan ongel-
mat ilmenevat ja mistd ongelmat johtuvat. Tiedonkulun ongelmat voivat johtua
siitd, etta viestinnan menetelmat ovat jaaneet paivittamatta, eivatka kaytanteet

kohtaa viestinnan ja arjen tyon tavoitteita.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan etenkaan osastotyossa ei valttamatta lueta
tydsahkopostia tai juuri kayteta muitakaan saatavilla olevia viestintdkanavia. Yh-
tena konkreettisena toimenpiteena tutkija esittaa, ettd henkilostoa ohjataan ja
motivoidaan eri viestintakanavien kayttoon herattamalla kiinnostusta yhteisia asi-
oita kohtaan tarjoamalla vaivaton paasy tietoon. Ensimmaisessa vaiheessa kohti
aktiivisen viestijan ja tiedon jakajan roolin kehittymista voidaan hyodyntaa sah-
koisia infotauluja esimerkiksi niissa toimipisteissa, joissa viestintakulttuurin kehit-

tamiseen on akuutein tarve.

Konkreettisena merkkina akuutista tarpeesta tutkijan nakokulmasta on, etta yksi-
kon henkilosto ei tydsahkopostia ja intranetia kayta, koska ne koetaan lilan han-
kaliksi ja aikaa vieviksi viestintakanaviksi arjen tyossa. Infotauluilla voitaisiin pyo-
rittad karusellimaisesti visuaalista, ajankohtaista tietoa ja viihdyttavaa tyohon liit-
tyvaa sisaltoa. Tavoitteeksi talle toimenpiteelle asettaisin lyhyella tahtaimella
viestinnan tavoittavuuden lisaamisen ja pidemmalla aikavalilla tavoitteena olisi
muuttaa yksittaisen henkilostonjasenen roolia passiivisesta tiedottamisen koh-
teesta kohti aktiivisen tiedon etsijan ja tiedon jakajan roolia. Nain voitaisiin pyrkia
muuttamaan viestintakulttuuria vuorovaikutteisempaan suuntaan, ja toisaalta ra-
kentamaan yhteisollisyyden ja osallisuuden kokemusta seka vahentamaan eriar-
voisuutta tiedon saatavuudessa ja tavoittavuudessa organisaation sisalla. Myds
Bell & Martin (2017) ja Aberg (2000) painottavat tiedon saatavuutta seké keski-
naisviestinnan merkitysta, ja yksittdisen henkiloston jasenen vastuunkantoa

omasta aktiivisuudestaan viestijana, tiedon jakajana ja vastaanottajana.
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Tutkija haluaa johtopaatdoksenaan painottaa myos viestinnan tehtavaa tuottaa li-
saarvoa koko henkilostolle, koska uskoo sen motivoivan henkildstoa viestintaka-
navien kayttoon ja johdattavan henkiloston roolia aktiivisemmaksi viestijaksi, joka
puolestaan rakentaa vuorovaikutteista viestintakulttuuria organisaatiossa. Myos
Gassen (2022) toteaa viestintakanavien kayton omaksumisen helpottuvan ja no-
peutuvan kayttomotivaation kautta eli koetun hyddyn ja kayton helppouden pe-
rusteella. Henkiloston kannalta hyddyllisen sisallon ohella tulee painottaa viestin-
takanavaan paasyn helppoutta, tarpeellisen tiedon |0ytamista vaivattomasti ja
itse kayttoliittyman helppokayttoisyytta.

Haastatteluissa tuotiin vahvasti esille, etta valmisteluvaiheessa tiedon saatavuu-
dessa ja/tai tavoittavuudessa seka aktiivisessa viestijan roolissa toimimisessa on
esihenkilotasollakin ollut eroja toimipisteesta riippuen. Kaikkiaan esihenkilot ovat
vieneet tietoa vaihtelevasti alaisilleen. MyOs esihenkildiden viestintavalmiuksissa
ja viestintakaytanteissa on aineiston perusteella kehitettavaa ja yhtenaistettavaa,
silla esihenkilGilla on avainrooli yksikkonsa viestintakulttuurin kehittamisessa.

Haastatteluissa henkiloston edustajat nostivat esiin valmisteluvaiheen tietopank-
kina toimivan Howspace-alustan, jonne vain esihenkildilla ja henkildston edusta-
jilla on lisenssi. Howspace-alustan analytiikkaa tarkastelemaan paasseet haas-
tateltavat kertovat tulleen esiin, ettei osa esihenkilGista ole kertaakaan kirjautunut
kyseiselle alustalle. Lisahaasteena haastateltavien mukaan on ollut kirjautumi-
nen Howspace-alustalle, joka ilmeisesti on vaatinut tietyn selaimen kayttoa, kir-
jautumislinkit ovat vanhentuneet kahdessa viikossa ja uusien kirjautumislinkkien
tilaaminen on tuntunut tyolaalta. Myos tiedon haku alustalta on sekin koettu han-
kalaksi tai |I0ydetyn tiedon on havaittu olleen vanhentunutta. Haastateltavien mu-
kaan alustan kysymyspalstan kysymyksiin ei ollut vastattu joko lainkaan tai vas-
tauksia on pitanyt odottaa pitkdan, mika on johtanut siihen, ettei kysymyksia enaa
esiteta.

Tutkija pitaa alustaa koskevia kayttokokemuksia ja palautetta tarkeina, ja nékee
etta niita olisi hyodynnettava esimerkiksi uutta yhteista intranetia rakennettaessa.
Talloin intranetiin tulee olla paasy kaikilla henkiloston jasenilla, tietoa tulee koh-
dentaa ja paivittdaa ja vuorovaikutteisuuden tulee aidosti toteutua. Mikkolan

(2021) mukaan tiedon hallinta tulisi istuttaa suoraan tyoprosesseihin, ja rakentaa
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systemaattisesti vankkaa yhteista ymmarrysta nykytilasta, tyonkuvista ja yhdistaa
tiedonhallinta ja viestinnan tavoitteet. Aberg (2000) painottaa puolestaan, etta
ajantasaisen tiedon on oltava kaikkien saataville tydyhteisossa, ja samalla yhtei-
son jasenten ymmarrysta omasta roolistaan tiedon tuottajana, valittgjana ja ke-

hittajana kasvatetaan viestinnan keinoin.

"Tybyksikbssé tiedon jakaminen tapahtuu perinteisellé ilmoitustaululla paperille
printattuna ja nuppineulalla kiinnittden. Esihenkild tulostaa paperille aina joskus
Jotain tiedotettavaa asiaa. Vanhat ja uudet paperit ovat taululla sekaisin, eikéa ku-
kaan jaksa alkaa lukemaan niité lappuja. Tybséhkdpostia ei lue (osastoty6ssé)

kukaan, eiké niité (tybsédhkoposteja) ehké ole edes olemassa kaikilla.”

Vaikka tutkija kokee ihmiskunnan elavan jo hyvinkin pitkalti digitalisaatiota hyo-
dyntavassa yhteiskunnassa, osa Pirhaan siirtyvista toimipisteista hoitaa yha tie-
donjakamista siten, etta esihenkild kiinnittad satunnaisesti tulosteita nuppi-
neuloilla ilmoitustaululle, eika kukaan korjaa vanhentuneita tulosteita pois. Ku-
kaan ei myoskaan lue ilmoitustaululla olevia tulosteita, ja vallalla saattaa olla aja-
tus siita, ettei henkilostdon ole tarve toimia minkaanlaisena osapuolena, ei edes
passiivisessa vastaanottajan roolissa, suhteessa hyvinvointialueen valmisteluun
tai organisaatiota koskevaan viestintaan. Henkilostdo on kokenut haastatteluai-
neiston perusteella, ettei heidan perustehtavaansa kuulu organisaatiota koske-
van tiedon vastaanottaminen tai jakaminen, vaan ihan pelkka potilaiden hoitami-
nen. Eerolan (2020) tutkimustuloksena on, ettd maantieteellisesti hajallaan ole-
van tyOyhteison jasenten valisiin vuorovaikutussuhteisiin ja viestintakulttuuriin on
panostettava, jottei yhteisollisyyden ja osallisuuden kokemus jaisi syntymatta,
koska sen seurauksena tyohyvinvointi heikkenee.

Tutkijana tahdon nostaa esiin aineistossa toistuneen tilannekuvan, jossa henki-
|6sto on lukenut omaa tyotaan koskevista muutoksista sanomalehdesta. Tutki-
jana paattelen, etta tiedon valittamista tulee toki tehostaa, mutta sen lisaksi on
syyta kehittdd myos henkildston omaa motivaatiota hankkia tietoa tydyhteison
viestintakanavilta edella mainittujen tilanteiden valttamiseksi. Mikkolan (2021)
mukaan tunne siita, etta tiedon kulku ei toimi, syntyy silloin, kun tieto saadaan
niin sanotusti vaarasta lahteesta. Henkilostolla on taipumus kayttaa mieluiten tiet-
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tyja viestintdkanavia, mutta tarkeaa on tiedostaa, etta tyonantaja maarittaa vies-
tintakanavat, joita tyopaikalla on kaytettava. Huomioitava on, etta henkiloston
viestintateknologiataidot voivat olla hyvin eri tasoisia, ja siksi on tarkeaa seka
maaritella ensisijaiset viestintakanavat etta perehdyttaa ja totuttaa henkildsto nii-
den kayttoon. (Mikkola 2021.) Viestintakanavien kautta valitettavan tiedon tavoit-
tavuutta voidaan mielestani parantaa perehdyttamalla ja kouluttamalla henkilos-
tod myos viestintateknologian kaytossa ja selvasti maarittelemalla ne viestinta-
kanavat, joita henkiloston on vahintaan kaytettava tyossa ollessaan. Seka Juholin
(2022) etta Marjamaki & Vuorio (2021) olettavat, etta henkilostolla voi olla erilaisia
viestintaan liittyvaa ohjauksen, valmennuksen ja sparrauksen tarvetta, joihin tu-

lee tarjota tukea viestintaohjeen ja viestinnallisen kouluttamisen avulla.

"Séhkoéposti on edelleen hyvéa (viestintdkanava), mutta turha spdmmi pitéisi
saada pois. Postituslistat syyniin — pitdé miettia kenelle mitékin tietoa ldhetetdan.
Esihenkilét ei saisi vaan forwardata siséltdja, vaan koostaa ja suodattaa tietoa
ensin. Henkilbstélle tarpeelliset tiedot pitdé saada perille, eikd ne saa kadota

massaan.”

Sahkopostia tydossaan kayttamaan tottuneet henkiloston jasenet kokevat haas-
tatteluaineiston perusteella, ettd sahkopostissa saattaa odottaa tietotulva, josta
on vaikea poimia olennaisia asioita. Henkilosto siis saa postituslistojen kautta
esimerkiksi suoraan eteenpain valitettyja viesteja, eli esihenkild suodattamatta ja
tiivistamatta lahettaa saamansa sahkopostin eteenpain henkilostolle. Taman pe-
rusteella tutkijan on luonnollista vetaa johtopaatos, etta sahkopostia ja postitus-
listoja tulee edelleen hyodyntaa, mutta sahkopostitse lahettavaa tietoa suodatet-
tava, tiivistettava ja konkretisoitava seka huolehdittava tiedon kohdentamisesta
niille henkilGille, jotka kyseista tietoa tarvitsevat. Gassenin (2022) mukaan henki-
|0st6 saattaa ylikuormittua informaatiotulvan vuoksi, ja siksi tietoa tulisi suodattaa
ja kohdentaa. Kokko & Vartiainenkin (2006) ovat tutkimuksessaan todenneet eri
organisaatiota tarkastellessaan henkilostolle voivan syntya stressia informaatio-

tulvasta, mika tukee yleisella tasolla haastateltavien kokemusta.

“Tarkeé&é on tiedon suodattaminen ja tiivis tapa esittda tarkeét asiat.”
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Vaikka tiedon suodattamista pidetaan tarkeana, painottuu aineistossa silti tarve
lapinakyvyyteen. Koetaan, etta jokaisella henkiloston jasenella tulee halutessaan
mahdollisuus paasta aivan minka tahansa kaipaamansa tiedon &aarelle oman
mielenkiintonsa mukaan. Mikali tieto on esihenkilon takana, kokemus lapinaky-
vyydesta jaa puuttumaan. Konkreettisena ratkaisuna henkiloston edustajat ai-
neistossa esittavatkin, etta tietoa tulee suodattaa palvelulinjoittain ja yksikoittain,
ja luoda tiivistelmia, joissa on mukana suora linkki lisatiedon aarelle. Honkala ym.
(2022) pitavat yhtena viestinnan ja esihenkilotyon perustehtavista tiedon tuotta-

mista, muokkaamista, suodattamista ja valittamista.

"Viestinnassé ilmennyt rikkindinen puhelin -efektia, jolloin esihenkilbt ovat tulkin-
neet viestié eri tavoin, ja sisélté on jatkanut matkaa vérittyneend. Tiedon ei ole
hyvé olla pelkén esihenkilon takana. Tarkka sanamuoto on sekin tédrkeé véaarin-
késitysten vélttdmiseksi.”

Tutkija havaitsi haastatteluja tehdessaan, etta osa haastateltavista ajatteli vies-
tintaa ja viestintayksikon toimintaa puhtaasti tiedottamisena, ja pyysikin haastat-
telun yhteydessa tutkijalta lisatietoa, jota tutkija pyrki tarjoamaan parhaansa mu-
kaan. Aineiston avulla on mahdollista paatella, etta henkilosto kaipaa tietoa vies-
tinnan ja viestintayksikon tehtavista ja roolista organisaatiossa, jotta viestinnan
koko potentiaali ja tavoitteet voidaan helpommin saavuttaa. Henkildsto ilmaisee
tarvitsevansa myos perehdytysta viestintakanavien kayttoon ja valmennusta
omaan arjen viestintaansa seka viestintaan sosiaalisessa mediassa. Tutkijana
paattelen aineiston perusteella, etta henkilostolta 16ytyy osaamista ja halua toimia
aktiivisena viestijana, mita kannattaa tukea ja kannustaa vuorovaikutteisuuteen.
Kalla (2005) maarittaa, etta organisaation jasenten tulee ymmartaa viestinnan
rooli lisdarvoa tuottavana tekijana ja nahda viestinta myos osana omaan tyo-
honsa liittyvaa ydinosaamista, milla ei kuitenkaan valttamatta tarkoiteta suoraan
jokaisen yksilon monipuolista viestintaosaamista, vaan viestinnan merkityksen ja

toimintaperiaatteiden ymmartamista organisaatiossa.

"Yksikoissé viestinté voisi olla esihenkilon liséksi myds parin muun sovitun vas-

tuuhenkilén vastuulla tai takana. Olisi hyvd miettid toimipisteittéin vastuuhenkilbi-
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den nimeémistéa, joiden tehtévéa olisi hoitaa tiedottamista.” (tutkijan huomio: vies-
tintaa ei nahda yhteisena ja yhdistavana asiana, vaan ihan puhtaasti pelkkana

tiedottamisena, henkiloston rooli taas passiivisena vastaanottajana.)

4.2 Lapinakyvyys

"Térkedé viestia, ettd Pirha on organisaationa avoin, lapindkyva, ystévéllinen,
helposti l&dhestyttévé ja tasa-arvoinen.”

Haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta henkilostolla tulisi olla mahdollisuus
paasta helposti kasiksi kaikkeen haluamaansa tietoon, mita organisaatiossa saa-
tavilla on. Esiin nostettiin yha uudelleen intranetin roolia tiedon lahteeng, ja tiedon
Idytamisen mahdollistamista hakutoimintojen avulla. Lapinakyvyyden katsottiin li-
saavan luottamusta, ja koettua tunnetta henkildéston arvostamisesta. Tiedon ra-
jaaminen vain tiettyjen henkildiden ulottuville organisaatiossa koettiin lisaavan
epavarmuutta, tunnetta siita, etta jotain salakdhmaista on meneillaan, ja koke-
musta henkildston aliarvioimisesta. Haastateltavat pohtivat, etta henkildston paa-
syn estaminen haluamaansa tietoon kasiksi lisada huhupuheiden, vaaran tiedon

ja negatiivisen puheen maaraa henkiloston keskuudessa.

"Organisaatiossamme yhdistettiin jokin aika sitten palveluita, ja sen tuloksena
erds tyontekijdryhmé joutui sijoitetuksi uuteen yksikk66n ja heidén tybnkuvansa
muuttui. Esihenkilb ké&vi ihan ensin juttelemassa kahden kesken kaikkien niiden
tydntekijbiden kanssa, joita kyseinen muutos koski. Sen jélkeen oli yhteistoimin-
taneuvottelut, ja siellg vield yhteisesti keskusteltiin asiasta ja muutoksen herétté-
mistd kysymyksistd. Vaikka muutos nosti tunteita, ja epéilytti, niin lopulta kaikki
kuitenkin siirtyivét hyvilld mielin siihen uuteen tyéhénsé. Siihen vaikutti se, etté
asiasta puhuttiin ajoissa, ihmisille tuli kokemus kuulluksi tulemisesta ja arvostuk-
sesta, ja sekin ettéd ainakin jollain tasolla niilla oli mahdollisuus vaikuttaa itse sii-

hen asiaan.

Edeltavan lainauksen yhteydessa haastateltava tuo tutkijalle haastattelussa esiin

esihenkilon kertoneen myohemmin aiemmin olleen jossain eri yksikossa myos
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vastaava muutostilanne, joka “oli sitten mennyt ihan péin peetd suoraan sanot-
tuna”. Haastateltava kertoo kyseista tilannetta selvitellyn, minka yhteydessa hen-
kilosto oli kertonut, kuinka tilanteen olisi voinut paremmin hoitaa. Haastateltava
kertoo tutkijalle esihenkilon ottaneen opikseen ja toimineen jatkossa toisin. Haas-
tateltava jatkoi:

"Esihenkilé sanoi, etté lopulta aikaakin kului vGhemmaén, ja ihmiset sopeutuivat
paljon paremmin. Kaikilla oli hyva fiilis aloittaa uudessa tydssé, tiimiytyminenkin
alkoi heti tosi hyvin, ja niille jéi yhteiséllisyyden kokemus. T&ssé& nékyi hierarkki-
suuden védhentédminenkin, se oli tdrkeé viesti henkilostolle. Hierarkia védheni jos-
sain vaiheessa sote-alalla, mutta nyt siihen on tullut selvésti takapakkia viime ai-

koina, eiké se ole oikea suunta.”

Haastattelussa kaikki haastateltavat toivat esiin, miten tarkeaa henkiloston on
saada kuulla omaa tyotaan koskevista suunnitelmista ja tulevista muutoksista jo
suunnitteluvaiheessa, ennen kuin varsinainen ja lopullinen paatds on tehty.
Haastateltavien mukaan tama takaisi, etta henkilostolle jaa aikaa sopeutua tule-
viin muutoksiin, ja heidan kokemaansa epavarmuutta halvennetaan, ja heille jaa
vaikutelma, etta heilla on ainakin teoreettinen mahdollisuus vaikuttaa paatdoksen-
tekoon ja tulla kuulluksi. Toisaalta haastateltavilla oli kokemus siita, etta paatok-
senteon taustoista, syista ja muutosten luomista uusista mahdollisuuksista on
kaytava keskustelua henkiloston kanssa. Lapinakyvyys paatoksenteossa on

my0s keino osoittaa henkilostolle arvostusta.

"On térkeéé, ettd perustellaan (tutkija selventaa: johto perustelee) mité tehdéén,
milloin ja miksi. Ihmiset (tutkija selventaa: henkilostd) ansaitsee sen verran ar-

vostusta.”

Aineiston perusteella tutkija paattelee, etta Pirhan tuleva henkilosto kaipaa tietoa
omaa tyotaan koskevista suunnitelmista jo nimenomaan suunnitteluvaiheessa,
jolloin henkildsto paitsi osaa varautua muutoksiin, myods kokee saavansa ainakin
teoreettisen mahdollisuuden osallistua keskusteluun ja tulla kuulluksi omaa tyo-
taan koskevassa paatoksenteossa. Henkilosto toivoo, etta viestinnan edustaja on
mukana suunnittelua koskevissa tyoryhmissa ja etenkin viestinnan edustus joh-

toryhmassa koettiin merkittavana lapinakyvyytta ja luottamusta lisaavana tekijana
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henkiloston ja johdon valisessa suhteessa. Marjaméaen ja Vuorion (2021) mukaan
esimerkiksi johdon suunnittelutyon aikataulun, tavoitteen, valmistelun materiaalit
ja etenemisen vaiheita voidaan tuoda viestinnan keinoin saataville viestintdkana-
viin, kuten intranetiin, joka mahdollistaa henkiloston osallisuutta prosessin eri vai-

heissa ja eri tavoin, mika puolestaan edistaa paatoksenteon lapinakyvyytta.

"Viestintd mukaan suunnitteluun ja tiedottamaan jo sielléd suunnitteluvaiheessa.
(Tutkija selventaa: Henkilbstéssd) ymmaérretédédn kylla, ettéd on keskeneréista, jos
suunnitteluvaiheesta jo kerrotaan ja ettd suunnitelmat voi muuttuakin moneen
kertaan — mutta silloin henkiléstélle jais kumminkin aikaa reagoida ja sopeutua.
Niin, ja ainakin teoreettinen mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Kentélld on paljon
tietotaitoa, joka ansaitsisi mahdollisuuden tulla kuulluksi. Kylla tdmé asia liittyy
hierarkkisuuteenkin, voitaisiin vélttaa tunne siité, ettd yhtékkia voi jotain (tutkija
selventaa: ikdvéaa, itsed koskevaa) tapahtua. Kun viestinnén edustus on johtoryh-
méssékin, niin luottamus johtoon kasvaa ihan merkittdvésti ja muutenkin tulee

varmuutta I&pinékyvyydesté.”

Tutkijan johtopaatds on, etta tuleva Pirhan henkilostd arvostaa lapinakyvyytta or-
ganisaation viestintakulttuurissa, ja odottaa viestinnan tukea lapinakyvyyden saa-
vuttamiseksi koko organisaatiossa. Henkilostolle on tarkeaa paasta kasiksi ajan-
tasaiseen ja ajankohtaiseen tietoon, ja lapinakyvyys parantaa henkil6ston arvos-
tusta ja luottamusta organisaatiota kohtaan ja lisaa yhteisollisyyden kokemuksia,
ja toisaalta helpottaa arjen tyota. Henkilostolle tulee tarjota mahdollisuus seurata
organisaatiota ja omaa tyotaan koskevia asioita Iapinakyvyyden suomaan avoi-
muuteen perustuen ja aidon vuorovaikutteisesti. Henkilostoa ei tule aliarvioida
ajattelemalla, ettei henkilostolle voi kertoa kuin vasta valmiita paatoksia, tai pyr-
kimalla valttamaan moniaanista keskustelua ennen varsinaisia paatoksia ja nain
jattaa kuulematta henkiloston nakemyksia. Marjamaki ja Vuorio (2021) muistut-
tavat myos, ettei henkiloston osallisuuden sovi jadda naennaiseksi. Viestinnan ja
johtamisen professori Luoma-ahon (2015) mukaan tarve lapinakyvyyteen kasvaa
jatkuvasti, koska sen puutteen on huomattu vaikeuttavan yksildiden ja organisaa-
tioiden toimintaa, eika lapinakyvyyden takeena ole, etta paljastetaan se tieto,
jonka oletetaan olevan sidosryhmille tarkeaa, vaan se, minka sidosryhmat koke-

vat riittavaksi lapinakyvyydeksi.
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"Véliportaanjohdon viestintéataitoja pitédisi parantaa. Maakunnissa ei ole rutiineja
Johdon viestintéén, ja se (tutkija selventaa: viestintd) on voitu ohittaa kokonaan.
Henkilbstéa ja viestinndn asiantuntijoita tulisi oftaa mukaan péétbksentekopro-
sessiin jo valmisteluvaiheessa, niin henkilbsté saisi ainakin tietda kulloinkin on
poydélla. Henkilésto on vélilld lukenut lehdesté isoista omaa tyoté ja tybyhteis6a
koskevista asioista, ja siitéd on sitten oltu pahoillaan ja se on vaikuttanut tyén te-

kemiseen ja varmaan tydn laatuunkin. Luottamus on ollut kovilla.”

Tutkijan johtopaatos on, etta avoimesti intrasta I0ydettavissa olevan tiedon ja toi-
mivien hakutoimintojen avulla voidaan luoda lapinakyvyyteen nojaavaa organi-
saatiokulttuuria ja toimintatapaa. Talloin henkilostolle valitetaan kokemusta siita,
ettd mitdan ei piilotella, ja toisaalta lisda luottamusta sita kohtaan, etta mitaan
yllattavia kaanteita ei ole tarpeen pelata. Kukkosen (2018) Siun sotelle teke-
massa tutkimuksessa virtuaalisesta johtamisviestinnasta korostui intranetin ja Ia-
pinakyvyyden merkitys suhteessa seka paivittaisjohtamiseen etta johtamisvies-
tintdan. Suunnitelmien ja paatdsten jakaminen intranetissa niin ikaan edisti Siun
sotessa yhteisOllisyytta ja lapinakyvyytta toimimalla viestintakanavana kaikelle
ajankohtaiselle tiedolle ja tyota koskeville ohjeille. (Kukkonen 2018, 87.)

"Viestinté pitdé olla avointa, tieto pitdé olla kaikkien (henkiléston jdsenten) saata-

villa.”

4.3 Viestinnan vuorovaikutteisuus

“Tiedon tarve on hyvin konkreettista, poliittinen viestintd ei saa nyt olla keski-

0ssa.”

Aineiston perusteella tulevalla Pirhan henkilostolla on vahva toive kuulluksi tule-
misesta ja ihmislahtdisesta viestinnasta. Henkilostolle on tarkeaa saada mahdol-
lisuus esittaa kysymyksia, ja he odottavat, etta henkiloston esittamiin kysymyksiin
vastataan. Henkilosto esittaisi mieluusti kysymyksia digitaalisen viestintakanavan
kautta, jolloin kysymykset ja vastaukset jaisivat myos muiden nahtaville, ja niiden

ymparille voisi muodostua keskustelua. Nain myOs organisaation arvoja pysty-
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taan vahvistamaan ja tavoitteita tuomaan yha paremmin konkretian tasolle. Joh-
tavassa asemassa olevien henkiloiden jokapaivaista tyota on kuulla ja aktiivisesti

kuunnella tyOyhteison jasenten ajatuksia ja kokemuksia (Brownell 2010, 142).

"Kuulluksi tuleminen on henkiléstélle tosi tarke&a.”

Tutkija tuo johtopaatdoksenaan tuon esiin, etta viestinnan ja johdon viestinnan tu-
lee asettaa tavoitteekseen vuorovaikutteisuuden vahvistaminen, ja nostaa se
osaksi Pirhan viestintakulttuuria. Ylimman johdon ja valiportaan johdon olisi hyva
viestia aktiivisesti ja omilla kasvoillaan niin sisaisilla kuin ulkoisillakin viestintaka-
navilla, ja toisaalta henkilosto toivoo johdon pystyvan jalkautumaan organisaation
eri toimipisteisiin ja yksikoihin edes lyhyeksi aikaa. Vuorovaikutteisuutta voitaisiin
lisata myos siten, etta erityyppisissa tapahtumissa olisi ennalta rajattu teema ja
mahdollisuus lahettda kysymyksia etukateen. Honkala, Kortesjarvi-Nurmi, Ro-
senstrom & Siira-Jokinen (2022) korostavat viestinnan roolia vuorovaikutteisuu-
den kehittgjana. Bell & Martin (2017) painottavat tiedon kulkusuunnan muutta-
mista viestinnan keinoin poispain vanhanaikaisesta ylhaalta alas suuntautuvasta
vaylasta kohti keskinaisviestintaa, jossa vastuuta tiedonvaihdannasta jaetaan

henkiloston ja johdon valilla tasavertaisemmin.

"Palautteen antaminen ja vastaanottaminen puolin ja toisin on térkeéé. Olisi hyvé

nimenomaan kannustaa palautteen antamiseen.”

Aineistoon perustuen henkildsto toivoo myos mahdollisuutta esittaa kysymyksia
ja antaa palautetta myds anonyymisti. Taustalla on huonoja kokemuksia siita, mi-
ten kysymysten esittaja on voinut joutua leimatuksi ikaan kuin hankalaksi ih-
miseksi tai palautteen antamisesta on saattanut joskus seurata jopa rankaisemis-
takin. Henkil0std odottaa johdolta ja esihenkil6ilta valmiutta vuorovaikutteisuu-
teen ja positiivista suhtautumista palautteen antamiseen. Henkilosto toivoo pa-
lautteesta palkitsemista otettavan kaytanteeksi, jolloin valittyy viesti siita, etta pa-
laute koetaan tarkeaksi ja henkiloston mielipiteilla ja ajatuksilla on aidosti merki-
tysta. Nain rakennetaan myos haastateltavien mielesta aidosti vuorovaikutteista

organisaatiokulttuuria.
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"Taytyy olla mahdollisuus ja lupa antaa palautetta ja kritisoidakin, siihen pitadé

kannustaa ja olla kanavia.”

Tutkijan johtopaatos on tutkimusaineiston perusteella, etta henkilostolla on vahva
tarve antaa palautetta ja ihan kritiikkiakin, ja kyetad nain vaikuttamaan tyotaan
koskeviin kaytanteisiin ja toimintoihin. Henkilostolla on kuitenkin aineiston mu-
kaan paljon huonoja kokemuksia palautteen antajan leimaamisesta hankalaksi
tai rankaisemisesta. Esihenkiloiden, paallikdiden ja johtajien tulee antaa henki-
|6stolle paitsi mahdollisuus palautteen antamiseen, myos kannustaa omalla esi-
merkillaan ja suhtautumisellaan vuorovaikutteista ja kuuntelevaa viestintakulttuu-
ria. Palaute tulee nahda tarkeana tietona kokemuksista asiakasrajapinnassa. Pa-
lautteen antamisen tulee ymmartaa merkitsevan, etta henkilosto valittaa organi-
saatiosta ja pitdad omaa ty6taan merkityksellisena. Korhonen & Bergman (2019)
kehottavat johtoa ottamaan palautetta vastaan kiitollisin mielin ja pitden mielessa,
etta palaute kertoo henkiloston aidosta valittamisesta organisaatiota kohtaan.
Korhonen & Bergman (2019) my0s toteavat, ettd valmiutta avoimeen keskuste-
luun tulee osoittaa toistuvasti ja osoittaa, ettei epakohtien esille nostaminen johda
negatiivisiin seurauksiin. Joen (2018) mukaan mahdollisuus antaa palautetta ja
tulla kuulluksi, vuorovaikutteisuus, diversiteetin huomioiminen ja salliva ilmapiiri

edistavat henkiloston tyohyvinvointia.

“On tarkeé&é rohkaista henkilbstéad puhumaan myds epdkohdista ja vaikeista asi-
oista, ettei vaan hiljenneta. Kuullaan ja voidaan reagoida myds henkilostén vésy-
miseen ja kuormittuneisuuteen. Aina ei tarvi ratkaista edes niitd ongelmia, se

pelkka kuulluksi tuleminen voi auttaa.”

Tutkija paattelee myds, etta henkilostolla on paljon kaytannonlaheisia kysymyk-
sia, joita tulisi paasta esittamaan ja joihin olisi tarkeda saada vastauksia. Digitaa-
lisen kysymys- ja keskustelupalstan tarjoaminen mahdollistaisi muiden henkilos-
ton jasenten esittdmien kysymysten ja niihin saatujen vastausten lukemisen, ja
myo6s mahdollisuuden vastata toisten esittamiin kysymyksiin ja kdyda yhteista
keskustelua, joka lisaisi aktiivisen viestijan roolin ja tiedon jakamisen omaksu-
mista osaksi organisaation kulttuuria. Marjamaki & Vuorio (2021) esittavat, etta
yksi viestinnan konkreettisista tavoitteista voi olla henkiloston sitouttaminen ja
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tyontekijakokemuksen parantaminen avoimen vuorovaikutuksen ja arvokeskus-
telujen avulla. Yrityksen johtamisen professori Kujala (2021) nakee, etta vuoro-
vaikutteisuuden avulla arvontuottaminen organisaatiossa rakentuu moniaanisesti

johdon ja sidosryhmien valilla.

"Meillé oli tosi vaikea tilanne k&silla. Se oli eskaloitua vastakkainasetteluksi. Sité
ruvettiin purkamaan viestinnédn kanssa yhteistybné, perusteltiin eri kannalta,
miksi muutos piti tehd&, ja keskityttiin sen Kyseisen ratkaisun mukana tuleviin
mahdollisuuksiin. Mentiin positiivisuus edella, mutta otettiin huomioon muutkin
n&kbkulmat silti. Siiné oli tavoitteena, etté tilanteeseen ei vaan paukahda ylh&éal-
tdpéin ratkaisua, vaan oli oikeasti aidosta vuoropuhelusta kyse. Ihmiset ansait-
sevat kuulla perustelut ja niille (tutkija tarkentaa: henkiléstélle) pitédéd antaa mah-
dollisuus ventiloida tuntemuksiaan. Pettymystékin. Kun viestitdén asioista, vies-
tintddn voisi aina ottaa mukaan jonkun niisté (tutkija tasmentaa: henkilbstosta,
kun asiasta kerrotaan muille), joita asia oikeasti koskee. Se liséé vaikuttavuutta
Ja ihmisten on helpompi ottaa vastaan se asia.”

4.4 Yhteisollisyys

"Yhteiséllisyyden rakentaminen viestinnén selkeéksi tavoitteeksi. Huomioidaan

ettéd tdma vaatii aikaa ja resurssia.”

Yhteisollisyyden rakentaminen Pirhassa koettiin aineiston perusteella tarkeaksi,
mutta vaikeaksi seka resurssia etta aikaa vaativaksi viestinnan tehtavaksi. Hen-
kiloston nakokulmasta organisaatiomuutos on valtava, ja lisahaastetta siihen tuo
henkiloston suuri maara ja toimipisteiden hajaantuneisuus laajalle maantieteelli-
selle alueelle. Henkilostolla on kokemus tarpeesta rakentaa uutta organisaatio-
toiminta- ja viestintakulttuuria seka yhteisollisyytta ja me-henkea Pirhaan. Tutki-
jan johtopaatdksena on, etta yhteisollisyyden rakentaminen monipaikkaisessa or-
ganisaatiossa on haastavaa, mutta viestinnan keinoin mahdollista. Yhteisollisyy-
den rakentamiseen tulisi varata aikaa ja viestinnan resursseja, koska yhteisoon
kuulumisen kokemus on ratkaisevan tarkea osa tyohyvinvointia ja tyon merkityk-
sellisyyden kokemusta. Eerolan (2020) tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden ja
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tyoyhteisdon kuulumisen kokemuksella tai niiden puuttumisella on merkittava vai-
kutus yksilon tyohyvinvointiin, ja erityisesti monipaikkaisessa organisaatiossa yh-

teisollisyyden merkitys korostuu.

” Ollaan niin hajallaan isolla maantieteellisellé alueella, etta viestintd se on, milléa
yhteiséllisyyttad rakennetaan.”

Yhteisollisyytta rakennettaessa on aineiston mukaan tarkeata kiinnittda huomiota
maakuntiin, jotta myos siella tehtava tyo saisi arvostusta. Riskina henkiloston
edustajat nakivat sen, etta henkilostolle jaa elamaan mielikuva Tays- ja PSHP-
keskeisyydesta, ja toisaalta he olivat huomanneet viestinnan jo tarttuneen tassa
asiassa niin sanotusti harkaa sarvista tekemalla esimerkiksi H-hetki-juttusarjaa,
jossa on nostettu esiin tyontekijoita ja heidan tyotaan myods maakunnissa. Toi-
saalta paatoksenteon oli koettu keskittyvan Taysin ja PSHP:n kaytanteisiin esi-
merkiksi siten, etta ohjeistuksien pohjana koettiin pidetyn heidan pohjiaan. Kasi-
tys Tays-keskeisyydesta ei sinallaan ollutkaan tullut niinkaan viestintayksikon toi-
mista, vaan niista valinnoista, joiden pohjalta paatoksia ja valmistelua on raken-

nettu.

Aineistossa tuli esiin, etta tydnantajaimagon ja viestintakulttuurin koetaan olevan
yhteydessa yhteisollisyyden rakentumiseen ja kokemiseen. Henkilosto toivookin,
etta viestinnassa korostettaisiin tydhyvinvointia, eri ammattilaisten osaamisen ar-
vostamista, tyoelaman joustoja, hierakisuuden vahentamista, vaikuttamisen

mahdollisuuksia ja nykyaikaista johtamistapaa.

"Johto ja viestinté saisi olla kiinnostuneita henkil6stdstéa, heidéan tydstéén, osaa-

misestaan, kokemuksestaan, asiantuntijuudestaan ja asiakkaistaan.”

Tutkimusaineiston pohjalta tutkija paattelee, etta henkilostd uskoo viestinnan ja
johdon viestinnan olevan tarkeassa asemassa yhteisollisyyden rakentamisessa
Pirhaan. Tutkijan johtopaatos on, etta viestinnan keinoin kannattaa tehda nahta-
vaksi henkiloita ja heidan tyotaan ja tyoyksikoitaan seka myos tiimejaan sisaisilla
ja ulkoisilla viestintakanavilla. Juholin & Rydenfelt (2020) paatyvat tutkimusartik-
kelinsa tuloksissa pitamaan viestintaa ehtona organisaation yllapitamiselle, jat-
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kuvuudelle ja yhteisollisyyden kehitykselle, ja toteavat taman ajatuksen heijasta-
van konstitutiivista viestintanakemysta, jolloin viestinnan tavoitteina on lisata vuo-
rovaikutusta, kuuntelemista, dialogisuutta, kuulluksi tulemisen kokemusta ja tyo-
hyvinvointia, mika taas vahvistaa organisaation kokonaisvaltaista toimintaedelly-
tyksia tuottamalla yhteista hyvaa organisaation sisalle ja sidosryhmiin.

"Tapahtumakiertuetta maakuntiinkin, vaikka jollain eri teemoilla. Joku pamppu

aina mukaan. Kiire varmasti on, mutta henkil6stbé téytyisi priorisoida.”

Henkilostd toivoo, ettd kiireen keskella priorisoitaisiin henkildston tapaamisia,
silla ihan viiden minuutinkin pituinen piipahdus poliklinikoille, osastoille tai muihin
yksikoihin koetaan todella suurena huomion ja arvostuksen osoituksena henki-
I6stoa kohtaan; silla on vaikutusta henkiloston kokemukseen oman tyonsa mer-
kityksellisyydesta. Tutkijan johtopaatds on, etta viestinnan keinoin tulee nostaa
esiin henkildston arvostamista, osaamisen ja kyvykkyyksien huomioimista, tiedon
ja osaamisen jakamista seka yhteisollisyyden rakentamista organisaation sisalla.
Johdon eri portailta toivotaan myos jalkautumista henkiloston pariin, ja henkilosto
painottaa, etta nain johto voi tulla vuorovaikutukseen, osoittaa konkreettisesti ar-
vostustaan henkilostoa ja heidan tekemaansa tyota kohtaan. Henkiloston ko-
kema arvostus lisaa oman tyon merkityksellisena nakemista, kuulluksi tulemisen
tunnetta ja tyohyvinvointia. Myds Vilkmanin (2016) mukaan yhteiséllisyyden mu-
kanaan tuoma tuetuksi tulemisen ja arvostuksen kokemus on tarkeassa roolissa
yksittaiselle henkiloston jasenelle, koska se lisaa tydssa viihtyvyytta ja tydhyvin-

vointia ja vahentaa tyon kuormittavuuden kokemusta.

“Ihmiset ei ole kertakdyttbkamaa, joka imetéan tyhjiin ja sitten heitetdan syrjéén,
viestinn&n avulla voidaan néyttéé, ettei Pirhassa ajatella henkilbstdstg noin, vaan
arvostetaan kaikkien tyota.”

Henkilostd uskoo, etta yhteisollisyytta voidaan rakentaa viestinnan avulla myos
hyvin kaytannonlaheisin tavoin esimerkiksi viestimalla me-muodossa. Henkil0sto
nakee, etta viestinnan monikanavaisuudella voidaan tukea paitsi tavoittavuutta,
yhteisollisyyden rakentumista ja kehittamista. Henkilosto pitaa aineiston mukaan
erittain tarkeana erilaisia henkilostotapahtumia ja johdon jalkautumista eri yksi-

koihin. Paaasiaksi koetaan, etta henkilostolla on tiedossa pari kertaa vuodessa
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oleva henkilostolle suunnattu ja eri paikkakunnilla vuorotellen vieraileva tapah-
tuma. Korhonen & Bergman (2019) toteaa, etta johdon on mahdollista osoittaa
arvostustaan henkilostdéa kohtaan viestinnallisin keinoin seka arjen teoin, kuten
ruokailemalla samassa paikassa kuin henkilostd, vierailemalla toimipisteissa,
nayttaytymalla henkilostotilaisuuksissa, osallistumalla alaa koskevaan julkiseen
keskusteluun omilla kasvoillaan ja my0s saatavissa olemalla. Kaytannossa tie-
dottamisen ja viestintakanavien kayton ohella johdon tulisi jalkautua organisaa-
tion arkeen, osoittaa olevansa valmis vuoropuheluun ja antaa aikaansa. (Korho-
nen & Bergman 2019, 98-99.)

"Organisaatio- ja viestintédkulttuurilta toivotaan yhteiséllisyyden nimissé& hoitoalan
hierakkisuuden véhentédmiseen panostamista. Henkil6stén tulisi olla yksik6ssé

samanarvoista suhteessa toisiinsa ammatista riippumatta.”

4.5 Viestintakanavat

Aineistosta tuli esiin yllattavan vahvoja eroja siina, millaisia viestintakanavia val-
misteilla olevan Pirhan eri paikkakunnilla ja eri yksikdissa on talla hetkella kay-
tossa. Aineiston perusteella osa henkildstosta on tottunut kayttamaan aktiivisesti
paivittain useaa eri viestintakanavaa, kasvokkaisviestinnan lisaksi esimerkiksi
sahkopostia, intranettia, organisaation verkkosivuja ja somekanavia. Joissain yk-
sikOissa henkilosto taas ei lue lainkaan tydosahkopostiaan, ja tiedon jakaminen
tapahtuu tulosteiden ja ilmoitustaulun avulla tai pelkastaan osastokokouksissa.
Tutkijana teen tasta johtopaatoksen, etta viestinnan tavoittavuus ja viestintakult-
tuurin yhtenaistaminen tulevat organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa olemaan

Pirhan viestinnan merkittavin haaste.

Tutkijana johtopaatokseni on myos se, etta tietoa tulee pystya hyddyntamaan
vaivattomasti ja monikanavaisesti. Nain luodaan viestintakulttuuria, joka perustuu
yksilon aktiiviseen rooliin viestijana. Viestintaohjelmasta tulee kayda konkreetti-
sesti ilmi paitsi viestinnan tavoitteet ja kuvaus viestintakulttuurista, jota organi-
saatio lahtee tavoittelemaan. Myos Ahvalon (2018) tutkimuksessa esihenkildiden
toiveena oli yhteisen viestintakulttuurin suuntaviivojen esiintuominen ensin orga-

nisaatiotasolla, mika loisi selkeytta viestintdan myos toimipiste- ja yksikkotasolla.
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Edellisen valossa tutkija rohkenee pitda melko selvana, etta henkilostoa taytyy
perehdyttad monikanavaisen viestinnan ja viestintdkanavien kayttoonotossa ja
kaytossa. Toisaalta on otettava kayttoon vaihtoehtoisia digitaalisia viestintaka-
navia niihin yksikoihin, joissa henkil0sto ei ole kayttanyt esimerkiksi tydsahkopos-

tia tai intranetia, eika ole motivoitunut itse aktiivisesti etsimaan ja jakamaan tietoa.

Tutkija painottaa, ettd henkiloston motivoiminen aktiiviseksi viestijaksi passiivisen
vastaanottajan roolin sijaan vaatii tavoitteellista viestintakulttuurin muuttamista ja
yhtenaistamista seka viestinnasta koetun arvon lisaamista. Lisaksi tiedon pariin
paasysta on tehtava mahdollisimman vaivatonta esimerkiksi hyodyntamalla sah-
kdisia infotauluja, joiden avulla on mahdollista ohjata henkilostoa kohti yhtenaista
viestintakulttuuria ja muokata yksittaisen viestijan roolia suhteessa tydyhteiso-
viestintdan. Aberg (2000) painottaa tiedon saatavuuden, tavoittavuuden ja keski-
naisviestinnan merkitysta organisaatiossa seka yksittaisen henkiloston jasenen
vastuun kantamista omasta roolistaan aktiivisena viestijana, tiedon jakajana ja
vastaanottajana. Kuviossa 1. on eritelty henkiloston toiveiden mukaiset henkilOs-

toviestinnan viestintakanavat.

e
TAPAHTUMAT

SAHKOPOSTI
(Conmmm ) -

e — INFOTAULUT
VIESTINTAKANAVAT -

ULKOINEN SOME

Pirkanmaan
hyvinvointialue

KUVIO 1. Pirhan henkiloston tarpeista nousevat viestintakanavat.
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"Intra tarvittaisiin péévéayléné. Siella pitdéa olla tosi hyvd hakutoiminto. Vanhentu-

neen tiedon poistaminen intrasta on térkeéa.”

Viestintakanavina tutkija painottaa intranetin, sahkopostin ja sisaisten ja ulkoisten
somekanavien rinnalle myos vuorovaikutteisia live- ja verkkotapahtumia tallentei-
neen ja infotaulujen kayttoonottamista yksikoissa, joissa viestinta ei helposti
muilla keinoilla tavoita henkilostoa. Digitaaliset tyotilat ovat aineiston perusteella
henkiloston nakokulmasta mielenkiintoinen mahdollisuus esimerkiksi kehitta-

mista silmalla pitaen.

Tutkija esittaa myo0s, etta tapahtumia voitaisiin jarjestaa monimuotoisesti, vuoro-
vaikutteisesti ja nykyaikaisesti, kuten esimerkiksi seminaarien, ajankohtaiskat-
sausten ja kyselytuntien muodossa. Monipuolisilla henkilostotapahtumilla tulee
rakentaa osaltaan organisaatio- ja viestintakulttuuria, ja nain voidaan vaikuttaa
suoraan yhteisollisyyden ja vuorovaikutteisuuden rakentamiseen seka vaikuttaa
viestinnan tavoittavuuteen. Inkisen ja Jauhiaisen (2006) mukaan digitaalisilla
viestintakanavilla ei olisi mahdollisuutta nousta korvaamaan taydellisella tavalla
kasvokkaisvuorovaikutusta, jolloin yhteisollisyyden rakentamisessa kasvokkaiset
kohtaamiset voivat olla jopa edellytys yhteisoOllisyyden rakentumiselle ja yllapita-
miselle. Tutkijana huomioin kuitenkin sen, etta Inkisen ja Jauhiaisen (2006) na-
kemykset perustuvat kyseisessa tapauksessa vuoteen 2006, jonka jalkeen digi-
taaliset viestintakanavat ovat kehittyneet varsin paljon, ja pandemian aikana vuo-
sina 2020-2022 ihmiset ovat aivan eri tavalla oppineet hyodyntamaan digitaalisia
viestintakanavia ja harjaantuneet niiden kaytossa. Siita huolimatta edelleen us-
kon, etta Inkisen ja Jauhiaisen (2006) vaittama siita, ettei digitaalisilla viestinta-
kanavilla voida taydellisesti korvata kasvokkaisviestintaa, pitaa edelleen paik-

kansa.

Sahkopostia pidetaan aineiston mukaan yha erinomaisena viestintdkanavana,
joskin sahkopostitse toimitettavaa tietoa tulisi suodattaa. Intranetia kohtaan hen-
kilostolla on isoja odotuksia, ja toiveena on sisallon kohdentamista esimerkiksi
palvelulinjoittain, ja tarkeana pidetaan hyvaa hakutoimintoa, jonka avulla olisi
helppo navigoida intranetissd. Toisaalta tahanastisissa intranetkokemuksissa
toistuu hakutoimintojen toimimattomuus, ja se, ettei etusivua ole kohdennettu pal-

velulinjan tai ammattiryhnman mukaan. Lisaksi kokemuksissa toistuu aineiston
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mukaan myo0s se, etta intranetissa vastaan voi tulla vanhentunutta tietoa, ja lo-
pulta vain murto-osa etusivulla olevasta tiedosta koetaan olleen omaa tyota kos-
kevaa. My0s alykas intranet, joka oppii tarjoamaan kayttajakohtaisesti tietoa, tuli
esiin haastatteluissa. Pirhan julkisia verkkosivuja pidettiin tarkeana viestintaka-

navana, josta myos henkilosto etsii ja I0ytaa tarkeaa informaatiota.

Taysin digitaalisille tapahtumille on aineiston mukaan kysyntaa, erilaiset semi-
naarit, kyselytunnit ja ajankohtaiskatsaukset koetaan mielekkaiksi. My0s viihdyt-
tavalle sisallolle olisi paikkansa digitaalisissa tapahtumissa. Digitaalisiin tapahtu-
miinkin haluttaisiin lahettaa etukateen kysymyksia, ja katsoa tallenteita tarvitta-

essa myohemmin.

Aineiston mukaan kaiken digitaalisen viestinnan keskellakin henkilosto edelleen
tahtoo peraankuuluttaa henkilostolle suunnattuja livetapahtumia, joihin toki olisi
hyva olla mahdollisuus osallistua etana tai katsoa tallennetta. Live-tapahtumia
olisi henkiloston mukaan tarkeaa jarjestaa esimerkiksi kiertuemuodossa siten,
ettd myods maakunnat paasisivat naista osallisiksi. Tapahtumia toivotaan jarjes-
tettavan teemoittain, ja etta niihin olisi mahdollisuus lahettaa kysymyksia etuka-
teen. Tapahtumakiertueelle henkilostd odottaa osallistuvan myds johtoportaan
edustajia. Tarvetta olisi aineiston perusteella myos rennoille, ei-muodollisille ta-
pahtumille.

Tutkijan johtopaatds on, ettd henkilostd odottaa henkilostdtapahtumia ja johdon
jalkautumista tapahtumiin eri toimipaikoissa ja yksikoissa, ja myos henkiloston
tapaamisten priorisointia kaiken kiireen keskella ja erityisesti muutosvaiheessa.
Tutkija paattelee, etta Pirhan henkildsto toivoo johdon tukea ongelmatilanteisiin
ja tuntee tarvetta tulla kuulluksi arjen haasteissa, kuten myds henkilostd haluaa
saada nimille kasvoja, ja etta eri viestintakanavia tulee hyodyntaa taman tiimoilta.
Hakkarainen & Hallikainen (2017) ovat tutkimuksessaan painvastoin tulleet joh-
topaatokseen, jossa tyontekijat eivat tunteneet, etta tuen antaminen arjen haas-
teissa tai ongelmatilanteissa lisaisi luottamuksen tunnetta johtoa kohtaan, kun
taas esihenkilot kokivat antamansa tuen selkeasti luottamusta kasvattavaksi.
Tama edella mainittu Hakkaraisen & Hallikaisen (2017) tutkimustulos on selvasti

ristiriidassa tutkijan johtopaatdosten kanssa, mika voi johtua esimerkiksi eroavai-
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suuksista tutkittavan henkiloston ja johdon viestinta- tai johtamiskulttuurissa. Kui-
tenkin myos Hakkaraisen & Hallikaisen (2017) tutkimuksen mukaan henkilosto

piti kasvokkaisia kohtaamisia johdon kanssa luottamusta lisaavana.

“Henkilbstod, heidén tybtéén ja eri toimipisteitd téytyy esitellg eri viestintdkana-
villa! Néin péésee tutustumaan niihin ihmisiin ja persooniin, jotka Pirhassa tekee
toita, ja kylld ihan varmasti kansalaisiakin kiinnostaa kuulla ja ndhdé tyéntekijoita
Ja toimitilojakin. Né&in voidaan myds lisétd organisaation vetovoimaa tybnanta-

Jjana.”

Aineiston mukaan henkilostd on kiinnostunut myos sisaisesta sosiaalisesta me-
diasta, jossa olisi mahdollisuus keskustella ja olla vuorovaikutuksessa muiden
kanssa rennolla ja valittomalla tavalla, somesta voisi |0ytya esimerkiksi yhteinen
digitaalinen taukohuone. Aineistossa painottui myos toive siita, etta viestinta te-
kisi haastatteluja ja henkilokuvia henkiloston jasenistd, ja nostaisi niita esille seka
sisaisilla etta ulkoisilla viestintakanavilla. Myos toimipisteista ja eri yksikoista toi-
vottiin esittelyja tehtavaksi, jolloin vuorovaikutteisuus vahvistuisi osana Pirhan

viestintakulttuuria.

Ulkoiset sosiaalisen median kanavat ovat aineiston perusteella tarkeita henkilos-
tolle, ja henkilosto toivookin mahdollisuutta tutustua myos sita kautta muiden yk-
sikdiden toimintaan ja henkildstoon, ja saada myos nakyvyytta omalle yksikolleen
ja omalle tydlleen. Somesisallon ei odoteta valttamatta aina olevan huipputekno-
logian avulla toteutettua, vaan myos kotikutoisen oloinen sisaltd koetaan viehat-
tavaksi ja helposti lahestyttavaksi. Somekanavilla voisi myds julkaista henkiloston
tekemia somepostauksia, joissa henkilosto kertoo jotain tydhonsa liittyvaa ja on
itse “tagannyt” eli kiinnittanyt julkaisuun Pirhan. Tama nahdaan myos mahdolli-

suutena lisata kokemuksia yhteisoon kuulumisesta.

“Siitg olis hyvéa tehdé ihan tavallista, ettg esitelléén henkilbstbé ja niiden tyoté eri
viestintdkanavilla. Vois olla ihan kotikutoistakin siséltoa, ei aina tarvi olla niin hie-

noa ja ammattimaista kuvaa ja videota. Helposti Idhestyttdvéé ja avointa vaan.”
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Tutkimusaineiston perusteella tutkija rohkenee myds paatella, etta sosiaalista
mediaa, niin organisaation sisaista kuin ulkoistakin, kannattaa hyodyntaa ja nayt-
taa vahvaa lasnaoloa ja kannanottamista esimerkiksi LinkedInissa ja Twitterissa.
MyOs Facebook ja Instagram ovat yha suosittuja somekanavia, joissa lasna ole-
malla voidaan tuottaa niin faktatietoa kuin viihdyttavaakin sisaltbd myds oman
henkiloston kayttoon. Eerolan (2020) tutkimuksessa on kaynyt ilmi, ettei pelkan
asiakeskeisen vuorovaikutuksen avulla pystytd luomaan yhteisollisyytta, vaan
sen rinnalle tarvitaan rentoa ja viihdyttavaa vuorovaikutteista sisaltoa. Tutkimus-
aineisto osoittaa mielestani selvasti, ettd myos henkilostd tahtoo olla esilla eri
viestintakanavilla oman tyonsa ja tyoyksikkonsa edustajana. MyoOs digitaalista

henkilostolehtea on tutkimusaineiston perusteella syyta harkita.

Tutkimusaineiston perusteella tutkija paatteli, ettd henkilostd odottaa moni-
kanavaisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta henkilostoviestinnan viestintakanavilta.
Intranetin roolia paavaylana pidettiin selvana. Kasvokkain viestintaa pidettiin
edelleen arvossa, ja toivottiin johdon osallistumista henkilostotapahtumiin ja hen-
kilostotapahtumien jalkauttamista monipaikkaiseen organisaatioon. Henkil0stota-
pahtumiin odotetaan kuitenkin myos mahdollisuutta osallistua digitaalisesti ja toi-
saalta mahdollisuutta katsoa tapahtumatallenteita my0s jalkikateen. Sahkoposti
piti edelleen pintansa hyvana viestintdkanavana, ja toisaalta tydsahkopostin ru-
tiininomaista kayttoa paivittaisessa tyossa tulee harjaannuttaa, ja kayttaa tukena
infotauluja siirtymavaiheessa niissa toimipisteissa, joissa sahkopostin ja/tai intra-
netin kayttoon ei olla totuttu. Digitaalisia tyotiloja pidetaan tarpeellisina viestinta-

kanavina.

Organisaation sisaiset ja ulkoiset sosiaalisen median kanavat ovat henkiloston
mielesta nykyaikaisessa organisaatiossa valttamattomia viestintakanavia. Myos
johdon odotetaan esiintyvan sosiaalisen median kanavilla ammattiprofiileillaan ja
ottavan kantaa ja kertovan ajatuksistaan. Organisaation verkkosivuja tarvitaan
edelleen myo6s henkilostoviestinnan kanavana. Digitaalista henkilostolehtea
myOs kaivataan ja mielenkiinnolla odotetaan. Intranet ja sahkoposti nahtiin Pir-
haan siirtyvan henkiloston parissa aineiston perusteella organisaation paavies-
tintakanavina, mutta niiden rinnalle toivottiin monikanavaisuutta erilaisten digitaa-
listen viestintdkanavien muodossa, ja kuitenkin edelleen pidettiin arvossa kas-

vokkain tapahtuvaa viestintaa ja johdon jalkautumista.
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Opinnaytetyon johtopaatokset, toimenpiteet ja tavoitteet on koottu viela erilliseksi

taulukoksi (taulukko 1). Tutkimustuloksia kasiteltiin ilmioittain, ja niista koostettiin

taulukkoon konkreettiset johtopaatokset, toimenpiteet ja toimenpiteiden avulla

saavutettavissa olevat tavoitteet.

TAULUKKO 1. Tiivistelma johtopaatoksista, toimenpiteista ja tavoitteista.

TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET, TOIMENPITEET JA TAVOITTEET LYHYESTI

JOHTOPAATOKSET

TOIMENPITEET

TAVOITTEET

VIESTINTA EI TAVOITA TASAPUO-
LISESTI VIESTINTAKULTTUURI, -
KEINOT, -KANAVAT SEKA
YKSITTAISEN VIESTIJAN ROOLI
POIKKEAVAT TOISISTAAN ERI
TOIMIPISTEISSA.

VIESTINTAKANAVIEN SAATAVUUDEN
PARANTAMINEN

TYONANTAJA MAARITTAA, MITA
KANAVIA TYOSSA OLLESSA
KAYTETAAN.

PEREHDYTYS, MOTIVOINTI.

AKTIIVISEN VIESTIJAN ROOLI
YHTENAINEN TIEDON
TAVOITTAVUUS

YHTENAINEN VIESTINTAKULTTUURI

HENKILOSTO ARVOSTAA
LAPINAKYVYYTTA MUTTA TOIVOO
TIEDON SUODATTAMISTA

SUODATETAAN TIETOA, OHEEN
LINKKI LISATIETOON
INTRANETISSA PAASY KAIKKEEN
TIETOON

VIESTINTA MUKAAN
PAATOKSENTEON SUUNNITTELU
VAIHEESSA.

LAPINAKYVYYS LISAA
HENKILOSTON ARVOSTETUKSI
TULEMISEN TUNNETTA JA
LUOTTAMUSTA JOHTOON SEKA
VAHENTAA HUHUPUHEITA.

HENKILOSTO TAHTOO TULLA
KUULLUKSI, ANTAA PALAUTETTA,
JA ODOTTAA
VUOROVAIKUTTEISUUTTA

JOHTO KANNUSTAA PALAUTTEEN
ANTAMISEEN VIESTINTAKANAVAT
MAHDOLLISTAVAT KYSYMYSTEN
ESITTAMISEN

ORGANISAATIOSSA AIDOSTI
VUOROVAIKUTTEINEN
VIESTINTAKULTTUURI
KUULLUKSI TULEMINEN
OSALLISUUS EI NAENNAISTA

JOHDOLTA ODOTETAAN
VALMIUTTA
VUOROVAIKUTUKSEEN JA
ARVOSTAVAA JOHTAJUUTTA,
SEKA

HIERARKKISUUDEN
VAHENTAMISTA

JALKAUTUMINEN

OMILLA KASVOILLA VIESTIMINEN
SOMESSA

LASNAOLO JA KANNANOTOT
AMMATILLISILLA SOMEKANAVILLA
(LINKEDIN JA TWITTER)

VETO- JA PITOVOIMAN KASVU
HENKILOSTON ARVOSTETUKSI
TULEMISEN KOKEMUS

AITO VUOROVAIKUTTEISUUS
HIERARKKISUUDEN VAHENEMINEN

YHTEISOLLISYYTTA )
RAKENNETAAN VIESTINNAN
AVULLA

MONIKANAVAISUUS
JOHDON VIESTINTAKOMPETENSSI
KASVOKKAISTAPAHTUMAT
HENKILOSTO ESILLA SOMESSA

YHTEISOLLISYYDEN
MUODOSTUMINEN JA
YLLAPITAMINEN

YHTEINEN VIESTINTAKULTTUURI

MONIKAVAISUUTTA TARVITAAN
TYOYHTEISOVIESTINNASSA

PAAVAYLINA INTRANET JA
SAHKOPOSTI. RINNALLE
SOMEKANAVIA, TAPAHTUMIA,
DIGITAALISIA TYOTILOJA JA
DIGILEHTI

VIESTINNAN TAVOITTAVUUDEN
PARANEMINEN

YHTEINEN VIESTINTAKULTTUURI
YHTEISOLLISYYDEN KOKEMUS

Pirkanmaan
hyvinvointialue
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5 KEHITTAMIS- JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

5.1 Henkilostolahtoisen viestinnan kehittamisen malli

Tutkimusaineiston ja johtopaatosten perusteella rakentui henkilostolahtoinen
vuorovaikutteisen viestinnan ja yhteisollisyyden kehittamisen malli, jota kuvataan
tassa kappaleessa (kuvio 2). Viestinnan kehittdmisen lahtokohtana pidan organi-
saation ja henkilostoviestinnan nykytilan tuntemusta, joka perustuu osaltaan vies-
tinnan asiantuntijoiden organisaatiostaan omaavaan tietoon ja osaltaan henkil0s-

tOhaastatteluista ja -kyselyista saatavaan tietoon.

Henkilostolahtoisen viestinnan kehittamisen lahtokohtana on viestinnan tavoitta-
vuus ja saavuttavuus henkil0stossa ja yksittaisen henkiloston jasenen rooli vies-
tijana. Tavoittavuutta, saavuttavuutta ja viestijapersoonaa voidaan verrata suo-
raan vallitsevaan viestintakulttuuriin ja panostamalla edella mainittuihin ilmiGihin

voidaan kehittda organisaation viestintakulttuuria haluttuun suuntaan.

Tutkijana koen, etta viestintakulttuuria voidaan alkaa kehittaa yhtaaikaisesti kah-
desta suunnasta: yksittaisen viestijan roolista seka johdon viestintatavoista ja

-keinoista kasin. Yksittaisen viestijan roolia kehitetdan passiivisesta tiedottami-
sen kohteesta aktiivisen tiedon tuottajan, muokkaajan, valittajan ja jakajan suun-
taan. Tama vaatii henkiloston motivointia, kannustamista ja palkitsemista viestin-
takanavien kaytosta ja aktiivisuudesta viestijana. Lisaksi henkilostolle tulee tar-
jota viestintataitojen kehittamiseen tahtaavaa ohjausta, sparrausta ja tukea,
mutta myoskaan viestintateknisia taitoja, kuten viestintakanavien kayttokoulu-

tusta, ei sovi unohtaa.

Henkilostolle tulee tarjota tietoa my0s siita, mita kaikkea nykypaivana viestinnan
ja viestintayksikon rooliin, tehtaviin ja tavoitteisiin kuuluu. Samaan aikaan johdon
viestintataitoja tulee kehittdd, vahentaa hierarkkisuutta ja konkretisoida johdon
viestinnan tavoitteita ja tarkoitusta. Johdon viestinnassa korostuu tana paivana
kuunteleminen, vuorovaikutteisuus, omalla persoonalla toimiminen ja omilla kas-
voilla viestiminen, ja tavoitteena tulee olla yhteisten merkitysten luominen ja yh-

teisten arvojen nakyvaksi tekeminen.
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Taman jalkeen on tarpeen kehittaa viestinnan vuorovaikutteisuutta ja vuorovai-
kutteisia viestintakanavia. Henkilostolla tulee olla mahdollisuus esittaa kysymyk-
sia, antaa palautetta ja osallistua monidaniseen paatoksentekoon vahintaankin
kuulluksi tulemalla. Henkilostoa tulee kannustaa vuorovaikutteisuuteen, palaut-
teesta tulee palkita ja henkiloston nakemyksiin suhtautua tarkeana tietona asia-
kasrajapinnasta ja ruohonjuuritasolta. On omaksuttava ymmarrysta henkiloston
antaman palautteen motiiveista; palaute kertoo ennen kaikkea siita, etta palaut-
teen antaja on aidosti sitoutunut ja valittaa organisaatiosta.

Jotta vuorovaikutteisuus organisaatiossa voi aidosti toteutua, tulee kiinnittaa huo-
miota lapinakyvyyteen. Kaiken organisaatiota koskevan tiedon tulee olla saata-
villa niille, joita tieto jollain tasolla koskettaa. Tietoa ei tule pantata esihenkildiden
takana, koska se lisda epaluuloisuutta lapinakyvyytta kohtaan ja estaa vastavuo-
roisuutta. Toisaalta viestintaa ja tarkean tiedon jakamista ei voida enaa toteuttaa
esihenkildjohtoisesti vaikkapa palavereissa, vaan viestintakulttuurin tulee tukea
reaaliaikaista ja yksilollista keskinaisviestintaa. Kuitenkaan valmiista paatoksista
lapinakyvasti viestiminen ei enda yksin riita takaamaan lapinakyvyytta ja vuoro-
vaikutteisuutta organisaatiossa, vaan henkilostd odottaa asioista viestittavan jo
paatoksentekoprosessin suunnitteluvaiheessa, ja tama edellyttaa henkildston
nakokulmasta viestinnan mukaan ottamista toiminnan suunnitteluun. Henkiloston
luottamusta organisaatioon, lapinakyvyyteen ja vuorovaikutteisuuteen voidaan
vahvistaa ottamalla viestinnan edustus mukaan myos johtoryhmaan. Lapinaky-
vyyden vahvistaminen vahentaa huhupuheita, vaaran tiedon leviamista ja vas-
takkainasettelua johdon ja henkiloston valilla. Lapinakyvyys vahvistaa luotta-

musta, osallisuutta ja sopeutumista muutoksiin.

Jotta yksittainen henkiloston jasen voi olla aktiivinen viestija, ja organisaatiossa
voi vallita vuorovaikutteinen ja lapinakyvyyteen perustuva viestintakulttuuri, on
organisaation viestintdkanavien oltava ajan tasalla. Monikanavainen viestinta
avaa mahdollisuuksia vuorovaikutteisuudelle ja lapinakyvyydelle, ja myds mah-
dollistaa aktiivista ja avointa viestintakulttuuria. Viestintakanavien valinta on or-
ganisaatiokohtaista, mutta tarkeana voidaan pitaa paaviestintdkanavien osoitta-
mista ja niiden kayton edellyttamista organisaatiossa tyoskennellessa. Paavies-
tintdkanavia voivat olla vaikkapa intranet ja sahkoposti, ja niiden rinnalle on tuo-
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tava myOs muita ajantasaisia viestintakanavia, kuten digitaalisia tyotiloja ja sosi-
aalisen median kanavia, mutta kaiken digitaalisuuden huumassa ei tule unohtaa
kasvokkain viestinnan merkitysta; henkilostotapahtumia ja johdon jalkautumista
pidetaan henkiloston keskuudessa yha todella tarkeina.

Kun viestinta ja organisaatio ovat kehittyneet proaktiiviseen, avoimeen, vuorovai-
kutteiseen ja lapinakyvaan viestintakulttuuriin, samalla on kaynnistynyt yhteisolli-
syyden rakentaminen organisaation sisalla. Tama tarkoittaa sita, etta viestinta
tavoittaa organisaation jasenet, henkilosto on halukas vuorovaikutteisuuteen ja
luottaa lapinakyvyyteen, jokaisen tyota arvostetaan, tietoa jaetaan ja kaikki tule-
vat kuulluiksi. Syntyy kokemus yhteisoon kuulumisesta, yhteisista tavoitteista,
osallisuudesta ja yhteisen tyon merkityksista seka jaetuista arvoista. Tyo ei kui-
tenkaan lopu silloin, vaan samojen teemojen, ilmididen ja kaytanteiden eteen tay-
tyy jatkossakin panostaa ja viestintakanaviakin paivittaa, jotta tavoittavuus, vuo-
rovaikutteisuus, lapinakyvyys, aktiivinen viestintakulttuuri ja yhteisollisyys tulevat

yllapidetyiksi, ja voivat kehittya edelleen.

KUULLUKSI TULEMINEN
ARVOSTUKSEN TUNNE
LISAARVONLUONTI

AKTIIVINEN
YKSITTAINEN
VIESTIJA

VUOROVAIKUTTEINEN
VIESTINTAKULTTUURI

YHTEISOLLISYYS
LAPINAKYVYYS |

AKTIIVISESTI
KUUNTELEVA
JOHTO

MONIKAVAINEN
VIESTINTA

RIEKKOLAN HENKILOSTOLAHTOINEN
VUOROVAIKUTTEISEN
VIESTINTAKULTUURIN JA
YHTEISOLLISYYDEN MALLI.

Pirkanmaan
hyvinvointialue

KUVIO 2. Henkilostolahtdinen vuorovaikutteisen viestintakulttuurin ja yhteisolli-
syyden malli.
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5.2 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimusprosessin aikana tutkija pyrki kiinnittdmaan huomiota mahdollisiin esiin
tuleviin jatkotutkimustarpeisiin, ja kijaamaan niitd muistiin myohempaa tarkaste-
lua varten. Tutkija myds vertasi jatkotutkimusaiheita johtopaatosten tekovai-
heessa suhteessa jo olemassa oleviin tutkimuksiin. Jatkotutkimusaiheet keskitty-

vat sote-alaan.

Jatkotutkimusaiheeksi tutkija ehdottaa sote-alan johtamisviestinnan vuorovaikut-
teisuuden toteutumisen tutkimista, silla sote-alalla viestintakulttuuri on ollut perin-
teisesti hyvin hierarkkinen. Samalla olisi hyva kartoittaa sote-alan johtajien vies-
tintavalmiuksia ja kykya arvioida omia vuorovaikutustaitojaan. Tutkijasta olisi mie-
lenkiintoista myos lukea tutkimustuloksia hierarkkisuuden vahentymisen seu-
rauksista nimenomaan sote-alalla, koska esimerkiksi moniin moderneihin liiketa-
louden alan organisaatioihin verrattuna sote-ala lahtee tutkijan nakokulmasta liik-
keelle takamatkalta, mita tulee hierarkkisuuteen tai vuorovaikutteisuuteen johta-

misviestinnassa.

Sote-alan viestinnan nakokulmasta jatkotutkimusaiheeksi tutkija ehdottaa sen
tutkimista, miten viestinta pystyy tarjoamaan henkilostolle lisdarvoa. Aihetta olisi
tarkea tutkia, koska lisaarvontuottamisella voidaan tutkijan nakokulmasta vaikut-
taa suoraan yksittaisen henkiloston jasenen aktiivisen viestijan roolin tavoittami-

seen ja vuorovaikutteisen viestintakulttuurin luomiseen.

Pirhan viestintaa koskien jatkotutkimusaiheeksi tutkija tahtoo nostaa sen, milla
tavalla henkiloston tarpeisiin ja toiveisiin viestintaa ja johdon viestintaa kohtaan
on pystytty vastaamaan pitkalla aikavalilla, esimerkiksi viiden vuoden kuluttua.
Muuttuiko viestintakulttuuri vuorovaikutteisemmaksi ja lapinakyvammaksi? Vies-
tiilkd johto omilla kasvoillaan sosiaalisen median kanavilla, suhtaudutaanko pa-
lautteeseen positiivisesti, onko henkiloston toiveiden mukaisesti toisinaan jalkau-
duttu organisaatioon ja kokeeko henkildsto tyotaan arvostettavan? Onko Pirhaan
pystytty luomaan viestinnan keinoin yhteisollisyytta ja ovatko viestintakanavat toi-

mivia?
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6 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Pirhaan siirtyvan henkiloston tarpeita ja
odotuksia viestintaa kohtaan. Tutkimus toteutettiin laadullisella sisallonanalyysilla
ja aineisto kerattiin tutkimushaastatteluin. Henkiloston haastattelut ja tutkimusai-
neiston laadullinen sisallonanalyysi ovat yhdessa relevantti ja tarpeellinen tapa
selvittaa henkiloston viestintaan kohdistuvia odotuksia. Juholinin (2022) mukaan
organisaatiota palvelevien tavoitteiden tayttaminen viestinnan keinoin mahdollis-
tuu osaltaan myds henkiloston tarpeiden ja toiveiden kartoittamisen myéta. Niin
ikdan Juholinin (2022) mukaan henkiloston tarpeita ja toiveita ymmartamalla vies-
tinnan on mahdollista rakentaa yhteisollisyytta ja tukea jatkuvuutta muutoksen
keskella seka toisaalta vaalia organisaation aineetonta padomaa. Tutkimuskysy-
myksina olivat henkiloston tarpeet ja toiveet viestintaa ja johdon viestintaa koh-
taan, henkildston toivoman viestintakulttuurin tavoittaminen, millaisia keinoja
henkilosto toivoo viestinnan kayttavan yhteisollisyyden rakentamisessa ja millai-
sia viestintakanavia ja -keinoja henkilosto toivoo Pirhassa kaytettavan.

Vilkan (2021) ja Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan haastateltaville on ennen
tutkimushaastattelua annettava tietoa siita, mihin aineistoa kaytetaan, keita tutki-
muksen toimeksiantaja ja haastattelija ovat, ja etta tutkimustulokset anonymisoi-
daan, ja kuinka tutkimusmuistiinpanoja kasitellaan ja lisaksi haastateltavilta on
kysyttava myos lupa haastattelun tekemiseen ja annettava tiedoksi mahdollisuus
vetaytya tutkimuksesta missa vaiheessa tutkimusta tahansa. Haastateltaville an-
nettiin ennakkoon tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteesta ja tutkijasta.
Haastattelun alussa tutkija kavi lapi haastateltavien kanssa edella mainitut asiat
ja varmisti nain, etta haastateltava on tilanteen tasalla ja aineiston keraamiseen
on tutkittavan lupa. Tutkija kertoi haastateltaville myds mahdollisuudesta vetaytya
tutkimuksesta missa vaiheessa tutkimusprosessia tahansa. Haastatteluista tut-
kija teki tutkimusmuistiinpanot, osittainen tai taydellinen litterointi ei aikataulun
vuoksi ollut tassa opinnaytetydssa mahdollista. Anonymisoinnin vuoksi olisi suh-
teessa tutkimusetiikkaan mahdotonta luovuttaa haastateltavan tai kolmannen
osapuolen nahtavaksi tutkimusmuistiinpanoja, koska ne sisaltavat myods muiden

tutkimukseen osallistuneiden tietoja.
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Tama tutkimusprosessi kaynnistyi toimeksiantajan tarpeiden kartoituksella ja tut-
kimuskysymysten asettelulla 3.10.2022, jonka jalkeen tarkasteltavaksi tuli tutki-
musmenetelma, aineiston keruu ja otanta. Tutkimuskysymysten ja aineistonke-
ruun menetelman valintaan vaikuttivat toimeksiantajan tarpeet — aiemmin aloitet-
tua kvalitatiivista tutkimusta henkiloston tarpeista ja toiveista viestintaa kohtaan
haluttiin vahvistaa haastattelututkimuksen avulla, jolloin laadullinen sisallonana-
lyysi valikoitui talla perusteella. Tutkija myos kokee hallitsevansa laadullisen tut-
kimusmenetelman ja sisallonanalyysin riittdvan hyvin pystyakseen tekemaan tut-
kimusta luotettavasti nailla menetelmilla. Otannaksi toimeksiantajalla oli myds
valmis ehdotus, joka edusti hyvin kohderyhmaa. Taman jalkeen tutkija laati tutki-
mushaastattelukysymykset yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa, ja lisaksi
haastattelukysymyksia verrattiin myos kaynnissa olleeseen kolmannen osapuo-
len toteuttamaan tutkimushaastatteluun, jonka kohderyhmana oli toinen Pirhan
sidosryhma.

Tutkimusprosessi eteni vaiheeseen, jossa toimeksiantaja antoi ennakkotiedon
tutkimuksesta otannaksi valikoituneelle henkilostolle, ja tutkija kontaktoi haasta-
teltavat, antoi ennakkotietoa tutkimuksesta ja sopi haastatteluajat. Tutkija halusi
toteuttaa haastattelut ensisijaisesti videoneuvotteluyhteydella, silla se on digitaa-
lisista kanavista Iahinna kasvokkaista viestintaa; synkronoitu ja videovalitteinen
viestinta on vuorovaikutuksellisesti rikkaampaa kuin vaikkapa puhelinhaastattelu.
Samaan aikaan tutkija kaynnisti teoreettisen viitekehyksen kokoamisen silmalla
pitaen tutkimuskysymykset ja laadulliseen tutkimusmenetelman. Haastatteluja oli
lopulta kahdeksan, ja niihin kului keskimaarin aikaa 90 minuuttia. Tutkija teki
Teams-haastattelun aikana tutkimusmuistiinpanoja, jotka vietiin heti haastattelu-
jen jalkeen digitaaliseen muotoon haastattelukysymyskohtaisesti. Haastattelujen
aikana tutkija pyrki tietoisesti kiinnittdmaan huomiota ja kijaamaan muistiin haas-
tateltavien nonverbaalista viestintaa, aanensavyja, painotuksia ja taustalla olevia
motiiveja. Yhdessa haastattelussa haastateltava ei saanut videoyhteytta toimi-
maan. Haastattelut toteutettiin 13.—25.10.2022 valisena aikana.

Tutkimustulosten analysointi aloitettiin 25.10.2022, ja tutkimustuloksista esitettiin
kooste Pirhan viestintastrategiatyOpajassa 31.10.2022. Lisaksi kooste tutkimus-
tuloksista esitetaan Pirhan yhteistoimintaelimelle, jonka jasenia haastateltavat

olivat, ja Pirhan HR-ryhmalle. Toimeksiantaja antoi hyvaa palautetta koosteesta,
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sen esittamisesta ja tutkimustuloksista. Taman jalkeen prosessi eteni johtopaa-
tosten hiomisen, tiivistelman ja abstraktin tarkistamisen, johdannon ja pohdinnan
kautta viimeistelyyn ja opinnaytetyo valmistui 7.11.2022. Tutkijan omat oppimis-
tavoitteet tayttyivat opinnaytetyOprosessin edetessa, ja asiantuntijuus vahvistui

suhteessa viestintaan, henkilostoviestintaan ja viestinnan ilmidihin.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa on kaytetty laadukkaita lahteita.
My0Os lahteiden tuoreuteen on kiinnitetty erityistda huomiota. Kuitenkin joukossa
on jopa yli 20 vuotta vanha lahdeteos, silla kyseinen lahdeteos on edelleen erit-
tain arvostettu alallaan ja ajankohtainenkin. Tekstiviitteisiin ja lahdeviitteisiin on

tassa tutkimuksessa paneuduttu erittain huolellisesti.

Keskeiseksi haasteeksi yhteisen viestintakulttuurin luomiselle tdman tutkimuksen
mukaan nousivat varsin erilaiset viestintakulttuurit ja -tavat Pirhaan liittymassa
olevien toimipisteiden ja yksikoiden valilla, joka heijastui suoraan myads viestinnan
tavoittavuuteen. Yhtaalla haaveiltiin tekoalyn hyddyntamisesta ja yksittaisen vies-
tijan rooli oli erittain aktiivinen, kun toisaalla esihenkilo hoiti tiedottamista ilmoi-
tustaululla tulostein ja nuppineuloin samaan aikaan, kun henkildston rooli oli pas-
siivinen ja viestinta miellettiin puhtaasti tiedottamiseksi. Kuitenkin tutkimusaineis-
ton perusteella Pirhaan liittyva henkilosto kuvaili yhteista viestintakulttuuria vuo-
rovaikutteiseksi ja lapinakyvaksi, ja johdon viestintda vuorovaikutteiseksi ja ar-

vostavaksi.

Yhteisollisyyden rakentamista viestinnan keinoin nahtiin aineiston mukaan poh-
jautuvaksi vuorovaikutteisuuteen ja lapinakyvyyteen, tiedon jakamiseen, yhtei-
seen tekemiseen, arvoihin ja tavoitteisiin. Konkreettisia viestinnan keinoja yhtei-
sOllisyyden rakentamiseen olivat aineiston perusteella monikanavainen ja vuoro-
vaikutteinen viestinta, viestinnan ja johdon jalkautuminen toimipaikkoihin, yhtei-
set tapahtumat ja digitaalinen henkilostolehti seka johdon ja henkiloston esittay-
tyminen ja esittelyt omilla kasvoilla digitaalisilla viestintakanavilla. Tana paivana
ihmiset ovat tutkijan henkilokohtaisen nakemyksen mukaan tiedostavampia kuin
koskaan aiemmin, jolloin yhteisten arvojen ja oman tyon merkityksellisyyden ko-
kemukset korostuvat myoOs tyOelamassa. Enaa tydssa ei kdyda vain palkan
vuoksi, eika organisaatioon sitouduta automaattisesti elakkeelle jadmiseen asti.
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Koen, etta arvojohtamisen ja arvostavan johtamisen seka johtajan viestintdakom-

petenssin suhde organisaation pitovoimaan on vahva.

Viestintdohjelmaa laadittaessa huomiota voidaan kiinnittaa lyhyen aikavalin ta-
voitteisiin (Juholin 2022, 92). Pirhassa tarkeana viestinnan tavoitteena voidaan
pitda toiminnan vakauttamista ja yhteisollisyyden rakentamista organisaatiomuu-
toksen yhteydessa. Koko sote-alaa koskettaa ajankohtaisena haasteena paitsi
koronapandemiasta johtuneet pitkaaikaiset kuormitustekijat, myos hoitajien tyo-
taistelu ja siihen liittyvat olosuhteet. Hyvinvointialueeseen siirtyminen itsessaan
on valtaisa muutosprosessi, johon liittyy jo itsessaan paljon tyoyhteis6a koskevaa
kuormitusta. Toisaalta yhteisollisyydelle haasteita aiheuttaa Pirhan toimipisteiden
ovat jakautuminen laajalle maantieteelliselle alueelle, jolloin yhteisdllisyyden ra-

kentaminen on pitkalti viestinnan varassa.

Juholinin (2022) mukaan erityisesti tiedonkulun merkitys korostuu muutosjohta-
misessa ja -viestinnassa. Hyvinvointialueuudistus koskee jopa 20 000:tta tyonte-
kijaa Pirhan alueella, joten on luonnollista, ettd muutos herattaa paljon tunteita ja
epavarmuutta tyontekijoiden parissa. Taman opinnaytetyon tutkimustulosten mu-
kaan muutokseen liittyvaa epavarmuutta ja luottamusta organisaatioon pitkalla
aikavalilla voidaan edesauttaa vuorovaikutteisen ja lapinakyvan viestinnan ja mo-

nikanavaisen viestinnan avulla.

Kaikki tyoelamaan kohdistuva tutkimus ei ole koko toimialaa tai laajemmin tyo-
elamaa hyodyttavaa, elinkeinoelamaa tukevaa ja yhteiskunnalliseen vaikuttavuu-
teen tahtaavaa (Vilkka 2021). Tama tutkimus tavoitteli puhtaasti Pirkanmaan hy-
vinvointialueen viestinnan henkilostolahtoista kehittamista, mutta tutkimustulok-
set seka johtopaatosten perusteella syntynyt henkilostolahtdisen viestinnan ke-
hittdmisen malli ovat yleistettavissa vahintaankin suuntaa antavasti sote- ja pe-

lastusalaan Suomessa.

Tutkija on aiemmin tyoskennellyt sote-alalla 1ahes 20 vuotta, jolloin kohderyhma,
toimintaymparisto ja toimintakulttuuri olivat tutkijalle ennestaan tuttuja. Tama vah-
visti tutkijan kykya tehda paatelmia, jotka vastaavat haastateltavien kasityksia, ja
toisaalta vahensi riskia ylitulkintaan. Edella mainitut tekijat vahvistavat taman

opinnaytetyon uskottavuutta ja luotettavuutta, kuten myos se seikka, etta tutkija
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on tuonut tekstissa selvasti esiin omat sidonnaisuutensa. Sote-alan toimintaa ja

haasteita oli tarpeen peilata viestintakulttuuriin.

Vilkan (2021) mukaan tutkijan on tarpeen tarkastella tutkimuksensa validiteettia
suhteessa tutkimusmenetelman patevyyteen, tutkimuskysymysten yksiselittei-
syyteen, kasitteiden tarkkaan maarittelyyn, ja siihen, kattaako aineistoon keraa-
miseen kaytetyt kysymykset koko tutkimusongelman. Tama opinnaytetyo on tut-

kijan oman arvion mukaan edella mainittujen ehtojen toteuduttua validi.

Taman opinnaytetydn otos oli edustava suhteessa tutkimuksen kohderyhmaan.
Tutkija osoitti kyvykkyytensa yleistettavyyteen vertaamalla tutkimustuloksiaan ja
johtopaatoksiaan aiempiin samaa tutkimusaihetta kokeviin tutkimuksiin ja teori-
aan. Tulosten analysoinnissa ei tullut esiin juurikaan satunnaisuuksia verrattuna
muihin tahan tutkimukseen rinnastettaviin tutkimustuloksiin, ja tutkija tarkasteli
pientenkin satunnaisuuksien syita tutkimustuloksissaan. Olisi ollut mielenkiin-
toista verrata taman tutkimuksen tuloksia samaa aihetta ja tyoyhteisa koske-
vaan kaynnissa olevaan maaralliseen tutkimukseen, mutta kyseessa olevaa

opinnaytety6ta ei ole viela julkaistu.

Tama opinnaytetyd on emansipatorinen, se edistaa toimi- ja ammattialojen seka
sidosryhmien yhteistoimintaa tuottamalla uusia nakokulmia ja tuloksia, joiden
avulla voidaan nahda Pirhan viestintaa, yhteisollisyytta ja organisaatiokulttuuria
uudella tavalla ja kehittaa viestintaa ja viestintayksikon toimintaa henkilostolah-
toisesti. Opinnaytetyolle asetetut tavoitteet tayttyivat, ja lisaksi tutkimustulosten
ja johtopaatosten perusteella rakentui uusi henkilostolahtdisen viestinnan kehit-

tamisen malli.
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LIUTTEET

Liite 1. Tutkimushaastattelukysymykset.

Mitkd ovat sinusta Pirkanmaan hyvinvointialueen tarkeimpia vahvuuksia ja suurimpia
haasteita ensi vuoden aikana?

Mité odotat hyvinvointialueen viestinnalta?

Millaisia toiveita sinulla on hyvinvointialueen henkildstoviestintaa kohtaan?
Millaisia viestintakanavia tai keinoja toivoisit kaytettavaksi henkilostoviestinnassa?
Millaisia odotuksia sinulla on johdon viestintaa kohtaan?

Millaisella viestinnalla voitaisiin lisata tydpaikan vetovoimaisuutta?

Miten naet yksittaisen tyontekijan roolin tyopaikalla viestijana?

Ajattele hyvinvointialueen organisaatio- ja viestintakulttuuria, kuvaile millainen se voisi
parhaimmillaan olla?

Kertoisitko jonkin esimerkin kokemastasi hyvasta viestintatilanteesta? Mika teki viestin-
tatilanteesta onnistuneen?

Miten viestinta voisi auttaa yksittaista tyontekijaa paivittaisessa tydssa? Tarvitaanko hen-
kilokunnan keskuudessa viestinnallista koulutusta tai opastusta?

Miten viestinta voisi auttaa uuden organisaation yhteisollisyyden muodostamisessa?

Tahdotko ottaa esille viela jotain viestintaan ja viestintayksikkoon liittyvaa, mita ei ole
kysytty?
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