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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tydyhteisoviestintaa Peruspalvelu-
kuntayhtyma Kalliossa (Ppky Kallio). Opinnéytetyon aiheena oli ajankohtaistiedonsaanti ja
-vaihdanta tydyhteisoviestinnassa. Tutkimuksen kohderyhmana oli Ppky Kallion
hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkil0std. Tavoitteena téssd opinnaytetyossa oli
selvittad ajankohtaistiedonsaannin ja -vaihdannan nykytila Ppky Kallion hyvinvointi- ja
terveyspalveluissa. Tavoitteena oli selvittdd myds, miten tyytyvainen Ppky Kallion
hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkilsto on ajankohtaistiedonsaantiin ja -vaihdantaan,
ja miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittd4 Ppky Kalliossa. Tutkimusta varten
suoritettiin henkilostokysely toukokuussa 2012.

Opinnaytetyon aihe liittyi keskeisesti organisaation sisdiseen markkinointiin ja tydyhteiso-
viestintd&n. Tyon teoriaosassa kasiteltiin yleisesti sisaistd markkinointia, ja sen tavoitteita
seka tiedotusta osana siséistd markkinointia. Teoriaosassa selvitettiin myods
tyoyhteisOviestinndn kasitetta yleisesti, sen merkitystd muutostilanteissa seka
tydyhteisdviestinnan uutta mallia, johon tdmén opinnaytetyon aihe pohjautui.

Opinnaytetyolle asetetut tavoitteet saavutettiin melko hyvin. Tutkimustulokset ovat
kuitenkin ainoastaan suuntaa antavia, silla vastausprosentiksi muodostui noin 34.
Vastauksista voitiin paatella, ettd Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkildsté on hieman tyytyvaisempi ajankohtaistiedonvaihdantaan kuin
ajankohtaistiedonsaantiin tydyhteisossaan. Tutkimuksen mukaan Ppky Kalliossa ylhaalta
alaspain kulkevaa viestinté tulisi parantaa. Esimies osoittautui henkiloston mielesté
tarkeimmaksi tietolahteeksi. Henkilésto halusi enemmaén tietoa muun muassa organisaation
taloudellisesta tilanteesta, menestymisesté ja tulevaisuuden suunnitelmista. Vastauksista
kévi hyvin selkeésti ilmi, ettd henkil6sto kaipasi parempaa tiedottamista myos
muutostilanteissa. Tutkimus osoitti, ettd Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkilosto kantaa vastuunsa tydyhteisdviestinndsséd melko hyvin osallistumalla
keskusteluihin, antamalla palautetta ja ilmaisemalla mielipiteensd. Kokonaisuudessaan
tyoyhteisoviestinnassé on kuitenkin vield kehitettavaa.
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The purpose of this thesis was to research work communication in Peruspalvelukunta-
yhtymé Kallio (Ppky Kallio). The Topic of this thesis was access to timely information and
information exchange in work communication. The target of this study was the personnel
of Well-being and Health Care Services in Ppky Kallio. For this thesis the employee sur-
vey was carried out on May 2012. The objective of this thesis was to find out the current
state of access to timely information and information exchange in Ppky Kallio. In addition,
the goal was also to find out how satisfied the personnel of Well-being and Health Care
Services in Ppky Kallio were with access to timely information and information exchange,
and how the access to information as well as the information exchange could be developed.

The topic of this thesis was essentially related to internal marketing and work communica-
tion of an organization. The theory part discussed internal marketing in general, its targets

and information as part of internal marketing. In addition, the concept of the work commu-
nication in general and its significance in situations of change as well as the new model of

work communication which this thesis was based on were clarified in the theory section.

The objectives of the thesis were reached quite well. However, the results are only sugges-
tive, because the response rate was 34%. On the basis of the replies it could be deduced
that the personnel were slightly more satisfied with the exchange of timely information
than with the access to timely information. According to this survey in work communica-
tion the information flow from the top down should be improved in Ppky Kallio. The per-
sonnel felt that their immediate supervisor is the most important source of information. The
study showed that the personnel want more information about the economic situation and
the success of the organization and also plans for the future. The personnel need also the
better information about the situations of change. The research showed that the personnel
take responsibility for work communication quite well by participating in the discussions,
by providing feedback and by expressing their opinion. However, there is still room for
improvement in comprehensive workplace communication.
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Communication, information, internal marketing, exchanging timely information, access to
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Toimiva tydyhteisoviestintd on ehdoton edellytys niin pienelle yritykselle kuin isommalle-
kin organisaatiolle, jotta se voisi menestyé. Viestinnan avulla tyontekijét ja yksittéiset toi-
minnot muodostavat tydyhteisossd kokonaisuuden. Viestintd mahdollistaa tyoyhteisdssa
yhteistyon eri tahojen vélilld ja auttaa saavuttamaan yhteiset tavoitteet. Voidaan sanoa, etta
ilman viestintdd tyoyhteistja ja organisaatioita ei ole olemassa. Organisaation menestys,
asiakastyytyvéisyys seka tuotteiden ulkoinen markkinointi edellyttavat toimivaa tyoyhtei-

sOviestintaa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Peruspalvelukuntayhtyma Kallio (Ppky Kallio).
Kyseisessd organisaatiossa on havaittu ongelmia ja kehittdmistarpeita tydyhteisoviestin-
nassé. Ppky Kalliossa on viimeisen parin vuoden aikana tapahtunut muutoksia, joihin osal-
taan myos organisaation tyoyhteisdviestinnalla on ollut vaikutuksia. Néiden seikkojen
vuoksi tydyhteisoviestinnan tutkiminen Ppky Kalliossa on tarpeellista ja ajankohtaista.
Opinnaytety6 antaa toimeksiantajalle arvokasta tietoa organisaation tydyhteisoviestinnan
tilasta, ongelmista ja tarvittavista kehityskohteista. On tarkeéda selvittdd organisaation tyo-
yhteisoviestinndn ongelmat muun muassa toiminnan tuloksellisuuden seké tyelaman hy-

van laadun kehittdmisen vuoksi.

Tassa opinndytetyossa on tarkoituksena tutkia tydyhteisoviestintdd Ppky Kalliossa. Tar-
kemmin madriteltynd opinndytetyon aihe on ajankohtaistiedonsaanti ja -vaihdanta tydyh-
teisoviestinnédssa. Ajankohtaistiedonsaanti ja -vaihdanta ovat tyoyhteisdviestinnan keskei-
simmét osa-alueet. Tutkimuksen kohderyhmané on Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveys-

palveluiden henkil6sto.

Peruspalvelukuntayhtymé& Kalliossa on tehty vuosille 2010-2011 viestinndn kehittamis-
suunnitelma, jossa on muun muassa maaritelty organisaation viestinnan periaatteet ja ta-
voitteet seké selvitetty organisaation siséistd ja ulkoista viestintda seka viestinnan organi-

sointia. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallion viestinndn kehittdmissuunnitelma 2010-2011



2010.) Tamé tutkimus antaa osaltaan myds vastauksia siihen, miten viestinnan kehittamis-

suunnitelma on toteutunut.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, rajaus, tutkimusongelmat ja teoreettinen viitekehys

Tavoitteena tdssd opinndytetydssa on selvittdd ajankohtaistiedonsaannin ja -vaihdannan
nykytila Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluissa. Tarkoituksena on selvittad, miten
tyytyvéinen Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkil6std on ajankohtaistie-
donsaantiin ja -vaihdantaan ja miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittad. Orga-
nisaation hallinto- ja tukipalvelut on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle, silla se on ollut jo

aiemmin tutkimuksen kohteena.

Tassa tyossa kasitellddn ainoastaan tyOyhteison sisdista viestintdd tyoyhteisoviestinnan
osana. Tyoyhteison ulkoinen viestintd on jatetty tyon ulkopuolelle, silla tarkoituksena on
tutkia ainoastaan tydyhteison henkiloston kasityksia Ppky Kallion siséisestd viestinnasta.
Tyossa kaytetddn yleisesti tyoyhteisoviestinnan késitettd organisaation siséisen viestinnan
sijaan, silla se on sanana kuvaavampi ja sopii paremmin tdman opinndytetyon kontekstiin.
Opinnaytetyon aihe pohjautuu Juholinin (2009a, 64) luoman uuden tydyhteisdviestintamal-
lin osa-alueeseen nimeltd ajankohtaistiedonsaanti ja -vaihdanta. Kyseisessa tydyhteisovies-
tinnan mallissa ajankohtaistiedonsaannilla ja -vaihdannalla viitataan nimenomaan tyoyhtei-
sOn siséiseen tiedottamiseen ja viestintddn. (Juholin 2009a, 64.) Ndin ollen tdmé&n opinndy-

tetyon padongelma on:

Millaiseksi Peruspalvelukuntayhtyma Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkildsto kokee tydyhteisoviestintadan kuuluvan ajankohtaistiedonsaannin ja

-vaihdannan?
Tama jaetaan kolmeen alaongelmaan:
1. Miten tyytyvdinen henkildstd on ajankohtaistiedonsaantiin tydpaikallaan?

2. Miten onnistunutta ajankohtaistiedonvaihdanta on henkil6stén mielesta?

3. Miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittd4?



Kuviossa 1 on kuvattu opinnaytetyon teoreettinen viitekehys. Kuviosta ndhdaan, etta tiedo-
tus ja tyOyhteisdviestintd ovat yksi sisdisen markkinoinnin keinoista. Tydyhteisdviestinta
voidaan jakaa perus- ja ajankohtaistiedotukseen, ja ajankohtaistiedotus edelleen ajankoh-

taistiedonsaantiin ja -vaihdantaan.

MARKKINOINTI
Sisdinen markkinointi Ulkoinen markkinointi
| 1 | |
Yhteishengen luominen jledetusfvavhtelsts Koulutus Kannusteet
viestinta
| |
Perustiedotus Ajankohtaistiedotus
Ajankohtaistiedonsaanti Ajankohtaistiedonvaihdanta

KUVIO 1. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

1.3 Peruspalvelukuntayhtyma Kallio (Ppky Kallio)

Yhteistoimintaorganisaatio Ppky Kallio aloitti toimintansa 1.1.2008. Organisaatio vastaa
hyvinvointi- ja terveyspalveluista Alavieskan ja Sievin kunnissa sek& Nivalan ja Ylivies-
kan kaupungeissa. Ppky Kallion alueella on noin 33 000 asukasta, jotka muodostavat Ppky
Kallion asiakaskunnan. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallio.) Kuviossa 2 on esitetty Ppky

Kallion j&dsenkunnat kartalla.



Alavieska

Yiivieska

o Nivala

KUVIO 2. Peruspalvelukuntayhtymé Kallion jasenkunnat (Peruspalvelukunta-
yhtyma Kallio)

Ppky Kallion toimialaan ja tehtdviin kuuluvat valtion kunnille lailla sadtdmat sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelut mukaan luettuina varhaiskasvatuspalvelut sekd ympéristoter-
veydenhuolto. Kallion tehtdvand on myods huolehtia jdsenkuntien véeston erityistason sai-
raanhoidosta seka hoitaa muut mahdolliset jdsenkuntien antamat tehtavét. Organisaationa
Ppky Kallion perustehtédvana on jarjestad alueen asukkaille sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelut oikeatasoisina, oikea-aikaisina ja oikeassa paikassa. Kallion tavoitteena on edistaa

alueen asukkaiden hyvinvointia ja terveyttd. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallio.)

Ppky Kallion hyvinvointipalveluihin kuuluvat paivéhoito ja esiopetus, perheiden palvelut,
hoito- ja hoivapalvelut sekd vammaispalvelut. Hyvinvointipalvelut edistavét ja tukevat
toiminnallaan Ppky Kallion alueen asukkaiden elaménhallintaa, hyvinvointia ja omatoimi-
suutta. Painopisteind ovat palvelujen saatavuus lakien edellyttdmissd madréajoissa, ennalta
ehkéisevé tyo ja kotona selviytymisen tukeminen. Uusien toimintamallien ja -prosessien
luominen ja kayttoonotto edellyttavat tiivistd yhteistyota terveyspalveluiden kanssa seka
uudenlaisten kumppanuuksien luomista eri toimijoiden kanssa. Terveyspalvelut Ppky Kal-
liossa kattavat vastaanottopalvelut, aikuispsykososiaaliset palvelut, kuntoutuksen, erikois-
sairaanhoidon, suun terveydenhuollon, tyoterveyshuollon sekd ymparistoterveydenhuollon.
Terveyspalveluiden tavoitteena on tuottaa peruspalvelukuntayhtymén asukkaille oikea-

aikaisia ja laadukkaita terveyspalveluita. (Peruspalvelukuntayhtymd Kallio 2012.)

Kuviossa 3 on esitetty Ppky Kallion organisaatio. Ylin paatosvalta Ppky Kalliossa on yh-

tymakokouksella. Kuntayhtyman kokonaisuuden hallinnasta ja strategisten asioiden méaa-



rittelystd vastaa yhtymahallitus. Kuntayhtymdd johtaa kuntayhtymé&johtaja yhdessé sopi-
mustyoryhman kanssa. Ppky Kallion toiminnot on jaettu hyvinvointi-, terveys- seka hallin-

to- ja tukipalveluihin. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallio 2012.)

Ppky Kallion Organisaatio 2012

Yhtymahallitus

Tarkastuslautakunta

(yksild- ja henkildstdjaosto)

-Kuntayhtyméan kokonaisuu-
den hallinta
-Strategisten painopisteiden
maarittely

Sopimustyéryhma 1

Kuntayhtyman johtaja

- Omistajien &ani
- Sopimusvalmistelut Namnd .
- Kuntakohtaisten - Kuntayhtyman johta-

tarpeiden ja mahdol- minen

lisuuksien yhteenso-
vittaminen

Hyvinvointipalvelut Terveyspalvelut Hallinto- ja tukipalvelut

KUVIO 3. Peruspalvelukuntayhtymd Kallion organisaatiokaavio (mukaillen Peruspalvelu-
kuntayhtyma Kallio)

Ppky Kalliossa tydskentelee yhteensa 1 086 henkil6d. Naista osa-aikaisessa virassa tai toi-
messa tyoskentelee 33 henkil6d. He tekevat 46-90 % kokopéivaisestd tyOajasta riippuen
tehtdvankuvasta ja toimialueesta. Toimintoalueista hyvinvointipalveluissa tydskentelee
eniten henkil6ita. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallio 2012.) Taulukossa 1 on esitetty Ppky

Kallion henkildstomaarat toimintoalueittain.



TAULUKKO 1. Peruspalvelukuntayhtyma Kallion henkilostomaérat toimintoalueittain

(mukaillen Peruspalvelukuntayhtyma Kallio 2012)

Hyvinvointi- Terveys- Hallinto- Yh-
palvelut palvelut ja tuki- teensa
palvelut

Laakarit ja
hammaslaakarit 0 47,5 0 47,5
Hoitohenkilot
(sis. sh+lh/ph) 270 190,5 0 460,5
Tutkimus- ja
hoitohenkil6t (sis.lab, rtg 143 42 0 185
ja fys, eri terapeutit)
Tutkimusta ja hoitoa
avustavat henkilot 19 37 3 59
Paivahoidon kasvatus-
henkil6t 115 0 0 115
Muut pdivahoidon
henkilot 137 0 0 137
Pdivahoidon avustavat
henkilot 26 0 0 26
Y mpéristo-
terveydenhuolto 0 15 0 15
Hallinto- ja
taloushenkilot 0 0 41 41
Yhteensa 710 332 44 1086

Vuonna 2011 Ppky Kalliossa toteutettiin johtoryhman ja henkiléston kasvokkaisviestinnan

kehittamisprojekti. Kallion kehittamispaéllikon johtama viestinndn kehittamisprojektin

arviointi ja tarkistaminen jatkuvat vield vuonna 2012. Kyseisen projektin taustalla vaikutti

samainen Juholinin (2009a, 63) laatima uusi tyoyhteiséviestinndn malli, joka on myos t&-

méan opinndytetyon taustalla. Tamé& malli l1&hestyy tydyhteisdviestintdd uudella, kokonais-

valtaisella tavalla huomioiden muun muassa yhteisollisyyden ja osaamisen organisaatiossa.

(Juholin 20094, 63.)



Ppky Kallion arvot ovat luottamus, oikeudenmukaisuus, osaaminen ja vastuullisuus. Luot-
tamus kasittad palveluiden turvallisuuden, avoimuuden ja rehellisyyden. Oikeudenmukai-
suus merkitsee kuntayhtyméssa tasa-arvoa, inhimillisyyttd ja jokaisen ihmisen oikeutta
elaméan. Vastuullisuus kattaa organisaation vaikuttavuuden, tuloksellisuuden ja laadun
seké kestavan kehityksen periaatteet. Osaamisella tarkoitetaan asiantuntijuutta, palvelu-
henkisyytta sek& organisaation kehittamistd. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallio 2010, 3.)

Ppky Kallion visio on Kiteytetty seuraavasti:

Kallio — hyvan elaman perusta.
Kallio tarjoaa asiakkailleen
laadukkaita palveluita
taloudellisesti kestavalla tavalla
ja vaikuttavasti.

Kallio on innostava, innovatiivinen ja osaava
tyoyhteiso, joka edellakavijana

aktiivisesti vahvistaa alueen
vetovoimaisuutta ja Kilpailukykya.

(Peruspalvelukuntayhtyma Kallio 2012.)



2 SISAINEN MARKKINOINTI

2.1 Sisdisen markkinoinnin maaritelma ja merkitys

Sisainen markkinointi on toimintapa, jolla saadaan liikeidea seké& laatujohtamisen ja asia-
kastyytyvaisyyden filosofia vietya henkildston jokapdivaiseen toimintaan (Rope 2005,
643). Gronroos (2001, 436) madrittelee sisaisen markkinoinnin lyhyesti johtamisfilosofiak-
si, joka tarkoittaa tyontekijoiden kohtelemista asiakkaina. Siukosaari (2002, 122) puoles-
taan ymmartad sisdisen markkinoinnin pelkistetysti tyoyhteison toiminta-ajatuksen, toimin-
tatapojen, perusviestien, tuotteiden ja/tai palveluiden markkinoinniksi” henkilostolle ta-
voitteena tehokas tydskentely yhteison tavoitteiden saavuttamiseksi. Tehokas ulkoinen
markkinointi vaatii toimivan sisdisen markkinoinnin. On turha yrittdd rakentaa onnistunutta
markkinointia organisaation ulkopuolella, jos sisainen markkinointi ontuu. (Gronroos
2001, 436; Siukosaari 2002, 122.)

Gronroos (2001, 437) esittaé sisdisen markkinoinnin koostuvan kahdesta tekijésta, joissa
esimiehen ja johdon rooli korostuu. Ndma ovat asenne- ja viestintdjohtaminen. Tyonteki-
joiden asenteita on johdettava motivoidusti, jotta he toimisivat asiakaskeskeisesti ja palve-
luhenkisesti. Asennejohtaminen on merkittdva osa sisaistda markkinointia organisaatiossa,
jossa pyritadn saavuttamaan Kilpailuetu palvelustrategian turvin. Toisaalta henkilsto tar-
vitsee tietoa pystyakseen suoriutumaan tehtdvistddn ja tarjoamaan palveluja sisdisille ja
ulkoisille asiakkaille. Tietoa tarvitaan tyorutiineista seka tuotteiden ja palvelujen piirteista.
Henkildstolla on myds oikeus kertoa omista tarpeistaan ja vaatimuksistaan, tydsuoritusten
tehostamista koskevista késityksistaan ja asiakkaiden tarpeista saamistaan tiedoista. Taméa

on sisdisen markkinoinnin viestintajohtamista. (Gronroos 2001, 437-438.)

Myos Siukosaari (2002, 122) toteaa sisdisen markkinoinnin perustuvan selke&dén johtamis-
politiikkaan organisaatiossa. Arvot, tydyhteisokulttuuri ja tavoitteet taytyy olla selkeasti
maadriteltyind ja kirjattuina, ja ne tulisi laatia yhdessa henkiloston kanssa. Toimiva sisdinen
markkinointi vaatii siis jokaisen tydyhteison jasenen sitoutumisen toimintaan. Onnistuneen
sisaisen markkinoinnin merkki on se, ettd jokainen tyoyhteisossa tyoskentelee tyoyhteison

parhaaksi tehokkaasti, taloudellisesti ja ystavallisesti. (Siukosaari 2002, 122-124.)



Julkisissa organisaatioissa sisdisen markkinoinnin merkitys on hieman toisenlainen kuin
yksityissektorilla. Julkisorganisaatioiden tehtdvéna on turvata kansalaisten perusturvalli-
suus ja tarjota kuntien asukkaille valttamattémia palveluita. Niiden perimmaéinen tarkoitus
ei ole tuottaa voittoa, kuten organisaatioilla yksityissektorilla, siksi sisaisen markkinoinnin
merkitysta ei juuri korosteta julkisorganisaatiossa. Nykyaan kuitenkin yksityissektorin pal-
velut, muun muassa terveyspalvelualalla, ovat yleistymassd, ja yksityissektorin merkitys
julkisen sektorin kilpailijana vahvistuu. Tdmén vuoksi olisikin tarkead, etta julkisen sekto-
rin organisaatiot eivat unohtaisi sisédisen markkinoinnin tarkeytta. Toisaalta julkisten orga-
nisaatioiden liikelaitostuessa tuloksen tekeminen korostuu, joten mit4d motivoituneempaa ja

sitoutuneempaa henkildsto on, sitd parempi tulos on saavutettavissa.

2.2 Sisaisen markkinoinnin tavoitteet

Siséisen markkinoinnin tavoitteena Gronroosin (2001, 439) mukaan on:

luoda suhteet organisaatioon kuuluvien ihmisten vélille ndiden asemasta riip-
pumatta ja yllapitad ja parantaa suhteita niin, ettd tyontekijat ovat ensinnakin
motivoituneita palvelemaan seka sisdisia ettd ulkoisia asiakkaita asiakaskes-
keisesti ja palveluhenkisesti ja, ettd heilld toiseksi on téllaista tydskentelya
varten tarvittavat tiedot ja taidot sekéd esimiehiltd, sisdisilta palveluntuottajil-
ta, jarjestelmilta ja tekniikalta tarvitsemansa tuki. (Grénroos 2001, 439.)

Ropen (2005, 605) mukaan sisdisen markkinoinnin tavoitteena puolestaan on saada lii-
keidea toteutumaan suunnitellulla tavalla jokapdivaisessa tydssa jokaisen asiakkaan koh-
dalla. Sisainen markkinointi voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen: liikeidean sisaiseen
markkinointiin ja toimintatason sisdiseen markkinointiin. Liikeidean sisaisen markkinoin-
nin tehtdvanad on varmistaa liikeidean suunnitelman mukainen toiminta kaikissa tyopisteis-
sé&. Toimintatason sisdinen markkinointi puolestaan varmistaa, ettd tehdyt toimintasuunni-

telmat, kuten markkinointisuunnitelma, toimivat yrityksessa. (Rope 2005, 605.)

Rope (2005, 610) on kuvannut sisdisen markkinoinnin sisaltéa kuvion 4 mukaisesti. Ennen
sisdista markkinointia asiakaskeskeinen liikeidea taytyy olla madariteltynd, koska siséisen
markkinoinnin tavoitteena on varmistaa liikeidean toimivuus ja liikeideasta johdettujen
tavoitteiden sekda toimenpideohjelmien toimivuus organisaation henkiléstén avulla. Lii-

keidea tulisi pilkkoa organisaatiossa toiminnoittain (markkinointi, taloushallinto, tuotanto
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jne.) ja osastoittain (alueet, yksikot, osastot), jotta se saadaan konkreettiseksi toimintaa
ohjaavaksi vélineeksi. Taman jalkeen koko henkiloston tulisi tietdd, mité liikeidean ja teh-
tyjen toimintasuunnitelmien toteutus kunkin kohdalla kdytannossa merkitsee. Organisaati-
ossa tulisi asettaa selkeat paamaéaréat ja tavoitteet, jotka tulisi tiedottaa henkilostolle. Nain
kaikki toimenpiteet toteutuvat yhdensuuntaisina. Sisaisen markkinoinnin keinot muodostu-
vat tiedotusjarjestelméstd, koulutus- ja kannustejérjestelméstd sekd me-hengen luomisesta.
(Rope 2005, 610-611.) Tama opinnaytetyd liittyy sisdisen markkinoinnin keinoista tar-
kemmin tiedotukseen, joka on erittdin keskeinen osa organisaation sisaisen markkinoinnin

kokonaisuutta.

Johdon tahdonilmaisu

* pilkottu liikeidea

*  tyytyvaisyysperusteinen laatu-
johtaminen

e organisaatio/organisointi

* toiminta- ja tyytyvdisyystavoite

Korjaus-
toimet

Sisdinen markkinointi —

Tiedotus| Koulutus | Kannus- | Yhteis-
teet hengen
luonti

IR

Liikeidean toteutus kontaktipinnassa

> Tyytyvaisyys-
palaute

2\
Asiakkaat

KUVIO 4. Sisédisen markkinoinnin siséltd (Rope 2005, 610)
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2.3 Viestinta ja tiedotus osana sisaista markkinointia

2.3.1 Viestinta kasitteena

Wiio (2000, 67) méarittelee viestinnan eli kommunikaation sanomien tai tietojen vaihdan-
naksi ihmisten valilla. Viestintd on tapahtuma, tarkemmin sanottuna prosessi, jossa asioille
annetaan merkitys, jonka avulla tulkitaan asioiden tilaa. Tama tulkinta saatetaan muiden
tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittdvan verkoston kautta. Viestinta voidaan siis
ymmartad vaihdantaprosessiksi l&dhettdjan ja vastaanottajan kesken. Viestinndssé sanomat
kantavat informaatiota. Aberg (2006, 85) maérittelee viestinnan olevan myds merkityksien
tuottamista, jakamista ja tulkintaa niin lahettdjan kuin vastaanottajankin paassa. Viestinta
on lisaksi kulttuurisidonnaista ja kulttuuria luovaa, ja se synnyttda yhteisyytta kulttuuriin.
(Wiio 2000, 67; Aberg 2006, 85.)

Siukosaari (2002, 11) madrittelee viestinndn kaksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa sanomat
kulkevat lahettajalta vastaanottajalle ja takaisin. Viestinnassa syntyy uusia sanomia ja pa-
lautetta, jotka synnyttévét vuorovaikutuksen. Palaute on osoitus sanoman perille menemi-
sestd, sen vastaanottamisesta, tulkinnasta ja ymmarrettavyydesta. Viestinndn perimmaéinen
tavoite on vaikuttaminen. Silla tavoitellaan vastaanottajan saaman tiedon, mielikuvien tai
mielipiteiden muuttamista, lisddmista tai vahvistamista. Monesti tavoitteena on myos vai-
kuttaa viestin vastaanottajan kéyttdytymiseen ja joskus myos asenteisiin. (Siukosaari 2002,
11.)

Viestintd on kaikkien yhteinen asia. Sen kertoo jo sanan latinankielinen muoto com-
municare (tehda yhdessa), joka kuvastaa niin informaation vaihtoa kuin yhteiséllisyyttakin.
(Juholin 2009b, 35.) Tydeldmassa viestitddn jatkuvasti ja kaikkialla: puheena, teks-teina,
henkilokohtaisesti ja viestinten vélitykselld, virallisissa ja epévirallisissa verkostoissa.
Viestintd on tietojen siirtdmista ja vaihtamista — monimuotoista tiedottamista. (Kortetjarvi-
Nurmi & Rosenstrém 2006, 7.) Organisaation tyontekijat ja yksittaiset toiminnot muodos-
tavat viestinndn avulla kokonaisuuden. Viestintd mahdollistaa ihmisten vélisen yhteistyon
ja yhteisten tavoitteiden saavuttamisen. VVoidaan sanoa, etta ilman viestintadd organisaatiota

ei olisi olemassa. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 7-8.)
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Organisaatiossa viestintad tarvitaan kertomaan sen tapahtumista niin ulkopuolisille tahoille
kuin omalle henkilostollekin. Organisaation viestintd jaetaan perinteisesti sisdiseen ja ul-
koiseen viestintdan (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14). Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja
Ollikainen (2008, 103) toteavat kuitenkin, ettd nykypéivana sisdisen ja ulkoisen viestinnan
vélinen raja on hdmartynyt. Viestinnan voidaan sanoa integroituneen, miké tarkoittaa yri-
tyksen kaikkien siséistd ja ulkoista viestintdd harjoittavien tahojen pyrkimystd muodostaa
kokonaisuus. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 103.) Samaa mielté asiasta on Juholin (2009b,
40), joka selvittad sisdisen ja ulkoisen viestinnan syntyneen aikoinaan ajatuksesta, ettd
viestin vastaanottaja tai vuorovaikutuksen osapuolet voidaan rajata selkedsti sisé- ja ulko-

piiriin.

2.3.2 Viestintatapahtuma

Viestinndn onnistuminen edellyttaa tiettyja tekijoita. Wiion (2000, 72) mukaan viestinnan
edellytyksinéd voidaan pitda henkisia edellytyksia, viestintakykyé, viestintakanavia, viesti-
joiden yhteista kielta seké viestintavélineita eli viestimié. Henkisilla edellytyksill& tarkoite-
taan muun muassa muistia, omaksumis- ja oppimiskykya, alykkyytta seka aistien kaytto-
kykya. Viestintddn tarvitaan puhekykya ja kirjoitustaitoa seké kanavia, jotta sanoma voi-
daan valittaa lahettajalta vastaanottajalle. Ilman yhteista kieltd viesteja on vaikea ymmar-
ta4a, mutta kielen ei kuitenkaan aina tarvitse olla sanoja, yhteinen kieli voi syntyé vaikka
eleistd. Viestimet ovat tarkeitd silloin, kun ei kyetd henkilokohtaiseen keskusteluun kas-
vokkain. (Wiio 2000, 72-73.)

Viestin kulkuun, ja sen perille saamiseen sisaltyy monta eri tekijaa ja vaihetta. Viestin l&-
hettdja haluaa ilmaista viestin vastaanottajalle sanoman. Vastaanottaja antaa viestin l&hetta-
jalle palautetta, jolloin viestintd muuttuu kaksisuuntaiseksi. Palaute ei aina ole kielellinen
ilmaisu, vaan se voi olla esimerkiksi jokin ele. Viestin lahettdmiseen tarvitaan usein apuva-
lineité eli viestimid, viestintdkanavia. Viestintatapahtumaan voi kuulua myds kolmas osa-
puoli eli viestin vélittdj4. On huomioitava kuitenkin, ettd mitd useampi valittaja viestintata-
pahtumassa on mukana, sitd herkemmin viesti muuttuu. Viestintétilanteet ovat alttiina eri-
laisille hairidille, jotka voivat hankaloittaa viestin kulkua tai jopa estdd kokonaan viestin

perillemenon. Vaikka viesti menisikin perille, sen vastaanottaminen ei takaa viestin vaikut-
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tavuutta. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2006, 7.) Kuviossa 5 on havainnollistettu vies-
tintatapahtumaa.

Hairioita Viestin Hairioita

valittaja
4 ¢
Y
A | B

Viestin |ahettaja \J SanOma / Viestin Vastaanottaja

Kanavat

KUVIO 5. Viestintatapahtuma

Viestintddn ja viestintatapahtumaan vaikuttavat ihmisten taustatekijat, joita ovat muun mu-
assa perinndlliset tekijat, sukupuoli, ikd, henkiset ominaisuudet, kuten alykkyys ja oppi-
miskyky, normit, asenteet ja mielipiteet. Esimerkiksi yksilon itselleen asettamat normit
sekd asenteet ja mielipiteet voivat aiheuttaa sanoman torjunnan. Tama tarkoittaa, etta vies-
tin vastaanottaja pitad sanomaa hyodyttomand, epamiellyttavana tai epdluotettavana ja pyr-
Kii unohtamaan sanoman tai tulkitsemaan sen itselleen mieluisalla tavalla. Myos sosiaaliset
taustatekijat, kuten kulttuuriympadristot ja viiteryhmat, joihin yksild kuuluu, vaikuttavat
yksilon kayttaytymiseen viestintatilanteessa. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2006, 8.)

2.3.3 Viestinnan ja tiedotuksen yhteys sisdiseen markkinointiin

Viestintd kuuluu olennaisesti niin ulkoiseen kuin sisdiseenkin markkinointiin. Organisaati-
on ulkoinen markkinointi suuntautuu organisaatiosta ulospéin, ja sen vuoksi ulkoiseen
markkinointiin kuuluva viestintd on ndkyvdmpa4 kuin organisaation sisdiseen markkinoin-
tiin kuuluva viestintd. Tdman vuoksi viestintdad ei monesti pideta niin merkittdvana osana
sisaistd markkinointia kuin ulkoista markkinointia. Asia on kuitenkin toisin. Viestinnalla ja

viestimalla toteutetaan sisdistda markkinointia.
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Tassa tyossad jo aiemmin madritelty kasite, sisdinen markkinointi, sisaltéd itsessdén ajatuk-
sen viestinndstd. Miten muuten organisaation toiminta-ajatus ja toimintatavat saadaan hen-
kiloston tietoisuuteen kuin markkinoimalla, toisin sanoen viestimélla? Onnistuneella vies-
tinnélld organisaatiossa voidaan saavuttaa sisaisen markkinoinnin pohjimmainen merkitys
eli paéstadan tyoyhteison yhteisiin tavoitteisiin. Isohookanakin (2007, 11) toteaa, etta par-
haimmillaan viestintd yhdista ja saa aikaan luottamusta sekd arvostusta. N&ihin asioihin
sisdisellda markkinoinnilla juuri tahdataan. Kehnolla viestinnélla voidaan murentaa sisaisel-
le markkinoinnille asetetut tavoitteet ja saada aikaan tietdméattomyytta, yhteistyén hanka-

loitumista ja jopa epéluuloisuutta (Isohookana 2007, 11).

Organisaation sisalla tapahtuva viestinta nakyy valittomasti ulospain, oli se sitten onnistu-
nutta tai epdonnistunutta. Oikein ja tehokkaasti viestimélla sisainen markkinointi on onnis-
tunutta, mik& puolestaan heijastuu henkildstoon ja sen kéayttaytymiseen. Henkildstosta puo-
lestaan valittyy organisaation ulkopuolelle tietynlainen mielikuva, muun muassa yrityksen

tavasta toimia seké sen tarjoamista hyodykkeista ja palveluista. (Isohookana 2007, 16.)

Rope (2005, 611) jakaa sisdiseen markkinointiin kuuluvan tiedottamisen kahteen osioon:
perus- ja ajankohtaistiedotukseen. Perustiedotus tarkoittaa kaikkea liiketoimintaan ja lii-
keidean toteuttamiseen kytkeytyvaa organisaation sisdista tiedotustoimintaa. Talla tdhda-
taan siihen, etta henkilosto tietdd kaikki seikat, jotka vaikuttavat kunkin henkilén mahdolli-
suuksiin toimia suunnitellun liikeidean mukaisella toimintamallilla. Ajankohtaistiedotus
kasittdd kaikki ne tiedotustoimenpiteet, jotka tdhtadvat pitdmaan henkiléston ajan tasalla
organisaation toimintasuunnitelmista. Organisaatiossa tiedotuksella on kaksi perustavoitet-
ta. Toinen on asiaperusteinen, jossa tiedotustoiminnan perustana on ajatus siitd, ettd on
vaikea edellyttdd henkiléston toimivan tietylla tavalla, jos toimintamallista ei ole henkilds-
tOlle edes kerrottu. Toinen tavoite on asenteellinen. Taman tavoitteen l&htdkohtana on, etta
organisaation yhteishenki on silloin parempi, kun henkildston mielesta organisaatiossa on
avoin tiedotuksellinen ilmapiiri ja kaikki asiat kerrotaan todenmukaisina. Avoimen ilmapii-
rin luominen onkin yksi haastavimmista ja tarkeimmistd tiedotuksen tehtdvista organisaati-
ossa. (Rope 2005, 611.)

Perustiedotukseen siséltyvat kaikki ne organisaation siséiseen tiedotukseen liittyvét véli-
neet, jotka ovat henkiloston kéytossa pyrittdessa antamaan evaat ajatellun liiketoiminnan

suunnitelman mukaiseen toteutukseen. Erityisen térkeitd ovat ne tiedotukselliset vélineet,



15

jotka liittyvat henkiloston perehdyttdmiseen. Perehdyttdmisen kannalta on térkeada, etta
uusi tyontekija kokee itsensa aidosti tervetulleeksi organisaatioon ja saa hyvén vaikutelman
organisaatiosta siséltapéin. Perehdyttdmisohjelmaan kuuluu aina niin kirjallinen kuin suul-
linenkin perehdyttdmisinformaatio. Perehdyttdmisessa annettava tieto taytyy tulla esimie-
heltd, jonka tehtédva on kertoa uudelle tydntekijélle henkilokohtaisesti kaikki hanen tarvit-
semansa informaatio. Uusi tyontekija on tutustutettava kaikkiin organisaation keskeisiin
henkildihin, joihin hénen tyotehtdvansa kytkeytyvét. Perustiedotuksen toinen tarked tehta-
va on antaa kullekin tyontekijalle timéan omaan tyotehtavaan liittyvaa informaatiota. Nain
jokainen tyontekijé 10ytd&d oman paikkansa ja merkityksensa organisaation toimintaproses-
sissa. Yksi hyva valine tah&n on laatujérjestelmé, jossa yrityksen toimintaprosessi kuvataan
vaiheittain ja joka maarittdd myos kunkin henkilon toimintaa organisaation eri prosesseis-
sa. (Rope 2005, 612.)

Ajankohtaistiedotus on puolestaan kokoaikaista tiedotuksellista toimintaa, jota organisaati-
0ssa suunnataan henkiléstoon ja muihin siséisiin sidosryhmiin, jotta henkildstd on ajan
tasalla organisaation suunnitelmista ja menestyksestd. Oleellista on informoida niin toteu-
tuneesta historiasta kuin l&hiajan tulevista tapahtumista. N&ill& molemmilla seikoilla on
merkitysta henkil0ston sitoutumisessa organisaation toimintaan ja siten myods toiminnan
tuloksellisuuteen. Organisaation koko vaikuttaa oleellisesti ajankohtaistiedotuksen toteu-
tustapoihin, mutta ajankohtaistiedotukseen tulisi aina siséltya muun muassa informaatio
organisaation tulosmenestyksestd, tyytyvaisyystuloksista sekd keskeisistd ajankohtaista-
pahtumista. Keskeistd ajankohtaistiedottamisessa on saada henkil6std aidosti tuntemaan,
ettd se on perilla organisaation tilasta seka siitd, miten kunkin oma yksikkd menestyy ja

mitka ovat organisaation tulevaisuuden linjaukset. (Rope 2005, 613.)

Yhteenvetona voisi sanoa, ettd kokonaisuudessaan viestinnélla ja tiedotuksella on merkit-
tava rooli organisaation sisdisessd markkinoinnissa. Jouhevasti toimiakseen siséinen tiedo-
tus tarvitsee resursoidun, systemaattisen jarjestelman, jonka mukaan tiedotustoimenpiteet
organisaatiossa hoidetaan. Tam4 tarkoittaa tiedotusvéalineiden, -rytmin, -otteen ja -vastuun
madrittelyd. Systemaattista tiedotusjarjestelmaa tarvitaan kaikissa yli yhden henkilon yri-
tyksissa. (Rope 2005, 615.)
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3 TYOYHTEISOVIESTINTA

3.1 Tydyhteisoviestinta-kasitteen taustaa ja maarittelya

Yhteisoviestintad on harjoitettu yht& kauan kuin on ollut organisoitunutta toimintaa, mutta
sen tutkiminen on varsin nuorta. Ensimmaiset tutkimukset tehtiin Yhdysvalloissa 1920-
luvulla. Suomessa yhteisdviestinnastd alettiin varsinaisesti puhua vasta 1940-luvulla, ja
ensimmadisia tiedotusosastoja alettiin perustaa 1950-luvulla. TydyhteisOissé viestinta alkoi
nostaa paatdén vasta vuonna 1971, kun tydmarkkinajérjestot solmivat niin sanotun infor-
maatiosopimuksen. Asia virallistettiin vuonna 1979 voimaan tulleessa yritysten yhteistoi-
mintalaissa, jota kutsutaan YT-laiksi. Vaikka viestintd on aina ollut merkittava vaikuttaja
tyoyhteisOissg, sen tarkeytta tydyhteison toimintaan, sujuvuuteen, motivaatioon ja tulosten
saavuttamiseen ei ole ymmérretty kuin vasta muutaman vuosikymmenen ajan. (Juholin

1999, 13-14.) YT-lakiin palataan tuonnempana.

Yhteisoviestinnasta kertovasta Kirjallisuudesta voi helposti saada sellaisen kuvan, ettd yh-
teisOviestintd kasittdd ainoastaan yhteison siséisen viestinnan. Kuitenkin muun muassa
Juholin (2009b, 22), joka hakee tukea kasitykselleen ProCom — Viestinndn ammattilaiset
ry:sta, sisallyttdd seka organisaation siséisen etta ulkoisen viestinndn tyoyhteisdviestinté-
kasitteen alle. Sama nakemys yhteisoviestinnan kasitteesta on Abergilla (2006, 96), joka
kuitenkin korostaa organisaation sisdista viestintaa jattaen ulkoisen viestinnén toissijaisek-
si. Han madrittelee tydyhteisdviestinnan eli organisaatioviestinnan prosessiksi, jossa merki-
tyksien antamisen kautta tulkitaan tydyhteison toimintaa koskevien asioiden tilaa. Tama
tulkinta viedaan jokaisen tydyhteison jasenen tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia
vilittavan verkoston kautta. (Aberg 2006, 96; Juholin 2009b, 22.)

Myos Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo (2007, 13) madrittelevét yhteisdviestinnan tarkoittavan
kaikkea viestintaa, jota tapahtuu yhteison siséalld sekd yhteison ja sen ulkopuolisen maail-
man valilla. Heiddn mukaansa yhteisoviestinnan jakaminen siséiseen ja ulkoiseen viestin-
tdan on yksi tapa méaritella yhteisoviestinndn kasite. Yhteison jasenten vélinen viestintd on
sisdisté viestintdg, jota tarvitaan tiedottamiseen, henkil6stén motivointiin, hyvén ilmapiirin

synnyttdmiseen ja séilyttdmiseen seké liiketoiminnan kehittdmiseen. Ulkoista viestintég,
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jota kéytetddn muun muassa uutisointiin ja taustoittamiseen, yhteis6 harjoittaa yhteison
ulkopuolisten tahojen kanssa. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13-14.)

Siukosaari (2002, 65) kayttaa sisaisen viestinnan kasitteen rinnalla yhteisoviestinnéan ter-
mi&. Han toteaa, ettd sanaa viestintd kaytetadan liian laaja-alaisesti. Viestinndn kasitetta on
syyta tarkentaa sen mukaan, misté viestinnasta kulloinkin on kyse. Esimerkiksi, kun puhu-
taan jonkin organisaation ja yhteison viestinnastd, on parasta kayttaa nimitysta yhteisovies-
tintd. Tydyhteisossd kdytetddn sanaa tyoyhteisdviestintd. Tyoyhteisdviestintd on sanomien
vaihdantaa yhteison osien ja ympadriston vélilla, mikd mahdollistaa yhteisten tavoitteiden

saavuttamisen. (Siukosaari 2002, 65.)

Siukosaaren (2002, 12) mukaan yhteisdviestintd on ennen kaikkea yhteison jasenten vélista
vuorovaikutusta. Hén toteaa yhteisoviestinndn olevan jonkin organisaation tai yhteison
sisdlla kaytavaa viestintdd. Yhteisoviestinta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja johdettua
toimintaa, jolla pyritaan oikean, selkedn ja vahvan yhteisékuvan rakentamiseen seka avoi-
men ja vuorovaikutteisen tiedonkulun varmistamiseen. Organisaatioissa henkildsto, esi-
miehet ja ylempi johto muodostavat kokonaisuuden, jolla on yhteiset tavoitteet, joten siséi-
sesté viestinnasta voidaan puhua myos tydyhteisoviestinnan nimelld. (Siukosaari 2002, 12,
65.)

Organisaatioviestintad kaytetdan yleisesti yhteisoviestinnan rinnalla, vaikka aivan samaa
ne eivéat tarkoitakaan. Organisaatioviestintd kasittdd kaiken organisaatiossa tapahtuvan
viestinnan, niin virallisen kuin vapaamuotoisen viestinnan. Yhteisoviestinnan voidaan kat-
soa olevan tyoyhteisdn viestintatoiminto, jossa tydyhteison vision, strategioiden ja tavoit-
teiden saavuttamista edesautetaan viestinnan keinoin. Pitkajanteisyys, suunnitelmallisuus

ja tavoitteellisuus ovat ominaista yhteisoviestinnalle. (Juholin 2009b, 22.)

Lohtajan ja Kaihovirta-Rapon (2007, 13) mukaan yhteisoviestintd koostuu niin vuorovai-
kutteisesta eli kaksisuuntaisesta viestinnasta kuin tiedottamisesta eli yksisuuntaisesta vies-
tinnésta. Yhteisoviestinta tukee liiketoimintaa ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Myos
Juholinin (1999, 139) ndkemys on, etta tydyhteisdviestinta on toisaalta tiedon ja informaa-
tion vaihdantaa ja toisaalta yhteisyyttd, kokemusten jakamista ja kulttuuria. Tydyhteis6-
viestintdd voidaan pitdd myos johtamisen ja esimiestyon valttamattémana osa-alueena. Se

on osa tydyhteison tiedon hallintaa ja jalostamista sekd ihmisten motivoimista ja sitoutu-
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mista tyotehtaviin ja yhteisoon. Tydyhteisoviestinnalla on suuri vaikutus my6s organisaati-
on ulkoiseen kuvaan eli imagoon, joka puolestaan vaikuttaa yhteison olemassaoloon ja
menestykseen. Suurimmissa organisaatioissa tydyhteisdviestinnan voidaan ajatella olevan
ammatti ja itsendinen toiminto. Yleensa isoimmissa organisaatioissa viestintd on annettu
ammattitiedottajien tehtavéksi, tai sen hoitaa henkild, jolle tydyhteisdviestinnén tehtavat on
madritelty muiden tehtévien liséksi. (Juholin 1999, 13; Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007,
13))

Onnistuneen tydyhteisdviestinnan on todettu vaikuttavan positiivisesti muun muassa hyvén
ty6ilmapiirin luomiseen. Tyo6ilmapiiri puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja
asenteisiin, jotka taas heijastuvat asiakastyytyvaisyyteen. Taman vuoksi voidaan sanoa,
ettd toimiva tyoyhteisdviestintd vaikuttaa suoraan organisaation menestymiseen. Hyvin
hoidettu tydyhteisoviestinta tarkoittaa sitd, ettd organisaation henkilostolle kerrotaan oleel-
liset asiat ennen, tai ainakin samanaikaisesti, kuin organisaation ulkopuolisille henkil6ille.
(Kauhanen 2006, 168.)

Kortetjarvi-Nurmen, Kurosen ja Ollikaisen (2008, 8) mukaan organisaation viestintaa tar-
kasteltaessa voidaan erottaa kolme eri ndkdkulmaa. Ensimmaisessa nakokulmassa organi-
saation kaiken viestinnan katsotaan muodostavan vuorovaikutussuhteiden verkoston, joka
liittad eri toimijat ja toiminnot yhteen. Toinen nakdkulma kattaa ajatuksen siitd, ettd orga-
nisaatiossa viestintd on viestinndn ammattilaisten vastuulla oleva viestintatoimi, jolle on
maadritelty selked vastuualue ja omat tulostavoitteensa. Kolmannessa perspektiivissé vies-
tintd ajatellaan olevan olennainen osa johtamista. Talldin viestinndn tavoitteena on osaa-
mispadoman vaaliminen ja kasvattaminen. Viestintd ja johtaminen kulkevat kési kadessé.
Viestinndn avulla luodaan ja tuodaan esille organisaation missio, visio ja arvot, asetetaan
yhteiset tavoitteet, delegoidaan, koordinoidaan, motivoidaan ja annetaan palautetta. Johta-
juuden ydin on viestintd, silla se, mitd johtajat tekevét suurimman osan ajastaan, on viesti-

mistd. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8.)

Avoimen vuorovaikutuksen kulttuuri tyopaikalla edistaa tyoyhteisoviestintaa. Osterberg
(2005, 163) madrittelee avoimuuden organisaation kulttuurin sisalla olevaksi toimintata-
vaksi, jonka luominen vaatii pitkdjanteista toimintaa. VVuorovaikutteinen esimiestyd on
johtamistyyliltddn demokraattista, jossa jokaisella tydyhteison jasenella on mahdollisuus

ilmaista mielipiteensé avoimesti. Avoin vuorovaikutus ei synny pelkastaan esimiehen tai
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johtajan sanomisella, eik& toimiva tydyhteisdé ole mahdollinen ilman avointa vuorovaiku-
tusta. Avoin keskustelu parantaa merkittavasti organisaation tydyhteisojen toimintaa niin
henkildston viihtyvyyden kuin liiketoiminnan kannattavuudenkin ndkékulmasta katsottuna.
(Osterberg 2005, 163-164.)

Ihminen ei voi vélttdd vuorovaikutusta. Sen ilmaisee myos Klikauer (2007, 8): ”You can-
not not communicate.” Vuorovaikutus on elintirkedd tyoyhteisdssd. Klikauerin (2007, 8)
nakemys on, ettd ihmiset eivat ole toissa tullakseen johdetuksi vaan luodakseen suhteita
muihin ihmisiin. Ollessaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa ihminen luo vuorovaikutuk-
sellisia suhteita joka suuntaan. Tyodyhteisossé vuorovaikutus ei ole vain raportointia tyon-
tekijatasolta johdolle eikd kaskyjen antamista johdolta tydntekijoille. On paastava irti van-
hanaikaisesta vuorovaikutuksen késityksesta, joka ei anna mahdollisuutta kaikille tydyhtei-
sOn jasenille avoimeen keskusteluun. Vuorovaikutteisessa ty0yhteisossa viestinta ja tiedot-

taminen on monensuuntainen toiminto. (Klikauer 2007, 8.)

Osterbergin (2005, 164) mukaan vuorovaikutteisen tydyhteison keskeisimpia tunnusmerk-
keja ovat:
- Tyontekijoilla on halu, voimavarat ja taidot kehittda tydyhteisda organisaation ta-
voitteiden mukaisesti.
- Kaikki tyoyhteison jasenet osallistuvat keskusteluun, jossa ratkaistaan mahdollisia
ongelmia ja kehitetdan uusia, parempia toimintatapoja tavoitteiden saavuttamiseksi.
- Virheista opitaan, eika syyllisteta ketdan.
- Kaikilla on vastuu vuorovaikutteisesta keskustelusta, joka perustuu luottamukseen
ja avoimuuteen.
- Luodaan "me-henked”.
- Eri&vid mielipiteitd ja erilaisia ihmisi& kunnioitetaan.
- Etsitaéan tyon yhteisid merkityksia, ja synnytetddn uusia merkityksia keskustellen.
- Otetaan vastuuta osaamisen lisd&ntyessa.
- Jokainen tydyhteison jasen kantaa oman vastuunsa toimivasta tiedonkulusta ja si-

sdisen viestinnan onnistumisesta. (Osterberg 2005, 164.)

Palautteen antaminen ja saaminen kuuluvat myds oleellisesti tyoyhteisoviestintdan ja vuo-

rovaikutteiseen tydyhteisoon. Esimiehen kuuluu antaa palautetta alaisilleen péivittdin ar-
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kisten keskustelujen lomassa. Palautteen saamisella on suuri merkitys tyontekijalle, silla
saadessaan palautetta han tiedostaa, etta hanen tyotaan arvostetaan. (Osterberg 2005, 164.)

3.2 Yhteistoimintalain mukainen tyénantajan tiedottamisvelvollisuus

Tyodnantajalla on tiedottamisvelvollisuus, joka pohjautuu yhteistoimintalakiin. Yritysten
yhteistoimintalailla on tarkoitus edistaa yrityksen ja sen henkiloston vuorovaikutuksellisia
yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkil6stolle annettaviin oikea-aikaisiin ja riit-
taviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Yhteistoimintalain tavoitteena on
kehittdd yrityksen toimintaa ja parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityk-
sessd tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tydtaéan, tydolojaan ja asemaansa yrityk-
sessé. Lain tarkoituksena on myos tiivistad tyGnantajan, henkiloston ja tydvoimaviran-
omaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa
tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksessa
2007.)

Yhteistoimintalakiin kuuluvat ldhes kaikki henkiloston asemaan ja tydoloihin liittyvat asi-
at, myos tyénantajan tiedottamisvelvollisuus. Tyonantajan tulee esittaa henkildston edusta-
jille henkilostod koskevat asiat. Tyovoiman edustajat, esimerkiksi luottamusmiehet, viesti-
vét asiat eteenpéin tyontekijoille. TyOnantajan tulee selvittdd henkilostolle muun muassa
yrityksen tilinpaatos vélittdmasti sen jalkeen, kun se on vahvistettu, seka vahintadn kaksi
kertaa tilivuoden aikana. Tasté selvityksesta tulee nakya yrityksen tuotannon, tyéllisyyden,
kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat. Tydnantajan tulee tiedottaa henki-
lostolle myos kaikki kehityksen tuomat muutokset, jotka koskevat yrityksen taloutta ja
henkilostod. Tydnantajan kuuluu myds esittdd kunkin henkiléstoryhman edustajalle asian-
omaista ryhmé&é koskevat palkkatilastot sen mukaisesti, kuin asiasta on asianomaisen alan
valtakunnallisessa tydehtosopimuksessa sovittu. (Laki yhteistoiminnasta yrityksesséa 2007,
Osterberg 2005, 165.)

Kuten jo edella tuli ilmi, yrityksissa on tarkeéa viestia taloudellisista asioista ja niiden ai-
heuttamista muutoksista. Myds muut muutokset ja uudistukset vaativat viestimista. Henki-
l6ston tulee tietdd, miten muutokset vaikuttavat kunkin tyontekijan tyohon. Osterberg

(2005, 166) nostaa esiin myos henkiloston kehittdmismahdollisuuksista tiedottamisen.
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Osaava henkil6sto on kilpailuvaltti, joten henkildston kehittamismahdollisuuksista ja kou-
lutuksista tulisi tiedottaa yrityksessa laajasti. Tehokas viestintd henkiloston kehittdmis-
hankkeista lisda tyontekijoiden ymmarrysta osaamisen kehittdmisen térkeydesta ja siit,
ettd organisaatio tukee ja arvostaa henkildston kehittymistd. Tyontekijat innostuvatkin hel-
pommin kehittdm&an ammattitaitoaan, kun tietoa kehittymismahdollisuuksista tulee ulkoa-
pain. (Osterberg 2005, 166.)

Osterberg (2005, 166) huomauttaa, ettd tydyhteisoviestinnassa ei tule huomioida ainoas-
taan yhden osaston sisalla kaytavaa keskustelua, vaan yhta tarke&dd on huomioida myos
osastojen vélinen viestintd. Organisaation avoimeen viestintddn kuuluu muun muassa se,
ettd eri osastojen kokouspdytakirjat ovat halukkaiden luettavissa. Myds kehittdmisprojek-
teista, joita organisaatiossa on meneillaan, on syytéa tiedottaa henkilostolle. Nain projekteis-
ta saatava hyoty on kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien tiedossa. On kuitenkin ta-
pauskohtaisesti arvioitava, mitka tiedot hyodyttavat mitékin osastoa. Kaikkea tietoa ei ole
tarkoitus jakaa kaikille. (Osterberg 2005, 166.)

3.3 Viestinnan tehtavat tydyhteisossa

Abergin (2006, 96) mukaan viestinta on tydyhteison voimavara, jota tulee suunnitella, oh-
jata ja valvoa aivan kuten muitakin resursseja. Viestintd on tydyhteisod tukeva voima, jon-
ka avulla yhteiset tavoitteet saavutetaan, ja tuloksen tekeminen on mahdollista. Tavoitteel-
liselle tyonteolle ehdoton valine on toimiva viestintdjarjestelma. TyOyhteison viestintajar-
jestelmd muodostaa kokonaisuuden, joka koostuu kéytossd olevista viestintdkanavista,

viestinnan jarjestelyistd seka viestinnan saanndista. (Aberg 2006, 96.)

Kuvio 6 esittad Abergin (2006, 98) luomaa viestinnin “’pizzamallia”, josta ilmenee suoraan
nelj& syyté, miksi tydyhteisossa viestitadn. Ensinndkin tydyhteisdn toimintoja tulee tukea,
mika tarkoittaa, ettd viestintdd tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen ja niiden
siirtamiseen asiakkaille. Toiseksi tydyhteisoa profiloidaan eli viestintda kéytetdan luomaan
pitk&janteinen yhteiso-, johtaja- tai palveluprofiili. Kolmas viestinnén tehtdvéd on infor-
mointi: viestintdd tarvitaan kertomaan tyoyhteison tapahtumista. Neljas tehtava on kiinnit-
tdminen, mika tarkoittaa tyontekijoiden perehdyttdmistd tyohon ja tydyhteisoon. Naiden

neljan tehtdvén ohella vuorovaikutus voidaan laskea viidenneksi viestinnan tehtévaksi.
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Vuorovaikusta tapahtuu tydyhteisdssé jatkuvasti — ihmiset ovat sosiaalisia, ja viestintada

tarvitaan sosiaalisten tarpeiden tyydyttamiseen. (Aberg 2006, 96-106.)
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KUVIO 6. Tydyhteisdviestinnin tehtavit (Aberg 2006, 98)

TyOyhteisO voi itse vaikuttaa viestinndn tehtavista yhteison toiminnon tukemiseen, organi-
saation profilointiin, informointiin sek& kiinnittdmiseen. Sosiaalista vuorovaikutusta on
puolestaan vaikea johtaa, koska sitd tapahtuu joka tapauksessa kaikissa organisaatioissa.
Vuorovaikutus voi tukea tydyhteison toimintaa, tai se voi toimia myds painvastoin ja vai-
kuttaa negatiivisesti tydyhteisoon. Naista viidesta viestinnan tehtdvésta kaytetddn nimitysté
tulosviestintd, koska ne vaikuttavat suoraan tydyhteison tavoitteiden saavuttamiseen ja
tuloksen tekemiseen. Tdma tyoyhteisoviestinnén tehtivien “pizzamalli” on toimiva, ja sen

avulla voidaan hahmottaa yhteisdviestinnén ulottuvuuksia. Sit4 voidaan kayttad tydyhtei-
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sOviestinndn suunnittelun apuvilineend. Jokaisen “pizzasiivun” kohdalla voidaan kysyé,
miten viestintd meidan yhteiséssamme tukee toimintaa, profiloi organisaatiota, informoi
yhteisty6- ja kohderyhmid, kiinnittaa tai sitouttaa heitd yhteiséon ja luo rakentavaa vuoro-
vaikutusta. (Juholin 1999, 32; Aberg 2006, 96-98.)

Myos Kortetjarvi-Nurmen ja Rosenstromin (2006, 9) mukaan viestinndn tehtdvana organi-
saatiossa on ensisijaisesti tukea organisaation toimintaa sen tavoitteiden mukaisesti. Vies-
tintd on mukana kaikissa organisaation jokapaivaisissa asioissa ja tapahtumissa. Viestinta
luo ja yllapitdd myonteista mielikuvaa niin organisaatiosta itsestddn kuin sen tuotteista.
Ty6hon perehdytys on keskeisessd asemassa osana tydyhteisoviestintad. Uusien tyonteki-
joiden perehdyttaminen on erittdin tarkeédd, jotta yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa.
(Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2006, 9.) Perehdyttdmisen tarkeyttd korostaa myds Ro-
pe (2005, 612).

Kauhanen (2006, 170) puolestaan lisda tydyhteiséviestinnan tehtaviin myds muun muassa
organisaation arvoista, visiosta, liiketoiminnasta ja strategiasta, toiminnan muutoksista ja
organisaation talouden tilasta kertomisen. Han tuo esiin kaksi ehkd tyGyhteisGviestinnén
tarkeinta tehtdvad: yhteistoiminnan kehittdmisen, toiminnan sujuvuuden seka tuottavuuden

ja tehokkuuden parantamisen. (Kauhanen 2006, 170.)

3.4 Viestinnan kanavat tyoyhteisoviestinndssa

Tydyhteisossd viestinnan kanavia on kaytdssa varsin paljon. Tydyhteisdviestinnan perus-
elementti on viestintd esimiehen ja alaisen valilla. Esimies—alainen-viestintaa tapahtuu seka
kasvokkain ettd verkon vélitykselld, nykyaan padosin sahkopostina. Tydyhteisoviestinnés-
s& henkilokohtaiseen kanssakdymiseen perustuvat kanavat ovat térkeitd. Tama koskee
etenkin niin sanottuja l&hiaiheita, kuten omaan ty6hon tai yksikkdon liittyvié asioita. Lahin
esimies on avainasemassa, kun tyontekijat haluavat saada tietoa koskien omaa ty6téan.
(Aberg 2006, 110.)

My6s muut lahteet korostavat esimies—alainen-viestinndn tarkeyttd. Muun muassa Siuko-
saari (2002, 92) toteaa, etté viestintd esimieheltd alaiselle ja pdinvastoin on tyoyhteisovies-

tinndn peruskanava. On todettu, ettd viestintddn tyytyvéinen henkil6std on tyytyvadinen
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my6s tydhonsa. Myds viestintatyytyvaisyydella ja tydmotivaatiolla on suora yhteys. Aberg
(2006, 110) korostaa esimiehen roolia ndissakin yhteyksissa. Tyontekijoiden merkitysta
tydyhteisOviestinnédssa ei pida kuitenkaan vahatelld. Alaisiltakin vaaditaan aktiivisuutta ja
oma-aloitteisuutta. (Siukosaari 2002, 92; Aberg 2006, 110.)

Saannollistd esimies—alainen-viestintdd kdydadn muun muassa osastokokouksissa. Juholin
(1999, 141) toteaa, ettd osastokokous on yksi vanhimmista siséisen viestinnan muodoista,
mutta hyvin toteutettuna kokoukset ovat toimivia. Organisaatioissa on vahennetty téllaisia
madramuotoisia kokouksia, koska niiden valmistelu vie aikaa. Sen sijaan nykyéaan tiedon
valittdmiseen organisaatioissa kaytetddn enemmaén intranetid ja muita nopeita keinoja, joi-
den kaytto kuitenkin vahentda vuorovaikutusta tyoyhteisdssa. (Juholin 1999, 141.) Ko-

kouksien etuna on, ettd tieto voidaan vélittdd samanaikaisesti ja samansisaltdisena laajalle

kuulijakunnalle ja samalla voidaan kayda keskustelua (Aberg 2006, 108).

Myos perehdyttdminen tyotehtaviin kuuluu esimies—alainen-viestintdan. Tyontekija on
saanut rekrytointitilanteessa ensimmaisen vaiheen tietoa organisaatiosta, ja perehdyttami-
sessd han syventdd aiemmin saamaansa tietoa. Perehdyttdminen on kaksisuuntaista viestin-
taé perehdyttdjan ja perehdytettavan valilla. Perehdyttdmisessé esimiehen tai jonkun muun
perehdyttdjan on tarkead osata tiedottaa kaikki organisaation oleellisimmat asiat. Perehdyt-
tdmiseen kuuluvat usein luennot, keskustelut ja tutustumiset organisaation eri osastoihin.
Perehdyttdmisesséd kuuluu antaa uudelle tyontekijalle materiaalia, joka sisdltdd keskeiset
asiat tyoyhteisosta. (Juholin 1999, 144-145.)

Aberg (2006, 108) toteaa, ettd suurin osa toiminnallisesta tiedosta tyopaikalla kulkee ty6-
toverilta toiselle niin sanotusti vaakasuoraan. Kollegiaalista viestintdd voidaan kutsua vii-
dakkorummuksi, epévirallisiksi kanaviksi tai puskaradioksi. Puskaradiotoimintaa aliarvi-
oidaan, vaikka se on nopea ja luotettava, ja sitd kautta tulevat viestit ovat ymmarrettavassa
muodossa. (Aberg 2006, 108.) Myds Juholin (1999, 145) on sita mieltd, ettd tydtovereilta
saatavaa tietoa ei arvosteta tarpeeksi. Puskaradioviestintd liittyy yleensa tydasioihin. Ver-
kostoituminen puolestaan voi olla vapaata tai tyotehtaviin liittyvaa. Tarkoituksenmukaisel-
la verkostoitumisella pyritdan lisédmaén tydyhteison tiedon ja osaamisen kasautumista ja
yhteisyyden hyvéksikayttéa vuorovaikutuksen keinoin. Verkostoitumista ovat esimerkiksi

yhdessd oppiminen, tiedon ja osaamisen levittdminen ja ketjuttaminen seka viestinté ja
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vuorovaikutus. Verkostoituminen pohjautuu organisaation sosiaalisiin rakenteisiin ja tie-

don, kokemuksen ja tunteiden yhteensovittamiseen. (Juholin 1999, 145.)

NyKkyisin valtaosa tyoyhteisdviestinnasta tapahtuu intranetin kautta. Intranet on organisaa-
tion sisdinen tietoverkko. Verkon ansiosta sama tieto saavuttaa kaikki kohderyhman jése-
net samanaikaisesti riippumatta organisaation hierarkioista tai maantieteellisesta sijainnis-
ta. Intranetid on Kritisoitu, koska sen on todettu vahentévan joissakin organisaatioissa kas-
vokkaisviestintdd. Yleisesti intranetin soveltuvuutta tydyhteisoviestintddn puolustetaan sen
vuorovaikutteisten kommunikaatiomahdollisuuksien vuoksi. Intranetiin on mahdollista
muun muassa kirjoittaa omia mielipiteitdan asioista, mik& tapahtuu nopeammin kuin esi-
merkiksi henkilstolehtien yleisonosastoille kirjoittaminen. Myods kynnys sahkoiseen mie-
lipiteen vaihtoon voi olla matalampi kuin lehdissa, jotka koetaan usein vaativina. (Juholin
1999, 153.)

Sahkoposti on intranetin ohella tehokas informointi- ja keskustelukanava, koska se on or-
ganisaatiossa yleensé kaikkien ulottuvilla. S&hkdposti on niin suosittu tydyhteisdviestinnan
valine, ettd monissa organisaatioissa sen kayttd on ylittanyt sietokyvyn — viesteja tulee
enemman kuin niitd ehtii lukemaan, saati sitten, ettd ehtisi niihin vastaamaan. Sahkopostia
on helppo lahettaa valmiiden lahetyslistojen ansiosta suurelle kohderyhmalle, mutta usein
tdma aiheuttaa sen, etta viesti saavuttaa myos sellaiset ihmiset, joita asia ei koske. Monissa
organisaatioissa tédllainen ”varmuuden vuoksi” -mentaliteetti johtaa helposti tiedon ylitar-
jontaan ja infodhkyyn. (Juholin 1999, 155.)

Nykyéan Internetin maailmassa verkkopdivakirjat eli blogit ovat kasvattaneet suosiotaan.
Abergin (2006, 108) nakemys on, ettd myds organisaatioiden sisdisessé viestinnassa blogi-
en kayttd on lisdantynyt. Blogit ovat vapaamuotoisempia viestinndn vélineitd kuin muut
viestintdkanavat. Etenkin uusien tyontekijoiden tullessa organisaatioon blogin avulla tyon-
tekijat voivat helposti tutustua toisiinsa. Tarkeimmista asioista tiedottamiseen blogi ei kui-

tenkaan sovi sen epévirallisuuden vuoksi. (Aberg 2006, 108.)

Internetin vallatessa alaa ty0yhteisoviestinndssa kasvokkaisviestinndn merkitys unohtuu
helposti. Dixon (2000, 75) painottaa kuitenkin kasvokkaisviestinnan tarkeytta tyoyhteisos-

sd. Han muistuttaa, ettd tietokoneet ja Internet ovat tehokkaita apuvélineité tiedon jakami-



26

seen, mutta yksin niitd ei pitisi kdyttaa viestinnassa. Tietotekniikka yhdistettynad kasvok-
kaisviestintd&n on tehokkain tapa jakaa tietoa organisaatiossa. (Dixon 2000, 75.)

Tiedote on perinteinen tydyhteisoviestinndn valine, mutta sen merkitys on véhentynyt in-
tranetin yleistyttyd. Tiedote on kasvokkaisviestinndn tdydentdja. Usein tiedotteita jaetaan
kokouksissa, jolloin ne toimivat annetun tiedon “virallistajina”. Tiedote on tehokas viestin-
tavaline, jos se on laadittu oikein ja ymmarrettavésti. Toinen vanha viestintdkanava, ilmoi-
tustaulu, on tiedotteen ohella menettanyt merkitystdan sahkoisen viestinnan vallatessa alaa.
IImoitustaulun rooli viestimend on muuttunut. Nykyadn sitd ei kaytetad enda varsinaisesti
tuoreen tiedon viestittdmiseen, vaan ilmoitustaulut siséltavét yleensa perus- ja kayttotietoa,
kuten toimintaohjeita, ruokalistoja tai lehtijuttuja. (Juholin 1999, 149-152.)

Kun organisaatiossa halutaan tiedottaa suurista, useampaa yksikkod koskevista asioista,
pidetddn usein tiedotustilaisuus. Se on viestintdmuodoltaan erittdin tehokas, mikali tilai-
suus on osattu jarjestdd koko henkildston kannalta oikein. Monissa organisaatioissa on ta-
pana pitaa tietyin valiajoin toimitusjohtajan haastattelutunteja, joiden aikana toimitusjohta-
ja kiertéd yksikoissd ja on vapaasti tyotekijoiden tavoitettavissa. N&in toimitusjohtaja saa
tietoa siitd, mita yksikoissa konkreettisesti tehdaan ja millainen tydymparistd on. Toimitus-
johtajan haastattelutunnin aikana myo6s henkiléstolla on mahdollisuus kertoa toimitusjohta-

jalle tydnkulusta ja mahdollisista ongelmista. (Aberg 2006, 108.)

Tiedotus- tai henkilostdlehdessa kasitellaan yleisimpid, koko tydyhteis6d koskevia asioita,
mutta ne ilmestyvét yleensa melko harvoin. Toimitusjohtajan katsaus oli ennen keino vies-
tid organisaation taloudellisesta tilanteesta ulkoisille kohderyhmille, mutta nykyaan sitéa
kaytetddn myos sisdisen viestinnan kanavana. Monet organisaatiot tayttavat nykyaan yh-
teistoimintalain tiedotusvelvollisuutta julkaisemalla toimitusjohtajan katsauksen lisaksi
vuosikertomukset ja valitilinpaatokset koko henkildstolle. (Aberg 2006, 108-109.)

TyOyhteisOissa jarjestetddn monia tilaisuuksia ja tapahtumia, joiden tarkoituksena on esi-
merkiksi palkitseminen, yhteishengen luominen, informointi vahemmé&n muodollisissa
tilanteissa, motivointi ja sitouttaminen. Epdviralliset tapahtumat ovat kuitenkin vuorovai-
kutus- ja viestintatilanteita. Tallaisia tapahtumia ovat muun muassa urheilu- ja virkistys-
paivat, pikkujoulut ja strategiapalaverit luonnon keskelld. VVapaamuotoisten tapahtumien

tarkoituksena on vapauttaa ihmiset arkirutiineista ottamaan etdisyyttd omiin asioihin, har-
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joittaa luovaa keskustelua ja samalla tutustua toinen toisiinsa. Kaikki tyoyhteisosta eivat
ole kuitenkaan innokkaita osallistumaan téllaisiin tapahtumiin, mika osaltaan heikentaa

yhteisollisyyden tuntua ja vuorovaikutusta entisestaan. (Juholin 1999, 147-148.)

Abergin (2006, 109) mukaan tydyhteisoviestinnan kanavien kdytdssé organisaatioissa voi-
daan esittdd muutamia yleistyksid. Muun muassa omaa tyota koskevien tietojen térkein
tietolahde organisaatioissa on lahin esimies. Puolestaan omaa ty6- tai tulosyksikkoa koske-
vaa tietoa tyontekijat hakevat omalta esimieheltd ja osastokokouksista. Muita yksikdita
koskevia tietoja tyontekijat etsivat organisaation tiedotuslehdesta tai sanomalehdista. Puo-
lestaan koko tydyhteisod koskevaa tietoa tyontekijat saavat tiedotustilaisuuksista, henkilds-
tolehdistd, omalta esimiehelté tai toimitusjohtajan katsauksesta. Omalta esimieheltd kysy-

t4an yleisesti myos koulutus- ja harrastustietoja. (Aberg 2006, 109.)

3.5 Tydyhteisoviestinta ja -tiedottaminen muutostilanteissa

Muutos tarkoittaa siirtymista tilasta tai tilanteesta toiseen. Muutokseen sisaltyy tydelamas-
s& aina erilaisia tavoitteita, eikéd niita tehda muutoksen itsensé vuoksi. Muutos vaatii van-
hoista ajattelumalleista luopumista ja uusien toimintatapojen omaksumista. Muutosviestin-
td ja muutostiedottaminen eivét ole sama asia. Muutostiedottaminen tarkoittaa tydyhteisos-
s& muun muassa palveluihin tai tuotteisiin liittyvien muutosten tiedottamista. Esimerkiksi
tietojarjestelmakatkoksista, toimipaikan korjaustoista ja aikataulumuutoksista tiedotetaan
henkildstoa yksisuuntaisesti. Muutosviestintd ndhdéan syvempana ja laajempana ilmiéné
kuin muutostiedottaminen. Muutosviestinté késittda viestinnan organisaatiossa tapahtuvista
muutoksista, joilla haetaan parempaa kilpailukykya, tehokkuutta ja tuottavuutta. Muutos-
viestintd on osa strategista viestintdd ja johtamista. Muutosviestinndssa on kyse asioiden
kasittelyn syvyydesté ja perusteellisuudesta. Tydyhteisdssa muutos voi toteutua hallitusti,
vahemman hallitusti tai kriisin kautta. Mitd suurempi muutos on, sitd enemmaén se aiheut-
taa kitkaa ja jopa vastustusta. (Juholin 2009b, 320.)

Muutosviestinnén tulisi kuvata sanoin ja/tai kuvin, millaisesta muutoksesta on kyse. Sen
tulisi luoda ymmarrystd, selittd4 syité ja tavoitteita, kasitell& saavutettuja tuloksia ja tulossa

olevia haasteita sekd luoda néin edellytyksia muutokseen. Muutostilanteille on ominaista
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ihmisten tiedon tarpeen lisd&dntyminen ja halu keskustella sen syistd, tavoitteista ja saavu-

tuksista. Muutoksen tavoitteita on monia riippumatta muutoksen luonteesta:

- Uusien toimintatapojen tai arvojen sisaistaminen; tydyhteisossd on selvitettava,
miten ja miksi tulee toimia juuri niin kuin on madritelty. Vain keskustelujen kautta
ihmiset ymmartavat arvojen ja uusien toimintatapojen sisallén. Arvot eivat siirry
kaytantoon késkysta tai kehotuksesta.

- Oman tyon ja organisaation tehtdvan nakeminen osana koko organisaation tavoit-
teita ja kasilla olevaa muutosta; mitd pidemmalle erikoistunutta ty6ta ihmiset teke-
vat, sitd vaikeampi heidan on ndhd& oman tyénsa suhdetta koko yhteison tehtaviin
ja tavoitteisiin.

- Vision kirkastaminen; viestinnén tarkeimpia tavoitteita on ilmaista visio tai tahtotila
niin vastustamattomaksi, ettd jokainen tydyhteison jésen innostuu siitd ja haluaa si-
toutua siihen. Muutoksen ollessa kyseessa se on erityisen tarkeéa.

- Kuunteleminen ja vuoropuhelu; kuunteleminen ei ole pelkk&a kuulemista tai nden-
naistd kuuntelemista vaan yhteistd paneutumista muutokseen. Henkildston néke-
mykset ja ehdotukset on ehdottoman tarke&é saada esiin mahdollisimman pienelld
viiveella.

- Vastavuoroisuus; tdma tarkoittaa sitd, ettd jaetaan tietoa ja ymmarrystd, ideoita ja
kysymyksia yhdessa ja yhteisollisesti. Relevantit huomiot ja kysymykset nousevat
sieltd, missa ihmiset tyostavat organisaationsa muutosta ja pyrkivét tekemaan sen
mahdollisimman hyvin. (Juholin 2009b, 321.)

Muutoksen kokemukset ovat erilaisia riippuen siitd, kenen ndkokulmasta asiaa katsotaan.
Johto on luonnollisesti muutoksen puolestapuhuja, joskus jopa niin voimakkaasti, ettei se
nae visiossaan mitddn huonoa tai parannettavaa. Kritiikki voi syventaa johdon ja henkilds-
ton valista kuilua etenkin, jos muutos koetaan henkildston keskuudessa epadmiellyttavana
tai uhkaavana. Muutosten yhteydessd ilmenee usein muutosvastarintaa, jota pyritdén tor-
jumaan perustelemalla muutoksen erinomaisuutta. Kritiikki ndhd&én yleensa hairioéna eika
mahdollisuutena korjata puutteita ja luoda vield parempia toimintatapoja. Ihmisten epdile-
vaisyys muutoksia kohtaan on inhimillistd, silla muutokset synnyttavat ihmismielissa epé-

varmuutta, huolta, jannitystd, pelkoa ja jopa ahdistusta. (Juholin 2009b, 323.)
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Tassa tyossa on jo aiemmin todettu, ettd johdon ja esimiehen rooli tydyhteisoviestinnéssa
on erittain merkittavd. Muutosviestinndssé nédiden tahojen roolit korostuvat entisestaan.
Esimieheen kohdistuu muutostilanteessa erityisia odotuksia. Hanen taytyy kyeta paitsi piir-
tdmaédn kokonaiskuva muutoksen syisté ja tavoitteista omassa yksikdssdédn, tiimissaan tai
projektissaan myos keskustelemaan aina yksilotasolle asti. Avainkysymyksen& ovat siis,
mit4 muutos tarkoittaa meilld ja mitd se vaatii koko yksikolta yhteisesti ja jokaiselta yksi-
I61t& erikseen. (Juholin 2009a, 133.)

Esimiehen tehtdvand muutoksessa on osoittaa tyontekijoille, mikd on muutoksen perim-
mainen tarkoitus ja suunta sekd mihin sen on tarkoitus johtaa. Esimiehen on myos annetta-
va palautetta siitd, ollaanko menossa oikeaan suuntaan, missé on onnistuttu, missa on tullut
takapakkia ja missa voitaisiin toimia vield paremmin. Esimiehet eivét pelkéastdan toista
alaisilleen sita, minka ovat itse kuulleet omilta esimiehiltadn tai lukeneet virallisista julki-
lausumista. Heidan taytyy uskaltaa laittaa itsensé peliin, mikali haluavat esiintyd uskottavi-
na esimiehind. Talla tarkoitetaan esimiesten oman esimerkin antamista ja oman sitoutumi-
sen osoittamista sanoin ja teoin, halua ja uskallusta keskustella omien alaisten kanssa ja

valmiutta vastata my06s vaikeisiin ja epamiellyttaviin kysymyksiin. (Juholin 2009a, 133.)

Onnistunut muutosviestinté siséltaa perustelut yksinkertaisesti ja selkeésti siitd, miksi muu-
tos on valttdmaton ja miten muutos vaikuttaa tydyhteison tulevaisuuteen. Muutosviestinta
on onnistunutta, kun henkiléstolle selvitetddn uusi toimintatapa ja -suunnitelma niin, etta
muutoksen merkitys ymmaérretddn tyoyhteisossd organisaation toiminnan kannalta véltta-
mattdmana. Muutosviestinndn on saavutettava henkilosto organisaation jokaisella tasolla ja
jokaisessa ryhmaéssa. Onnistuneeseen muutosviestintddn kuuluu myods menestyksen ja
mahdollisen epdonnistumisen hahmotteleminen. Muutosviestinndassa myos toistamisella on

suuri vaikutus. Mikaén asia ei jaa kerralla inmisten mieliin. (Osterberg 2005, 170-171.)

3.6 Tyoyhteisoviestinnan uusi malli

Perinteinen, vanha viestinnan malli perustuu Juholinin (2009a, 58) mukaan kahdelle usko-
mukselle, joista toinen méérittelee tiedon neutraaliksi asiaksi. Toisen, perinteisen nako-
kulman mukaan viestinta on tiedon siirtdmisté paikasta toiseen eli lahett4jalta vastaanotta-

jalle. Ennen ajateltiin olevan olemassa ainoastaan absoluuttisesti oikeaa tietoa, ja viestin-
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néssa ajateltiin olevan kyse vain siitd, miten tdma tieto saatiin siirrettyd sitd tarvitseville.
Tama ajattelumalli tarkoitti tyOyhteisdsséd tavallisesti sitd, ettd tieto “valutettiin” ylhd&lta
alaspédin eli esimiehiltd ja johdolta tyontekijéille. Jos “valuttamisessa” epdonnistuttiin, se
tarkoitti vajeen syntymistd, toisin sanoen tiedon puutetta. Nykyaan vaje tuntuu viestinnéssa
— ja monessa muussakin asiayhteydessa — lahes absurdilta, sill& tietoa on tarjolla paljon
enemman, kuin ihminen pystyy sit4 tehokkaasti vastaanottamaan. Toisaalta tiedon saami-
nen tekee ihmiset tyytyvéisiksi ja panee heidét toimimaan toivotulla tavalla. Tata Juholin
kutsuu ladkeruiskumalliksi: kohteet laékitaan oikealla tiedolla, minka jalkeen kaikki sujuu
helposti. (Juholin 20093, 58.)

Edellda mainitun vanhan tydyhteisdviestintdmallin mukaan vastaanottajat ovat siis kohteita
eli objekteja, ja varteenotettavat toimijat, eli esimiehet ja johto, subjekteja. Vanhassa tyo-
yhteisoviestintdmallissa puheoikeuden maaraé hierarkia eli tyontekijoilla ei ole sananval-
taa. Keskustelu on siis yksidénista eli monologista. Téallainen viestinndn malli tyontad ih-
misia etéélle toisistaan, ja samalla yhteinen ymmarrys seké tieto ja tietamys eivat levia.
Ennen vanhaan, teollistumisen varhaisvaiheessa, kehittymattéman organisaatiokulttuurin ja
alhaisen koulutustason aikana tallainen viestinndn malli varmasti toimikin. Nykyaan orga-
nisaatioissa, joissa tietoa tulvii joka suunnalta, perinteinen tydyhteiséviestintamalli kuiten-
kin kohtaa suuria ongelmia. Vanhat, ”aneemiset” mallit ovat syrjadytyméssd uusien, energi-

sempien tieltd. (Juholin 2009a, 58-59.)

Juholinin (2009a, 60-61) kehittdm& uusi tydyhteisoviestintamalli perustuu aktiiviseen ja
monensuuntaiseen vuorovaikutukseen, siis aivan painvastaiseen tapaan viestid kuin vanha
viestintamalli. Tallainen energinen viestintd vaikuttaa tydyhteisdén positiivisesti — tyonte-
Kijat tuntevat voivansa tehdd, mita osaavat ja haluavat, tuntevat tekevénsa tarkeita asioita ja
voivansa vaikuttaa yhteisiin asioihin sekd tuntevat oppivansa ja kehittyvansa tyossaan.
Tyoyhteisolle, joka toteuttaa uutta tydyhteisdviestintamallia, on ominaista yhteinen keskus-
telukulttuuri, mutkaton tiedonvaihdanta ja mahdollisuudet vaikuttaa tyopaikan asioihin.
Tassa viestintdmallissa perusarvona on ldhentéva viestintg, joka tarkoittaa monidanisyytta,
erilaisten nédkemysten ja itseilmaisun sallimista, tyoyhteison jasenten keskindista luotta-
musta, vuorovaikutteista vastuullista johtamista sek& vastuullista yksiloviestint&da. (Juholin
2009a, 60-61.)
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Uuden tyoyhteisoviestintdmallin eli uuden tydyhteisdviestintdagendan mukaan viestinté
tapahtuu sielld, miss& ihmiset ovat ja tyoskentelevét ja missa he itse tuottavat seké vaihta-
vat tietoa ja kokemuksia. Uusi malli eroaa merkittdvimmin vanhasta siing, etta tietoa ei
tuoda erikseen organisaation hierarkioita seuraten eikd ihmisten asemavallan mukaan.
TyGyhteison jasenten kesken vallitsee tasa-arvo. Uusi malli antaa tyontekijalle luvan ky-
seenalaistaa esimiehen ratkaisuja. Myos esimiehell& on oikeus kritisoida alaisen ratkaisuja.
Né&in passiivisista objekteista, toisin sanoen tiedon kaatamisen kohteista, tulee aktiivisia
subjekteja, jotka kykenevat itsendiseen toimintaan ja tietévat, mita haluavat. Tyoyhteiso-
viestinndn uuden agendan avainsanoja ovat siis vuorovaikutus ja vastavuoroisuus, keski-
nainen arvostus seka viestinnan tuleminen osaksi jokaisen ty6té ja elamaa. Uusi tyoyhtei-
soviestintamalli tukee jokaisen organisaation kehittymistd, silla ilman ihmisten valisia kes-

kusteluja, pohdintoja ja ajatustenvaihtoa ei synny uutta. (Juholin 2009a, 61-62.)

Uusi Juholinin (2009a, 63) kehittdma tydyhteisoviestintdmalli koostuu yhteensa seitsemés-
t& osatekijastd, jotka ovat tyoyhteison sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden peruspilarei-
ta. Nama seitsemén osatekijaa on koottu kuvioon 7. Isojen asioiden jakaminen ja kasittely
merkitsee sité, etta tarkeat asiat kasitelladn tydyhteisossé vuorovaikutteisesti. Koko tyoyh-
teisda koskevista, isoista asioista keskustellaan ja varmistetaan, ettd jokainen ymmartaa
asian. Erimielisyys hyvéksytaan, ja jokaisen mielipiteille annetaan arvoa. Uuden viestinta-
mallin mukaan jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua keskusteluun tydyhteisos-
sé&. Vaikuttaminen voi kohdistua niin pieniin kuin isoihin, koko organisaatiota koskeviin
asioihin. (Juholin 2009a, 63.)

Mutkaton viestintd mahdollistaa yhdessa oppimisen ja osaamisen jakamisen tydyhteisossa.
Tydyhteisossd oppimiseen ja osaamisen jakamiseen kuuluu monisuuntainen, jatkuva palau-
te. Nykyaikaisen tyoyhteisoviestintdmallin mukaan organisaatiossa tulisi olla rento ja va-
paa tunnelma, jossa jokainen uskaltaa puhua, esittdd kysymyksid, kyseenalaistaa ja jakaa
kokemuksiaan. Myos tyonantajamaine kuuluu osaksi jokaisen tyota, vaikka se ei olisi tie-
dostettua. Jokainen tyontekijé heijastaa organisaation mainetta ympéristoon ja painvastoin.
Juholinin viestintdmallin mukaan organisaation ajankohtaiset tiedot ovat jokaisen tydyhtei-
sOn jasenen saatavilla ja hyddynnettavissa. Kuitenkin jokaisen tyontekijdn on muistettava

oma vastuunsa tiedon tuottamisessa, jalostamisessa ja vaihdannassa. (Juholin 2009a, 63.)
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TyoOyhteisOviestinnédn seitsemads osatekijd, foorumit, yhdistdad mallin kuusi muuta osatekijaa
kokonaisuudeksi. Itse toiminta eli viestintd tapahtuu foorumeilla, joilla tarkoitetaan avoi-
mia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Foorumeissa siis toteutetaan viestinta-
mallin kuutta muuta osa-aluetta mahdollisimman tarkasti. Foorumit toimivat yhdistévina
tekij0ina organisaation ja verkostojen seké toimintaympariston vélilla. Erilaisia foorumeita
ovat muun muassa tyofoorumit, sisdiset ja ulkoiset verkostot, sosiaalinen media sek& puo-
liviralliset ja viralliset foorumit. Olennaista foorumeissa on henkildston itseohjautuvuus ja
kollegiaalisuus. Organisaatiossa viestintd ei ole enad erillinen toiminto tai vain sarja toi-
mintoja. Uusi malli selittd4 viestinnan olevan elimellinen osa kaikkea tekemista ja elamisté
tyoyhteisdssa. (Juholin, 2009a, 63-64.)

Ajankohtaistie-
donsaanti ja -
vaihdanta

Ty6nantajamaine |-----

Isojen asioiden jaka-

minen ja kasittely

Yhdessa op-

Osallistuminen ja

plmlne'n ja vaikuttaminen
PSaamlsen tyoyhteisossa
jakaminen

KUVIO 7. Tyoyhteisoviestinnén uusi agenda (mukaillen Juholin 20093, 64)

Juholin (2009a, 62) madrittelee uuden, nykyaikaisen tydyhteisomallinsa tiivistaen seuraa-
vasti:

Viestinta tapahtuu foorumeilla, joista tarkein on fyysinen tai virtuaalinen tyo-
tila tai ympaéristo, jossa tydyhteison jasenet toimivat itseohjautuvasti ja kolle-
giaalisesti. Viestinnén tarkoitus on tyéskentelyn edellytysten luominen, tyo-
yhteison yllapito, vahvistaminen ja kehittdminen, sekd sen jasenten yksilolli-
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nen ja yhteinen oppiminen, joka tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuoro-
vaikutuksen kautta. TyGyhteison jasenet muokkaavat tyoll&dan ja viestinnal-
Id4n organisaationsa mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sita
takaisin tydyhteisoon. (Juholin 20093, 62.)

3.7 Ajankohtaistiedonsaanti ja -vaihdanta tydyhteisossa

Janhonen (2010, 21-22) madrittelee tiedon perustelluksi tosiuskomukseksi. Tdma maari-
telmé viittaa siihen, ettd yksilon kokemuksiin havaintojen todenperéisyydesté vaikuttavat
hanen omat ndkdkulmansa ja yksil6lliset kokemuksensa. Tietoa kéytetddn méaérittelemaan,
valmistelemaan, muotoilemaan ja ratkomaan tehtévia seka ongelmia. Tieto on organisaati-
oiden keskeinen resurssi, ja tyon tekeminen vaatii eri lahteista saadun tiedon integroimista
eli yhdistdmistd. Puolestaan ajankohtaistiedon kasitteen varsinaista maarittelya ei 10ydy
mistaén lahteestd. Juholinin (2009a, 64) tekstista kuitenkin voi ymmartéa, etta ajankohtais-
tieto organisaatiossa késittad kaiken sen tiedon, joka on henkildston kannalta tarkeaa tietaa,
jotta se pystyy toimimaan oikein ja tehokkaasti yhteisten padmadrien saavuttamiseksi.
Ajankohtaistieto sisaltdd siis kaiken ajan tasalla olevan tiedon organisaation toiminnasta.
(Juholin 2009a, 64; Janhonen 2010, 21-22.)

Juholin (2009a, 27) maarittad nykypdivan tyon tietotyoksi, jossa kdydaan henkildiden valil-
l4 vaihdantaa informaatiosta, tiedosta ja viisaudesta. Nyky&dan ty0 on usein itsendista suun-
nittelua, jossa tarvitaan asiantuntemusta seka tiedon soveltamista. Nykyajan tietotyé on
vaativaa, silla se edellyttdd muun muassa kykya hankkia tietoa, kykyéa erottaa tieto infor-
maatiosta, ongelmien jasentamistd, kokonaisuuksien hahmottamista, tavoitteiden asetta-
mista, padtoksien tekemistd, eettistd toimintaa, vastuun kantamista, oman tyon arviointia
sekd oman ammattitaidon kehittdmista. Ty6 perustuu siis tietoon, sen saatavuuteen ja vaih-
dantaan. Organisaation olemassaoloon ja toimintaan liittyvat aina tieto, sen kasittely,
muokkaaminen sek& jalostaminen toimi organisaatio sitten milla sektorilla tahansa. (Juho-
lin 2009a, 27-30.)

Ajankohtaistiedonsaanti kuuluu tiedottamiseen eli informointiin. Kun puhutaan ajankoh-
taistiedonsaannista organisaatiossa, tarkoitetaan henkiloston saamaa tietoa esimieheltd tai
ylimmaélta johdolta. Kyse on siis tiedottamisesta eli informoinnista, mika on yksisuuntaista

viestintd4, jossa yksi jakaa tietoa ja muut vastaanottavat sen. Kaksisuuntaisessa viestinnas-
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s& kaydaan keskustelua, ja ollaan vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jasenten kanssa.
Organisaation ajankohtaistiedonvaihdannassa kéydaan keskusteluja tyGyhteison eri yksi-
kdiden, osastojen ja henkildiden valilla. Se on siis kaksisuuntaista viestintda tai paremmin-
kin monisuuntaista viestintd, joka on paljon enemman kuin pelkkaa tiedottamista. (Juholin
2009a, 64.)

Tieto on asiantuntijan ty6lle edellytys, ihanuus ja kilpailukeino. llman tietoa tyon sisalto,
laatu ja tehokkuus karsivat, eiké tydskentely ole mielekéstad. Ajankohtaistiedonvaihdanta
on valttaméatonta paitsi henkildstolle myos organisaation menestykselle, silla ilman ajan
tasalla olevaa tietoa tulee virheitd, tyon laatu karsii, suututaan ja turhaudutaan. Huono tie-
donvaihdanta saattaa aiheuttaa myds paallekkaisyyksid, kun ei tiedetd, mita organisaatiossa
tapahtuu. Tiedonkulkua pidetdan viestinndn tarkeimpané tekijand. Tiedonkulun takeltelu
voi johtaa suuriin, peruuttamattomiin ongelmiin organisaatiossa. Nyky-yhteiskunnassa
tietoa on saatavilla enemman kuin ihmiset pystyvét sitd vastaanottamaan, mika aiheuttaa
sen, ettei hairiotonta tiedonkulkua voida turvata. Tiedonkulussa on siis viime ké&dessa tur-
vauduttava ihmisten terveeseen jarkeen ja kykyyn kasittda asioita — kykya arvioida seka

vastaanottaa oikeaa ja tarpeellista tietoa. (Juholin 2009a, 85.)

Osterberg (2005, 163) pit4a toimivaa tiedonkulkua hyvan ja viihtyisan tyoyhteison perus-
edellytyksend. Monissa yrityksissa ja organisaatioissa olisi kuitenkin juuri tiedonkulussa
paljon parannettavaa. Esimiesten olisi osattava karsia saamastaan runsaasta tiedon maéaras-
t4 sellainen tieto, mik& ei henkildstolle ole olennaista. Johdon on siis osattava arvioida,
mika tieto on henkildston kannalta tarke&d, millaista tietoa henkilsto tarvitsee ja millaista
ei. Toisaalta myds henkilokunnan on luotettava siihen, ettd he saavat sellaista tietoa, miké
tyon kannalta on olennaista. Turhan tiedon liikkuminen organisaatiossa ei hyodyta ketéan.
Organisaatiossa on oltava toimivat tiedonvalitysmenetelmét, mika takaa tasapuolisen tie-
donsaannin henkilostén keskuudessa. Epatietoisuudelta ja huhupuheilta valtytaan, kun

kaikki saavat saman tiedon samaan aikaan samalta taholta. (Osterberg 2005, 163.)

Viestinnass4, tiedonsaannissa ja -vaihdannassa kyse on ennen kaikkea vastuusta. Jokaisen
on kannettava vastuunsa tiedonvaihdannassa, joka on kasitteend kuvaavampi ja dynaami-
sempi kuin tiedonkulku (Juholinin 2009a, 85). My6s Osterberg (2005, 162) korostaa yksi-
I6n vastuuta viestinndssd. Vaikka organisaatiossa olisikin viestinndn ammattilaisia koor-

dinoimassa viestinnan tarvetta, tiedonjakaminen ja -kulku ovat jokaisen tyontekijan vas-
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tuulla. Tieto ei kulje mekaanisesti ja automaattisesti. Tiedonvaihdannassa tieto jalostuu ja
tarkentuu. Tiedonvaihdanta ei ole yksittdinen tiedonsiirtotapahtuma jostakin jonnekin, vaan
katkeamaton jatkumo. (Osterberg 2005, 162.)

3.8 Tyodyhteisoviestinta Peruspalvelukuntayhtyma Kalliossa

Ppky Kalliossa pyritdén laatimaan vuosittain viestintdsuunnitelma, jossa maaritelldén vies-
tinnén tavoitteet ja periaatteet ja selvitetddn viestinnén organisointia, tydyhteisoviestinnén
vélineité ja kanavia sek& organisaation ulkoista viestintaa ja markkinointiviestintad. Suun-
nitelma sisaltdd myos selvitykset Kkriisiviestinnasta ja viestinnan resursseista, seurannasta
sekéd tutkimuksesta. Viimeisin viestinnan kehittdmissuunnitelma on laadittu vuosille 2010—
2011. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallion viestinnan kehittdmissuunnitelma 2010-2011
2010, 1.) Viimeisen reilun vuoden aikana Ppky Kalliossa on pystytty toteuttamaan viestin-
tdsuunnitelmaa kaytannossa ainoastaan osittain. Syynd tdhan ovat olleet organisaatiossa
tapahtuneet muutokset, jotka ovat siirtdneet hallinnon tydpanosta muihin tehtaviin. (Par-
hiala, 2012.)

Vuosien 2010-2011 viestintasuunnitelmassa maaritelladn Ppky Kallion viestinnan tavoit-
teeksi ja periaatteeksi se, etta oikeaa tietoa vélitetddn oikeaan aikaan ja oikeiden ihmisten
avulla niin henkilostolle kuin kaikille kuntayhtyman asukkaillekin. Ppky Kallion viestintéa-
strategian mukaisesti viestintd toimii organisaatiossa johtamisen tukena edistden kuntayh-
tyméan jasenkuntien asukkaiden hyvinvointia ja auttaa siten kuntayhtymén toiminnan ta-
voitteiden saavuttamisessa. Kuntayhtymén arvot sekéd toiminnan strategiset tavoitteet vai-
kuttavat viestinnan taustalla. Viestinnan avulla luodaan myonteistd mielikuvaa kuntayhty-
masté seka lisatddn kuntayhtyman tunnettuutta ja vetovoimaisuutta. Kuntayhtyman asuk-
kaille on kerrottava valmisteilla olevista asioista jo suunnitteluvaiheessa siten, etta tieto
tavoittaa asukkaat mahdollisimman kattavasti. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallion viestin-
nén kehittdmissuunnitelma 2010-2011 2010, 2.)

Toimivan ulkoisen viestinndn aikaansaamiseksi viestinndn tulee toimia moitteettomasti
tydyhteison sisalla. Niin kuin muissakin organisaatioissa myds Ppky Kalliossa ensisijainen
viestintavastuu tyoyhteisossa on esimiehilla ja lahiesimiehilld. Kuitenkin jokaisen tyonteki-

jan on kannettava oma vastuunsa ty0yhteisoviestinnassd. Ppky Kallion viestinnén kehitté-
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missuunnitelmasta (2010, 4) ilmenee, ettd viestinndn tavoitteena tyOyhteiséssa on pitaa
henkilostd hyvin tietoisena tyOyhteison toiminnasta, strategian mukaisista tavoitteista ja
keinoista, joilla tavoitteisiin pyritddn. Tyoyhteisdviestinndssé tulee kayttaa sellaisia kana-
via, joilla voidaan turvata jokaisen tyontekijan tiedonsaantimahdollisuus. Tiedon tulee saa-
vuttaa kaikki tyontekijat samanaikaisesti ja samansisaltdisend. (Peruspalvelukuntayhtymé
Kallion viestinnan kehittdmissuunnitelma 2010-2011 2010, 4.)

Ppky Kallion viestintdsuunnitelman 2010-2011 (2010, 4) mukaan tydyhteisdviestinnan
kanavia organisaatiossa ovat muun muassa kehityskeskustelut, tyénohjaus, palaute tehdys-
t4 tyostd, perehdyttdminen, tyopaikka- ja henkilostokokoukset, esimiesinfot, henkildsto-
lehdet, tiedotteet, johdon osavuosikatsaukset sekéd séhkdpostiviestit ja intranet. Sahkdinen
viestintd Kalliointran kautta on paivittaistd. TyOpaikka- ja henkildstokokouksia pidetédén
sédannollisesti kuukausittain ja johtoryhmat kokoontuvat viikoittain. Tulosalueiden johto-
ryhmét kokoontuvat kaksi kertaa kuukaudessa, ja esimiesinfot jarjestetadn kuukausittain.
Henkildstdlehti ilmestyy 1-2 kuukauden valein, ja kuntayhtyma julkaisee neljannesvuosit-
tain toiminnan ajankohtaiskatsauksen. Tydhdn perehdytysopas on myds laadittu, ja se on
saatavissa intranetistd. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallion viestinndn kehittdmissuunnitel-
ma 2010-2011 2010, 4-5.)

Henkilostd voi jattda palautetta ja/tai aloitteita organisaation toiminnasta tai muista ajan-
kohtaisista asioista Kalliointrassa olevan palautekanavan kautta. Palautteiden ké&sittelysta
vastaavat henkilosto- ja tietohallintopdallikko. Henkilostopaallikko vastaa myos kuukausit-
taisista esimiesinfoista. Johtoryhméan kokouksissa késitellyista asioista tiedottaa johtoryh-
man jasen oman vastuualueensa osalta ja/tai sihteeri kaikkia koskevista asioista. Muita
kokouksia ja tiedotustilaisuuksia jarjestetaan tarvittaessa. Kokouksiin tulee valmistautua
huolellisesti, ja koska Ppky Kallio on iso organisaatio, kokouksissa vaaditaan tehokkaita
kokouskaytant6jd. Hyva esimerkki tehokkaasta kokouksesta, jossa osanottajia on yli kunta-
rajojen, on jarjestad kokous videoneuvottelutekniikalla. (Peruspalvelukuntayhtyma Kallion
viestinnan kehittdmissuunnitelma 2010-2011 2010, 5.)

Tydyhteisoviestinnalle asetetaan Ppky Kalliossa vuosittain maaralliset ja laadulliset tavoit-
teet, jotka sisallytetd&n henkilostostrategiaan. Maaréllisend mittarina kéytetaan henkilosto-
kokousten ja johdon viestien mé&&rad henkilostolle sekda henkil0stoltd saadun palautteen

maardé. Tyoyhteisoviestinndn onnistumista mitataan tyotyytyvaisyysmittausten yhteydes-
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s&. Myos avoimuus ja keskusteluaktiivisuuden lisdantyminen ovat hyvié laadullisia mitta-
reita. Viestinndn onnistumisesta kertoo myos henkildston pysyvyys ja etenkin uusien tyon-
tekijoiden saaminen organisaatioon. Ppky Kalliossa esimiehet vastaavat tydyhteisoviestin-
nasta silta osin, kuin intranet ei ole tyontekijoiden tavoitettavissa. Kalliointran tavoitetta-
vuus kuntayhtymén yksikoissa tulee kuitenkin olla 1ahes 100 %. (Peruspalvelukuntayhty-
mé& Kallion viestinndn kehittdmissuunnitelma 2010-2011 2010, 5-6.)

Ppky Kallion perustamisesta on kulunut kohta viisi vuotta, ja koko sen olemassaolon ajan
organisaatiossa on puhuttu viestinndn merkityksesta. Organisaatiossa on havaittu tyytymat-
tomyytté tyontekijoiden keskuudessa, mink& on tulkittu heijastuvan puutteellisesta viestin-
nasta. Organisaatiossa herasi tarve tydyhteisoviestinnan kehittamisesta. Ppky Kalliossa on
alkuvuodesta 2011 aloitettu organisaation johtoryhmén ja henkiloston kasvokkaisviestin-
nan kehittdmisprojekti, jonka arviointi ja tarkistaminen jatkuvat vuonna 2012. Kehittamis-
projektin vetdjana toimii Ppky Kallion kehittamispaéllikko. Kehittdmisprojektin tavoite on
ollut kehittdd peruspalvelukuntayhtymén korkeinta virkamiesjohtoa edustavan johtoryh-
man seka esimiesten ja tyontekijoiden kasvokkaisviestintaa. Erityisesti kehittamiskohteena

on ollut saanndllisesti kokoontuvan esimiesfoorumin toiminta. (Parhiala M. 2011.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

4.1 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia ty0yhteisOviestintda Ppky Kalliossa. Opinndytetytn
tavoitteena on selvittdd ajankohtaistiedonsaannin ja -vaihdannan nykytila Ppky Kallion

hyvinvointi- ja terveyspalveluissa. Tata asia tutkitaan seuraavan tutkimusongelman kautta:

Millaiseksi Peruspalvelukuntayhtyméa Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkildsto kokee tydyhteisoviestintaan kuuluvan ajankohtaistiedonsaannin ja -

vaihdannan?

Tahan pdédongelmaan haetaan vastausta seuraavien alaongelmien avulla:

1. Miten tyytyvdinen henkildstd on ajankohtaistiedonsaantiin tydpaikallaan?
2. Miten onnistunutta ajankohtaistiedonvaihdanta on henkiloston mielesta?

3. Miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittaa?

4.2 Kvantitatiivinen tutkimusote

Opinndytetyossé toteutettava empiirinen tutkimus on kvantitatiivinen eli tilastollinen tut-
kimus. Sen avulla pyritaan selvittamaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysy-
myksid. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan selvittaa eri asioiden vélisia yhteyksia ja
riippuvuuksia. Asioita kuvataan numeerisesti, ja tuloksia voidaan havainnollistaa erilaisilla
taulukoilla ja kuvioilla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee olla riittdvén suuri, edustava
otos. Tunnusomaista tilastolliselle tutkimusmenetelmalle on, ettd se kartoittaa olemassa
olevaa tilannetta selvittdméatta suoraan asioiden taustalla olevia syit4. (Heikkila 2004, 16—
17.)

Taman tutkimuksen kannalta kvantitatiivinen tutkimusote on paras vaihtoehto, koska se

mahdollistaa aikatauluun n&dhden suuremman kohderyhman tutkimisen kuin kvalitatiivinen
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tutkimusote. Lisaksi kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kuvata asioiden valisi riip-
puvuuksia. Kohdejoukkoon kuuluvat henkil6t ovat tutkimuksen toteuttajan kollegoita, jo-
ten tassa tutkimuksessa kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan saada todenmukaisempaa
tietoa kuin kvalitatiivisella tutkimuksella. Kvalitatiivinen tutkimusote edellyttaisi henkil&s-
ton haastatteluja, jolloin vastaajat eivat vélttamatta uskalla kertoa todellista ndkemystéén
asioista.

4.3 Kohderyhma ja aineiston hankinta

Taman tutkimuksen kohderyhmana on Ppky Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkildstd, johon kuuluvat tyontekijat ja heidén lahiesimiehensd. Ppky Kallioon kuuluvat
Ylivieska, Alavieska, Nivala ja Sievi, joten tutkimuksen perusjoukkoon kuuluu henkilgita
kaikista ko. kunnista. Ppky Kalliossa tydskentelee 1 086 henkil6d. Tastd maarasta hyvin-
vointi- ja terveyspalveluissa tyoskentelee 1 042 henkiléd — hyvinvointipalveluissa 710 ja

terveyspalveluissa 332 henkil6a. (Peruspalvelukuntayhtymé Kallio 2012.)

Tutkimuksen perusjoukkoon kuului siis 1 042 henkil64, joista tehtiin satunnaisotanta. Tut-
kimus on siis osatutkimus, koska koko perusjoukko ei tule tarkastelluksi. Otoskooksi maa-
riteltiin 300 henkildd, joka oli tutkijan resurssien puitteissa mahdollista tutkia. Tutkimuk-
sessa kéytettiin systemaattisen otannan menetelm&g, joka on mielekkdin tapa suorittaa
otanta kayttden henkilOstorekisterid. Perusjoukkoon kuuluvat henkil6t listattiin aakkosjar-
jestykseen, jolloin kaikkiin ammattiryhmiin ja tyoyksikkoihin kuuluvat jasenet tulivat yhta

todennakdisesti valituksi. Talloin otos edusti koko perusjoukkoa.

Aineiston hankinnassa kaytettiin kyselytutkimusta. Kyselytutkimuksen etuna on, ettd sen
avulla voidaan kerétd laaja tutkimusaineisto. Aineiston kasittelya ja tulosten analysointia
helpottaa, jos kyselylomake on suunniteltu huolellisesti. Aikataulun ja kustannusten arvi-
ointi on myos helppoa. Yksi kyselytutkimuksen haitoista on muun muassa se, etté vastaus-
tilannetta ei voida kontrolloida. Vastaaja voi ymmartdd kysymykset vaarin tai han ei ota
kyselya tosissaan. Kyselytutkimuksessa my0s vastauskato voi osoittautua ongelmaksi. Ta-
mé&n vuoksi kohderyhmé&é on muistutettava kyselysta aika ajoin. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2004, 184.)
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Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelména kaytettiin sdhkoista kyselyd, koska sen avul-
la tavoitettiin helpoimmin koko kohdejoukko. Aineistonkeruussa kaytettiin Webropol-
tiedonkeruuohjelmaa. Nain tutkimuskustannukset jaivat minimiin. Sahkoinen kysely oli
my06s henkildston tyon luonteen kannalta kaikkein paras vaihtoehto, koska kohdejoukko
pystyi vastaamaan kyselyyn silloin, kun heill& oli siihen tyon lomassa aikaa. Haastatteluja
olisi ollut vaikea jarjestdd hektisessd, ennalta arvaamattomassa tyoymparistossa. Tutki-
muksen kohderyhmaan kuului henkil6ité neljan kunnan alueelta, joten séhkdinen kysely oli
siindkin mielessa paras vaihtoehto tiedonkeruuseen. Kysely toteutettiin huhti-toukokuussa
2012. Vastausaikaa oli kolme viikkoa. Tutkimukseen vastasi 101 henkil6d, joten vastaus-
prosentiksi muodostui noin 34.

Kyselylomakkeessa oli padosin strukturoitujakysymyksia. Vastaajien asennetta tydyhteiso-
viestinndn ajankohtaistiedonsaantiin ja -vaihdantaan kysyttiin Likertin asteikollisilla ky-
symyksilla, joissa vastausvaihtoehtoina olivat “taysin eri mieltd” (1), “eri mieltd” (2), “ei
samaa, muttei eri mieltdkaan” (3), ”samaa mieltd” (4) ja ’tdysin samaa mieltd” (5). Tiedon-
saannin maaraa eri asioista kysyttiin niin ikaan viisiportaisella asteikolla, jossa vastaus-
vaihtoehdot olivat ’en lainkaan” (1), v&han” (2), ’kohtalaisesti” (3), ’melko paljon” (4),
”paljon” (5). Myaos tietolahteiden tarkeyttd tyGyhteisdviestinndssa kysyttiin viisiportaisella
asteikolla “ei lainkaan tirked” — “erittédin tirkeda”. Térkeintd tietoldhdettd kysyttiin antamal-
la valmiit vaihtoehdot, joista vastaaja valitsi yhden. Vastaajien mielipidettd Ppky Kalliossa
mahdollisesti kayttéonotettaviin uusiin tiedotuskanaviin kysyttiin myd6s viisiportaisella
asteikolla “erittdin huono” — “erittdin hyva”. My0s taustatietoja kysyttiin antamalla valmiit

vastausvaihtoehdot.

Liséksi kyselylomakkeessa oli muutama avoin kysymys. Ammattinimiketta Kkysyttiin
avoimella kysymykselld, johon ei ollut pakko vastata. Tall4 varmistettiin vastaajien mah-
dollisuus pysya anonyymeind. Ppky Kalliossa jotkin ammattiryhmét ovat hyvin pieni,
joten néissd ammattiryhmissé vastaajat voisivat olla tunnistettavissa, jos ammattinimike
olisi ilmoitettu. Toisaalta tutkimuksen toimeksiantaja ei halunnut, ettd vertailuja tehd&én
ammattiryhmien valilla, mink& vuoksi kysymykseen vastaaminen tehtiin vapaaehtoiseksi.
Avoimella kysymykselld kysyttiin myds, misté asioista vastaajat haluaisivat enemman tie-
toa. Tama kysymys oli erityisen arvokas ajatellen tydyhteisoviestinnan kehittdmista. Vas-
taajien taustatietoja selvitettdessa kysyttiin tydsuhteen luonnetta ja itse tyon luonnetta, joi-

hin annettiin valmiiden vastausvaihtoehtojen ohella mahdollisuus avoimiin vastauksiin.
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Kuviossa 8 kyselylomakkeen kysymykset on jaoteltu tutkimuksen alaongelmien mukaan.
Alaongelmaan ”Miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittad?” kaikki kyselyn
kysymykset antavat vastauksen. Pois lukien taustatiedot kaikkiin kysymyksiin saaduista
vastauksista voidaan paatelld tydyhteisoviestintdd koskevia kehittdmissuuntia. Kysymyk-
sessd numero kuusi kysyttiin vastaajien mielipidettd mahdollisista uusista tydyhteisovies-
tintavalineistd Ppky Kalliossa. Tama kysymys antaa suoraan vastauksen koskien ajankoh-

taistiedonsaannin ja -vaihdannan kehittamisté.

PAAONGELMA:
Millaiseksi Peruspalvelukuntayhtyma Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkil6sto kokee tyoyhteisoviestintdan kuuluvan ajankohtaistiedonsaannin ja -
vaihdannan ?

NV

ALAONGELMAT: KYSYMYKSET:

Miten tyytyvdinen henkilosté on 1-5
ajankohtaistiedonsaantiin tyépaikallaan?

Miten onnistunutta ajankohtaistiedonvaihdanta on 7
henkil6stén mielesta?

Miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin 6(1-7)
kehittiis?
Vastaajien taustatiedot 8-15

KUVIO 8. Tutkimuslomakkeen kysymysten jaottelu alaongelmittain

4.4 Aineiston analysointi ja tulosten esittaminen

Keratty aineisto analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelmalla (Statistical Packages for Social
Science). Sen avulla saatiin laskettua helposti tarvittavat tunnusluvut ja laadittua kuvioita
sekd taulukoita. Tutkimuksen toimeksiantajan pyynnosta tulokset esitetdan yleisella tasolla,
tekeméttad vertailuja hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkildston valilla. Tutkimustulok-
set on esitetty niin, ettei niistd missadn vaiheessa kay ilmi tutkimukseen vastaajien henki-
I61lisyys. Tutkimustulokset esitetddn padasiassa taulukoin ja kuvioin, joihin on vaittamit-
tain koottu vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet. Kuviot on laadittu sellaisista tuloksista,

joista nousee selkeésti esiin jokin keskeinen kehittdmist4 vaativa asia. Osa tuloksista il-
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maistaan sanallisesti. Toimeksiantajan kannalta mielenkiintoisimmat tulokset esitetddn

my0s yhteisvaihteluna taustamuuttujan “esimiesasemassa toimiminen” kanssa.

Ennen tutkimustulosten analysointia ajankohtaistiedonsaantia koskevista vaittdmista nelja

kaannettiin positiivisen asteikon mukaisiksi muiden kysymysten tapaan. Namé neljéa kysy-

mysta muutettiin seuraavasti:

Ppky Kalliossa tietoa ei ole riittavasti saatavilla > Ppky Kalliossa tietoa on riitta-
vasti saatavilla

Y ksikkbmme/osastomme tavoitteita ei ole selkeé&sti tiedotettu = Yksikkdmme/
osastomme tavoitteista on selkedsti tiedotettu

Y ksikkdbmme/osastomme tuloksista ei tiedoteta riittavasti > Yksikkomme/
osastomme tuloksista tiedotetaan riittavasti

Kaikki saamani tieto ei ole tarpeellista - Kaikki saamani tieto on tarpeellista.

Kyselylomakkeen kysymyksista tehtiin myds summamuuttujia. Taulukosta 2 kay ilmi véit-

tdmaét, joista summamuuttujat muodostettiin. Tiedonsaantia koskevista kysymyksista teh-

tiin summamuuttuja nimeltd ”Tyytyvaisyys ajankohtaistiedonsaantiin”. Myos ajankohtais-

tiedonvaihdantaa koskevista kysymyksistd muodostettiin summamuuttuja nimelta ”Ajan-

kohtaistiedonvaihdannan onnistuminen”.

TAULUKKO 2. Muodostetut summamuuttujat

Summamuuttuja: TYyytyvaisyys ajankohtaistiedonsaantiin

1.

Ajankohtaistiedonsaantia koskevat véittamat:

Ppky Kalliossa tiedotetaan olennaisista asioista

Ppky Kalliossa tiedotustoiminta on jarjestelmallista

Ppky Kalliossa on toimiva tiedonvalitysjarjestelma

Ppky Kalliossa tietoa on helposti saatavilla

Ppky Kalliossa tietoa ei ole riittavasti saatavilla

Ppky Kalliossa jaettu tieto on riittdvén tarkkaa

Ppky Kalliossa jaettu tieto on todenmukaista

XN~ |w|N

Ppky Kalliossa henkildst6a tiedotetaan ajankohtaisista asioista ennen organisaation ulko-
puolisia tahoja

Ppky Kallion perehdytysjarjestelmé on toimiva

. Yksik6ssamme/osastollamme noudatetaan Ppky Kallion perehdytysjérjestelmaé

11.

Yksikkdmme/osastomme tavoitteita ei ole selkeasti tiedotettu

12.

Yksikkdmme/osastomme tuloksista ei tiedoteta riittavasti

13.

Tiedan yksikkdmme/osastomme tulevista tyojarjestelyista riittdvan ajoissa

14.

Saan tietoa enemmén “’puskaradion ” kuin virallisten tiedotuskanavien kautta

15.

Saan tietoa oikeaan aikaan

(jatkuu)




43

TAULUKKO 2. jatkuu

16. Kaikki saamani tieto ei ole tarpeellista

17. Saan riittavasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa tapahtuvista muutoksista

18. Saan riittdvasti tietoa uusista menetelmista ja toimintatavoista

19. Saan riittavasti tietoa henkildston virkistystapahtumista

Summamuuttuja: Ajankohtaistiedonvaihdannan onnistuminen

Ajankohtaistiedonvaihdantaa koskevat véittamat:

1. Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tydyhteison asioista

Ppky Kalliossa keskustellaan avoimesti

Ppky Kalliossa kaydaan saannollisesti keskusteluja ajankohtaisista asioista

Ppky Kalliossa kéydaéan riittavasti yhteisiin toimintatapoihin liittyvaa keskustelua

Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut ongelmia Ppky Kalliossa

S KA IE S K

Kaikilla Ppky Kallion tydyhteison jasenilla on mahdollisuus osallistua oman yksi-
kdn/osaston kehittdmista koskeviin keskusteluihin

l

Yksikossdmme/osastollamme on mahdollista jakaa kokemuksia vapaasti

e

Kaikilla yksikkémme/osastomme jasenilla on mahdollisuus osallistua yksikk6am-
me/osastoamme koskevaan paatoksentekoon

9. Eri yksikoiden/osastojen valilla kdydaan keskusteluja

10. Ppky Kallion toimipisteiden vélinen tiedonvaihdanta on riittdvaa

11. Tiedonvaihdanta eri ammattiryhmien vélilla on toimivaa

12. Yksikdéssamme/osastollamme tiedonvaihdanta on helppoa tydntekijéiden ja lahimman
esimiehen valilla

13. Osallistun keskusteluihin

14. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotani koskeviin asioihin

15. Voin ilmaista mielipiteeni vapaasti yksikdssamme/osastollamme

16. Uskallan kertoa mielipiteeni yksikdssdmme/osastollamme

17. Mielipiteitdni kuunnellaan yksikdssamme/osastollamme

18. Saan palautetta tyostani

19. Annan palautetta toisten tydsta

20. Haluaisin saada enemman palautetta tyostani

4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla.
Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd on onnistuttu mittaamaan juuri sitd, mitd on ollut tarkoitus
mitata. Validiteetin toteutuminen riippuu pitkalti siitd, miten onnistuneita tutkimuksen mit-
tarit ovat. Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoinen validi-
teetti tarkoittaa sitd, ettd kyseinen tutkimus on yleistettavissa. Tarkeita seikkoja ovat tutki-
musasetelma ja otanta. Sisdiselld validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen omaa
luotettavuutta. Sisdisessa validiteetissa tulee ottaa huomioon kasitteiden oikeellisuus, teori-
an valinta, mittarin muodostus, luotettavuutta alentavat tekijat mittaustilanteessa ja se, mi-

tataanko haluttua asiaa. Hyva asetelma, oikeat késitteet ja teorian muodostus sekd otanta
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edesauttavat tutkimuksen validiteettia. (Metsamuuronen 2003, 35; Heikkila 2004, 186—
187.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimusten tulosten tarkkuutta. Tulokset eivét saa olla sattu-
manvaraisia, ja tutkimus taytyy olla toistettavissa. Tutkimuksen tuloksia ei pida yleistaa
niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Tietoja kerattéessa, syotettaessd, kasiteltdessa ja tulok-
sia tulkittaessa vaaditaan tarkkuutta, ettei virheitd paasisi syntymaan. Tutkijan on osattava
tulkita vastauksia oikein, ja hanen tulisi kéayttdd analyysimenetelmid, jotka han hallitsee.
Pieni otoskoko heikentad tutkimuksen reliabiliteettia. Otoksen tulisi edustaa koko tutkitta-
vaa perusjoukkoa. (Heikkild 2004, 30.)

Tahan tutkimukseen oli tarkoitus saada mahdollisimman kattava otos koko Ppky Kallion
hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkildstostd, jonka kokonaisméard on 1 042 henkil6é.
Sopivaksi otoskooksi arvioitiin 300 henkil6, joille tutkimuslomake lahetettiin. Tutkimuk-
seen vastasi 101 henkil®d, jolloin vastausprosentiksi muodostui noin 34. Vastausprosentti
osoittaa, etteivat tutkimustulokset kerro koko perusjoukon nédkemyksia tydyhteiséviestin-
nastd. Tutkimuksen luotettavuudella ja vastausprosentilla on vahva yhteys; mitd suurempi
vastausprosentti on, sitd luotettavampi tutkimus on. Tatd tutkimusta ei voida siis pitaa tay-
sin luotettavana sen alhaisen vastausprosentin vuoksi, ja tulokset ovat siten suuntaa-

antavia.

Alhaiseen vastausprosenttiin voi olla monta syytd. Yksi merkittdva syy on tyon hektisyys.
Hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkilston tyé on monesti Kiireistd, eika tutkimukseen
vastaamiseen valttaméttd ole aikaa tyon lomassa. Kyselyyn vastaaminen olisi onnistunut
my0s vapaa-ajalla, koska kysely lahetettiin henkildston sahkopostiin. Toisaalta sahkdpos-
tiin tuleva kysely voi helposti unohtua kiireen keskell4, jos siihen ei heti ehdité vastamaan.
Muistutussédhkopostiviesteja l&hetettiin kuitenkin kaksi kertaa ja vastausaikaa pidennettiin
kahdesta viikosta kolmeen, jolloin mahdollistettiin se, ettd kaikki ehtisivat vastata kyse-
lyyn. Monesti tydyhteisdssé voi vallita yleinen negatiivinen asenne kyselytutkimuksia koh-
taan. Tutkimukset voidaan kokea turhiksi, jos henkilostd ei ole aiemmin saanut niista

konkreettista hyotya. Talloin kyselyyn vastaaminen sivuutetaan tietoisesti.

Tutkimuksen kohderyhména oli hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkildsto, joten otos ei

ollut kovinkaan homogeeninen. Otokseen sisaltyi hyvinkin erilaisia ammattiryhmid. Eri
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ammattiryhmilld on vaistaméttd hieman erilaiset viestintakulttuurit, vaikka tydskentelevat-

kin samassa organisaatiossa. Tama vaikuttaa myos tutkimustulosten luotettavuuteen.

4.6 Tutkimusaineiston kuvaus

Vastaajien taustatietoina kysyttiin ikéa, sukupuolta, tydsuhteen luonnetta, tyoskentelyaikaa
Ppky Kalliossa, tehtavanimikettd, vastaajan tydskentelykuntaa seké sitd, toimiiko vastaaja
esimiesasemassa. Kuviossa 9 on esitetty vastaajien ikdjakauma. Suurin osa (n. 38 %) kyse-
lyyn vastanneista oli yli 50-vuotiaita. Noin puolet vastanneista oli 30-50-vuotiaita. Kaikis-

ta vastanneista 11 henkilda (n. 11 %) oli 30-vuotiaita tai alle.

Vastaajien ikdjakauma (n=101)

E21-30v.
031-40v.
O041-50 v.

O51 v. tai yli

24,8 %

KUVIO 9. Kyselyyn vastanneiden ikaluokat ja prosenttiosuudet

Kuviosta 10 ndhdaén, ettd valtaosa (97 %) vastaajista oli naisia. Vastaajista ainoastaan
kolme eli 3 % oli miehid. Tdma vastaa erittdin hyvin perusjoukkoa ja otosta, silld valtaosa

hyvinvointi- ja terveyspalveluiden henkiléstostd on naisia.
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Vastaajien sukupuolijakauma(n=101)

3,0%

@ Nainen

O Mies

KUVIO 10. Vastaajien sukupuolijakauma

Kysymys, jossa tiedusteltiin vastaajien ammattinimikettd, oli vapaaehtoinen. Ppky Kallios-
sa on pienidkin ammattiryhmid, jolloin vastauksista olisi melko helposti paateltavissa vas-
taajan henkil6llisyys, jos ammattinimike olisi tiedossa. Ammattinimikettd oli kuitenkin
mielekéstd kysya vapaaehtoisena kysymyksend, jotta saadaan hieman kasitysta siitd, miten
erilaisia ammatteja tutkimuksen kohderyhma kattaa. Seuraavassa on lueteltuina vastaajien
ammattinimikkeita siind muodossa, kuin vastaajat ovat ne ilmaisseet:

- farmaseutti

- osastonhoitaja

- terveydenhoitaja

- tyoterveyslaakari

- perushoitaja

- fysioterapeutti

- lahihoitaja

- perhepaivéahoidon ohjaaja
- sairaanhoitaja

- lastentarhanopettaja

- laboratoriohoitaja

- péivéakodin johtaja

- palvelujohtaja

- palveluesimies

- terveyskeskusavustaja

- laékari

- hammashoitaja

- hoitaja

- kehitysvammaisten ohjaaja
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- asumisen ohjaaja
- osastosihteeri

- sosiaalityontekija
- esimies

- perhetydntekijé

- erityistyontekija
- kodinhoitaja

- kuntohoitaja

- hammaslaakari.

Taustatiedoissa kysyttiin my0ds vastaajien tyosuhteen luonnetta. Suurin osa vastaajista (n.
80 %) oli vakituisessa kokoaikaisessa tyosuhteessa. Vastaajista 11 henkil6a oli maaraaikai-
sessa kokoaikaisessa tyosuhteessa. Vakituisesti osa-aikaisessa tydsuhteessa tydskenteli
vastaajista seitsemén henkil6d (n. 7 %) ja méaardaikaisessa osa-aikaisessa yksi henkil6 (1
%). Yksi henkilo ilmoitti tyosuhteen luonteeksi vakituinen osatydaikatyd kohtaan jokin
muu. (KUVIO 11.)

Tyosuhteen luonne (n=101)

90
80,2 %

80
20 m Vakituinen kokoaikainen
60 MW Vakituinen osa-aikainen
50

W Maaraaikainen
40 kokoaikainen
30 B Mdaaraaikainen osa-
20 aikainen

W Jokin muu
10

1,0 % 1,0%
0

KUVIO 11. Vastaajien tydsuhteen luonteen prosenttiosuudet

Vastaajilta kysyttiin myos tyosuhteen kestoa Ppky Kalliossa. Valtaosa (96 %) vastaajista
ilmoitti tydsuhteen kestoksi 1-5 vuotta. Vastaajista ainoastaan 4 henkil6a (4 %) oli ollut
Ppky Kallion palveluksessa alle vuoden. (KUVIO 12.)



120

100

80

60

40

20

0

Vastaajien tyosuhteen kesto (n=101)

96,0 %

M alle vuoden

m 1-5 vuotta

4,0 %

KUVIO 12. Vastaajien tyosuhteen kesto Ppky Kallion palveluksessa
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Taustatietoja koskevista kysymyksista yhdessa tiedusteltiin vastaajien tyon luonnetta. Vas-

taajista noin 65 % teki paivatyota. Toiseksi yleisin oli kolmivuorotyd, jota teki noin 21 %

vastanneista. Kaksivuorotyotéd teki 11 henkiléa (n. 11 %). Kolme henkil6d ilmoitti tyon

luonteeksi jonkin muun. Naistd kaksi ilmoitti tekevansé jaksoty6ta ja yhdelld vastanneella

oli epasaanndllinen tydaika. (KUVIO 13.)

70

60

50

40

30

20

10

Vastaajien tyon luonne (n=101)

—65,3%

B Paivatyo

B Kaksivuorotyo6

B Kolmivuorotyo

20,8 %  Jokin muu

10,9 %

3,0%
N

KUVIO 13. Vastaajien tydn luonteen prosenttiosuudet

Kuviosta 14 voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista (n. 38 %) ilmoitti tyoskentelevansa

Ylivieskan kaupungissa. Vastaajista 29 henkil6d (n. 29 %) tydskenteli Nivalassa ja 16 (n.

16 %) Sievissd. Alavieskassa vastaajista tyoskenteli 6 henkil6a (n. 6 %). Vastaajista noin

12 % ilmoitti tydskentelevansa usean kunnan alueella.
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Kunnat, joissa vastaajat tyoskentelevit (n=101)

40 37,6 %
35
30 28,7 % M Alavieska
25 M Nivala
20 15,8 % M Sievi
15 11,9% o
M Ylivieska
10 5,9 %
5 B Tyéskentelee useassa
:. kunnassa
0 .

KUVIO 14. Vastaajien tydskentelykunnat

Vastaajilta kysyttiin viimeiseksi, toimivatko he esimiesasemassa. Vastanneista 14 toimi
esimiehend. Suurin osa vastanneista (n. 86 %) ei toiminut esimiesasemassa. (KUVIO 15.)

Vastaajien esimiesasemassa toimiminen (n=101)

@ Kylla
OEn

86,1 %

KUVIO 15. Esimiesasemassa toimivien vastaajien prosenttiosuus
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Tyytyvdisyys ajankohtaistiedonsaantiin tydpaikalla

5.1.1 Henkiloston nakemykset ajankohtaistiedonsaannista Ppky Kalliossa

Kyselyn ensimmaéisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien ndkemyksid ajankohtaistie-
donsaannista Ppky Kalliossa. Kysymys oli jaettu 19 alakysymykseen, joista ensimmaisessé
tiedusteltiin vastaajien nakemyksié siit4, tiedotetaanko Ppky Kalliossa olennaisista asioista
(KUVIO 16). Noin 55 % vastanneista oli kyseisen vaittdman kanssa samaa mieltd. Toisaal-

ta tdysin samaa mielta asiasta oli ainoastaan 4 % vastaajista.

Ppky Kalliossa tiedotetaan olennaisista asioista

(n=101)
60 54,5%
50
40
30 24,8 %
20 14,9%
10 o
2% 1%
I ]
Taysin eri Eri mielta Eisamaa, Samaa mieltd Taysin samaa
mielta muttei eri mielta
mieltakdan

KUVIO 16. Olennaisista asioista tiedottaminen Ppky Kalliossa

Kuviosta 17 nahdaan, ettd vastaajista noin 37 % oli samaa mieltd siit4, ettd Ppky Kalliossa
tiedotustoiminta on jarjestelméllistd. Kuitenkin lahes saman verran (n. 33 %) vastasi, ettei
ole asiasta samaa mieltd, muttei toisaalta eri mieltakaan. Miltei 23 % vastaajista oli asiasta

eri mielta.
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Ppky Kallion tiedotustoiminta on jarjestelmallista

(n=101)
36,6 %
32,7%
22,8%
5%
3%
Taysin eri Eri mielta Eisamaa, Samaamieltd T&aysin samaa
mielta muttei eri mieltad

mieltdkaan

KUVIO 17. Ppky Kallion tiedotustoiminnan jarjestelmallisyys

Kuviossa 18 on esitetty vastaukset véittaméaan “Ppky Kalliossa on toimiva tiedonvélitysjar-

jestelmd”. Vastaajista noin 40 % oli vaittdman kanssa samaa mielt4. Vastaukset jakautuivat

taménkin vaittaman kohdalla melko tasaisesti seuraavien vastausvaihtoehtojen kesken: “ei

samaa, muttei eri mieltdkaan” (n. 29 %) ja “eri mieltd” (n. 24 %). Toisaalta vain noin 6 %

oli asiasta taysin samaa mieltéa.

45
40
35
30
25
20
15
10

Ppky Kalliossa on toimiva tiedonvalitysjarjestelma

(n=101)
39,6 %
28,7 %
23,8 %
5,9%
2%
— [
Taysin eri Eri mielta Eisamaa, Samaamieltd T&aysin samaa
mielta muttei eri mielta
mieltdakaan

KUVIO 18. Ppky Kallion tiedonvélitysjarjestelman toimivuus
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Viittdiman “Ppky Kalliossa tietoa on helposti saatavilla” kohdalla vastaukset jakautuivat
tasaisesti vastausvaihtoehtojen “ei samaa, muttei eri mieltdkadn” (n. 36 %) ja ”samaa miel-
td” (n. 35 %) kesken. Eri mieltad vaittdmasta oli noin 26 % vastaajista. Kukaan vastanneista

ei ollut taysin eri mielta asiasta. (LIITE 3.)

Kyselyyn vastanneista 44 % oli samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd siit4, ettd Ppky Kalli-
0ssa on tietoa riittavasti saatavilla. Eri mielté tai tdysin eri mieltd vaittdmasta oli noin 27
%. Ei samaa, muttei eri mieltdk&an asiasta oli noin 30 % vastanneista. Véittdmaan vastasi
101 henkil6ston jasentd. (LIITE 3.)

Vastanneista noin 36 % oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, ettd Ppky Kalliossa
jaettu tieto on riittdvan tarkkaa. Toisaalta lahes sama maaré (n. 37 %) vastanneista oli asi-
asta eri mieltd tai taysin eri mieltd. Ei samaa, muttei toisaalta eri mieltdk&an vaittamasta oli
noin 28 % vastanneista. (LIITE 3.)

Kuviosta 19 voidaan todeta, ettd noin 60 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd Ppky Kalliossa
jaettu tieto on todenmukaista. Vastanneista noin 33 % ei ollut asiasta samaa mieltd, muttei
toisaalta eri mieltdkaan. Vastaajista noin 9 %:n mielestd organisaatiossa jaettu tieto ei ole

todenmukaista.

Ppky Kalliossa jaettu tieto on todenmukaista (n=101)

60
50,5 %
50
40
32,7%
30
20
10 6,9 % 7,9%
]
pp—
Taysin eri Eri mielta Eisamaa, Samaa mieltd Taysin samaa
mielta muttei eri mielta
mieltdkaan

KUVIO 19. Ppky Kalliossa jaetun tiedon todenmukaisuus
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Kuvio 20 osoittaa, ettd vastaajista noin 53 % oli eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta
Ppky Kalliossa henkiltsta tiedotetaan ajankohtaisista asioista ennen ulkopuolisia tahoja.
Loput vastaukset jakautuivat melko tasaisesti vastausvaihtoehtojen “ei samaa, muttei eri
mieltdkddn” ja “samaa mieltd” kesken. Vastaajista ainoastaan kolme (3 %) oli vaittdméan

kanssa taysin samaa mielta.

Ppky Kalliossa henkil6st6a tiedotetaan ajankohtaisista
asioista ennen ulkopuolisia tahoja (n=101)

50
45
40
35

30
25 22,8% 21,8%

44,6 %
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15
10 7,9%

;I
0 L

Taysin eri Eri mielta Ei samaa, Samaa mieltd Taysin samaa
mielta muttei eri mielta
mieltdakaan

KUVIO 20. Ppky Kallion henkil6ston tiedottaminen ennen ulkopuolisia tahoja

Perehdytysjarjestelman toimivuutta tiedusteltaessa vastaajista noin 36 % ei ollut asiasta
samaa, muttei eri mieltakaan. Vastaajista noin 37 %:n mielesta Ppky Kallion perehdytys-
jarjestelma ei ole toimiva. Vastaajista noin 28 % ilmaisi, ettd organisaation perehdytysjar-

jestelmé on toimiva. (LIITE 3.)

Kyselyyn vastanneista noin 47 % oli joko samaa mielt4 tai taysin samaa mielta siita, etta
heidan omassa tyoyksikossédén/osastollaan noudatetaan Ppky Kallion perehdytysjarjestel-
mé&d. Vastanneista noin 36 % ei ollut samaa, muttei eri mieltdkaan asiasta. Eri mielt4 tai

taysin eri mieltd vaittamasta oli noin 18 % vastanneista. (LIITE 3.)

Suurin osa eli noin 64 % vastanneista oli sitd mielt4, ettd Ppky Kalliossa yksikko-
/osastokohtaisista tavoitteista tiedotetaan selkeésti. Ainoastaan vaajaa 20 % vastanneista oli

asiasta eri mielt tai taysin eri mieltd. (KUVIO 21.)
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Yksikko-/osastokohtaisista tavoitteista on selkeasti
tiedotettu (n=101)
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KUVIO 21. Yksikkd-/osastokohtaisten tavoitteiden tiedottamisen selkeys

Kuviosta 22 voidaan havaita, ettd kyselyyn vastanneista noin 50 % oli sitda mieltd, etta

Ppky Kalliossa yksikko-/osastokohtaisista tuloksista tiedotetaan riittavasti. Noin 26 % vas-

tanneista ei ollut asiasta samaa, muttei eri mieltdk&&n ja noin 26 % vastanneista oli eri

mielta tai taysin eri mielta.
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KUVIO 22. Yksikkd-/osastokohtaisten tulosten tiedottamisen riittavyys
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Kyselyyn vastanneista noin 49 % oli sitd mielt4, ettd he saavat tietoa yksikkonsa/osastonsa
tulevista tyojarjestelyisté riittdvan ajoissa. Noin 24 % vastanneista ei ollut samaa, muttei
eri mieltdkéén asiasta, ja noin 28 % oli joko eri mieltd tai tdysin eri mieltd vaittdmasta.
(LITE 3.)

Vastanneista noin 41 % oli samaa tai tdysin samaa mielta siitd, ett4d he saavat enemman
tietoa “puskaradion” kuin virallisten tiedotuskanavien kautta. Noin 28 % ei ollut asiasta
samaa, muttei eri mieltakéan, ja noin 32 % vastanneista oli joko eri mieltd tai taysin eri
mieltd vaittamasta. (LIITE 3.)

Suurin osa (n. 43 %) vastaajista ei ollut samaa, muttei eri mieltdkddn vaittimasta ”Saan
tietoa oikeaan aikaan”. Noin 31 % vastaajista oli vdittamastd eri mieltd tai taysin eri mielta,

janoin 27 % oli samaa tai tdysin samaa mielta. (LIITE 3.)

Viittdman “Kaikki saamani tieto on tarpeellista” kohdalla vastaukset jakautuivat melko
tasaisesti vastausvaihtoehtojen “eri mieltd”, ”ei samaa, muttei eri mieltikddn” ja “samaa
mieltd” kesken. Yksi vastanneista (1 %) oli vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. (KUVIO
23.)

Kaikki saamani tieto on tarpeellista (n=101)
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KUVIO 23. Henkil6ston saaman tiedon tarpeellisuus

Kuviosta 24 voidaan todeta, ettd vastanneista noin 51 % ilmaisi olevansa eri mielta tai tay-
sin eri mielt siitd, ettd Ppky Kalliossa saadaan riittavéasti tietoa kaikista organisaatiossa

tapahtuvista muutoksista. Vastanneista ainoastaan kaksi (2 %) oli asiasta tdysin samaa
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mieltd. Vastausvaihtoehtojen “ei samaa, muttei eri mieltdkdan” ja “samaa mieltd” vélilld

oli ainoastaan kahden prosenttiyksikon ero.

Saan riittavasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa tapahtuvista
muutoksista (n=101)
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KUVIO 24. Muutostiedottamisen riittavyys

Kyselyyn vastanneista noin 35 % oli sitd mieltd, ettd he saavat riittavésti tietoa
tyoyhteisonsé uusista menetelmisté ja toimintatavoista. Vastaavasti eri mieltd tai taysin eri
mieltd asiasta oli noin 32 % vastaajista. Noin 33 % vastanneista ei ollut asiasta samaa,
muttei eri mieltdkaan. (LIITE 3.)

Vastanneista noin 68 % ilmaisi saavansa riittdvasti tietoa henkildston virkistys-
tapahtumista. Noin 15 % vastanneista oli asiasta eri mielta tai taysin eri mieltd. Ei samaa,

muttei eri mieltdkaan asiasta oli noin 17 % vastanneista. (LIITE 3.)

Taulukkoon 3 on koottu kaikki vastaukset tiedonsaannin maérad mittaavaan kysymykseen.
Kysymyksessa tiedusteltiin tiedonsaannin maaréé useasta eri osa-alueesta. Tulokset on
esitetty frekvensseind ja prosentteina. Suurin osa vastauksista painottui “kohtalaisesti” ja
”melko paljon” vastausvaihtoehtoihin. Kysyttdessé tiedonsaannin maaraa Ppky Kallion
menestymisesta vastaukset painottuivat eniten vastausvaihtoehtoihin ”kohtalaisesti” (n. 35
%) ja ”vdhan” (n. 34 %). Vastaajista noin 66 % oli vastannut ”vdhan” tai “kohtalaisesti”
kysymykseen, missd méaarin saat tietoa Ppky Kallion tulevaisuuden suunnitelmista. Suurin

osa vastaajista (n. 44 %) ilmaisi saavansa kohtalaisesti tietoa Ppky Kallion yksikko-
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/osastokohtaisista suunnitelmista ja tavoitteista. Omaa tyota koskevien asioiden kohdalla
vastaukset painottuivat eniten vastausvaihtoehtoon ”melko paljon” (n. 41 %).

TAULUKKO 3. Vastaukset kysymykseen “Missd méadrin saat tietoa seuraavista asioista

tyoyhteisdssisi?”

Ppky Kallion strategia ja tavoitteet f %
Vahéan 9 8,9
Kohtalaisesti 32 31,7
Melko paljon 41 40,6
Paljon 19 18,8
n 101 100

Ppky Kallion taloudellinen tilanne f %
En lainkaan 5 5
Vahan 22 21,8
Kohtalaisesti 31 30,7
Melko paljon 27 26,7
Paljon 16 15,8
n 101 100

Ppky Kallion menestyminen f %
En lainkaan 7 6,9
Vahéan 34 33,7
Kohtalaisesti 35 34,7
Melko paljon 17 16,8
Paljon 8 7,9
n 101 100

Ppky kallion tulevaisuuden suunnitelmat f %
En lainkaan 7 6,9
Vahéan 34 33,7
Kohtalaisesti 33 32,7
Melko paljon 24 23,8
Paljon 3 3
n 101 100
Ajankohtaiset asiat f %
En lainkaan 4 4
Véahan 23 22,8
Kohtalaisesti 43 42,6
Melko paljon 27 26,7
Paljon 4 4
n 101 100

(Jatkuu)



TAULUKKO 3. (jatkuu)

Ppky Kallion ajankohtaiset tapahtumat f %
En lainkaan 2 2
Vahén 15 14,9
Kohtalaisesti 44 43,6
Melko paljon 32 31,7
Paljon 8 7,9
n 101 100

Ppky Kallion yksikko-/osastokohtaiset

suunnitelmat ja tavoitteet f %
Vahan 17 16,8
Kohtalaisesti 24 23,8
Melko paljon 44 43,6
Paljon 16 15,8
n 101 100

Omaa tyota koskevat asiat f %
En lainkaan 1 1
Vahéan 13 12,9
Kohtalaisesti 27 26,7
Melko paljon 41 40,6
Paljon 19 18,8
n 101 100

Oman uran kehittdmismahdollisuudet f %
En lainkaan 7 6,9
Vahén 29 28,7
Kohtalaisesti 32 31,7
Melko paljon 24 23,8
Paljon 9 8,9
n 101 100

Koulutusmahdollisuudet f %
En lainkaan 1 1
Vahéan 15 14,9
Kohtalaisesti 35 34,7
Melko paljon 35 34,7
Paljon 15 14,9
n 101 100

58
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5.1.2 Henkiloston ndkemykset tietolahteiden tarkeydesta Ppky Kalliossa

Vastaajilta kysyttiin myos Ppky Kalliossa kaytdssa olevien tietoldhteiden tarkeytta as-
teikolla yhdestd viiteen seuraavasti: “ei lainkaan térked” (1), “hieman tarkeda” (2), “kohta-
laisen tiarked” (3), “melko tiarked” (4), “erittdin tirkeda” (5). L&himman esimiehen kohdalla
vastaukset painottuivat eniten “tdysin samaa mieltd” -vastausvaihtoon, jolloin keskiarvoksi
muodostui 4,85. Toiseksi parhaimman keskiarvon (4,42) sai tyotoverit ja kolmanneksi par-
haimman (4,34) sédhkodposti. Alhaisimmat keskiarvot saivat henkilostolehti (2,79) ja ilmoi-
tustaulu (2,96). (KUVIO 25.)

Keskihajonta kuvaa havaintoarvojen ryhmittymista keskiarvon ympérille. Toisin sanoen,
mitd l&hemmaés keskiarvoa ja toisiaan havaintoarvot ovat ryhmittyneet, sitd pienempi on
keskihajonta. (Tilastokeskus 2012). Kysyttdessa tarkeinta tietolahdetta suurimman keskiha-
jontalukeman (1,2) sai ilmoitustaulu (KUVIO 25). Tama siis tarkoittaa, ettd vastaukset

olivat kyseisen tietoldhteen kohdalla eniten hajallaan toisistaan.

Tyoyhteisoviestinnassa kadytettavien tietoldhteiden tarkeys
(n=101)
4,85

&M4£4m 4,34
01 6a 3,94

N
uoleynisay

mm Keskiarvo

= Keskihajonta

"Ei lainkaan tarkea" - "Erittdin tirked"

Kaytettava tietoldhde

KUVIO 25. Ppky Kalliossa tydyhteisoviestinndssé kaytettavien tiedotuskanavien tarkeys

Kysyttdessd vastaajilta, mik& on heiddn mielestddn téarkein tietoldhde Ppky Kalliossa, val-
taosa (yli 70 %) vastaajista ilmaisi lahimman esimiehen olevan tarkein tiedon ldhde (KU-
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VIO 26). Toiseksi tarkein tiedotuskanava oli intranet (n. 11 %) ja kolmanneksi térkein sah-
koposti (n. 6 %). Vastanneista viisi (5 %) ilmoitti Ppky Kallion Internet-sivujen olevan

tarkein tietolahde ja nelja henkilda (4 %) piti ylintd johtoa tarkeimpana tiedottajana.

Tarkein tietolahde Ppky Kalliossa (n=101)

Sahkoposti 5,9 %
Intranet 10,9 %
Ppky Kallion internetsivut 5%

Kokoukset 1%
Palaverit 2%
Tyotoverit 1%
Lahin esimies [ —— 70,3 %

Ylin johto 4%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

KUVIO 26. Vastausten prosenttijakauma kysyttdessa Ppky Kallion tarkeinta tietoldhdetta

Tutkimuksessa kysyttiin henkiloston mielipidettd mahdollisista uusista tietolahteistd, joita
otettaisiin kayttoon Ppky Kalliossa. Vastausvaihtoehdot olivat erittdin huono” (1), ”huo-
no” (2), kohtalainen” (3), “hyvd” (4) ja “erittdin hyva” (5). Kuviosta 27 voidaan todeta,
ettd kuudesta vaihtoehdosta koko organisaation yhteiset tiedotustilaisuudet saivat par-
haimman arvosanan. Yhteisia tiedotustilaisuuksia pidettiin kohtalaisina tietolédhteina. Toi-
mitusjohtajan kysely-/haastattelutunti sai hieman huonomman arvosanan (2,9) kuin yhtei-
set tiedotustilaisuudet. Johdon videovalitteinen tiedottaminen sai keskiarvoksi 2,79 ja hen-
kilostoblogi 2,64. Sosiaalinen media — tdssa tutkimuksessa Twitter ja Facebook — sai kes-

kiarvoksi alle 2.
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Mita mielta olet seuraavista tiedotuskanavista, jos ne olisivat
kaytossa Ppky Kalliossa?(n=101)
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KUVIO 27. Henkil6ston mielipiteet mahdollisista uusista tietoléhteista Ppky Kalliossa

5.1.3 Henkildston toivoma lisatietous

Vastaajilta kysyttiin avoimena kysymyksend, misté asioista he toivoisivat saavansa enem-
man tietoa tyoyhteisossédan. Kysymykseen vastattiin kiitettdvasti ja monet olivat vastanneet
kysymykseen hyvinkin kattavasti. VVastauksista ilmeni, ettd enemman ja eniten tietoa Ppky
Kalliossa toivottaisiin organisaation tulevaisuuden suunnitelmista ja muutoksista. Moni
vastaaja toivoi enemman ja aikaisemmin tietoa erityisesti omaa tyota sek& asemaa koske-
vista asioista. (LIITE 3.)

Vastauksista ilmeni myds se, ettei sahkoisia tiedotuskanavia pideta aina parhaimpina tiedo-
tusvélineind kiireen vuoksi. Vastauksista kumpusi myos se, ettd henkildstd haluaisi saada
tietdd muutoksista ja tulevaisuuden suunnitelmista ennen organisaation ulkopuolisia tahoja.
Etenkin omaa ty6t4 koskevista asioista toivottiin saada tietdd ennen muita tahoja. (LIITE

3.) Seuraavassa esitetddn muutamia henkiléston vastauksia avoimeen kysymykseen:

”Enemman henkil0stoa itsedan koskevista asioista, usein muuttuvat asiat vie-
daan lapi kuulematta henkilostoa.”

”Omaa tyotani koskevista muutoksista.”
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”Tieto tulisi ajoissa tydyksikdssa tapahtuvista muutoksista.”

”Tietoa, mika vaikuttaa kdytdnnon tydhoni. Ajoissa annettu tieto muutoksista
vaikuttaa sisdistamiseen ja suhteuttamiseen.”

”Omaan tyohon liittyvistd asioista ja tulevaisuuden nakymista. Samoin tyo-
yhteisoa koskevista muutoksista voisi tiedottaa aikaisemmin. Intranetissa on
tietoa, mutta minulla ei ole aikaa selailla asioita koneelta.”

“Tulevista tyotani koskevista muutoksista. Toivoisin kuulevani siita ensim-
maéisten joukossa, eik& niin etté toiset tietdd ennen kuin asianomainen yksik-
ko tai tyotekija.” (LIITE 3.)
Mya0s organisaation ylemmalla taholla tehtavista paatoksista toivottiin saatavan enemmaén
tietoa. Muun muassa organisaation taloudesta, hankinnoista, linjauksista, kehittdmisesta ja
johtoryhmaén paatoksista toivottiin enemmaén tietoa. Tietoa ei toivottu enemman ainoastaan
paatoksistd, vaan myos siitd, miten paatokset tulevat vaikuttamaan organisaatiossa tyos-
kenteleviin. (LITE 3.)

Monesta vastauksesta kumpusi my0s tarve saada lisaa tietoa koulutus- ja kehittymismah-
dollisuuksista. Myds uusien tyontekijéiden rekrytoinnista toivottiin enemman tietoa. Muu-
tamasta vastauksesta kavi ilmi, ettd palkitsemisesta, tavoitteista ja muiden yksikoiden tilan-
teesta toivottiin enemmaén tietoa. Muutamassa vastauksessa toivottiin enemman tietoa si-
séilmaongelmista, ja yhdessa vastauksessa toivottiin lisaa tietoa kokonaisuudessaan tyoyh-

teison toiminnan kehittamisesta ja tyon siséllon jarjestamisesta. (LIITE 3.)

5.2 Ajankohtaistiedonvaihdannan onnistuminen

Vastaajien mielipidettd tydyhteisdn avoimuuteen kysyttiin kahdessa vaittdméssa. Kuviossa
28 on esitetty vastaukset vaittdmaan “Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tyoyhtei-
sOn asioista”. Vastaajista noin 57 % oli joko eri mielta tai taysin eri mieltd siitd, etta Ppky
Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tydyhteison asioista. Taysin samaa mielté asiasta ei

ollut kukaan.
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Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista
tyoyhteison asioista (n=101)

45 39,6 %
40

35
30
25
20
15
10

23,8 %
17,8 % 18,8 %

0%
T T T T 1
Taysin eri Eri mielta Ei samaa, Samaa mieltd Taysin samaa
mieltad muttei eri mielta
mieltdkaan

KUVIO 28. Tybyhteisdn asioista avoimesti kertominen
Vastaajista ldhes 60 % oli eri mielt4 tai taysin eri mieltd vaittdmastd ”Ppky Kalliossa kes-

kustellaan avoimesti”. Tamankin véittdmé&n kohdalla kukaan vastaajista ei valinnut vas-
tausvaihtoehtoa ”Téysin samaa mieltd”. (KUVIO 29.)

Ppky Kalliossa keskustellaan avoimesti (n=101)
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KUVIO 29. Keskustelemisen avoimuus

Vastaajista noin 39 % oli eri mieltd tai taysin eri mieltd siité, ettd Ppky Kalliossa kaydaan

sadannollisesti keskusteluja ajankohtaisista asioista. Samaa mieltd tai taysin samaa mielta
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asiasta oli noin 30 % vastanneista. Noin 32 % ei ollut asiasta samaa, eika toisaalta eri miel-
takaan. (LIITE 3.)

Viittdmaan “Ppky Kalliossa kdydéén riittdvésti yhteisiin toimintatapoihin liittyvaa keskus-
telua” noin 41 % vastasi olevan eri mieltd tai tdysin eri mielt4 asiasta. Vastaajista noin 26
% oli vaittdman kanssa samaa tai tdysin samaa mieltd. Noin 40 % vastanneista ei ollut asi-

asta samaa, eika eri mielta. (LIITE 3.)

Kysyttiesséd vastaajien mielipidettd viittdimédn Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheutta-
nut ongelmia Ppky Kalliossa” yli 60 % vastaajista oli eri mieltd tai tdysin eri mieltd. Samaa

mielta tai tdysin samaa mielté asiasta oli noin 10 % vastaajista. (KUVIO 30.)

Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut ongelmia
Ppky Kalliossa (n=101)
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KUVI0 30. Henkiloston nakemykset siitd, onko puutteellinen tiedonkulku aiheuttanut
ongelmia Ppky Kalliossa

Vastaajilta kysyttiin myds mahdollisuutta osallistua oman yksikon tai osaston kehittdmista
koskeviin keskusteluihin. Yli 40 % vastanneista oli sitd mieltd, etta tydyhteison jésenilla on
mahdollisuus osallistua oman tyoyksikkonsa tai osastonsa kehittdmiskeskusteluihin. Taysin
samaa mielta asiasta oli vajaa 14 % vastanneista. Ainostaan 5 % vastanneista oli asiasta
taysin eri mieltd. (KUVIO 31.)
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Kaikilla Ppky Kallion tyoyhteison jasenilla on
mahdollisuus osallistua oman yksikén/osaston
kehittamista koskeviin keskusteluihin (n=101)
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KUVIO 31. Henkil6ston mahdollisuus osallistua oman yksikdn/osaston kehittamis-
keskusteluihin

Kokemusten jakaminen henkiloston kesken kuuluu myds osaksi tydyhteisoviestintdd. Ta-
han asiaan vastaukset on koottu kuvioon 32. Vastaajista 78 eli melkein 80 % ilmaisi ole-
vansa véittdman kanssa samaa mielta tai tdysin samaa mieltd. Ainoastaan vajaa 9 % vastaa-

jista ilmaisi, ettei yksikoissa/osastoilla ole mahdollista jakaa kokemuksia vapaasti.

Ppky Kallion yksikéissd/osastoilla on mahdollista
jakaa kokemuksia vapaasti (n=101)
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KUVIO 32. Kokemusten jakamisen mahdollisuus Ppky Kallion yksikdissé/osastoilla
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Kuviossa 33 on esitetty vastaajien mielipiteet mahdollisuudesta osallistua omaa yksikkoa
tai osastoa koskevaan péaatoksentekoon. Vastaajista noin 61 % oli joko samaa mielta tai

taysin samaa mieltd vaittdman kanssa. Noin 6 % vastaajista oli asiasta taysin eri mielta.

Kaikilla yksikkomme/osastomme jasenilld on
mahdollisuus osallistua yksikk6dmme/osastoamme
koskevaan padatoksentekoon (n=101)
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KUVIO 33. Henkiloston mahdollisuus osallistua omaa yksikkdé/osastoa koskevaan
paatdksentekoon

Taulukkoon 4 on koottu vastausten frekvenssit ja prosenttiosuudet eri tahojen valista tie-
donvaihdantaa koskevien vaittdmien osalta. Taulukosta voidaan todeta, ettd noin 40 % vas-
tanneista ei ollut samaa, muttei eri mieltdk&an siitd, etté eri yksikoiden vélilla kdydaan kes-
kusteluja. Ainoastaan 2 % vastanneista oli asiasta tdysin samaa mieltd. Yli 60 % vastan-
neista oli eri mielt4 tai tdysin eri mielt4 siitd, ettd eri yksikdiden/osastojen valinen tiedon-
vaihdanta on riittdvaa. Kukaan vastanneista ei ollut asiasta tdysin samaa mieltd. Vaittaméan
“Tiedonvaihdanta eri ammattiryhmien vélilla on toimivaa” kohdalla vastaukset painottui-
vat tasan vastausvaihtoehtojen “ei samaa, muttei eri mieltdkd4n” ja eri mieltd” kesken.
Molempiin vastausvaihtoehtoihin oli vastannut noin 34 % vastanneista. Samaa mielta asi-
asta oli noin 24 % vastanneista. Suurin osa vastanneista oli samaa mielta (n. 50 %) tai tay-
sin samaa mielta (n. 28 %) siitd, ettd tiedonvaihdanta on helppoa tydntekijoiden ja lahim-

man esimiehen valilla. Ainoastaan 5 % oli asiasta taysin eri mielta.



TAULUKKO 4. Vastausten prosentti- ja frekvenssijakaumat eri tahojen vélista tiedon-

vaihdantaa koskevien véittdmien osalta

Eri yksikdiden/osastojen valilla kdydaan keskusteluja f %
Taysin eri
mielta 7 6.9
Eri mielta 31 30,7
Ei samaa,
muttei eri
mieltédkaan 40 39.6
Samaa 21 20.8
mielta '
Taysin
samaa 2 2
mielta
n 101 100
Eri yksikdiden/osastojen valinen tiedonvaihdanta on riittdvaa f %
Taysin eri 13 12,9
mielta
Eri mielta 48 47,5
Ei samaa,
muttei eri 29 28,7
mieltakaan
Samaa 11 10,9
mielta
Taysin
samaa 0 0
mielta
n 101 100
Tiedonvaihdanta eri ammattiryhmien valilla on toimivaa f %
Taysin eri
mielta 7 6.9
Eri mielta 34 337
Ei samaa,
muttei eri 34 33,7
mieltakaan
Samaa
mielta 24 23,8
Téaysin
samaa 2 2
mielta
n 101 100

(jatkuu)
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TAULUKKO 4. (jatkuu)

Tiedonvaihdanta on helppoa tydntekijoiden ja lahimman esimiehen

valilla f %

Taysin eri
mielta 5 5
Eri mielta

5 5
Ei samaa,
muttei eri 13 12,9
mieltakaan
Samaa
mielta

50 49,5
Taysin
samaa 28 27,7
mielta
n 101 100

68

Vastaajilta kysyttiin omaa mielipidetta siitd, osallistuvatko he tydyhteisossa kaytaviin kes-

kusteluihin (KUVIO 34). Noin 60 % vastanneista oli samaa mielta siité, ettd he osallistuvat

keskusteluihin. Taysin samaa mieltd asiasta oli noin 30 % vastanneista. Kukaan ei ollut

asiasta taysin eri mielta.

Osallistun keskusteluihin (n=101)

70
58,4 %

60
50
40

29,7 %
30
20

10,9 %
10
0% 1%
0 T T T T
Taysin eri Eri mielta Eisamaa, Samaa mielta Taysin samaa
mielta muttei eri mielta
mieltakaan

KUVIO 34. Henkil6ston osallistuminen keskusteluihin tydyhteisdssa

Vastaajilta kysyttiin myds mahdollisuudesta vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin. Vas-

taajista n. 68 % oli sitd mieltd, ettd heill4 on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin
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asioihin. Noin 19 % ei ollut asiasta samaa, eiké eri mieltdkaan, ja noin 13 % oli eri mielta
tai taysin eri mielta. (LIITE 3.)

Valtaosa (n. 78 %) vastanneista oli samaa tai taysin samaa mielté siitd, ettd he voivat il-
maista mielipiteensa vapaasti tyoyksikosséan/osastollaan. Noin 15 % ei ollut asiasta eri
mieltd, eikd toisaalta samaa mieltdkaan, ja vain 7 % oli eri mielta tai taysin eri mielta asias-
ta. (LIITE 3.)

Vastaajista noin 78 % uskaltaa kertoa mielipiteensa tydyksikossaan/osastollaan. Noin 17 %
vastanneista ei ollut samaa mieltd, eik& eri mieltak&an asiasta. Ainoastaan 5 % vastanneista
oli eri mieltd tai tdysin eri mieltd viittdmistd “Uskallan kertoa mielipiteeni yksikdssam-

me/osastollamme”. (LIITE 3.)

Vastaajilta tiedusteltiin myds, kuunnellaanko heiddn mielipiteitd&dn heidan tydyksikos-
séan/osastollaan. Tasté vaittdmasta noin 62 % vastanneista oli samaa tai tdysin samaa miel-
ta. Ei samaa, muttei eri mieltdk&an oli noin 27 % vastanneista, ja eri mielta tai taysin eri

mieltd oli noin 11 % vastanneista. (LIITE 3.)

Palautteen antaminen ja saaminen on tarkeé osa tiedonvaihdantaa tyoyhteisdssa, jotta omaa
tyoskentelya voitaisiin kehittad. Taulukkoon 5 on koottu palautetta koskevien vaittamien
vastaukset sekd frekvensseittdin ettd prosenttiosuuksin. Viittdiméan “Saan palautetta tyosta-
ni” kohdalla suurin osa vastaajista (n. 65 %) oli vaittdman kanssa samaa mielt4 tai ei sa-
maa, muttei eri mieltdakaan. Vastaajista noin puolet oli samaa mielta siitd, ettd he antavat
palautetta kollegoilleen. Toisaalta noin 40 % vastanneista ilmaisi, ettei ole asiasta samaa
mieltd, muttei eri mieltdkaan. Yksikdan vastanneista ei ollut taysin eri mielta vaittaman
kanssa. L&hes 60 % haluaisi saada tyostaan enemman palautetta. Vastaajista noin 34 % ei
ollut samaa, muttei eri mieltdkdin véittdméan “Haluaisin saada enemmaéin palautetta tyOsta-

ni” kanssa. Ainoastaan yhdeksan vastaajaa ei haluaisi saada tyostddn enemman palautetta.
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TAULUKKO 5. Vastausten frekvenssit ja prosenttiosuudet palautetta koskeviin vaittamiin

Saan palautetta tyostani f %
Taysin eri
mieltad 6 59
Eri mielta
17 16,8
Ei samaa,
muteieri g5 g97
mieltdkaan
Samaa
mieltad
36 35,6
Taysin
samaa 12 11,9
mieltd
n 101 100,0
Annan palautetta toisten tyosta f %
Taysin eri
mieltéd 0 0,0
Eri mielta
5 5,0
Ei samaa,
muttei erl 38 37,6
mieltdkaan
Samaa
mieltéd
49 48,5
Taysin
Samaa 9 8,9
mieltéd
n 101 100,0
Haluaisin saada enemmaén palautetta tyostani f %
Taysin eri
mieltd 0 0,0
Eri mielta
9 8,9
Ei samaa,
mutte erl 34 33,7
mieltakaan
Samaa
mielta
37 36,6
Taysin
samaa 21 20,8
mielta
n 101 100,0
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Taulukossa 6 on esitetty summamuuttujien “Tyytyvéaisyys ajankohtaistiedontiedonsaantiin”
ja ”Ajankohtaistiedon vaihdannan onnistuminen” keskiarvot ja keskihajonnat. Taulukko
osoittaa, ettd molemmat summamuuttujat saavat keskiarvoiksi asteikolla ”Taysin eri miel-
td” — ”Tdysin samaa mieltd” arvon ”Ei samaa, muttei eri mieltdkdan”. Taulukosta voidaan
havaita, ettd vastausten keskiarvo on hieman parempi ajankohtaistiedonvaihdannan (3,29)
kuin ajankohtaistiedonsaannin (3,07) kohdalla. Vastaajat ovat siis hieman tyytyvaisempié

ajankohtaistiedonvaihdantaan kuin ajankohtaistiedonsaantiin.

TAULUKKO 6. Summamuuttujien keskiarvot ja keskihajonnat

Summamuuttujat Keskiarvo | Keskihajonta
Tyytyvaisyys ajankohtaistie- 3,07 0,39
donsaantiin

3,29 0,58

Ajankohtaistiedonvaihdan-
nan onnistuminen

n 101 101

5.3 Muuttujien ja ”Esimiesasemassa toimiminen” -taustamuuttujan valisen yhteis-
vaihtelun tarkastelu

Tassa osiossa tarkastellaan muuttujien valistd yhteisvaihtelua ristiintaulukoinnin avulla.
Koska opinnéytetyon toimeksiantaja ei halunnut vastausten vertailua hyvinvointi- ja ter-
veyspalvelujen henkildston eikd ammattiryhmien vélille, tuloksia haluttiin tarkastella taus-
tamuuttujan “esimiesasemassa toimiminen” suhteen. Tdman tyon teoriaosuudessa tuli mo-
neen otteeseen esille esimiehen merkitys tydyhteisdviestinndssa. Siksi onkin mielenkiin-
toista nahda, miten esimiesten ja muun henkiloston késitykset tydyhteisdviestinnan tilasta
eroavat Ppky Kalliossa. Kaikkia muuttujia ei ollut mieleké&sta ristiintaulukoida, vaan kuviot
on laadittu sellaisten vaittamien tuloksista, joilla on eniten merkitystd toimeksiantajan kan-

nalta.

Otostutkimuksessa on keskeista se, voidaanko 10ydokset yleistéda perusjoukkoa koskeviksi.
Taman tutkimiseksi testataan riippuvuuden tilastollista merkitsevyyttd. Tassé tutkimukses-

sa ristiintaulukoinnin tilastollista merkitsevyytta ei ole testattu. Jo esimiesasemassa toimi-
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vien vastaajien vahainen lukumé&éra viittaa siihen, etteivéat tulokset ole tilastollisesti merkit-
sevid. Vastanneista valtaosa (n. 86 %) ei tydskentele esimiesasemassa. Ainoastaan 14 hen-

kiloa toimi esimiesasemassa. Tuloksia voidaan siis pitdd ainoastaan suuntaa-antavina.

5.3.1 Ajankohtaistiedonsaannin ja esimiesasemassa toimimisen vélinen yhteis-
vaihtelu

Kuviosta 35 voidaan todeta, ettd suurin osa seka esimiesasemassa toimivista (36 %) etta
niistd, jotka eivét toimi esimiesasemassa (46 %), ovat eri mielté siitd, ettd Ppky Kalliossa
henkilostod tiedotetaan ajankohtaisista asioista ennen organisaation ulkopuolisia tahoja.

Esimiesasemassa olevista 14 % oli asiasta taysin eri mielta.

Ppky Kalliossa henkil6stda tiedotetaan ajankohtaisista asioista
ennen organisaation ulkopuolisia tahoja * Esimiesasemassa

toimiminen
Taysin samaa mieltd By 70,
En toimi
Samaa mielti % esimiesasemassa
248" (n=87)
Ei samaa, muttei eri o M Toimin
3/3A
mieltakaan [———_ % esimiesasemassa
(n=14)
Eri mielta 36% 46%
Tﬁysin eri mielta #‘% 14%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

KUVI0 35. Henkil6ston tiedottaminen ajankohtaisista asioista ennen organisaation ulko-
puolisia tahoja tyontekijoiden aseman mukaan tarkasteltuna

Kuviosta 36 on havaittavissa, ettd esimiesasemassa toimivien ja muun henkiléston mielipi-
teiden valilla oli suuri ero viittdmén “Saan tietoa yksikkdomme/osastomme tulevista tyojar-
jestelyista riittdvan ajoissa” kohdalla. Esimiesasemassa olevista 86 % oli vaittdmén kanssa
samaa mieltd. Toisaalta kukaan esimiesasemassa olevista ei ollut tdysin samaa mielta asias-
ta eikd kukaan vastannut “ei samaa, muttei eri mieltdkdan” -vastausvaihtoehtoon. Niiden

vastaajien kohdalla, jotka eivat toimi esimiesasemassa, vastaukset jakautuivat melko tasai-
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sesti vastausvaihtoehtojen ”samaa mieltd” (33 %), “’ei samaa, muttei eri mieltikdan” (28

%) ja “eri mieltd” (25 %) kesken.

Saan tietoa yksikkbmme/osastomme tulevista ty6jarjestelyista
riittdvan ajoissa *Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa o
| 'ﬁ/’é

mieltd
En toimi
Lo 40 esimiesasemassa
Samaa mieltd  p—— o —— 86% (n=87)
Ei samaa, muttei 28% - To.|m'|n
eri mieltskaan 0% esimiesasemassa
(n=14)

Eri mieltd 79 25%

Taysin eri mielta 0%5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

KUVIO 36. Riittavan aikainen tiedonsaanti tulevista tyojarjestelyista tyontekijéiden
aseman mukaan tarkasteltuna

Kuviosta 37 voidaan todeta, ettd esimiesasemassa olevat henkil6t olivat muuta henkil9stoé
enemman sitd mieltd, ettd Ppky Kalliossa tietoa saadaan enemman virallisia tiedotus-
kanavia pitkin kuin ”’puskaradion” kautta. Y1i puolet (55 %) esimiesasemassa toimivista oli
vaittaman kanssa eri mielta tai taysin eri mieltd. Vastaava luku muilla kuin esimiehilld oli
27 %. Noin 20 % esimiesasemassa tyoskentelevistd oli samaa mieltd vaittdmasta. Ei-
esimiesasemassa toimivista 31 % oli vastannut vaihtoehtoon ”ei samaa, muttei eri mielta-

kadn” ja 34 % oli asiasta samaa mielta.
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Saan tietoa enemman "puskaradion" kuin virallisten
tiedotuskanavien kautta * Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa mieltd | B2
En toimi
Samaa mielti 21% 34% esimiesasemassa
(n=87)
Ei samaa, muttei eri
mieltikaan 1% 31% ® Toimin
esimiesasemassa
Eri mielts 50% (n=14)
Taysin eri mielta 14%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 37. Epavirallisten ja virallisten tiedotuskanavien kaytto tydntekijoiden aseman
mukaan tarkasteltuna

Kuviossa 38 on esimiesasemassa toimivien ja muun henkildston vastaukset vaittdmaan
”Saan riittavasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa tapahtuvista muutoksista”. Esimiesasemassa
toimivista yli 40 % oli samaa mielt4 vaittdman kanssa, mutta toisaalta 36 % oli eri mieltd
vaittdmasta. Esimiehistd taysin samaa tai taysin eri mieltd ei ollut kukaan. Muusta henki-

l6stosta yli 50 % oli vaittamasta eri mielta tai taysin eri mielta.

Saan riittavasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa tapahtuvista
muutoksista * Esimiesasemassa toimiminen

Tdysin samaa mieltd | &%
En toimi
Samaa mieltd | sm——2 02— 43% esimiesasemassa
(n=87)
Ei samaa, muttei eri ;5%
mieltskasn fr— 2% = Toimin
esimiesasemassa
Eri mieltd —— 36% 44% (n=14)
Téysin eri mieltd | go; 9%
0% 20% 40% 60%

KUVIO 38. Riittdva muutoksista tiedottaminen tyontekijoiden aseman mukaan
tarkasteltuna
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Suurin osa eli 78 % esimiesasemassa toimivista henkildistd oli samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta siitd, ettd Ppky Kalliossa tiedotetaan riittavasti yksikko-/osastokohtaisista ta-
voitteista. Muun henkildston kohdalla vastaukset jakautuivat hieman tasaisemmin kaikkien
vastausvaihtoehtojen kesken. Eniten (39 %) my6s muusta henkilostosta oli vaittdmasta
samaa mieltad. (KUVIO 39.)

Yksikk6-/osastokohtaisista tuloksista tiedotetaan
riittdvasti * Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa o 1A%
ﬂ 4%

mielta
En toimi
Samaa mieltd | —— O 64% esimiesasemassa
(n=87)
Ei samaa, muttei 29% W Toimin

7% esimiesasemassa

(n=14)

eri mieltdkdaan

Eri mieltd |um 790 | 21%

Téysin eri mieltd 7%

0% 20% 40% 60% 80%

KUVIO 39. Yksikkd-/osastokohtaisten tulosten riittdva tiedottaminen tyontekijoiden
aseman mukaan tarkasteltuna

5.3.2 Ajankohtaistiedonvaihdannan ja esimiesasemassa toimimisen véalinen yhteis-
vaihtelu

Kuvio 40 osoittaa, ettd esimiesasemassa toimivat ovat muuta henkildstdd enemman sita
mieltd, ettd Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tydyhteison asioista. Esimiesase-
massa olevista 43 % on véittdmén kanssa samaa mieltd. Vastaava luku muun henkiléston
kohdalla oli 15 %. Suurin osa eli 44 % muusta henkil0stosté oli eri mieltd asiasta. Taysin

samaa mielta asiasta ei ollut kukaan vastanneista.
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Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tyéyhteison
asioista * Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa
mielta
En toimi
Samaa mielti 15% o esimiesasemassa
8% | (n=87)
Ei samaa, muttei o B Toimin
eri mieltikain ————23 | 299 esimiesasemassa
(n=14)

Eri mieltd | 14% 44%

Taysin eri mieltd | — 14% 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

KUVIO 40. Ty6yhteison asioista avoimesti kertominen tyontekijéiden aseman mukaan
tarkasteltuna

Kuvioon 41 on koottu esimiesasemassa toimivien ja muun henkildston vastaukset véitta-
médn “Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut ongelmia Ppky Kalliossa”. Esi-
miesasemassa olevista 57 % vastasi, ettd puutteellinen tiedonkulku on aiheuttanut tydyhtei-
sOssa ongelmia. Vastaavasti muusta henkilostosta 63 % vastasi samoin. Ainoastaan yksi

vastaaja oli vaittdmén kanssa taysin samaa mielta.

Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut ongelmia
Ppky Kalliossa * Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa ®
0
mielta 01%
e ﬁoﬁ En toimi
Samaa mieltd 14% esimiesasemassa
(n=87)
Ei samaa, muttei ®
eri mieltdakaan % B Toimin
esimiesasemassa
Eri mielts 7% | (0719
Tﬁysin eri mieltad — 1&%%
0% 20% 40% 60%

KUVIO 41. Puutteellisen tiedonkulun aiheuttamien ongelmien tarkastelua tyontekijoiden
aseman mukaan tarkasteltuna
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Kuviosta 42 voidaan todeta, etté valtaosa eli 93 % esimiesasemassa toimivista oli sitd miel-
té, ettd kaikilla Ppky Kallion tydyhteison jasenilla on mahdollisuus osallistua oman yksi-
kon/osaston kehittdmistd koskeviin keskusteluihin. Muun henkildston kohdalla oli enem-
man hajontaa vastausvaihtoehtojen kesken. Muusta henkildstosta samaa mieltad asiasta oli

37 %, mutta toisaalta 32 % ei ollut asiasta samaa, muttei eri mieltakaan.

Kaikilla Ppky Kallion tyoyhteison jasenilla on mahdollisuus
osallistua oman yksikon/osaston kehittamista koskeviin
keskusteluihin * Esimiesasemassa toimiminen

Tdysin samaa mielta & 29% En toimi

esimiesasemassa

(n=87)

Samaa Mieltd  |— L — 64%

M Toimin

Ei samaa, muttei eri o esimiesasemassa
0% 32%
mieltikaan o (n=14)

Eri mieltd | 70, 14%

Téysin eri mieltd | go, 6%

0% 20% 40% 60% 80%

KUVIO 42. Tydyhteison jasenten mahdollisuus osallistua oman yksikdn/osaston
kehittdmiskeskusteluihin tyontekijoiden aseman mukaan tarkasteltuna

Kuviosta 43 kay ilmi, ettd niin esimiesasemassa toimivat henkilot kuin muu henkildstokin
oli sitd mieltd, ettd Ppky Kalliossa voidaan jakaa kokemuksia vapaasti. Niin esimiesase-
massa toimivista kuin muusta henkildstostakin 7 % oli vaittdmasté eri mieltd. Kaikista vas-

taajista ainoastaan kaksi henkil6a (2 %) oli asiasta taysin eri mielta.
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Yksikossaimme/osastollamme on mahdollista jakaa
kokemuksia vapaasti*Esimiesasemassa toimiminen

Taysin samaa 9
ﬂ 36%

mieltd .
En toimi
Samaa mielti 52% 7% esimiesasemassa
N (n=87)
Ei samaa, muttei 16% H Toimin
eri mieltdakaan 0% esimiesasemassa
(n=14)

Eri mieltd |jum 798

Téysin eri mieltd | g%

0% 20% 40% 60%

KUVIO 43. Kokemusten jakamisen mahdollisuus tyontekijoiden aseman
mukaan tarkasteltuna

Kuvio 44 osoittaa, ettd puolet esimiesasemassa toimivista oli samaa mielta siitd, ettd Ppky
Kalliossa eri yksikdiden/osastojen valilla kdydaan keskusteluja. Vastaava luku muun hen-
kiloston kohdalla oli 16 %. Toisaalta sek& esimiesasemassa toimivista ettd muusta henki-
[6stostd noin 30 % oli véittdmasta eri mieltd. Muusta henkilostostd 43 % ei ollut asiasta

samaa, muttei eri mieltakaan.

Eri yksikdiden/osastojen vililld kdydaan
keskusteluja*Esimiesasemassa toimiminen

Tdysin samaa mieltd | &%

En toimi
esimiesasemassa
Samaa mieltd 0 s — 50% | (n=87)
B Toimin
Ei samaa, muttei eri — 219 43% esimiesasemassa
mieltakdan (n=14)

Eri mieltd  pm— | 2§90

Téysin eri mieltd | gog 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 44. Eri yksikkojen/osastojen véliset keskustelut tyontekijoiden aseman
mukaan tarkasteltuna
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Kuvio 45 osoittaa, ettd niin esimiesasemassa toimivat kuin muu henkilokuntakin on eri
mielta siité, ettd yksikdiden/osastojen valinen tiedonvaihdanta on riittdvad. Kukaan vastaa-

jista ei ole asiasta taysin samaa mielta.

Eri yksikdiden/osastojen vilinen tiedonvaihdanta on
riittdvaa*Esimiesasemassa toimiminen

Téysin samaa mieltd | g4

En toimi
Samaa mieltd | —t0% 49, esimiesasemassa
(n=87)
Ei samaa, muttei eri 30% W Toimin

mieltdakaan esimiesasemassa

(n=14)

Eri mieltd L 0 Do 579

Taysin eri mieltd s 79 14%

0% 20% 40% 60%

KUVIO 45. Yksikoiden/osastojen valisen tiedonvaihdannan riittavyys tyontekijoiden ase-
man mukaan tarkasteltuna
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Vastaukset tutkimusongelmiin

Tutkimuksen pdéongelma oli:

Millaiseksi Peruspalvelukuntayhtyma Kallion hyvinvointi- ja terveyspalveluiden
henkilostd kokee tydyhteisoviestintddn kuuluvan ajankohtaistiedonsaannin ja

-vaihdannan?

Tama jaettiin kolmeen alaongelmaan, joiden avulla pyrittiin saamaan vastauksia péa-

ongelmaa:

1. Miten tyytyvainen henkil6sto on ajankohtaistiedonsaantiin tyopaikallaan?
Tahan alaongelmaan haettiin vastausta usealla eri véittdmalla. Vastauksista ilmeni, etta
vastaajat olivat jokseenkin tyytyvéisid ajankohtaistiedonsaantiin tydpaikallaan. Summa-

muuttuja “Tyytyvéisyys ajankohtaistiedonsaantiin™ sai keskiarvoksi 3,07.

Ppky Kallion henkiloston mielestd organisaatiossa tiedotetaan olennaisista asioista. Tiedo-
tustoiminnan jarjestelmallisyydestd vastaajat eivét olleet yhtd varmoja. Tdma herattad ky-
symyksid, silla organisaatiossa on kéytossa tietyt, jokaisen henkildston jasenen tuntemat
tiedotuskanavat. Voi olla, ettd sana jarjestelméllinen oli henkildstolle kasitteend hankala,
jolloin neutraaleja vastauksia tuli jokseenkin paljon. Henkildston mielesta Ppky Kalliossa
jaettu tieto on todenmukaista. Asioista siis puhutaan niiden oikeilla nimilla. Tosiasiat tode-
taan sellaisina kuin ne ovat. Tdma on tietenkin erittéin tarkeaa tydyhteisoviestinnéssa, jotta

kaikki tietdisivat asioiden oikean laidan ja vaarinkésityksilta valtyttaisiin.

Ppky Kallion henkil6sté on tyytymaton siihen, ettei heité tiedoteta ajankohtaisista asioista
ennen ulkopuolisia tahoja. Asia tuli esille niin suoran véittdman kuin avoimen kysymyk-
senkin kohdalla, jossa tiedusteltiin, mistd asioista henkilostd haluaisi saada enemmén tie-
toa. Monet totesivat, ettd ajankohtaisista asioista saa lukea ensin paikallislehdestd, ja sen

jalkeen asiasta kuulee vasta tyoyhteison sisélla.
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Ppky Kalliossa vuonna 2010 laaditussa viestinnén kehittdmissuunnitelmassa kerrotaan, etté
viestinnén tavoitteena kyseisessé organisaatiossa on pitéa henkil6std hyvin tietoisena tyo-
yhteison toiminnasta seké strategian mukaisista tavoitteista ja keinoista, joilla tavoitteita
pyritddn saavuttamaan. Tamén tutkimuksen tulokset kuitenkin viittaavat siihen, ettei Ppky
Kalliossa ole taysin padsty asetettuihin tavoitteisiin viestinnan saralla. Henkiloston nake-
mys on, ettd yksikkokohtaisista tavoitteista tiedotetaan, mutta koko organisaation tavoit-
teista ja strategiasta ei tiedoteta riittavasti. On hyvé, ettd Ppky Kalliossa on laadittu viestin-
nan kehittdmissuunnitelma, mutta viimeistaan nyt olisi aika alkaa toteuttaa sitd. Ppky Kal-
lio on iso ja suhteellisen nuori organisaatio, joten koko organisaatiota koskevien asioiden
tiedottaminen on varmasti suuri haaste. Kuitenkin tavoitteista tiedottaminen on tarke&é niin
yksikko- kuin organisaatiotasolla, jotta henkilostokin ymmartad organisaation merkityksen

kokonaisuudessaan.

Erityisen huomioitava asia Ppky Kalliossa koskee organisaation muutoksista tiedottamista.
Tutkimustuloksista nousi selvasti esille, ettei Ppky Kallion henkil6sto ole kovinkaan tyyty-
vainen muutoksista tiedottamiseen tydyhteiséssaan. Tamé on huolestuttavaa, silla muutok-
sista tiedottaminen on erityisen tarkedd, jotta henkildsto voisi omaksua hyvissa ajoin uudet
toimintatavat. Muutos aiheuttaa usein muutosvastarintaa, jota voidaan hillita riittavalla
tiedottamisella. Tulosten mukaan Ppky Kalliossa on myds syytad miettid tarkemmin, mika

tieto on kullekin tarpeellista ja mika ei. Kaikkea ei tarvitse tiedottaa kaikille.

Ppky Kallion henkil6sto kaipaisi enemmaén tietoa organisaation menestymisesta ja tulevai-
suuden suunnitelmista. Ppky Kallio on julkisen sektorin hyvinvoinnin ja terveydenhuollon
organisaatio, joten sen toiminta ei ole pelkastaan menestymishakuista. Tama voi olla yksi
syy siihen, ettei organisaation menestymisestd henkiloston mielestd tiedoteta paljoakaan.
Organisaation tulevaisuuden suunnitelmat Kiinnostavat henkildst6d varmasti oman uran
jatkonkin kannalta. Vastausten perusteella Ppky Kallion henkildsto kaipaisi enemman tie-
toa my6s oman uran kehittdmismahdollisuuksista. Henkilostd voi kokea suuressa organi-
saatiossa, jossa tyoskentelee paljon ihmisig, ettd oman uran kehittdminen j&& ik&an kuin
muiden asioiden jalkoihin. Toisaalta suuri organisaatio antaa usein paremmat mahdollisuu-

det uralla kehittymiselle kuin pienemmat yritykset.

Yli puolet vastaajista ilmoitti, ettd tydtoverit ovat melko térked tiedonléhde, joten kollego-

jen kanssa keskustelu tulisi myds muistaa ja avoimuutta tulisi korostaa. Aiemmin tassé
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tyOssd mainittiin, ettd monet vaheksyvit “puskaradion” merkitystd tydyhteisoviestinnéssa.
Tulosten mukaan néin ei ole Ppky Kalliossa. Tuloksista ilmeni, etta vastaajat pitavét tyéto-
vereita merkittdvana tietoldhteena. Tyotovereilla on yleensa paljon kokemusperdista tietoa,
jota he voivat jakaa kollegoilleen. Uskon, ettéd etenkin sosiaali- ja terveysalalla keskustelui-
ta tyGtovereiden kanssa kunnioitetaan, ja tyotovereilta saatua tietoa hyédynnetddn omassa
tyossa.

2. Miten onnistunutta ajankohtaistiedonvaihdanta on henkildstén mielesta?
Tahankin alaongelmaan haettiin vastausta useiden eri vaittdmien avulla. Summamuuttaja
”ajankohtaistiedonvaihdannan onnistuminen” sai keskiarvoksi 3,29. Keskiarvo on kuiten-
kin hieman parempi kuin summamuuttujan “ajankohtaistiedonsaanti” kohdalla, joten voi-
daan sanoa, ettd Ppky Kallion henkildstd on hieman tyytyvaisempi tydyhteisonsé ajankoh-
taistiedonvaihdantaan kuin ajankohtaistiedonsaantiin. VVoidaan siis ajatella, ettd vuorovai-
kutus ja keskustelu henkildston kesken toimivat kohtuullisen hyvin.

Kyselyn vastaukset osoittavat, ettd Ppky Kallion tydyhteisoviestintdan kaivataan avoimuut-
ta lisdd. L&hes 60 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei organisaatiossa kerrota avoimesti kai-
Kista tyoyhteison asioista. On erittdin vaikea sanoa, misté téllainen tulos voisi johtua. Ei ole
tarkoituksenmukaista, ettd tyoyhteisdssa pantataan tietoa ja luodaan henkildstdlle epéavar-
muuden tunnetta. Keskusteluiden avoimuuteen on syyté jatkossa panostaa enemman. Ppky
Kallion henkildsté on myos sitd mieltd, ettd puutteellinen tiedonkulku on aiheuttanut on-
gelmia organisaatiossa. Henkilostoltd ei kysytty, millaisia ongelmia puutteellinen tiedon-
kulku on aiheuttanut, mutta kyselyn avoimen kysymyksen vastaukset antavat viitteellisia
vastauksia tahan. Oleellista on kuitenkin tiedostaa, ettd henkildston mielestd tiedonkulku

on ollut puutteellista, ja sita tulisi parantaa.

Taman tutkimuksen mukaan henkiléston jasenille annetaan Ppky Kalliossa mahdollisuus
osallistua oman tyoyksikon kehittdmista koskeviin keskusteluihin. T&ma on erittdin olen-
naista, silla kukaan muu ei ole parempi arvioimaan tyoyksikossa havaittuja puutteita kuin
tyontekija itse. Ppky Kallion henkildston mielesté tiedonvaihdanta on organisaatiossa on-
nistunutta siind mielessd, ettd omia kokemuksia on mahdollista jakaa vapaasti omassa tyo-
yksikossd. Kokemusten jakaminen muiden kanssa on hyvin térkeaa, silld monet hyvéksi

havaitut tavat tulevat kaytantéon juuri henkiloston kesken jaettujen kokemusten kautta.
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Henkil6std on myos tyytyvéinen siihen, ettd omassa tydyksikossa on mahdollista osallistua

paatoksentekoon.

Henkiloston mielesta eri yksikdiden/osastojen vélinen tiedonvaihdanta ei ole kovin onnis-
tunutta Ppky Kalliossa. Eri yksikoiden/osastojen vélinen tiedonvaihdanta ei ole riittavaa.
Tiedonvaihdantaa ei koettu kovinkaan toimivaksi mydskaan eri ammattiryhmien valilla.
Néihin asioihin voi olla syyna se, ettd Ppky Kallio on suuri organisaatio ja tyoyksikot ovat
kaukana toisistaan. Kuitenkin henkil6std haluaisi varmasti tietdd enemmaén esimerkiksi eri
yksikdiden toimintatavoista jo paremman asiakaspalvelunkin vuoksi. Ppky Kallion henki-
I6ston mielesta tiedonvaihdanta on helppoa lahimmén esimiehen kanssa. Tdma on erittéin
positiivinen tulos, sill& kuten jo aiemmin téssa ty6ssd on mainittu, lahin esimies on térkea

tietokanava tyontekijoiden ja ylimman johdon valilla.

Taman tutkimuksen mukaan valtaosa Ppky Kallion henkildston jasenistd kokee, etta heill&
on mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin asioihin. Erittdin hyva asia on myos se,
ettd lahes kaikki kyselyyn vastanneista olivat sitd mieltd, ettd he voivat tyoyksikosséan
ilmaista mielipiteensé vapaasti. Tyoilmapiirin on oltava niin avoin, ettei henkildston tarvit-
se jattdd omaa mielipidettdan sanomatta siksi, ettei uskaltaisi sanoa sitd. Toisaalta aiemmin
jo mainittiin, ettd Ppky Kallion tydyhteisdviestintdadn kaivattaisiin avoimuutta lisdd, mutta

silti henkildstd kokee voivansa ilmaista mielipiteensa vapaasti.

Vastauksista ilmeni, ettd Ppky Kallion henkildsto saa mielestadan palautetta tyGstdan. Toi-
saalta sitd kaivattaisiin myos lisaa. Palautteen antamisesta ei tarvitse tehdd suurta asiaa,
vaan pienet kommentit arkipaivaisessa keskustelussa voidaan tulkita jo palautteeksi. Palau-
tetta tulisi antaa ja saada niin kehittdmista vaativista asioista kuin hyvin tehdysta tyodstakin.
Kaikki palaute tulisi ottaa vastaan rakentavana, ja tyota tulisi osata kehittdd saadun palaut-

teen mukaisesti.

3. Miten tiedonsaantia ja -vaihdantaa voitaisiin kehittaa?
Tahan alaongelmaa on saatu vastauksia jo aiemmin téssd luvussa, mutta tdssa osiossa ker-

rataan viel& olennaisimmat Ppky Kalliossa kehittdamista vaativat asiat.

Tamén tutkimuksen mukaan Ppky Kallion henkilostd kaipaisi lisad tietoa organisaation

tulevaisuuden suunnitelmista ja muutoksista tyoyhteisossé. Ppky Kalliossa olisi syyta siis
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kehittdd ylhaalt4 alas tulevaa tiedotusta, silla vastauksien perusteella esimiesasemassa toi-
mivat henkil6t olivat 1&hes kaikkiin asioihin muuta henkil0stoad tyytyvaisempid. Vastaajat
kuitenkin pitivat lahimmaltad esimieheltd tulevaa tiedotusta tarkedmpéna kuin ylimmalta
johdolta tulevaa tiedotusta. Siispé lahimpien esimiesten tulisi vielakin aktiivisemmin valit-
td& ylimmalta johdolta tulevaa tietoa henkiltstolle. Ppky Kalliossa tulisi parantaa tiedotta-
mista ja keskustelua myds eri tyoyksikoiden ja ammattiryhmien valillg, silla hyvé tiedon-
vaihdanta eri tahojen valilla vaikuttaa positiivisesti my6s organisaation ulkopuolelle.
Suunnitelmallinen tiedotusjarjestelma eri tahojen valilla parantaisi tiedonvaihdantaa orga-

nisaatiossa.

Ppky Kallion henkil6std ei suhtaudu kovinkaan positiivisesti mahdollisiin uusiin tietolah-
teisiin. Vastauksista kumpusi henkildston negatiivinen suhtautuminen sosiaaliseen mediaan
tietol&dhteend. Tama voi esimerkiksi johtua siita, ettei henkildstd halua tydyhteison asioiden
levidvan Internetiin, vaan tietyt asiat halutaan pitéa tyoyhteison siséisind. Sosiaalinen me-
dia on nykyaan hyvin yleinen tiedotuskanava yritysmaailmassa, mutta terveydenhoitoalalle
se ei valttamatta ole paras mahdollinen viestintdvaline. Ongelmia saattaa aiheuttaa henki-
l6ston salassapitovelvollisuus. Myo6s vastaajien suhteellisen korkea ik& saattoi olla syyna

siihen, ettei sosiaalinen media saanut kovin suurta suosiota.

Henkildstd ei pitanyt toimitusjohtajan kyselytuntiakaan kuin kohtalaisena tiedotuskanava-
na. Ppky Kallion henkildstd haluaisi enemman tietoa muun muassa organisaation taloudel-
lisesta tilanteesta, menestymisesté ja tulevaisuuden suunnitelmista sekd muutoksista. Néi-
hin aiheisiin toimitusjohtaja osaisi vastata parhaiten, joten mika olisi parempi tilaisuus saa-
da vastauksia henkilostéd askarruttaviin kysymyksiin kuin toimitusjohtajan kyselytunti.
Néin toimitusjohtaja, ja miksei muu ylempi johtokin, paasisi ladhemmaéksi henkiléstoa ja
nakisi, mitd tyontekijat todella haluavat tietdd. Voi olla, etteivat vastaajat tienneet, mité
toimitusjohtajan kysely-/haastattelutunti kdytdnndssa tarkoittaa, joten siihen ei suhtauduttu

kovinkaan myonteisesti.

Ppky Kallion henkil6sto ei pitanyt sahkoisté tiedottamista ainoastaan hyvana asiana. Moni
vastaaja ei kannattanut sdhkopostitse tiedottamista. S&hkoposti on kuitenkin hyva ja nyky-
aikainen tiedotuskanava etenkin suuressa organisaatiossa, jonka toimipisteet ovat kaukana
toisistaan. Kiireen keskelld s&hkopostiakaan ei tyOpdivan aikana valttamatta ehdi lukea,

saati sitten vastata siihen. Liséksi kaikkia asioita ei ole edes jarkevai tiedottaa sahkaoisesti.
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Siksipé séhkopostia ei tulisikaan pitad ainoana viestintdkanavana tyoyhteisossa. Ppky Kal-
liossa tulisi kehittdd uusia tiedotusmenetelmid sahkoisen tiedottamisen rinnalle. Kaikki
tiedotusmenetelmat eivat miellytd kaikkia, joten tiedottamiseen tulisi lisata vaihtoehtoisia

menetelmid, jotta tieto saavuttaisi koko henkildston heidan suosimallaan tavalla.

Tutkimus osoitti Ppky Kallion henkiloston olevan tyytyméton siihen, etteivat he saa tietoa
ajankohtaisista asioista ennen ulkopuolisia tahoja. Tdma asia olisi korjattava ensitilassa,
jotta henkildstd pysyy ajan tasalla ja jotta ristiriitaisuuksia ei paasisi syntyméaan. On erittdin
epamiellyttavééd saada tietdd oman tydyhteison asioista muualta kuin tydyhteison sisélta

pain.

Tama tutkimus osoitti, ettd Ppky Kalliossa yksilon vastuu tydyhteiséviestinnassa on suh-
teellisen hyvin tiedostettu. Henkil0ston jésenet osallistuvat keskusteluihin, antavat palau-
tetta ja ilmaisevat mielipiteitddn ahkerasti. Kokonaisvaltaisessa tydyhteisoviestinndssa on
kuitenkin vield kehitettavaa. Ylimmalta johdolta tuleva tieto tulisi saada paremmin ja sel-
keammin vietya henkiltstotasolle. Kaikille tulisi tehdd myds selvaksi, mitkd ovat koko
organisaation yhteiset tavoitteet. Pelkkien yksikkdkohtaisten tavoitteiden tiedostaminen ei
riit4 saavuttamaan lopullisia tavoitteita. Panostusta vaaditaan jokaiselta Ppky Kallioon kuu-

luvalta jaseneltd, niin johdolta kuin henkildstoltékin.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Alkaessani miettid opinndytetyon aihetta ja sen rajausta syksylla 2011 tulin Ppky Kallion
kehittdmispaallikon kanssa siihen tulokseen, ettéd olisi mielekasta selvittdad henkildston na-
kemyksid Ppky Kallion tydyhteisoviestinnasté jollakin tietyll&, rajatulla alueella seka tut-
kia, miten tyontekijoiden ja heidan lahiesimiestensd vélinen viestinta toimii. N&in olisi
saatu vastauksia tydyhteisoviestinndn mahdollisiin ongelmiin organisaation suppeammalta
alueelta, jolloin my6s kehittdmistoimenpiteet olisi ollut helpompi kohdistaa. Ppky Kallion
terveyspalveluiden henkil6sto olisi ollut mielekés kohderyhmé tutkittavaksi. Myéhemmin
toimeksiantajani kuitenkin halusi, etta tekisin tutkimukseni laajemmalle kohderyhmalle, ja

ehdotti tutkimuskohteeksi niin hyvinvointi- kuin terveyspalveluidenkin henkil6stoa.
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Kévimme asiasta paljon keskusteluja. Esitin toimeksiantajalleni vaihtoehdon, jossa tutki-
mustulokset olisivat salaisia ja organisaation nimeé ei mainittaisi misséan vaiheessa. Ehdo-
tukseni kuitenkin tyrmattiin, ja paadyin toimeksiantajani ehdotukseen, vaikka tutkimustu-
lokset jaavatkin melko yleiselle tasolle ja kehittdmistoimenpiteitd on vaikeampi kohdistaa
suuremmalle joukolle. Kohderyhman valinnan taustalla oli ehk& toimeksiantajan pelko
siit, ettd vastaukset ovat tunnistettavissa pienesséa kohderyhmaéssa, ja se, ettd tutkimustu-

lokset ovat julkisia.

Loppujen lopuksi tutkimus kuitenkin onnistui melko hyvin. Pelko pienesta vastausprosen-
tista oli olemassa, mutta kyselyyn vastasikin kolmasosa otokseen valituista henkildista. Se
on melko hyva vastaajamaaré ajatellen kohderyhman hektisté tydskentely-ymparistdd ja
organisaation kokoa. Tutkimuksessa itsedni jai hieman harmittamaan se, etten saanut tehda
tutkimusta pienemmélle kohderyhmalle, jolloin tutkimus olisi ollut mahdollista toteuttaa
syvallisemmin. Mielestani tutkimustuloksia olisi ollut hyva vertailla kohderyhmén sisalla,
jolloin tutkimuksesta olisi saanut enemman irti. Tutkimus toteutettiin kuitenkin toimek-

siantajalle ja toimeksiantajan toiveiden mukaisesti.

Opinnaytety6 on ollut hyvin mielenkiintoinen prosessi. Teoriaosuuden kirjoittaminen sujui
melko jouhevasti, kun olin siséistanyt aiheen kunnolla. Koko opinnaytetydprosessin ajan
tyoskentelin melko itsendisesti, mika ei ollut minulle ongelma. Sain hyvin tukea tydelamé-
ohjaajaltani. Aiempi kokemukseni opinndytetyon kirjoittamisesta auttoi huomattavasti.
Prosessina opinnaytetyd oli yllattavan vaivaton. Ainoastaan kesdloma-aikaan tunsin hie-
man motivaation puutetta. Mielekas aihe ja hyvéa aikataulun suunnittelu etukéateen auttoivat

prosessissa etenemisessa.

Vaikka aiemmin olen tehnyt jo yhden opinnéytetyon, opin tastakin prosessista uusia asioi-
ta. Ennen kaikkea opin, ettei kaikki suju aina suunnitellusti ja oman mielen mukaisesti.
Tyoni taustalla oli iso organisaatio, miké tuli huomioida heti prosessin alkuvaiheista lahti-
en. Isoissa organisaatioissa on monta péaattavaa tahoa ja konfliktit ovat miltei vaistaméatto-
mi&. Tamén ongelman kohtasin heti alussa miettiesséni tutkimukseni aihetta ja kohderyh-
maa. Palkitsevaa kuitenkin oli, ettd yhteistyo- ja ongelmanratkaisutaidot kehittyivat. Tata
tyota tehdessani opin myds, miten tarkedd on perehtya huolella tyon aihetta kasittelevaan

teoriaan, jotta itse empiirisen tutkimuksen tekeminen sujuisi mahdollisimman selkeésti.
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Toivon, ettd Ppky Kalliossa suhtaudutaan tdhan tutkimukseen vakavasti ja etta tyoyhteiso-
viestintda kehitettéisiin henkiléston toivomaan suuntaan. Mikaan organisaatio ei ole toimi-
va eika anna luotettavaa kuvaa ulospéin, mikéli viestintd ja tiedotus organisaation sisalla
eivét toimi. Ja kukapa osaisi ongelmakohtia paremmin ja rehellisemmin eritella kuin orga-
nisaation oma henkil0st6? Jatkossa, jos ja kun Ppky Kalliossa kehittdmistoimenpiteet on
tehty, olisi mieleké&sta tutkia, onko viestinndssa saatu muutoksia aikaan. Tavattoman he-
delmallista olisi myos selvittdd eri ammattiryhmien vélisia nakemyksia tyoyhteisdviestin-
nastd yksityiskohtaisemmin. Nain pééstéisiin paremmin kiinni ongelmien ytimiin, jolloin

my0s kehittdmistoimenpiteet olisi helpompi kohdistaa.
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LITE1

Arvoisa Peruspalvelukuntayhtyma Kallion henkildston edustaja!

Tamd on kysely Peruspalvelukuntayhtyma Kallion tyoyhteisoviestinndstd. Opiskelen
Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja toteutan tdman kyselyn osana
opinnaytetyotani. Tutkiminen tapahtuu oheisen linkin alta 10ytyvalla kyselylomakkeella,
johon vastaamalla annatte arvokasta tietoa Kallion tyOyhteisoviestinndn nykytilasta.
Vastaamalla kyselyyn autatte Kallion tydyhteisoviestinnan arvioinnissa ja kehittamisessa.
Teidadt on valittu 300 Kallion henkildston jasenta kattavaan otokseen satunnaista otantaa
kayttden. Vastaukset kasitellddn ehdottoman luottamuksellisesti, eikd niistd ilmene
vastaajan nimea.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on erittdin tarkedd, ettd kaikki kyselyn saajat

vastaavat siihen. Pyydan, etta vastaatte kyselyyn mahdollisimman pian kuitenkin
viimeistdan 2.5.2012 mennessa.

Halutessanne lisétietoja tutkimuksesta voitte soittaa Hanne Martinkaupille numeroon xxx
xxx xx xx tai lahettaa sahkopostia osoitteeseen xxxxx. XXXXXXXXXXXX@XXX.XX.

Kiitos yhteistyosta!

Hanne Martinkauppi
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Kysely tyoyhteisoviestinnasta Ppky Kalliossa

1) Mita mieltad olet seuraavista vaittamista koskien tiedonsaantia tydyhteisossasi? *

Ppky Kalliossa tiedotetaan olennaisista asioista
E3

Ppky Kalliossa tiedotustoiminta on
jarjestelmallista *

Ppky Kalliossa on toimiva
tiedonvalitysjarjestelma *

Ppky Kalliossa tietoa on helposti saatavilla *

Ppky Kalliossa tietoa ei ole riittdvasti saatavilla
*

Ppky Kalliossa jaettu tieto on riittavan tarkkaa
*x

Ppky Kalliossa jaettu tieto on todenmukaista *

Ppky Kalliossa henkildstéa tiedotetaan
ajankohtaisista asioista ennen organisaation
ulkopuolisia tahoja *

Ppky Kallion perehdytysjarjestelma on toimiva
X

Yksikéssamme/osastollamme noudatetaan
Ppky Kallion perehdytysjarjestelmaa *

Yksikkémme/osastomme tavoitteita ei ole
selkeasti tiedotettu *

Yksikkémme/osastomme tuloksista ei tiedoteta
riittavasti *

Tiedan yksikkémme/osastomme tulevista
tydjarjestelyista riittdvan ajoissa *

Saan tietoa enemman “puskaradion” kuin
virallisten tiedotuskanavien kautta *

Saan tietoa oikeaan aikaan *

Kaikki saamani tieto ei ole tarpeellista *
Saan riittdvasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa
tapahtuvista muutoksista *

Saan riittavasti tietoa uusista menetelmista ja
toimintatavoista *

Saan riittavasti tietoa henkiloston
virkistystapahtumista *
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2) Missa maarin saat tietoa seuraavista asioista tyoyhteisossasi? *

En Vahdn Kohtalaisesti Melko Paljon
lainkaan paljon

Ppky Kallion strategia ja tavoitteet * C C C C C
Ppky Kallion taloudellinen tilanne * C C C C C
Ppky Kallion menestyminen * C C C C C
Ppky Kallion tulevaisuuden suunnitelmat * C C C C C
Pp_k\é =|I-c(allion toimintaymparistén ajankohtaiset C C C C C
asia

Ppky Kallion ajankohtaiset tapahtumat * C C C C C
Osasto-/yksikkodkohtaiset suunnitelmat ja C C C C C
tavoitteet *

Omaa tyota koskevat asiat * C C C C C
Oman uran kehittdminen * C C C C C
Koulutusmahdollisuudet * C C C C C

3) Mistd asioista toivoisit saavasi enemman tietoa tyoyhteisossasi?

=

[ |

4) Kuinka tarkeina pidat seuraavia Ppky Kalliossa kaytossa olevia tietoldhteita ajatellen
tyoyhteisoviestinnan onnistumista? *

Ei lainkaan Hieman Kohtalaisen Melko Erittdin
tarkea tarkea tarkea tarkea tarkead
Ylin johto * C C C C C
Lhin esimies * C C C C C
Tyotoverit * C C C C C
Palaverit * C C C C C
Kokoukset * C C C C C
ntemnersivit O O O O 0
Intranet * C C C C C
Sahkoposti ¥ C C C C C
Puhelin * C C C C C
Henkil6stélehti * C C C C C
Iimoitustaulu * C C C C C
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5) Mika seuraavista tahoista on mielestasi tarkein tietolahde Ppky Kalliossa? *
 Ylin johto
(" Lshin esimies
C Tyotoverit
" palaverit
" Kokoukset
C Ppky Kallion internetsivut
" Intranet
(" s&hképosti
" Puhelin
" Henkilgstolehti

" Timoitustaulu

6) Seuraavassa esitetdan muutamia tyoyhteisoissa kaytossa olevia tiedotuskanavia. Mita mielta olet
seuraavista tiedotuskanavista, jos ne olisivat kdytossa Ppky Kalliossa? *

Erittdin Huono Kohtalainen Hyva Erittdin

huono hyva
Eoko organisaation yhteiset tiedotustilaisuudet C C C c C
Toimitusjohtajan kysely-/haastattelutunti * C C C C C
Henkildstéblogi * C C C C C
Facebook * C C C C C
Twitter * C C C C C
Johdon videovailitteinen tiedottaminen C C C c C

henkiléstolle *

7) Mita mielta olet seuraavista vaittamista koskien tiedonvaihdantaa tyoyhteisossasi? *

Taysin Eri Ei samaa, Samaa Taysin
eri mielta muttei eri mieltad samaa
mieltd mieltdkdan mielta
Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista C C
tyoyhteison asioista *
Ppky Kalliossa keskustellaan avoimesti * C C C C C
Ppky Kalliossa kdaydaan saannollisesti C C C
keskusteluja ajankohtaisista asioista * O O
Ppky Kalliossa kdyd&aan riittavasti yhteisiin C C C C C
toimintatapoihin liittyvaa keskustelua *
Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut C C C C C

ongelmia Ppky Kalliossa *



Kaikilla Ppky Kallion tyéyhteisén jasenilld on
mahdollisuus osallistua oman yksikén/osaston
kehittamistad koskeviin keskusteluihin *

Yksikdssamme/osastollamme on mahdollista
jakaa kokemuksia vapaasti *

Kaikilla yksikkémme/osastomme jasenilld on
mahdollisuus osallistua
yvksikkédmme/osastoamme koskevaan
paatoksentekoon *

Ppky Kallion toimipisteiden valinen
tiedonvaihdanta on riittdvaa *

Eri yksikbiden/osastojen valilla kdydaan
keskusteluja *

Eri yksikéiden/osastojen valinen tiedonvaihdanta

on riittavaa *

Tiedonvaihdanta eri ammattiryhmien valilld on
toimivaa *

Yksikéssamme/osastollamme tiedonvaihdanta on

helppoa tydntekijéiden ja [ahimman esimiehen
valilla *

Osallistun keskusteluihin *

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotani
koskeviin asioihin *

Voin ilmaista mielipiteeni vapaasti
vksikdssamme/osastollamme *

Uskallan kertoa mielipiteeni
vksikdssamme/osastollamme *

Mielipiteitdani kuunnellaan
vksikdssamme/osastollamme *

Saan palautetta tyostani *

Annan palautetta toisten tyosta *

Haluaisin saada enemman palautetta tydstani *

8) Ikani: *
(" 20 vuotta tai alle
" 21 - 30 vuotta
(" 31 - 40 vuotta
" 41 - 50 vuotta

" 51 vuotta tai yli

9) Sukupuoli: *
" nainen

C mies
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10) Tyosuhteeni luonne: *
" vakituinen kokoaikainen
" vakituinen osa-aikainen
(" Masrsaikainen kokoaikainen

" Maaraaikainen osa-aikainen

" Jokin muu, mika? |

11) Olen ollut Ppky Kallion palveluksessa: *

" alle vuoden

(" 1 - 5 vuotta

12) Tyoni on: *
C paivatysta
C Kaksivuorotyota

(" Kolmivuorotyéta

" Jokin muuta, mita?

13) Tehtavanimikkeeni on:
Tehtavanimike

penevinim

14) Toimipiste, jossa tyoskentelen: *
O Alavieska

" Nivala

€ Sievi

C Ylivieska

(" Tysskentelen useassa toimipisteessa
15) Toimitko esimiesasemassa? *

C kylla

C En
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VASTAUKSET AJANKOHTAISTIEDONSAANTIA KOSKEVIIN VAITTAMIIN:

Ppky Kalliossa tiedotetaan olennaisista asioista

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 2 2,0 2,0
Eri mielta 15 14,9 16,8
Ei samaa, muttei eri mielta- 25 24,8 41,6
kaan
Samaa mielta 55 54,5 96,0
Taysin samaa mielta 4 4.0 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kallion tiedotustoiminta on jarjestelmallista

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 3 3,0 3,0
Eri mielta 23 22,8 25,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 33 32,7 58,4
kaan
Samaa mielta 37 36,6 95,0
Taysin samaa mielté 5 5,0 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kalliossa on toimiva tiedonvalitysjarjestelma

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 2 2,0 2,0
Eri mielta 24 23,8 25,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 29 28,7 54,5
kaan
Samaa mielté 40 39,6 94,1
Taysin samaa mielta 6 59 100,0

Yht. 101 100,0
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Ppky Kalliossa tietoa on helposti saatavilla

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus
Eri mielta 26 25,7 25,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 36 35,6 61,4
k&an
Samaa mielté 35 34,7 96,0
Taysin samaa mielta 4 4,0 100,0
Yht. 101 100,0
Ppky Kalliossa tietoa on riittavasti saatavilla
Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 1 1,0 1,0
Eri mielta 26 25,7 26,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 30 29,7 56,4
kaan
Samaa mielta 42 41,6 98,0
Taysin samaa mielté 2 2,0 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kalliossa jaettu tieto on riittdvan tarkkaa

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mieltéa 1 1,0 1,0
Eri mielta 36 35,6 36,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 28 27,7 64,4
kaan

Samaa mielta 32 31,7 96,0
Taysin samaa mielté 4 4,0 100,0
Yht. 101 100,0
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Ppky Kalliossa jaettu tieto on todenmukaista

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielté 2 2,0 2,0
Eri mielta 7 6,9 8,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 33 32,7 41,6
kaan

Samaa mielta 51 50,5 92,1
Taysin samaa mielté 8 7,9 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kalliossa henkilostoa tiedotetaan ajankohtaisista asioista
ennen organisaation ulkopuolisia tahoja

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielta 8 7,9 7,9
Eri mielta 45 44,6 52,5
Ei samaa, muttei eri mielta- 23 22,8 75,2
kaan

Samaa mielta 22 21,8 97,0
Taysin samaa mielté 3 3,0 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kallion perehdytysjarjestelma on toimiva

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mieltéa 8 7,9 7,9
Eri mielta 29 28,7 36,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 36 35,6 72,3
kaan

Samaa mielta 26 25,7 98,0
Taysin samaa mielté 2 2,0 100,0
Yht. 101 100,0




Y ksikdssamme/osastollamme noudatetaan Ppky Kallion

erehdytysjarjestelmaa

Kumulatiivinen
% prosenttiosuus
Taysin eri mielté 6 59 59
Eri mielta 12 11,9 17,8
Ei samaa, muttei eri mielta- 36 35,6 53,5
kaan
Samaa mielta 39 38,6 92,1
Taysin samaa mielté 8 7,9 100,0
Yht. 101 100,0
Y ksikko-/osastokohtaisista tavoitteista on selkeasti tiedotettu
Kumulatiivinen
% prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 4 4,0 4,0
Eri mielta 16 15,8 19,8
Ei samaa, muttei eri mielta- 17 16,8 36,6
k&an
Samaa mielta 54 53,5 90,1
Taysin samaa mielta 10 9,9 100,0
Yht. 101 100,0

Y ksikko-/osastokohtaisista tuloksista tiedotetaan riittavasti

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus

Taysin eri mieltéa 7 6,9 6,9
Eri mielta 19 18,8 25,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 26 25,7 51,5
kaan

Samaa mielté 43 42,6 94,1
Taysin samaa mielta 6 59 100,0
Yht. 101 100,0
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Saan tietoa yksikkdmme/osastomme tulevista tydjarjestelyista
riittdvan ajoissa

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielté 5 5,0 5,0
Eri mielta 23 22,8 27,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 24 23,8 51,5
kaan
Samaa mielta 41 40,6 92,1
Taysin samaa mielté 8 7,9 100,0
Yht. 101 100,0

Saan tietoa enemmiéin ”puskaradion” kuin virallisten tiedotuskanavien

kautta
Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielta 6 5,9 5,9
Eri mielta 26 25,7 31,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 28 27,7 59,4
kaan

Samaa mielté 33 32,7 92,1
Taysin samaa mielté 8 7,9 100,0
Yht. 101 100,0

Saan tietoa oikeaan aikaan
Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mieltéa 3 3,0 3,0
Eri mielta 28 27,7 30,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 43 42,6 73,3
kaan

Samaa mielta 23 22,8 96,0
Taysin samaa mielté 4 4,0 100,0
Yht. 101 100,0
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Kaikki saamani tieto on tarpeellista

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus

Taysin eri mielta 7 6,9 6,9
Eri mielta 33 32,7 39,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 31 30,7 70,3
k&an

Samaa mielté 29 28,7 99,0
Taysin samaa mielta 1 1,0 100,0
Yht. 101 100,0

Saan riittavasti tietoa kaikista Ppky Kalliossa tapahtuvista

muutoksista

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 8 7,9 7,9
Eri mielta 43 42,6 50,5
Ei samaa, muttei eri mielta- 25 24,8 75,2
k&an
Samaa mielta 23 22,8 98,0
Taysin samaa mielta 2 2,0 100,0
Yht. 101 100,0

Saan riittavasti tietoa uusista menetelmista ja toimintatavoista

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 7 6,9 6,9
Eri mielta 25 24,8 31,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 33 32,7 64,4
kaan
Samaa mielté 32 31,7 96,0
Taysin samaa mielta 4 4,0 100,0
Yht. 101 100,0
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Saan riittavasti tietoa henkiléston virkistystapahtumista

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielta 3 3,0 3,0
Eri mielta 12 11,9 14,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 17 16,8 31,7
k&an

Samaa mielté 57 56,4 88,1
Taysin samaa mielta 12 11,9 100,0
Yht. 101 100,0

KYSELYTUTKIMUKSEN VASTAUKSET AJANKOHTAISTIEDONVAIHDANTAA KOSKE-
VIIN VAITTAMIIN:

Ppky Kalliossa kerrotaan avoimesti kaikista tydyhteison asioista

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielta 18 17,8 17,8
Eri mielta 40 39,6 57,4
Ei samaa, muttei eri mielta- 24 23,8 81,2
kaan

Samaa mielta 19 18,8 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kalliossa keskustellaan avoimesti

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 13 12,9 12,9
Eri mielta 47 46,5 59,4
Ei samaa, muttei eri mielta- 23 22,8 82,2
kaan
Samaa mielté 18 17,8 100,0

Yht. 101 100,0




Ppky Kalliossa kdaydaan saannollisesti keskusteluja ajankohtaisista

asioista

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielté 8 7,9 7,9
Eri mielta 31 30,7 38,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 32 31,7 70,3
kaan
Samaa mielta 26 25,7 96,0
Taysin samaa mielté 4 4,0 100,0
Yht. 101 100,0

Ppky Kalliossa kaydaan riittavasti yhteisiin toimintatapoihin

liittyvaa keskustelua

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 5 5,0 5,0
Eri mielta 36 35,6 40,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 34 33,7 74,3
kaan
Samaa mielta 23 22,8 97,0
Taysin samaa mielté 3 3,0 100,0
Yht. 101 100,0

Puutteellinen tiedonkulku ei ole aiheuttanut ongelmia Ppky Kalliossa

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 16 15,8 15,8
Eri mielta 47 46,5 62,4
Ei samaa, muttei eri mielta- 28 27,7 90,1
kaan
Samaa mielta 9 8,9 99,0
Taysin samaa mielté 1 1,0 100,0
Yht. 101 100,0
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Kaikilla Ppky Kallion tydyhteison jasenilla on mahdollisuus osallistua
oman yksikén/osaston kehittdmista koskeviin keskusteluihin

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielté 5 5,0 5,0
Eri mielta 13 12,9 17,8
Ei samaa, muttei eri mielta- 28 27,7 455
kaan
Samaa mielta 41 40,6 86,1
Taysin samaa mielté 14 13,9 100,0
Yht. 101 100,0

Yksikoissd/osastoilla on mahdollista jakaa kokemuksia vapaasti

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 2 2,0 2,0
Eri mielta 7 6,9 8,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 14 13,9 22,8
k&an
Samaa mielta 53 52,5 75,2
Taysin samaa mielté 25 24,8 100,0
yht. 101 100,0

Kaikilla yksikkémme/osastomme jasenilla on mahdollisuus osallistua yksikkéam-
me/osastoamme Koskevaan paatoksentekoon

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 6 5,9 59
Eri mielta 20 19,8 25,7
Ei samaa, muttei eri mielta- 13 12,9 38,6
kaan
Samaa mielta 46 455 84,2
Taysin samaa mielté 16 15,8 100,0
Yht. 101 100,0
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Eri yksikoiden/osastojen valilla kaydaan keskusteluja

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielté 7 6,9 6,9
Eri mielta 31 30,7 37,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 40 39,6 77,2
kaan
Samaa mielta 21 20,8 98,0
Taysin samaa mielté 2 2,0 100,0
Yht. 101 100,0

Eri yksikoiden/osastojen valinen tiedonvaihdanta on riittavaa

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 13 12,9 12,9
Eri mielta 48 47,5 60,4
Ei samaa, muttei eri mielta- 29 28,7 89,1
kaan
Samaa mielta 11 10,9 100,0
Yht. 101 100,0

Tiedonvaihdanta eri ammattiryhmien valilla on toimivaa

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 7 6,9 6,9
Eri mielta 34 33,7 40,6
Ei samaa, muttei eri mielta- 34 33,7 74,3
kaan
Samaa mielté 24 23,8 98,0
Taysin samaa mielta 2 2,0 100,0

Yht. 101 100,0




Tiedonvaihdanta on helppoa tyontekijoiden ja lahimman esimiehen

valilla

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus
Taysin eri mielté 5 5,0 5,0
Eri mielta 5 5,0 9,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 13 12,9 22,8
kaan
Samaa mielta 50 49,5 72,3
Taysin samaa mielté 28 27,7 100,0
Yht. 101 100,0

Osallistun keskusteluihin
Kumulatiivinen

% prosenttiosuus
Eri mielta 1 1,0 1,0
Ei samaa, muttei eri mielta- 11 10,9 11,9
k&an
Samaa mielta 59 58,4 70,3
Taysin samaa mielta 30 29,7 100,0
Yht. 101 100,0

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tydtani koskeviin asioihi

=]

Kumulatiivinen

% prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 1 1,0 1,0
Eri mielta 12 11,9 12,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 19 18,8 31,7
kaan
Samaa mielté 53 52,5 84,2
Taysin samaa mielta 16 15,8 100,0
Yht. 101 100,0
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Voin ilmaista mielipiteeni vapaasti yksikossémme/osastollamme

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 2 2,0 2,0
Eri mielta 5 5,0 6,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 15 14,9 21,8
k&an
Samaa mielté 48 47,5 69,3
Taysin samaa mielta 31 30,7 100,0
Yht. 101 100,0

Uskallan kertoa mielipiteeni yksikéssamme/osastollamme

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mielta 2 2,0 2,0
Eri mielta 3 3,0 5,0
Ei samaa, muttei eri mielta- 17 16,8 21,8
kaan
Samaa mielta 47 46,5 68,3
Taysin samaa mielté 32 31,7 100,0
Yht. 101 100,0

Mielipiteitani kuunnellaan yks

ikdssamme/osastollamme

Kumulatiivinen

f % prosenttiosuus
Taysin eri mieltéa 4 4,0 4,0
Eri mielta 7 6,9 10,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 27 26,7 37,6
kaan
Samaa mielta 43 42,6 80,2
Taysin samaa mielté 20 19,8 100,0
Yht. 101 100,0
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Saan palautetta tyostani

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Taysin eri mielta 6 59 59
Eri mielta 17 16,8 22,8
Ei samaa, muttei eri mielta- 30 29,7 52,5
k&an

Samaa mielté 36 35,6 88,1
Taysin samaa mielta 12 11,9 100,0
Yht. 101 100,0

Annan palautetta toisten tyosta

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Eri mielta 5 5,0 5,0
Ei samaa, muttei eri mielta- 38 37,6 42.6
kaan

Samaa mielta 49 48,5 91,1
Taysin samaa mielté 9 8,9 100,0
Yht. 101 100,0

Haluaisin saada enemman palautetta tygstani

Kumulatiivinen
f % prosenttiosuus

Eri mielta 9 8,9 8,9
Ei samaa, muttei eri mielta- 34 33,7 42,6
kaan

Samaa mielta 37 36,6 79,2
Taysin samaa mielté 21 20,8 100,0
Yht. 101 100,0
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VASTAUKSET AVOIMEEN KYSYMYKSEEN: MISTA ASIOISTA TOIVOISIT SAAVASI
ENEMMAN TIETOA TYOYHTEISOSSASI?

”Muutokset, suunnitelmat”

”Henkilostojohtamiseen liittyvistd asioista”

”Yleisesti kaikista asioista esimiesten kertomana.”

”Uralla etenemismahdollisuuksista.”

”Kaikesta. Tuntuu etté kaikki tieto pitdd onkia erikseen. Omaa tyotd ja tyojérjestelyitd koskevista
asioista esim. lomista ja koulutukista. Myos yleisell& tasolla Kallion asioista olisi kiva saada tietoa.
Yleensé ne saa lukea Kalajokilaaksosta.”

”Muutoksista, myds suunnitelluista. Tyokaytdnndistd, ldhinnd tietotekniikasta.”

”Johtoryhmien pdatoksistd, hankinnoista, linjauksista, kehittdmisesta ja yhteistyOstd, jotka kosketta-
vat muitakin tulosalueita. Erityisesti asemaani ja tehtaviini liittyvistd asioista.”

”Ajankonhtaisista ja valmisteilla olevista asioista”

”Enemman henkildstod itseddn koskevista asioista, usein muuttuvat asiat viedaan lapi kuulematta
henkildstoa.”

”Ylemmalla taholla tehtavista paatoksista”

Organisaation toiminnasta, taloudellisesta tilanteesta ja kuinka nd&mé kaikki vaikuttavat organisaa-
tiossa tyGskentelevaan.”

”Kaikenlaisista asioista mitka koskevat tyoyhteisoé ja ylipaataan Kalliota. Tiedonkulku pitdisi saada
sujuvaksi ja joustavaksi ylhaélta alaspain ja painvastoin.”

Y leinen tiedonkulku pitéisi olla parempaa.”
’Miten asiat menevat muissa yksikoissa”

”Sisdisistd koulutuksista, uusista yhteistyokumppaneiden toimintakuvioista, remonttien aikatauluis-
ta, eri toimien vastuuhenkil6iden tehtavista jne.”

”Oman yksikon tapahtumista suhteessa muihin vastaaviin Kalliossa”

”Siséilmaongelmista ja niiden korjaamisesta, pitkisté poissaoloista ja sijaisten saannista.”

”Kaikki oleellinen tieto 16ytyy, jos sen vain lukee, aikaa vain ei osastotydssé aina ole. Enemman
tietoa toivoisin pienryhmien paattamista asioista, jotka koskevat tyotani, kun en aina paése osasto-

kokouksiin paikalle. Niista ei ilmoiteta Kallion yhteisessa tiedotusvélineessa Kallio-Intrassa ja esi-
mies tiedottaa sanallisesti.”
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”Tyodntekijoiden saatavuus”

”Omaan tyohon liittyvisté asioista ja tulevaisuuden nakymista. Samoin tydyhteisoa koskevista muu-
toksista voisi tiedottaa aikaisemmin. Intranetissé on tietoa, mutta minulla ei ole aikaa selailla asioita
koneelta.”

”Esim. uusien henkildiden palkkaaminen/valitseminen lahteneiden tilalle, kuten esim. jatkuuko joku
toimi vai ei. Ajankohtaista tydssani esim. on, mill& tavalla ravitsemusterapeutin palvelut hoidetaan
jatkossa. Mielestani téllaisia voisi vaikka ilmoitella henkiloston sahkdposteihin. Ty6paikan sivuilla
ei ehdi vierailla tyopéaivén aikana - useimmiten on koko péivan asiakas vastapéata - ja kotiin ne
néy.”

”Informaatiota tulee kiitettavésti.”

”Oman alani koulutuksista. Ajoissa tieto Effica-tietojen muutoksista.”

’Mitd on saatu aikaan/miten on menestytty osastokohtaisesti ja myos ajatellen koko kalliota”
”Uuden tydntekijan perehdyttdminen ja siihen liittyvat asiat”

’Miten palvelut oikeasti toimivat. Miten tyontekijat nakevat, miten hyvin tydyhteiso kykenee tayt-
tdmaan tyohon liittyvat vaatimukset. Palaverissa esimiehen tiedottaminen olennaisista asioista edel-
leen tarkedd, koska Intraa ei ehdi lueskella, ja sahkopostissa voi menné Kiireessé ohi tarkeékin asia.”
” Asiakasmateriaalista. Osaston ilmanlaadusta.”

”Omaa tyotani koskevista muutoksista”

Y ksikkdmme taloudellisesta tilanteesta, henkilokuntarakenteesta suhteessa muihin Kallion yksi-
koihin, koulutukseen pa&systa, kehittdmisestd, tavoitteista, henkilokohtaisesta uran kehittdmisesta,
palkitsemisesta. Onko péasty tavoitteisiin, tavoitteet riittdvan pienina palasina, jotta ne olisi mahdol-
lista tavoittaa. Positiivista johtamista”

”Koulutukset, tulevaisuuden suunnittelu, isot linjaukset”

”Tulevaisuuden suunnitelmista”

”Onko esimies tyopaikalla vai palaverissa? Miten budjetti on toteutunut?”
’Kehitysmahdollisuuksista”

“Tulevista tyotani koskevista muutoksista. Toivoisin kuulevani siitd ensimmaisten joukossa, eiké
niin ettd toiset tietdd ennen kuin asianomainen yksikko tai tyotekija. Nain minulle kavi jokunen

vuosi sitten.”

”Tulevaisuuden visioista”
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”Omaa tyota ja tyoyhteisoani koskevaa asiaa, ennen kuin lukee niista paikallisesta lehdesta”
’Tieto tulisi ajoissa tydyksikossa tapahtuvista muutoksista”
”’Mm. koulutuksista, ajankohtaisista asioista ym.”

”Kallion tulevaisuus/ Kunta uudistus rakenne, tydaika kokeilut uudistukset. Kouluttautumismahdol-
lisuuksista”

”Oman tyon ja tydyhteisdn toiminnan kehittdminen. Tyon sisallon jarjestdminen, ettei kaikki olisi
niin kaoottista. Ty0kaverit ovat sietokykynsa &arirajoilla. Tyoté ei pysty kehittdméan, koska sille ei
ole varattu aikaa. Juostaan vain sietokyvyn darirajoilla riittdmattémin resurssein. Tyontekijat vaih-
tuvat, koska tyossa ei ole kannattelevuutta, ei mahdollisuutta onnistumisen kokemuksiin eika tyo-
hon voi sitoutua, koska se vie kaikki voimavarat. Raskastakin ty6té jaksaa tehda, jos tydyhteiso voi
hyvin, sen toimintatavat ovat selvilla kaikille ja sitd kehitetddn. Ty6aikana on oltava tilaa tyon ke-
hittdmiselle. Oma vapaa-aika on tyohon latautumista varten, eika se ole tyon kehittamisaikaa. Asial-
la on kiire, tyontekijat tekevat koko ajan kaikkensa, eikd kenenk&én voimavarat riita loputtomiin.
Kohta taas ihmetelldan, miksi véki vaihtuu ja jaa sairaslomalle. Asialla on kiire!!!”

”Tietoa, mika vaikuttaa kaytannon tyéhoni. Ajoissa annettu tieto muutoksista vaikuttaa sisaistami-
seen ja suhteuttamiseen.”

”Konkreettisesti keskustellen Kallion palvelustrategiasta tyontekijan nakokulmasta ja sen vaikutuk-
sista tydyhteisooni. Seké tyoyhteisoni talousarviosta, mahdollisuudesta sen seurantaan.”

”Tasmallisesti omaa ty6td koskevia asioista.”
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