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Taman opinndytetydn tarkoituksena on ollut laatia Itd-Suomen laboratorioliikelaitoksen kuntayhtymalle (IS-
LAB) tyontekijan opas. Tydn tavoitteena on ollut koota yhteen ISLABin tydontekijoitd keskeisesti koskevaa tie-
toa ja helpottaa heidan tiedon hakuprosessia.

Tyobntekijan opas toteutettiin kehittdmistehtdvana yhteistydssa ISLABin kanssa. Opas julkaistiin ISLABin intra-
netissa lokakuussa 2016 ja sité on tarkoitus paivittaa saannoéllisesti, jolloin se eldd organisaatiossa tapahtuvien
muutosten mukana. Oppaan toteutuksessa on pyritty huomioimaan sanoman informatiivisuuteen ja vastaan-
ottajan vastaanottokdytantdihin liittyvat tekijat.

Opinnaytetytn teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn sisdista viestintaa ja sen eri osa-alueita. Keskeisina
teemoina ovat viestinnan vastaanottokaytannot, sanoman informatiivisuuteen vaikuttavat tekijat, seka johta-
misviestinta erityisesti dialogisen johtamisen nakdkulmasta. Myds palautetta tarkastellaan erikseen yhtena
johtamisviestinnan muotona. Korostuvia ndkdkulmia ovat erityisesti osallistamisen ja tasavertaisuuden merki-
tys osana organisaation sisdisia viestintaprosesseja.

Vanhan ndkemyksen mukaan viestinnén ajateltiin olevan tiedon "valuttamista” lahettdjalta vastaanottajalle.
Viestinnan myds ajateltiin olevan toteutunutta silld hetkelld, kun viesti tai sanoma on ldahetetty. Taman tyyppi-
sia ajatuksia on pyritty tdssa opinnaytetydssa kumoamaan ja lahtdkohtana on, ettd viestin vastaanottaja nah-
daan aktiivisena osallistujana osana viestintdprosessia ja onnistuneen viestinnan toteutumista pyritéan tarkas-
telemaan tastd nakokulmasta.

Pohdintaosiossa tarkastellaan ISLABin uusia sisaisia viestintafoorumeita ja niiden kdyttéon vaikuttavia teki-
joita. Tarkastelun kohteena on myds uusien viestintéfoorumeiden hyédyt suhteessa aiempiin. Viestinnassa
sahkdpostia kaytetdan edelleen paljon ja se on yha useissa organisaatioissa paaasiallinen viestintakanava,
vaikka se on useaan otteeseen todettu tehottomaksi ja vanhanaikaiseksi. Sahkdposti toimii edelleen tietyissa
tilanteissa, mutta paivittdisessa viestinndssa sen kayttd ei enaa palvele tarkoitustaan. Uudet viestintdkanavat
ovat monessa suhteessa sahkopostia toimivampia, mutta myos niiden kayttdon liittyy omat haasteensa.
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The purpose of this thesis has been to produce a handbook for employees of ISLAB. The objectives were to
gather all the essential information into one single document and to make it easier for the employee to find the
right information she needs.

The employee handbook was done as a development project in collaboration with ISLAB. The handbook was
published in October 2016 and the idea is to keep it up-to-date with continuous updates to reflect the changes of
the organization. The starting point of the handbook development were accurate information and the usability
from the employee’s point of view.

The theoretical framework of the thesis is built upon internal communication and its various sub-domains. Essen-
tial themes include the practice of receiving information, the factors that affect the quality of information and the
communication as a leadership practice, especially regarding dialogic leadership. Moreover, the thesis covers
feedback as a practice for leadership. Regarding the standpoints emphased, the significance of participation and
fairness for the internal communication were chosen.

Furthermore, different ideas regarding how to receive information are explored as well as the factors defining the
level of information. The old paradigm of communication is that the knowledge is poured down from the sender
to the receiver. Also, it was thought that communication was done at the moment when the message was deliv-
ered. The thesis tries to overcome this paradigm and its problems. The starting point of the thesis is that the re-
ceiver of a message is an active player in the communication process and successful implementation of communi-
cation is measured from this aspect.

In the reflective part of the thesis the internal communication forums of ISLAB and the factors that affect their
use are discussed. Moreover, the benefits of the new communication forums in comparison to the old forums are
discussed. In many cases, email is still used a lot as a communication channel, even if many studies show it to be
ineffective and old-fashioned. However, there are times when email is the way to communicate, but as a basis
for daily communication it does not serve well anymore. The new communication channels are in many ways bet-
ter than email, however, they also have their own challenges. The silver bullet of communication remains to be
discovered.
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1. JOHDANTO

Kysymys siitd, mita viestintd on, on ndennaisesti helppo, mutta todellisuudessa maaritelma ei ole
yksinkertainen. Jos vastausta yritetdan etsia internetin hakukoneiden valityksella, epétietoisuus ei
valttamatta vahene. Esimerkiksi Google antaa hakusanalla “viestinta” 532 000 osumaa ja vastaava
englanninkielinen termi “communication” 112 000 000 osumaa. Vanhemmat Nykysuomen sanakirjat
maarittelevat sanan "viesti” seuraavasti: muulla tavoin, kuin valittémasti, henkilékohtaisesti perille
toimitettava tai levidava sanoma, sana, tiedotus, ilmoitus, uutinen tai muu sellainen. Sanan “kommu-
nikaatio” on puolestaan maaritelty olevan tiedoksianto; yhteys, tai liikeyhteys. (Aula ja Mantere
2005, 81.) Viestintd termina juontaa juurensa latinasta, missa sen kantasana on communicare,
tehda yhdessa. Yleensa viestinndllad tarkoitetaan sanoman valitysté viestin lahettdjan ja vastaanotta-
jan valilla. (Aberg 2000a, 14.)

Viestintakasite ymmarretaan tana pdivana eri tavalla kuin viela 50-luvulla, jolloin ajateltiin, ettd vies-
tinta on toteutunut silld hetkelld, kun viesti on lahetetty. Nykydan ymmarretdan, ettd viestinté on
monimutkainen prosessi, jonka vaikutukset ovat vaikeasti ennustettavissa. Siina on aina kysymys
myds ihmisten valisista suhteista, jolloin viestintamuodolla voi olla yhta tarkea merkitys, kuin viestin
sisallélla. Viestinnan on myods todettu seka rakentavan etta vahvistavan kulttuuria ja sita kautta esi-
merkiksi tydyhteison yhteisollisyyttd. (Juholin 2009a, 20.) Vastaavasti huono viestinta rapauttaa mo-

tivaatiota ja heikentaa kulttuuria.

Sanomaa ja viestia kaytetdan usein toistensa synonyymeind, mutta todellisuudessa ndiden kahden
maaritelman valilla on selked ero. Abergin (2000) mukaan sanoman voi maéritell3 l3hettajan tietoi-
sesti muotoilemaksi merkkien yhdistelmaksi, kun taas viesti voi olla mika tahansa drsykesarja, joka
saa vastaanottajassa aikaan ajattelua, pasttelya tai muistamista. (Aberg 2000a, 15.) Toisin kuin sa-
noma, viesti voi olla myds sanatonta ja tahatonta, kuten eleet, ilmeet, adnen paino tai danen savy.
Tutkijoiden mukaan sanattoman viestinnan osuus on jopa kolme neljdnnesta kokonaisviestinnasta.
Mikali haluamme valittaa halutun sanoman, meidan on huomioitava sanattomien viestien vaikutus
sanoman valittymiseen. Luomme itsestamme ensivaikutelman Iahes kokonaan sanattomalla eli non-
verbaalilla viestinnalla ja tata vaikutelmaa on hyvin vaikea enda muuttaa harkituillakaan sanavalin-

noilla. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom ja Siira-Jokinen 2009, 74-75.)

Tassa opinnadytetydssa tarkastellaan hajautetun asiantuntijaorganisaation viestintaa sisdisen viestin-
nan nakdkulmasta. Opinndytetyd on toteutettu kehittamistydna Itd-Suomen laboratoriokeskuksen
liikelaitoskuntayhtymalle, ISLABiIlle. ISLAB, on yhteensa noin 600 henkilda tydllistava liikelaitoskunta-
yhtymad, joka on jaettu hallinnollisesti kolmeen aluelaboratorioon. Aluelaboratorioiden keskuspaikka-
kuntia ovat Kuopio, Mikkeli ja Joensuu. ISLABissa on yli 70 toimipistettd ja ne sijaitsevat eri puolilla

Ita-Suomen aluetta.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on ollut laatia Itéd-Suomen laboratoriokeskuksen liikelaitoskun-

tayhtymalle tydntekijan opas. Tydn tavoitteena on ollut koota yhteen ISLABin tydntekijoita keskei-
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sesti koskevaa tietoa ja helpottaa heidan tiedon hakuprosessiaan. Opinndytety6n teoreettisessa vii-
tekehyksessa on tarkasteltu onnistuneeseen viestintdan liittyvia teemoja ja niita on kaytetty taman
opinndytetydn produktiivisena osiona tuotetun tydntekijan oppaan toimivuuden ja laadukkuuden lah-
tokohtina. Tarkastelun kohteena ovat sisdisen viestinnan keskeisimmat osa-alueet, viestintédkanavat,

vastaanottokaytannét ja ongelmakohdat.

Johtamisviestinta on eroteltu omaksi osa-alueekseen ja tdssa opinndytetydssa johtamisviestintaa
tarkastellaan erityisesti osallistamista ja avointa vuorovaikutusta korostavan dialogisen johtamisen
nakodkulmasta. Koko opinndytetydssa on pyritty korostamaan tydntekijan roolia viestinnan vastaan-
ottajana ja tasavertaisena viestijana tuoden esille niita osatekijoita, jotka vaikuttavat viestinnan on-
nistumiseen téstd nakdkulmasta.

Opinnaytety6n pohdintaosiossa tarkastellaan ISLABin sisaisia viestintafoorumeita ja niiden kaytté6n
vaikuttavia tekijoita. Uudet viestintdkanavat ovat monelta osin tehokkaampia ja toimivampia, kuin
sahkoposti, mutta siita huolimatta sédhkoposti on edelleen monissa organisaatioissa padasiallinen
viestintdkanava. Pohdinnassa pyritaan I6ytdmaan vastauksia mm. seuraaviin kysymyksiin: Miksi uu-
sia viesitntdkanavia ei hyédynnetd, vaikka kaikki edellytykset niiden kayttéon ovat olemassa? Monet
kayttdvat vapaa-ajan viestintdan erilaisia sosiaalisen median kanavia, mutta miksi tdissa turvaudu-

taan edelleen mieluiten séhkdpostiin?

2. SISAINEN VIESTINTA OSANA ORGANISAATION TOIMINTAA

2.1. Yhteisoviestinta

YhteisOviestinnalla tarkoitetaan tietyn yhteison, esimerkiksi organisaation omaa viestintdaa (Juholin
1999, 21-22). Organisaatio on ihmisten muodostama yhteis6éa, jonka jasenilla on yhteisid paamaaria.
Organisaatio voi olla yritys, julkisyhteisd, jarjestd tai muu niin sanottu voittoa tavoittelematon orga-
nisaatio. (Lehtonen 2003.) Viestinta on yksi keinoista, jonka avulla yhteisd pyrkii saavuttamaan ta-
voitteensa. Yhteistviestinnalld rakennetaan kuvaa yhteisosta ja varmistetaan tietojen valittyminen.
Yhteistviestinnan katsotaan olevan onnistunutta silloin, kun yhteisélle tarkeilla henkil6illa on oikean-
lainen mielikuva yhteisosta ja tiedonkulku yhteisdssa, yhteisosta ja yhteiséon on vilkasta ja vuorovai
kutteista. (Siukosaari 2002, 11.)

Yhteistviestinnan juuret johtavat Yhdysvaltoihin, missa yritysmaailma pyrki yhteis6viestinnan kaltai-
sin keinoin parantamaan suhteitaan suureen yleisdon. Tata toimintaa kuvattiin nimelld Public Relati-
ons (PR). Suomessa vastaavanlaisesta toiminnasta kaytettiin maaritelmaa suhdetoiminta ja sen ensi-
vaikutukset olivat havaittavissa joskus 1930-luvulla, 1&hinna yksittaisten yritysten ja henkiliden toi-

mesta. Kuitenkin suhdetoiminnan toteutumisesta on olemassa merkkeja jo aikaisemmilta ajoilta, ku-
ten Jyrki Pietila osoittaa Tiedottajalehden STil 50 vuotta -juhlanumeroon 4-5/97 laatimassa kirjoituk-

sessaan. Pietilan mukaan Kotimaisen Tyon liitto perustettiin 1912 edistdmaan kotimaisten tuotteiden
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menekkia tiedottamisen avulla. Rautatiekirjakauppa aloitti vuonna 1913 henkildstélehden julkaisemi-
sen, vuonna 1917 perustettiin kirkollinen valistustoimisto ja vuonna 1920 Suomen Tydnantajien kes-

kusliitto ja Teollisuuden keskusliitto perustivat suhdetoimintaosastot. (Siukosaari 2002, 14.)

Suhdetoiminta ja PR saivat kuitenkin vahitellen huonon maineen, kun yritysten edustajat sovelsivat
kyseista toimintaa kdyttamalla tiedottamisen lisaksi myds hieman kyseenalaisia keinoja vaikuttaak-
seen asiakkaisiin, toimittajiin ja virkamiehiin. On valitettavaa, etta suhdetoiminta, joka on hyva sana
kuvaamaan suhteiden rakentamista yhteisdjen ja tarkeiden ihmisten valille, miellettiin 1970-luvun
jalkeen lahinna missien tyoksi ja jokseenkin likaiseksi toiminnaksi. Onneksi 1980-luvun jalkeen mo-
net elinkeinoeldman jarjestot ja yritykset alkoivat kuitenkin oppia, mistd koko Yhdysvaltojen Public
Relations -toiminnassa oli todellisuudessa kysymys. Tiedottamisen merkitys korostui ja sana viestinta
vakiintui kayttoon. Lisdksi suhdetoimintaa alettiin toteuttaa sanan alkuperaisessa merkityksessa ja se
sai uudenlaiset maaritelmat, joista kdytetaan nykyisinkin nimea yhteistoiminta ja yhteydenpito. (Siu-
kosaari 2002, 14-15.)

Viestinta-sanan vakiinnuttua kéyttéon, on ollut syyta tarkentaa, mista viestinnasta on kulloinkin ky-
symys (Siukosaari 2002, 12). Yhteisoviestintd kdsittaa yhteison sisdisen viestinnan, eli vuorovaiku-
tuksen ja tiedonvaihdon yhteistn tai organisaation jasenten kesken, seka ulkoisen viestinnan, eli
kanssakdaymisen erilaisten ulkoisten sidosryhmien kanssa. Yhteistviestintd perustuu yhteisén tai or-
ganisaation tavoitteisiin ja viestinnan yksi tehtava on tukea tavoitteisiin padsemista. (Juholin 1999,

21-22.) Tassa opinnaytetytssa tarkastellaan yhteistviestintaa vain sisdisen viestinnan osalta.

2.2. Sisdinen viestinta

Sisdiselld viestinnalld tarkoitetaan tydyhteison tai organisaation sisdista tiedonkulkua ja vuorovaiku-
tusta (Juholin 1999, 13). Sisdinen viestinta sisaltad esimerkiksi ihmisten tutustumisen organisaatioon
ja sen tehtaviin, keskindisen, sekd sovitun ettd vapaamuotoisen vuorovaikutuksen seka tiedonku-
lusta huolehtimisen (Lehtonen 2003). Sisdinen viestintd on toisaalta tiedon ja informaation vaihtoa,
mutta toisaalta siind on kyse myds yhteisyyden ja kokemusten jakamisesta, seka kulttuurin luomi-
sesta (Juholin 1999, 13). Tydyhteison kannalta toimiva viestintdjarjestelma on ensiarvoinen ja se on
perusedellytys toimivalle ja tavoitteelliselle tyélle. (Aberg 2000a, 16-18.) Mika&n organisaatio ei
pysty toimimaan ilman tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja tiedonhallintaa. Tasta kaikesta organisaa-

tiolle muodostuu niin sanottua aineetonta pdaomaa. (Lehtonen 2003.)

Suomessa tydyhteisdjen sisdinen viestinta alkoi saada painoarvoa vuonna 1971, kun tyémarkkinajar-
jestot solmivat informaatiosopimuksen. Asia muuttui vield virallisemmaksi vuonna 1979, jolloin yri-
tysten yhteistoiminnasta saadettiin yhteistoimintalaki. (Juholin 1999, 14.) Lain yhtena edellytyksena
oli, ettd tydnantajat ovat henkildstolleen tiedotusvelvollisia koskien mm. yritysten taloudelliseen ti-
lanteeseen seka tuotanto- ja toimintanakymiin perustuvista henkiléstésuunnitelmista. (Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen ja Ollikainen 2008, 105.)
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Yhteistoimintalakiin perustuva viestintdavastuu ndhdaan kuitenkin tana paivana lilan suppeana, eika
kilpailukykya tavoitteleva yritys voi jattaa tiedottamista enda taman lain edellyttdmalle minimitasolle.
Henkilostd on nykyadan otettava laajemmin mukaan toiminnan suunnitteluun ja pidettéva jatkuvasti
ajan tasalla yrityksen toimintaan liittyvissa asioissa. Perinteisesti tiedotettavien asioiden lisaksi henki-
|6std on nykyaan yha kiinnostuneempi yrityksen tulevaisuuden nakymista ja taloudellisesta tilan-
teesta, koska niilla on usein vaikutusta ty6paikan pysyvyyteen. Henkiléstéa kiinnostaa yha enemman
my®s yrityksen imago ja nama tarpeet on otettava huomioon myds sisdisen viestinnan nakokul-

masta. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen 2008, 105.)

Siukosaaren (2002) mukaan organisaation sisdiseen viestintdan kuuluu yhteystoiminta, jolla yhteiso
pitda yhteyttd henkiléstoon ja tiedottaminen, jolla valitetdan sanomia organisaation sisalla. Sisdiseen
viestintaan liittyy myds sisainen markkinointi, jolla yhteiso tekee henkilostolleen tunnetuksi ja ym-
marrettavaksi sen visiota, arvoja, tavoitteita, yhteisokulttuuria, toimintaa, tuotteita ja palveluita. Pe-
rehdyttdminen on niin ikdan yksi keskeinen osa organisaatioiden sisdistd viestintdd, samoin kuin tyo-

tiedotus, joka liittyy puhtaaseen suoritukseen liittyvadn tiedon valitykseen. (Siukosaari 2002, 65.)

Yhteystoiminta muistuttaa tietylla tavalla jo vanhentunutta PR- ja suhdetoimintaa. Sen perustavoit-
teena on yhteison ja ihmisten tunnettuus ja tunnetuksi tekeminen. Yhteytta pidetdan seka omaan
henkilostdon ettd yhteisty6- ja kohderyhmiin, mutta sisdisen viestinnan ndkokulmasta yhteystoiminta
tarkoittaa organisaatiossa lahinna johdon yhteydenpitoa henkiléstéon. Tama yhteydenpito sisaltda
kaikkea sellaista yhteisdn sisdiseen viestintédn kuuluvaa toimintaa, jossa ei varsinaisesti valiteta tie-
toja. Tallaisella vuorovaikutuksella voidaan saavuttaa avoimempi ilmapiiri ja henkilékohtainen yhtey-
denpito mahdollistaa paremmin my6s ihmisten kuuntelemisen. Tiedotustoiminnan tavoitteena on
saada tietyt kohderyhmat tietoiseksi yhteisdn toiminnasta. Tiedottaminen voi olla sisdista tai ul-
koista, riippuen kohderyhmastd, mutta sisdisen viestinndn osalta tiedottaminen on ldhinné tietojen
lahettamista yhteison johdolta henkildstélle ja painvastoin. Tama on keskeinen osa organisaation
sisdista viestintad, mutta harmittavan usein se toteutuu vain yksisuuntaisena sanomien valittamisena
ylhaalta alaspain. (Siukosaari 2002, 15, 67.)

2.3. Strategiaviestinta

Strategiaviestinta on keskeinen osa organisaatioiden sisdista viestintad. Jotta voidaan ymmartaa,
mista strategiaviestinndssa on kysymys, on hyva avata ensin strategian kasitettd, joka ei ole maari-
telmana taysin yksiselitteinen. Mustonen (2009) tutkii vaitoskirjassaan strategiaviestintaa ja avaa
strategian maaritelmaa eri vuosikymmenilta peraisin olevien ldhteiden valossa. Hanen mukaansa
kasite strategiasta on saanut alkunsa sodankdynnista antiikin Kreikasta, missa sana strategos tar-
koitti sodankaynnin taitoa. Vuonna 1962 Alfred Chandler loi perustan nykyiselle strategiakasitteelle
maadrittelemalld sen pitkan tahtdimen suunnitelmaksi, jossa seka toiminta etta kdytettavat resurssit
suunnataan ja organisoidaan ennalta laadittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Noin vuosikymmen
mydhemmin Quinn (1980) maaritteli strategian suunnitelmaksi, jossa organisaation merkittavimmat
tavoitteet, toimintatavat ja toimet muodostavat yhden johdonmukaisen kokonaisuuden. 1980-luvun

lopussa Lahti (1988) kuvasi strategian siséllén ytimeksi tekijat, jotka auttavat menestymaan nyt ja
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tulevaisuudessa. Samoihin aikoihin Gilbert, Hartman, Mauriel ja Freeman (1988) kuvasivat strategian
muodostuvan organisaation ylimman johdon tekemisté tarkeista paatoksista. 1990-luvun alussa Nel-
son (1991) maaritteli strategian sitoutumiseksi niihin voimavaroihin ja tavoitteisiin, jotka toimivat
perustana tulevaisuuden suunnittelulle. Porter (1991) kuvasi samana vuonna menestyksekkaan stra-
tegian sisdltavan yhdenmukaiset padmaarat ja toimintatavat. Hdnen mukaansa hyva strategia ase-

moi yrityksen suhteessa ymparistédnsa ja tuo kilpailuetua. (Mustonen 2009, 16.)

On tarkeda muistaa, etta strategia ei koskaan tule pysymaan muuttumattomana, vaan se on aina
ulkopuolisen toimintaympariston ja siind tapahtuvien muutosten vaikutusten alainen. Tama edellyt-
taa, etta strategialta vaaditaan ennemminkin joustavuutta, kuin ehdottomuutta. Parhaimmillaan
strategiaan liittyva joustavuus on tiedostettua ja proaktiivista, mika tarkoittaa sitd, ettd organisaatio
on muutoksen niskan paalla, eikd sen uhri. Organisaatioiden valmiutta varautua muutokseen ja rea-
goida siihen nopeasti, voidaan nimeta myods ketteryydeksi. Strategian nakdkulmasta ketteryys on
kykyé ajatella ja toimia poikkeavalla tavalla. Doz ja Kosonen (2008) nimedvat strategisen ketteryy-

den kolmeksi perusulottuvuudeksi:

1. "strategisen herkkyyden, johon liittyy kyky havainnoida ja analysoida muutoksia”

2. "kollektiivisen sitoutumisen, mika liittyy johtotiimin kykyyn ja sitoutumiseen tehda nopeita ja roh-
keita paatoksia”

3. "resurssien liikkkuvuuteen, mika liittyy organisaation kykyyn muokata uudelleen liiketoimintamal-

leja ja kohdentaa resurssejaan uudestaan ja nopeasti” (Hiltunen 2012, 233-234.)

Strategia ei siis ole loputtomiin sama, miksi se on alun perin suunniteltu, vaan on hyvaksyttava, etta
strategia muuttuu jatkuvasti erilaisten vaikutusten seurauksena. Mintzbergin (2009) mukaan se, mil-
lainen strategia todellisuudessa on, voidaan nahda vasta jalkikdteen, kun arvioidaan toteutunutta
strategiaa suhteessa suunniteltuun strategiaan. Suunniteltu strategia on se, millaiseksi johto sen on
alun perin maaritellyt. Tastd strategiasta toteutuu kuitenkin vain osa, jota Mintzberg nimittaa tarkoi-
tukselliseksi strategiaksi. Osa suunnitellusta strategista jaa toteutumatta ja osaltaan siihen tulee liit-
tymaan myos sellaisia toimintamalleja, joita ei ole ollut mukana alkuperdisessa suunnitelmassa. Tata
osaa Mintzberg nimittdd suunnittelemattomaksi strategiaksi. Toteutunut strategia muodostuu siis
tarkoituksellisen strategian ja suunnittelemattoman strategian yhdistelmasta. (Ahlstrand, Lampel ja
Mintzberg 2009, 12.) Mintzbergin maaritelmaa strategiasta ja sen osakokonaisuuksista on havainnol-

listettu kuviossa 1.
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Kuvio 1. Suunniteltu ja suunnittelematon strategia (mukaillen Ahlstrand, Lampel ja Mintzberg 2009,
12.)

| Toteutunut

‘ Tafkoitukselline

N s’rrqte‘g__ia

Toteutumatta Suunnittelematon
jadnyt strategia  strategia

-. Suunniteltu |

strategia * - strategia

Mustonen (2009) korostaa henkilostdn roolia strategian toteutumisessa. Hanen mukaansa henkil6sto
on strategian toteuttamisessa avainasemassa, koska henkildstdn jasenet vievat strategiaa kaytan-
toon jokapaivaisessa tydssaan. Tama edellyttda, etta henkilostdn on tunnettava ja ymmarrettava
strategian sisalto seka sitouduttava toteuttamaan sita. Tama ei onnistu ilman viestintda. Strategiasta
tietoa antava viestinta ja sen onnistuminen ovat merkittdvassa asemassa yrityksen menestyksen
kannalta. Tama ilmenee esimerkiksi Beerin ja Eisenstatin (2000, 29-40. ) tekemassa tutkimuksessa,
jonka mukaan kymmenen kahdestatoista yrityksesté nimesi huonon vertikaalisen viestinnan yhdeksi
suurimmaksi strategian toteutumista estdvaksi tekijéksi. Myds Dobni (2003, 43-46.) tukee tata vai-
tetta todetessaan, etta huonosta ja tehottomasta viestinnasta aiheutuva luottamuspula vaikeuttaa
strategian toteutumista. Hanen mielestaan yritysjohdon tarkein tehtava on tunnistaa ja poistaa hy-
van kommunikaation esteet organisaatiosta. Monet yritykset epaonnistuvat tavoitteidensa saavutta-
misessa siksi, etta huonon viestinndn myo6ta tavoitteet ymmarretaan henkiléston tasolla vaarin. Ne
henkildt, joilla ei ole ymmarrysté strategisista asioista, ovat strategian toteutumisen suurin este.
(Mustonen 2009, 1-2, 8.)

Strategiaviestintd on padosin ylimman johdon tuottamaa viestintaa, joka sisaltéd maaritelmia niista
vastuista ja velvollisuuksista, joita strategian toteutuminen vaatii henkildstoltd ja antaa myos perus-
teluja naille valinnoille. Strategiaviestinta lilkkuu organisaatiossa yleensd ylemmalta johdolta operatii-
visen tason henkildstolle. Usein kirjallisuudessa nostetaan esille se tosiasia, etta henkildstélla ja vies-
tinnalld on keskeinen rooli strategian toteutumisessa, mutta yleensa strategiaviestinnan toteutumista
ei kuitenkaan tarkastella henkildston nakdkulmasta. Useimmissa tutkimuksissa henkilésto nayttaytyy
passiivisena vastaanottajana, jonka tehtavaksi jaa strategiaviestinnan ymmartaminen ja toteuttami-
nen johdon osoittamalla tavalla. Merkityksellistamisen nakdkulma nostaa esiin yhteyden vastaanotta-
jan tulkintojen ja toimien valilla. Tastd nakékulmasta strategiaa ei voida verrata pelkdstdan johdon
tuottamaan kasikirjoitukseen, jota henkiléstd toteuttaa aukottomasti. Todellisuudessa se, miten kasi-
kirjoitus tulee toteutumaan, on aina kiinni henkilostdn tekemista tulkinnoista ja ratkaisuista. Musto-
sen mukaan "toteutunut strategia maaraytyy niiden kayttdytymismallien mukaisesti, jotka henkildstd

kasikirjoituksen pohjalta omaksuu”. (Mustonen 2009, 2-3.)
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2.4. Tydviestinta

3.

3.1.

Tyoviestinta, eli operatiivinen viestinta on myds yksi sisdisen viestinndn muodoista. Silla tarkoitetaan
kaikkea sita viestintaa, jota tyOyhteisdn jasenet tarvitsevat voidakseen hoitaa omat tyonsa. Tydvies-
tinta voidaan jakaa kahteen kanavaan, suoraan yhteydenpitoon ja valitettyyn viestintdan. Suorassa
yhteydenpidossa osapuolet ovat henkildkohtaisesti vuorovaikutuksessa keskenaan, kun taas valite-
tyssa viestinnassa viestinta tapahtuu erilaisten viestimien kautta. Esimerkkeja suoran yhteydenpidon
muodoista tyOviestinndssa ovat esimiehen suulliset ohjeet, osastokokoukset, kollegoilta saatu suulli-
nen ohjeistus, tietoiskut, “networking” tai kahvipdytakeskustelut seka luottamushenkildiden ja mui-
den yhteistyoelimien kanssa kaydyt keskustelut. Valitettya tyoviestintda edustavat esimerkiksi atk:lta
saadut tydohjeet, puhelin- tai videoneuvottelut, muistiot, raportit, kasikirjat, kirjalliset toimintaoh-

jeet, esitteet, mainokset ja hinnastot seka iimoitustaulutiedotteet. (Aberg 2000, 141-143.)

Taman paivan teknologia on mahdollistanut sen, ettd nykyaan tydviestinta on siirtynyt yha kasva-
vassa maarin valitettyyn viestintaan ja suoran yhteydenpidon muodot ovat vdhentyneet. Viela
vuonna 1986 laaditussa tutkimuksessa todettiin, ettd suomalaisyrityksissa tydskentelevat henkiltt
hakivat tyétaan, tydyksikkéaan ja koko organisaatiota koskeviin kysymyksiin tietoa mieluiten henki-
|6kohtaiseen kanssakdymiseen perustuvien kanavien kautta ja etta lahiesimiehen koettiin olevan
viestinnassa keskeisessa roolissa (Aberg 2000, 144.) Téna paivana tilanne on todennakaisesti muut-
tunut, mutta pidan tutkimuksen tulosta silti huomion arvoisena. Siita huolimatta, etta organisaa-
tioissa on nykyaan kaytéssaan lukuisia erilaisia sahkoisia viestinta- ja tiedonhakukanavia, ei kannata

edelleenkdan unohtaa aitojen vuorovaikutustilanteiden roolia ja merkitysta osana viestintaa.

VIESTINNAN KESKEISIA TEEMOJA

Viestinnan informatiivisuus

Rbergin (2000) mukaan viestinnén tulisi aina tavoitella informatiivisuutta, mutta ei ole lainkaan itses-
taan selvaa, ettd tama tavoite aina saavutetaan. Todellisuudessa viestintd on sanomien valittamista.
Sanomien, joiden informatiivisuus vaihtelee. Sanoman informatiivisuus riippuu paljon vastaanottajan
aikaisemmista tiedoista ja viestintatilanteesta. Sanomaa voidaan pitda informatiivisena silloin, kun se
vihentaa vastaanottajan epatietoisuutta sanoman kasittelemésté aiheesta. (Aberg 2000a, 16-18.)

Tallaisia esimerkkeja on kuitenkin vaikea listata, joten on helpompaa tuoda esille ne tilanteet, jolloin

sanoma ei ole informatiivinen.

Sanoma ei ole informatiivinen silloin, jos sen sisaltdé on lilan ylimalkainen. Téssa tapauksessa sano-
man vastaanottaja ei saa viestistd kovinkaan paljon irti. Sanoma ei ole informatiivinen mydskaan
silloin, jos vastaanottajalla on jo tietoa kyseisestd aiheesta, eika viestintd tuo hanelle lisatietoa. Yksi
oleellinen informatiivisuuteen liittyva seikka on oikea ajoitus. Sanoma ei valttdmatta véhenna vas-
taanottajan epatietoisuutta toivotulla tavalla, jos viestin aihe ei liity vastaanottajan sen hetkiseen

tilanteeseen. Tiedon tarve on usein sidoksissa tiettyyn hetkeen tai tilanteeseen, jolloin on tarkeaa,
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ettd esimerkiksi tydpaikoilla tietoa 16ydetain juuri silloin kun sitd akuutisti tarvitaan. (Aberg 2000a,
16-18.)

3.2. Viestinnan palaute

Ainut tapa arvioida viestin valittymistd halutulla tavalla, on palaute. Palaute ymmarretaan yleensa
viestinndssa vastasanomana, mutta todellisuudessa voimme saada palautteen myds muilla tavoin.
Voimme ndhda palautteen vastaanottajan toiminnassa, ilmeista tai eleistd. Yleensa tarkein palaute
on ndhda tai tietda, ettd vastaanottaja on toiminut sanoman mukaisesti. (Siukosaari 2002, 68.)
Rbergin (2000) mukaan palautteen késite on tullut osaksi viestintaa yleisen jarjestelméteorian
kautta. Hanen mukaansa jarjestelma, joka on yhteydessa ymparistodnsa, koostuu syotteesta, joka
saa aikaan ohjausjarjestelman kontrolloidun tyétapahtuman. Tapahtuman tulos palautetaan ympa-
ristddn ja palaute on takaisinkytkentd, joka antaa tietoa tuloksen luonteesta. Viestinndssa palaute on
tieto siits, ettd sanoman vastaanottaja on reagoinut ldhetettyyn sanomaan (Aberg 2000b, 32.) Tama

ei kuitenkaan viela osoita sitd, etta vastaanottaja on ymmartanyt sanoman.

Palautteen maaritelma on hankala, koska se sopii hyvin vain tilanteisiin, joissa voidaan selvasti osoit-
taa, etta viestien valtavirta kulkee lahettdjalta vastaanottajalle. Taman liséksi viestin lahettajalla on
oltava joitain tavoitteita, joita han peilaa saamaansa palautteeseen. Kasite muuttuu hankalaksi tilan-
teissa, joissa sanoman lahettdja ja vastaanottaja viestivat tasavertaisesti. Kahden ihmisen valisesta
keskustelusta on vaikea erottaa, mika on palautetta ja mika “varsinaista” viestintaa. Palautetta voisi
tallaisissa tilanteissa tarkastella omien viestien perille menon kautta. Talldin esimerkiksi keskuste-
lussa kumpikin osapuoli saa vuorollaan palautetta omien viestiensa ja tilanteeseen liittyvien tarkoi-
tusperiensa onnistumisesta. Ndin ajateltuna palautteen kasite on hyvin lahelld vuorovaikutuksen ka-
sitetta ja tukee ndakemysta siitd, etta viestinta on vuorovaikutuksellinen prosessi, jossa kumpikin osa-
puoli vuorollaan vaikuttaa toiseen. Talldin viestintdtilanteen lopputulosta ei voida koskaan ennustaa
etukateen. Viestinnan kannalta palkitsevin lopputulos on se, ettd kumpikin osapuoli kokee saa-

neensa vuorovaikutustilanteesta jotakin. (Aberg 2000b, 32-33.)

3.3. Viestinta prosessina

Kun viestintaa ajatellaan prosessina, se noudattaa paapiirteiltdan tietynlaista kaavaa, jota on havain-
nollistettu kuviossa 2. Sanoman lahettdjalla on idea, tai ajatus, jonka han haluaa viestid vastaanotta-
jalle. Lahettdja enkoodaa eli muotoilee ideansa sanomaksi ja lahettad sen valitsemaansa viestintaka-
navaa kdyttaen vastaanottajalle. Vastaanottaja dekoodaa eli tulkitsee sanoman ja muodostaa mieli-
kuvan lahettajan maarittelemdsta asiasta. Koska tédma mielikuva ei ldhes koskaan ole tasmalleen
samanlainen kuin l&hettdjan aikoma, taytyy viestinndssa olla hairidita. Viestinnan prosessimalli saat-
taa antaa ruusuisen mielikuvan, ettd asia saadaan kylla halutulla tavalla perille, kunhan vain viesti-
taan paremmin esimerkiksi toistamalla asioita, muotoilemalla viesti selkedmmin tai kdyttamalla pa-
remmin soveltuvaa viestintdkanavaa. Tama mielikuva on kuitenkin taysin vaara. Mikaan edella esite-

tyista keinoista ei ole riittdva takaamaan viestinndn onnistumista eika viestintad koskaan tulisikaan
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ajatella vain yksisuuntaisena prosessina. Se on aina hyvin sattumanvarainen tapahtuma, jossa vas-

taanottaja viimekadessa antaa sanomalle merkityksen, teki viestija mit4 tahansa. (Aberg 2000b, 33.)

Kuvio 2. Viestinta prosessina (mukaillen Aberg 2000b, 33.)

a Viestintakanava Q
a» g
e o
Q

Enkoodaus Dekoodaus

c 4

Formu|omh Tulkinta
LAHETTAJA VASTAANOTTAJA

A

3.4. Hairiét ja sanoman ymmarrettavyys

Palaute

Kuten jo aiemmin todettiin, viestinta on altis erilaisille hairidille, jotka vaikuttavat siihen, miten vas-
taanottaja ymmartaa lahetetyn viestin sisallon. Professori Osmo Wiio ndkee hairididen vaikutuksen
niin suurena, ettd hdnen mukaansa viestintd epdonnistuu lahes aina, paitsi sattumalta. Viestinnan
onnistumista estavat hairidt voidaan jakaa neljadn ryhmaan, joita ovat este kohina, kato ja vaarin-
ymmarrys. Este on hairid, joka ilmenee sen jalkeen, kun viesti on lahtenyt ldhettdjélta, mutta ennen
kuin viesti tavoittaa vastaanottajan. Este voi olla esimerkiksi se, ettd viesti [dhetetddn vaaraan osoit-
teeseen tai se katoaa matkalla. Tama koskee niin kirjeita, kuin sahkoisid viesteja. Kohinalla voidaan
tarkoittaa viestiin sekoittunutta hairiétd. Nykyaan useat palaverit kdydaan etdyhteyden valitykselld.
Onnistuneen viestinnan kannalta on olennaista, etta atk-yhteys on hairiéton, jotta oleellinen tieto
tavoittaa myos linjojen padssa olevat osallistujat. Mikali linjat katkeilevat, dani kuuluu huonosti, tai
siihen sekoittuu taustamelua, voidaan puhua kohinahadiritsta. Kato on hairi6, joka aiheutuu sanoman
vastaanottajasta. Silla voidaan tarkoittaa kuulosta, nédstd, tai vasymyksesta aiheutuvaa hairita
viestin vastaanottamiselle. Tallainen hairié esiintyy vasta, kun viesti on tavoittanut vastaanottajan.
Kdytannossa viesti tulee perille, mutta osa sen sisdllosta katoaa vastaanottajan sisdisistd hairidista
johtuen. Neljas viestintdd haittaava hairié on vaaristyma. Vaaristymaa esiintyy silloin, kun viesti on
tavoittanut vastaanottajan ja vastaanottaja on tulkinnut viestin, mutta ymmartanyt sen sisallon vaa-
rin. Vaaristymaa voivat aiheuttaa esimerkiksi arvot, asenteet tai tarpeet, joista johtuen sanoma tulki-

taan eri tavalla, kuin sen lahettdja on sen tarkoittanut. (Aberg 2000a, s. 10-19.)

Viestinndn onnistumista edesauttaa se, ettd sanoma on ymmarrettava. Kirjallisen sanoman ymmar-
rettdvyyden osatekijdina voidaan Wiion (1994) mukaan pitda havainnollisuutta, samaistumista, kieli-

asun sana- ja rakennetekijoita, ideatiheytta, ulkoasua ja motivaatiota. Sanoman havainnollisuudella
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tarkoitetaan sitd, missa maarin sanoma on aistittavissa, eli mitd konkreettisempi se on. Havainnolli-
sen kielen ja jokapaivaiseen elamaan liittyvien vertauksien kayttdminen lisad sanoman ymmarretta-
vyyttd. Samaistumisella tarkoitetaan vastaanottajan mahdollisuutta samaistua esitettyyn asiaan. Jos
sanomassa kerrotaan vastaanottajan ndkdkulmasta tutuista henkil6istd, ilmidista ja asioista, hanen
on helpompi samaistua siihen ja ymmartaa sanoma. Ihmisid kiinnostavat sellaiset tapahtumat, joissa
he voisivat itse kuvitella olevansa. (Wiio 1994, 122-125.)

Sanoman kieliasu vaikuttaa oleellisesti sanoman ymmarrettavyyteen. Helppokin asia saadaan kuulos-
tamaan monimutkaiselta kayttamalla vaikeita ja outoja sanoja tai pitkid ja monimutkaisia lausera-
kenteita. Sanomaa kieliasua muotoiltaessa on tarkedaa huomioida kohderyhma, koska esimerkiksi eri
ammattiryhmien kdyttdma ammattikieli on erilaista ja tama on otettava huomioon myds sanomien
kieliasussa. Ideatiheydella tarkoitetaan vastaanottajalle sydtettyjen uusien asioiden maaraa aikayk-
sikkda kohden. Ihmisten tietojenkasittelykapasiteetti on rajallinen ja tdsta syysta liiallinen informaa-
tiotulva heikentda sanomien ymmarrettavyytta oleellisesti. Tekstin ulkoasu vaikuttaa sanoman ym-
havaintopinnan eri osiin, havaintokentdssa olevat tarkkaavaisuustekijat kiinnittavat huomiota. Kiin-
nostavuus on myds ymmarrettavyystekija, koska kiinnostavamman sanoman ymmartamiseksi ndh-
daan yleensa enemman vaivaa, kun taas vahemman kiinnostava sanoma saatetaan jattad vahem-
malle huomiolle tai tulkitsematta kokonaan. Kiinnostavuus liittyy keskeisesti my®ds motivaatioon. Kun
aiheesta ollaan kiinnostuneita, oma motivaatio aiheeseen syventymiseen on korkea ja vaikeistakin

asioista tulee helpommin otettua selvaa. (Wiio 1994, 122-125.)

3.5. Viestinndn vastaanottokaytannot

Koska viestinta ei ole vain yksisuuntainen prosessi, jossa tietoa valutetaan viestin lahettdjan toi-
mesta vastaanottajalle, on tarkeda nostaa esiin myos viestin vastaanottajan rooli viestinnassa. Mus-
tosen (2009) mukaan viestin vastaanottaja reagoi viestiin jasentamalla sita tiettyjen kaytantéjen mu-
kaisesti. Vastaanottokdytannot voidaan jakaa neljgan ryhmaén, joita ovat: jasentdminen, luokittelu,
operationalisointi sekd yhteisollinen reflektointi. Jasentaminen liittyy tilanteeseen, jolloin viestin vas-
taanottaja kohtaa viestin ensimmaisen kerran. Jasentdmisen kaytanto voi kohdistua eri kanavia tul-
leisiin viesteihin, mutta paasdantodisesti sen kohteena on kirjoitettu viesti. Talléin viestin vastaanot-
taja etsii ensimmaisena tekstistd vihjeita tekstin aiheesta. Nama ns. Johtolangat ovat yksinkertaisia
ja tuttuja rakenteita, joiden avulla lukija pyrkii luomaan itselleen laajemman kuvan viestin sisallosta.
Jasentaminen aloitetaan yleensa silmailemalla otsikot. Otsikosta valittyva mielleyhtyma tekstin sisal-
téon koetaan voimakkaana. Joskus lukija saattaa tehda paatdksen joko viestin vastaanottamisesta

tai torjumisesta pelkastdan otsikoiden silmailyn perusteella. (Mustonen 2009, s. 95-96).

Toinen kaytanto on kuvien lapikdynti. Mikali viestiin on liitetty kuvia, niilla voidaan luoda vastaanot-
tajalle voimakkaita mielikuvia viestin sisallostd, jotka saattavat osaltaan vaikuttaa paatokseen viestin
vastaanottamisesta. Kuvat voivat tehda tekstistéd helpommin Iahestyttavan. (Mustonen 2009, s. 97).

Kolmas kaytant6 on avainsanojen etsiminen. Avainsanat ovat joko yksittdisid sanoja tai kappaleiden
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ensimmaisid lauseita, joihin lukijan on helppo tarttua ja luoda niiden avulla mielikuva tekstin sisal-
|6sta. Avainsanat voivat luoda lukijalle vaikutelman tiettyyn ryhmaan kuulumisesta tai sen ulkopuo-
lelle jaamisesta. Jos tietty avainsana luo lukijalle mielikuvan, erityiseen ryhmadn kuulumisesta, han
todennakaisesti lukee tekstin, koska tama kokemus tekee viestistd vastaanottajan nakdkulmasta
mielenkiintoisemman. Jos taas tietty avainsana nayttaytyy lukijan silmiin negatiivissavytteisena,

saattaa vastaanottaja helpommin torjua viestin. (Mustonen 2009, s. 99).

Tekstin pituudella on myds vaikutusta viestin vastaanottajan toimintaan. Lukija voi esimerkiksi ha-
luta itse tehda paatoksen siitd, kuinka yksityiskohtaista tietoa han tarvitsee. Joissain tapauksissa olisi
hyva, etta tekstiin olisi liitetty lisdtietoa sitd haluaville, mutta varsinainen ydinasia olisi ilmoitettu ly-
hyesti. Liian pitka teksti voidaan nahda viestinnan hairiétekijana. Pitkan tekstin lapikdyminen vaatii
enemman aikaa kuin lyhyen tekstin. Tasta syysta lukija saattaa jattaa pitkan tekstin lukematta,
vaikka uskoo sen sisdltdvan oman tyonsa kannalta merkityksellista informaatiota. Téma aiheuttaa
ristiriidan, silla vaikka vastaanottaja haluaa olla tietoinen ajankohtaisista asioista, han ei halua kayt-

taa aikaansa pitkien tekstien lukemiseen. (Mustonen 2009, s. 101).

Viestin vastaanottaja soveltaa luokittelun kaytantéa esimerkiksi silloin, kun han kohtaa viestin, jonka
aiheesta ei ole etsinyt informaatiota. Esimerkiksi sahkdpostia selailtaessa lukija kohtaa useita vies-
teja, jotka han luokittelee itselleen merkityksellisiin ja merkityksettdémiin. Taman jdlkeen vastaanot-
taja paattaa, kuinka paljon han aikoo kayttaa aikaa viestien lapikdaymiseen. Luokittelun aikana lukija
pyrkii saamaan vastauksia siihen, kenelle viesti on suunnattu ja mikd on sen tavoite. Jos kirjoitetulla
viestinnalld halutaan olevan vaikutusta, se on luettava ja tulkittava. Kuitenkin suuri osa organisaa-
tion tuottamista teksteistd paatyy vain pienen lukijajoukon lukemiksi, jolloin niilla ei ole kovin suurta
merkitysta. Merkittadvimmat syyt siihen, ettd viestin vastaanottaja paattaa jattaa viestin lukematta
ovat, ettd vastaanottaja kokee tekstin sisallon liilan vahapatdisena suhteessa lukemiseen kaytettyyn
aikaan tai, vastaanottajat kokevat aiheen oman tydn kannalta tarpeettomana. Luokittelu on vastaan-
ottajan kannalta merkittavassa roolissa ja siksi siita halutaan siirtda vastuuta myos tekstin tuotta-
jalle. Joskus oleelliset asiat eivat tavoita vastaanottajaa, koska viestit ndyttaytyvat vastaanottajalle

samanarvoisina, eivatka tarkedt viestit erotu riittdvasti. (Mustonen 2009, s. 102-103).

4, JOHTAMISVIESTINTA

"Viestintd on tydtd, ja tyo viestintda. Johtaminen on viestintéa! Sehan periaatteessa ei ole mitéan

muuta kuin kommunikaatiota erilaisilla foorumeilla”. Pekka Sauri (Kallioniemi 2016-03-02.)

Johtajuus on universaalia. Sita on esiintynyt ja esiintyy edelleen kaikissa kulttuureissa ja sita voidaan
pitad inhimillisena sosiaalisena rakenteena. Johtajuus voidaan maaritella lukuisin eri tavoin riippuen
tieteenalasta ja tutkimuksen ndkdkulmasta. Viestinnan nakdkulmasta johtajuus voidaan maaritella
vuorovaikutusprosessiksi, jossa johtaja kdyttaa valtaa suhteessa johdettaviin vaikuttaen heidan ta-
paansa toimia. Johtamisessa on kyse yksilén vaikutusvallan kayttamisesta tavoitteiden saavutta-

miseksi ja johtajuus katsotaan muodostuvan johtajan ja johdettavan valisessa vuorovaikutussuh-
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teessa. (Huovinen 2013, 3.) Tassa opinndytetydssa johtajalla tarkoitetaan henkilda, joka toimii orga-
nisaatiossa esimiesasemassa, tai muussa tehtavassa niin, ettd han on esimiesvastuussa yhdelle tai

useammalle tydntekijalle.

Taman paivan johtajat eivat selvid ilman viestintaa. Johtaminen on mitd suuremmissa maarin vies-
tintda ja tulevaisuudessa johtajilta edellytetdadn yha parempia viestintataitoja. Viestinta ei kohdistu
pelkastdan ulkoisiin sidosryhmiin vaan organisaation sisdisen viestinndn merkitys korostuu jatku-
vasti. Aktiivinen viestintd oman henkildstdn kanssa on tarkeaa henkildston sitouttamisen, luottamuk-
sen lisdaamisen ja tuottavuuden kannalta. On tarkeaa, etta organisaatio onnistuu sisallyttdmaan omat
strategiset tavoitteensa viestinndn ydinsanomaksi ja jakamaan téta sanomaa onnistuneella tavalla.
(Repo, 2016-04-25.) Tyypillisesti strategiaan liittyvat asiat koetaan organisaatioissa vaikeasti ymmar-
rettaviksi ja niitd omaksutaan harvoin lukemalla. Tasta syysta strategisten tavoitteiden ymmartami-
nen ja ndin ollen strategian jalkauttaminen edellyttavat paljon aiheeseen liittyvaa keskustelua ja
pohdintaa. Viestinndn tarkoituksena on ihmisiin vaikuttamalla motivoida heité toimimaan yrityksen
johdon haluamalla tavalla ja haluttuun suuntaan. Motivoimisessa auttaa, jos viestinndssa kyetaan

kertomaan syyt tekemiselle eli se miksi yritys suunnittelee tekevansa jotain. (Saksi 2013, 125.)

Tuottavuus on organisaatioiden elinehto, mutta siité huolimatta viestinnan on kasiteltavéa muutakin
kuin tuottavuuteen liittyvia lukuja ja faktoja. Johtamisviestinnan tulisi olla ennen kaikkea asioiden
havainnollistamista, fiksua esiintymistd, kuuntelemista, ldsndoloa, innostamista ja motivointia. Tama
edellyttaa rehellisyytta ja avoimuutta. Viestintd on keskeistd myos taloudellisesta ndkdkulmasta.
Kasvua ei voida saavuttaa ilman jatkuvaa vuorovaikutusta niin ymparistén kuin oman henkiléstén
kanssa. Kun halutaan vaikuttaa, ainut tapa saada jotain aikaan on tehda se tunteita ja innostusta

herattamalla. Tama vaatii onnistunutta viestintaa. (Repo, 2016-04-25.)

Viestintaa ei voida organisaatiossa ulkoistaa tietylle ryhmalle, vaan johdon vastuulla on ensisijaisesti
toimia esimerkkina hyvasta viestintdkulttuurista (Repo, 2016-04-25). Johtaminen on kykya vaikuttaa
toisiin ihmisiin, saada ihmiset innostumaan ja auttaa heitd onnistumaan. Johtaminen perustuu ennen
kaikkea vuorovaikutustaitoihin, eli interpersoonalliseen alykkyyteen. Interpersoonallisesti dlykas hen-
kild hallitsee hyvin erilaiset vuorovaikutustilanteet ja hdnelld on kyky asettua toisen asemaan. Kui-
tenkin, ollakseen hyva johtaja, hanen tulee osata johtaa myds itsedan. Intrapersoonallinen alykkyys
tarkoittaa itsensa tuntemista. Se on kykya ymmartaa itseadn, omia tarpeitaan ja pelkojaan seka
vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Tallaista alykkyytta omaava ihminen osaa arvioida omia motiivejaan
ja han on valmis my6s néakemaan vaivaa itsetuntemuksensa kehittémiseksi. (Ahonen ja Lohtaja-Aho-
nen 2014, 93-94.)

Johtaja tarvitsee tydssaan naitd molempia dlykkyyden muotoja. Han tarvitsee intrapersoonallista
alykkyyttd, jotta voi johtaa itsedan ja hallita omia tarpeitaan. Lisaksi hanella on oltava interpersoo-
nallista alykkyytta, eli hyvat vuorovaikutustaidot, jolloin han voi valittaa tunteita ja ajatuksia toisille
empaattisesti ja ymmarrettavasti. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2014, 93-94.) Kaikesta huolimatta,

vaikka johtaja omaisi seka vahvat intra-, ettd interpersoonallisen élykkyyden muodot, uudenlaisen ja
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viestintdolosuhteiltaan mydnteisemman yrityskulttuurin rakentaminen ei ole pelkdstdan johtajasta

kiinni. My6s tydntekijéiden on osattava kommunikoida ja viestia rakentavasti. (Repo, 2016-04-25.)

Organisaatiot koostuvat kommunikaatiosta

Dialogi

Viestinnan merkitysta osana organisaatioiden johtamista korostaa myds nakemys siitd, etta organi-
saatiot koostuvat puheista ja tarinoista. Ihmiset muokkaavat itseansa ja organisaatiotansa puhu-
malla ja viestimalla. Yhteiset merkitykset, tieto ja ymmarrys syntyvat erilaisissa keskusteluissa ja
konteksteissa, kun taas johtamispuhe perustuu organisaation historiaan. Esimiesten johtamispuheet
ilmentavat heidan kasityksiaan ihmisista ja ndiden puheiden valityksella voidaan tulkita, mika on ih-
misten arvo organisaatiossa. Nama puheet toimivat koko organisaation puheiden mallina. Erilaisista
keskusteluista ja tarinoista voidaan helposti tulkita organisaation kommunikaation taso. Se voi olla
myodnteinen, innostava ja kannustava tai kielteinen ja lannistava. Jos johto jatkuvasti puheissaan
mitatoi tyontekijoitd, vaikkakin epdsuorasti, tdma ei voi olla vaikuttamatta muun organisaation kayt-
taytymiseen ja keskinaisiin vuoropuheluihin. Organisaatiopuhetta ei valttdmatta voida muuttaa edes
henkildstdvaihdosten kautta, koska puheet ovat sitkeasti kytkoksissa organisaation historiaan.
Vaikka johto tai osa henkildsta vaihtuisi, aina jaa jaljelle joku jatkamaan vanhaa puhetta. Uudet
tyontekijat puolestaan omaksuvat nopeasti olemassa olevan kommunikaatiokulttuurin. (Juuti ja Ro-
vio 2010, 54-55.)

Maailman, kulttuurin ja todellisuuden rakentamisessa puheella on tarkea rooli. Historia ja vanhat ra-
kenteet vaikuttavat siihen vahvasti ja siksi puhekulttuurin muutos tapahtuu hitaasti. Vanhan paalle
rakentuvaan uuteen todellisuuteen, joka puheen avulla ilmaistaan, vaikuttaa arkiajattelun ja niin sa-
notun terveen jarjen liséksi myos erilaiset tyypittelyt ja luokittelut. Monet ihmiset luovat itselleen
totuuden maailmasta ja ihmisista juuri tyypittelyn, luokittelun ja niihin pohjautuvien stereotypioiden
avulla. Talla tavoin luodaan myds organisaation ihmisille, niin tydntekijéille kuin johtajillekin, erilaisia
asemia ja positioita. Nama ovat usein haitallisia, koska usein vain tietyt nakékulmat muodostuvat
totuuksiksi ja fokuksiksi, toisten jaadessa ulkopuolelle ja vahemmalle huomiolle. Tama herattaa ky-
symyksen siita, kenen tai keiden totuuksista organisaation sosiaalinen todellisuus muodostuu ja voi-
taisiinko naita totuuksia uudistamalla auttaa organisaatiota |6ytamaan uusia, innovatiivisia ratkaisuja
taman hetken ja tulevaisuuden ongelmiin. Jotta ihmisten toimintaa voitaisiin edistaa, taytyisi esi-
miesten auttaa tyontekijoitd kehittamaan ja uudistamaan omia luokittelujaan ja stereotypioitaan.
Tama kuitenkin edellyttaa, etté esimiehilla itsellddn on kyky muuttaa omaa stereotyyppisté ajattelu-
aan. Naita ajattelumalleja niin esimies kuin asiantuntijoiden tasolla keskustelujen kautta muutta-
malla voitaisiin organisaatioissa rakentaa uudenlaista johtamisen sosiaalista totuutta. (Mukaillen
Juuti ja Rovio 2010, 55.)

Organisaatioiden sisdisten ajattelutapojen muutos on vaikeaa, muttei mahdotonta. Usein hyvin
vahaiselle huomiolle jaava tapa vaikuttaa téhdn muutokseen on vuorovaikutus- ja kommu-

nikaationakdkulmaan perustuva dialogi, jonka merkityksesté organisaatiomuutoksessa on todisteita
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jo 1950-luvulta lahtien. (Juuti ja Rovio 2010, 55.) Dialogi pohjautuu ihmisten yhteiseldman peruslah-
tokohtiin. Ihmiset asuvat maailmassa, joka nayttaytyy jokaiselle sekd samanlaisena etta erilaisena.
Samanlaisina nayttdytyvat asiat muodostavat yhdessa jaetun todellisuuden ja niiden pohjalta muo-
dostuvat yhteiseldmaa ohjaavat arvot. Yksildiden kokemukset samoista tilanteista poikkeavat kuiten-
kin toisistaan. Nama erot ovat seka uhka ettd mahdollisuus. Nakemyserot johtavat usein yksildiden
valisiin kiistoihin, mutta taas toisaalta ne mahdollistavat toisilta oppimisen ja sen, etta ihmiset voivat

jatkuvasti laajentaa ymmarrystaan yhteisestd maailmasta. (Alhanen 2016, 28.)

Alkuperainen ajatus dialogista on peraisin antiikin Kreikan ajalta asti, sillad jo Sokrates kaytti dialogia
kdydessaan filosofisia keskusteluja (Isaacs 1999, 13). Sokrates on ehka kirjoitetun ajan tunnetuin
dialogin kayttdja. Han eli noin 470-399 eaa. Ateenassa, missa hanella oli tapana kulkea ihmisten
keskelld ja kysella heidan kasityksidan elaman eettisista kysymyksista. Sokrates tutki arkikielta, sa-
nojen merkitysta ja sitd, mitd rakkaus, hyvyys ja rohkeus ovat. Tama oli lansimaisen filosofian histo-
riassa kaannekohta. Sokrates pyrki rakentavan dialogin avulla laajentamaan ymmarrysta ja kykeni
monissa keskusteluissa kumoamaan vastapuolen vaitteet osoittamalla ne epaloogisiksi. Keskuste-
luissa Soktares kaytti johdattelevia kysymyksid, joita nykyaan kutsutaan hdnen mukaansa sokraatti-
siksi kysymyksiksi. Vastaavanlaisia kysymyksia kaytetdadn tana paivana muun muassa kognitiivisessa
terapiassa, jossa pyritaan tarkastelemaan asiakkaan uskomusjdrjestelmaa siten, ettd han kykenisi
tutustumaan paremmin itseensa ja oppisi hyddyntamaan erilaisia nakdkulmia. (Vaisanen, Niemela ja
Suua 2009, 10.)

Dialogiin perustuvia hoitokokouksia on kaytetty myds osana psykiatrista hoitoa. Kahden vuoden seu-
rantatutkimuksen perusteella on voitu todeta, ettd ndiden kokousten ansiosta seka sairaalahoidon
ettd pitkaaikaisen ladkityksen tarvetta psykooseissa on voitu vahentaa. My6s potilaiden sosiaalinen
selviytyminen parani siten, ettd vain 16 % oli eldkkeella tai sairauslomalla. (Seikkula ja Alakare
2004.) Dialogin avulla voidaan saavuttaa myonteisia tuloksia sosiaali- ja terveydenhuollossa. On kui-
tenkin tarkeaa tiedostaa, etta esimerkiksi puhuttaessa laakarin ja potilaan valisesta vuoropuhelusta,
jossa laakarin tavoitteena on hankkia potilaalta tietoa diagnoosin maarittdmiseksi, puhutaan niin sa-
notusta monologisesta dialogista. Tama eroaa dialogisesta dialogista siten, etta monologisessa dialo-
gissa vain toisella osapuolella, esimerkiksi Iadkarin ja potilaan tapauksessa vain laakarilla on mahdol-
lisuus maarittda asioiden suhteita ja merkityksida. Esimerkiksi somaattisissa sairauksissa tama on tyy-
pillinen ja jopa valttdmaton dialogin muoto, mutta myds esimerkiksi monet psykologit ovat omaksu-
neet tdllaisen keskustelutavan, vaikka he voisivat hyétyd enemman vuorovaikutuksellisemmasta dia-
logista. (M6nkkénen 2002, 34.)

4.2.1. Dialogin maaritelma

Dialogi sanana perustuu kreikan kielen sanoihin "digd” ja "logos”. Sana "did" tarkoittaa "/dp/”,
"kauttd', ja "logos” "sanad’ tai "merkitystd’. Dialogia tarkoittaa alkuperdisesti sanojen tai merkitys-
ten virtaa, mutta se voidaan ymmartda myods laajemmin. Sanan “/ogos” vanhempi maaritelma on

"koota yhteen”, jolloin sen voidaan ajatella tarkoittavan myos "suhdetta”. (Isaacs 1999, 19.) Boh-
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min (1990) mukaan dialogia voidaan havainnollistaa metaforalla, jonka mukaan dialogi on kuin kah-
den rantapenkereen valissa lipuva virta. Penkereet antavat virralle muodon. (Dixon 1996.) Tama
mielikuva auttaa meita havainnollistamaan ihmisten valilla tapahtuvaa merkitysten virtausta ja jopa
mielihyvan tunnetta (fow). Kuvattu metafora auttaa meita ymmartamaan, miten erilaisia ja outoja-
kin ajatuksia taman kaltaisessa vapaassa ajatusvirrassa voikaan muodostua. Juuri néama muodostel-
mat, jotka eivat tavallaan synny itsessd, vaan itsen ulkopuolella (virrassa), ovat kaikkien dialogiin
osallistuvien vapaassa kdytossd, muokattavissa ja myds hylattavissa. Taman kaltaisessa keskuste-
lussa voimme oppia jotain uutta itsestamme ja myos niistéd omista ja muiden ennakkoluuloista joita
meilld on. (Bohm 1996.) Samalla meille voi avautua uusien kokemusten ja oivallusten myétd uuden-
lainen nakemys itsestadn selvina pitamistamme asioista ja saatamme antaa naille asioille uusia mer-
kityksia. Talla tavalla dialogi voi parhaimmillaan tarjota meille sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvan
syvyyspsykologisen oppimistilanteen, jonka avulla luodaan jotain uutta. (Heikkila & Heikkila 2001,
62.)

Dialoginakokulmalla tarkoitetaan organisaatioiden muutosprosessissa huomion kiinnittémistd ihmis-
ten valisiin suhteisiin ja prosesseihin (Juuti ja Rovio 2010, 56). Dialogi ei ole yhden ihmisen toiseen
kohdistamaa toimintaa, vaan painvastoin, tapa ajatella ja miettia asioita yhdessa. Yleensa taméan
oppiminen edellyttda ihmissuhteisiin kohdistuvien asenteiden muuttamista. Dialogia kdydessd, mei-
dan on luovuttava pyrkimyksestd saada muut ihmiset ymmartamaan meité ja pyrittdva sen sijaan

lisadmaan omaa ymmarrystamme itsestamme ja muista. (Isaacs 1999, 9.)

Dialogin idea on vanha, mutta nykyaan dialogia kdyddan harvoin. Tama johtuu osaltaan siita, etta
yha useampi meista on menettanyt tuntuman keskustelun paloon ja kun puhumme yhdessd, se on
harvoin syvallistd. Piddmme keskusteluja usein tietojen vaihtokauppana ja kilpailuina, minka seu-
rauksena ongelmat eivét ratkea vaan jaavat edelleen henkiin. Taman lisdksi emme useinkaan keksi
keinoja, miten voisimme aidosti pohtia uusia mahdollisuuksia ja nakdkulmia. Nama viestinnan puut-
teet ja vaarinkasitykset saavat meidat etsimaan ratkaisuja ongelmiin aivan muualta, vaikka ne todel-

lisuudessa olisivat itsessamme ja valillamme toisten ihmisten kanssa. (Isaacs 1999, 14.)

Aito dialoginen vuoropuhelu on yksi vaativimmista ja palkitsevimmista ihmisten keskindisen kanssa-
kdaymisen muodoista. Se on paljon enemman kuin pelkka keskustelu. Dialogissa ollaan suurempien
totuuksien jaljilla. Aidossa vuoropuhelussa keskustelukumppanit ovat myds tunnetasolla lahella toisi-
aan ja silloin osapuolten vdlille syntyy pelkkien sanojen sijaan my®s ymmarrysta ja merkityksia. Yh-
teiset merkitykset ovat niitd tekijoitd, jotka sitovat ihmiset ja organisaatiot toisiinsa. (Kohlrieser
2014, 184.)

Isaacs (1999) maarittelee dialogin keskusteluksi, jossa on ydin ja jossa ei valita puolia. Jos verrataan
dialogia neuvotteluun, voidaan ajatella, ettd neuvottelun tavoitteena on saavuttaa sopimus erimielis-
ten osapuolten vilille, kun taas dialogissa tavoitteena on saavuttaa uusi ymmarrys, joka muodostaa
perustan tulevalle ajattelulle ja toiminnalle. Dialogissa ei ole tarkoitus pyrkia pelkdstaan sopimuksen

aikaansaamiseen, vaan tavoitteena on luoda konteksti, jossa voidaan solmia tulevaisuudessa myoés
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monia uusia sopimuksia. Tavoitteena on my0s |6ytaa yhteisen kasityksen perusta, jonka avulla toi-
menpiteet ja arvot on mahdollista yhteensovittaa. (Isaacs 1999, 18-19.) Dialogi tai dialogisuus ei
koskaan tarkoita tekniikkaa, vaan se on ennen kaikkea kehittyva asenne. Parhaimmillaan se muut-

taa, rikastuttaa ja avartaa omaa persoonallisuutta. (Vdisanen, Niemeld ja Suua 2009, 9-10.)

4.2.2. Dialogisen vuoropuhelun viisi periaatetta

Kohlrieser (2014) on laatinut Paul Griecen (1975), James Lynchin (1985) ja William Isaacsin (1999)
ajatusten pohjalta dialogisen vuoropuhelun viisi keskeista periaatetta, joista ensimmainen on maa-
ran periaate. Sen mukaan oma sanominen on mitoitettava kulloisenkin yleison, tilanteen ja ympa-
ristdn mukaan. Liika puhuminen ei ole hyvaksi, vaan dialogissa on tdrkeda jattaa tilaa myds muiden
puheelle ja esittad kysymyksid. Sen tulkinta, miten paljon puhetta ja informaatiota kulloinkin on tar-
peeksi, vaatii herkkyytta eika sitad ole aina helppo paatella. Toinen periaate on laadun periaate.
Puhujan on varmistuttava siita, ettd se mitd sanoo tai esittda, on kiinnostavaa, selkead, helposti
kuunneltavaa, konkreettista, informatiivista ja paikkansa pitavaa. Ei pida liioitella eikd poiketa ai-
heesta. Kolmas periaate on asiaankuuluvuuden periaate. Sen mukaan sanottavalla on oltava
lisdarvoa, sen on oltava relevanttia ja asianmukaista, sopivaa, merkityksellistd ja hyodyllista kulloi-
sessakin tilanteessa. Neljantend periaatteena on henkilokohtaisen lasndolon periaate. On syyta
valttad hamaria ja epaselvia ilmaisuja ja olla sen sijaan jarjestelmallinen ja lyhytsanainen. Esiinnytta-
essa on hyva kiinnittad huomiota kehonkieleen, hymyilla ja tuoda esiin oma persoonansa ja omat
tunteensa. On siis kommunikoitava koko olemuksellaan. Kun pystyy tuntemaan itsensa vapautu-
neeksi, kykenee olemaan paremmin Iasna vuoropuhelussa. Viides periaate on tiiviyden periaate.
Talla viitataan omien kysymysten ja vastausten rakenteeseen. Dialogi vaatii kokonaisvaltaista huo-
mion keskittéamista ja sitd helpottaa, kun pystyy tiivistdmaan sanomansa mahdollisimman lyhyeen,
mutta silti ymmarrettdvadan muotoon. Dialogissa voidaan hyédyntaa neljan lauseen saantda. Jos sel-

viat kolmella, se on hyva. Kaksi on vield parempi ja yksi loistava suoritus. (Kohlrieser 2014, 176.)

4.2.3. Kuunteleminen osana dialogia

Kuunteleminen on onnistuneen dialogisen vuoropuhelun keskeinen osa. Kuunteleminen voi olla pas-
siivista tai aktiivista, riippuen siitd, kuinka tosissamme pyrimme ymmartadmaan toista henkilda.
(Kohlrieser 2014, 184.) Jotta voisimme kuulla jotain, meidan on kuunneltava. Kuuntelemisen taito
on myds nonverbaalista herkkyyttd, eli taitoa lukea ymparistén sanattomia viesteja. Lisaksi se on
osa itsetuntemusta. Kuuntelemisen avulla voidaan tunnistaa ne omat tunnetilat, asenteet, ennakko-
luulot ja oletukset, jotka vaikuttavat omiin tulkintoihimme. Dialogin avulla omaa itsetuntemustaan
voi kehittda, kun opitaan reflektoimaan omia ajatuksia avoimesti yhdessa muiden kanssa. (Juuti ja
Rovio 2001, 56-57.)

Hyvin usein kasitteet kuuleminen ja kuunteleminen sekoitetaan keskendan. Ne tarkoittavat kuitenkin
eri asioita. Tehokkaalla kuuntelemisella tarkoitetaan kuullun asian selville saamista eli ymmarta-

mistd, kun taas asian kuuleminen voi olla paljon muutakin. (Heikkila ja Heikkild 2001, 107.) Tata
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ajatusta tukee Greenbergin (1999) laatima tutkimus, jonka mukaan johtajat kayttdvat kuuntelemi-
seen 40% ajastaan, josta vain 25% on tehokasta (Greenberg 1999). Kratz ja Kratz (1995) madaritte-
levat kuuntelemisen olevan adnien ymmartamista. Jotta voisi ymmartad, kuuntelu edellyttaa tilan-
teeseen keskittymistd, huomion kohdistamista kuunneltavaan kohteeseen, asiakokonaisuuden muis-
tissa sdilyttamista sekda omaa persoonallista tulkintaa. Yleensa suurin ymmarryksen taso saavutetaan
keskustelutilanteessa, joissa useat eri tavoin havainnoivat ihmiset kohdistavat mielenkiinnon koh-

teensa ja huomionsa samaan asiaan. (Heikkild ja Heikkila 2001, 107.)

Isaacs (1999) kritisoi nykyaikasta rationaalista ajattelutapaa siita, etta sen mukaan ihmiset ovat ym-
paristdstaan irrallisisa olentoja, jotka tarkkailevat ymparistdaan ja tekevat siitd havaintoja, joita pide-
taan todellisina vain, jos ne ovat objektiivisesti todettavissa. Tallainen ajattelutapa ei tue osallistumi-
sen periaatetta, jonka ldhtokohtana on ajatus siita, etta olemme osa maailmaa, emmeka vain sen
ulkopuolisia tarkkailijoita. Aidon kuuntelun avulla meidén on kuitenkin mahdollisuus luoda yhteys
ympdroivaan maailmaan ja kokea osallistuvamme siihen kiintedna osana. Osallistuminen on yksi dia-

login perusperiaatteista. (Isaacs 1999, 87.)

Jotta oppisimme kdaymaan dialogia, meidan on ensin opittava kuuntelemaan. Ja jotta oppisimme
kuuntelemaan muita, meiddn on ensin opittava kuuntelemaan itsedamme. Voimme kysya itseltamme:
"Mitd mind tunnen tassa tilanteessa?” tai: "Milta téma tuntuu?”. Taman kaltaisten kysymysten avulla
meidan on mahdollista yksildidd tunteemme téasmallisemmin ja valittdmammin ja avata sita kautta
yhteys omaan itseemme ja kokemustemme ytimeen. Jotta oppisimme olemaan Iasnd, meidan on

opittava tarkkailemaan, mitd tunnemme juuri talla hetkella. (Isaacs 1999, 92.)

Itsensa kuunteleminen on tarkeda myos siksi, etta sen avulla on mahdollista oppia ymmartamaan,
ettd muiden ihmisten itsessa aiheuttamat reaktiot ovat suurelta osin peraisin omasta ajattelusta.
Tama johtuu muistista. Muisti vaikuttaa vahvasti siihen, miten reagoimme ympérillamme oleviin ih-
misiin, silla muisti on erdanlainen reaktiovarasto. Saatamme kuvitella olevamme hyvinkin alykkaitd,
koska tiedamme paljon siitd, mitd ymparillamme tapahtuu, mutta todellisuudessa tama tieto perus-
tuu vain muistiimme. Se on rajallinen ja jopa tyhma, koska se ei reagoi tapahtumiin uudella tavalla.
Jos haluamme “oikeasti” ajatella alykkaasti, meidén on pyrittdvéd muodostamaan kuva ymparistos-
tdmme ja muista ihmisistd muunkin, kuin omien muistikuviemme avulla. Alykkyys-sana (intelligence)
on peraisin kahdesta latinankielisestd sanasta "inter” ja "/egere’, jotka tarkoittavat "poimia vélistd".
Alykkyys tarkoittaa uudenlaista ja tuoretta ajattelua, kykya poimia tietoa olemassa olevien késittei-
den valistd. Voimme kuunnella valmista muistin tdyttdmaa mieltdmme tai oppia kuuntelemaan valiin

jaavia tiloja. (Isaacs 1999, 93.)

Jotta oppisimme kuuntelemaan oikein, meidén on opittava tekemaan ero kokemuksen ja siita teke-
mamme johtopaatoksen valille. Tydstdmme kokemaamme ja teemme siitd johtopaatoksia jatkuvasti
itseltdmme huomaamatta. Siksi emme ymmarra eroa kokemuksen ja siité tekemdmme arvion valilla.
Taman tiedostaminen on tarkead, koska automaattinen johtopdatdsten tekeminen vaalii yksin ajatte-
lun kulttuuria. Kun paadymme johonkin mielipiteeseen, etsimme vain todisteita sen paikkansapita-

vyydelle emmeka ota vastaan tietoa, mika osoittaa nakemyksemme vaardksi. Tallainen ajattelutapa
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saattaa johtaa meita alituiseen vadrille jaljille, koska teemme ajattelumme pohjalta abstrakteja ha-
vaintoja ja toimimme ikaan kuin johtopaatdksemme olisivat todellisuutta. Kun toimimme nain, sul-
jemme muiden ajatukset ulkopuolelle ja rajoitamme samalla omaa mahdollisuuttamme laajentaa
ymmarrystamme. Jos kuitenkin opimme kuuntelemeen uudella tavalla, voimme kiinnittad entista
enemman huomiota “tietoihin” joiden pohjalta teemme johtopdatoksia ja tdma avaa meille aivan

uudenlaisen mahdollisuuden perehtya asioihin. (Isaacs 1999, 94-98.)

Aktiivinen kuunteleminen on enemman kuin vain sanojen kuulemista. Se on pyrkimystd ymmartaa
sanojen merkitys ja niihin liittyva tunnelataus. Se ei ole pelkdastdan seuraavan oman puheenvuoron
odottamista ja suunnittelua. Aktiivinen kuunteleminen edellyttad keskittymista ja kehon kielta, mika
viestii puhujalle, etta hanta kuunnellaan. Aidon kuuntelemisen tunnusmerkkina kuulija voi toistaa
viestin omin sanoin varmistaakseen, ettd on ymmartanyt asian oikein. Kuuntelemisen avulla voi
saada itselleen jotain arvokasta, vaikka olisi Iahtékohtaisesti puhujan kanssa eri mielta. Sen sijaan,
ettd puolustelisi omaa nédkemystaan, voi olla avartavampaa kysya puhujalta, miksi han on juuri sita

mielta. Vain ndin voidaan paasta perille toisen ajatuksista ja ymmartaa niitd. (Kohlrieser 2014, 178.)

4.2.4. Dialoginen johtaminen

Vanhemmissa johtamista kasittelevissa tutkimuksissa johtajuus nahtiin enemman yksilé- kuin yhtei-
sotasoisena ilmiéna. Uudemmassa johtamistutkimuksessa painotetaan kuitenkin enemman johtami-
sen tilannesidonnaista luonnetta. Modernin johtamiskasityksen mukaan johtajat eivat toimi yksin,
vaan he saavat asioita aikaan yhdessa muiden kanssa. Johtaminen rakentuu ihmisten valisessa sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa, eiké johtamista talléin madritella enda yksilon ominaisuuksina tai kayt-
taytymisend, vaan vastavuoroisena prosessina esimiehen ja tydntekijan valilla. (Kasvio, Loppela,

Lundell, Syvanen, Tappura ja Tikkamaki 2012, 20.)

Dialogisesta johtamisesta on puhuttu paljon uudistavaa johtamista kasittelevien puheenvuorojen ja
tutkimusten yhteydessa. Dialogisen johtamistavan painopisteet ovat johtajan ja johdettavien vali-
sessd vuorovaikutuksessa. Dialogisen johtamisen perusajatuksena on, etta ihmiset kayvat keskuste-
luja toistensa kanssa ja siten rakentavat ja uudistavat jatkuvasti omaa ja yhteista todellisuuttaan.
Avoimuuteen kannustava ja siita palkitseva johtamistapa korostuu dialogisessa johtamisessa. Tar-
keda on my0s se, etta eri toimijoiden valilla vallitsee syva keskindinen luottamus ja vastavuoroisuus.
Tieto itsessaan ei ole valtaa, vaan valta muodostuu tiedon jakamisesta. Johtamissuhde voi parhaim-
millaan kehittya kumppanuudeksi ja Idhentaa ihmisten valisia suhteita. Samalla se parantaa osapuol-

ten valista yhteisty6ta, motivaatiota, asiakastyytyvaisyytta ja uskollisuutta. (Kasvio ym. 2012, 22.)

Alun perin kasite dialogisesta johtamisesta on Daniel Yankelovitchin (1999) luoma. Yankelovitchin
mukaan dialogilla on hyvat mahdollisuudet toimia etenkin muutosten eteenpadin viemisessd, koska
dialogin avulla voidaan saada erilaisia nakdkulmia esille ja muuntaa ne toiminnan kayttévoimaksi.
Dialogin avulla ihmiset voivat luoda yhteisia merkityksia. Keskustelun kuluessa nousee esiin monen-
laisia ndkokulmia ja johtajan tehtdvana on nostaa esiin myos ne, jotka vain vilahtavat nopeasti

ohitse. (Juuti 2001, 349-350.) Dialogisessa johtamisessa johtajan on ensin itse kehitettdva dialogin
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harjoittamisen kykya ja valittaa sitd oman esimerkin kautta muille, ennen kuin pyrkii soveltamaan

Dialogisen johtamisen padperiaatteita ovat tasa-arvoinen keskustelukulttuuri, merkityksista neuvot-
teleminen seka toimintaa ohjaavien tulevaisuudenkuvien eli visioiden rakentaminen. Naihin periaat-
teisiin nojaten dialogisessa johtamisessa on kyse aidosta kuuntelemisesta ja merkityksellisesta osal-
listamisesta, rakentavan palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta seka ratkaisukeskeisesta
konfliktitilanteiden hoitamisesta. Monet johtajat saattavat ajatella toimivansa dialogisen johtamista-
van mukaisesti, mutta kdytdanndssa heidan johtamistyylinsa voi olla kaukana siitd. (Mukaillen Kasvio
ym. 2012, 25.)

Yleisesti voidaan ajatella, ettd mikali johtamisesta puuttuu vuoropuhelu, on kyse kaskemisesta ja jos
viestinnasta puuttuu vuoropuhelu, puhutaan tiedottamisesta. Kaskemiseen ja tiedottamiseen perus-
tuvan johtamistyylin vallitessa organisaation sisdinen viestinta painottuu paaasiallisesti vain johdon
monologiin eika koko tydyhteison valiseen dialogiin. Tama kertoo vaistamatta siita, etta johdolla on
kova tarve puhua mutta ei kuunnella. Kuuntelemattomuus puolestaan osoittaa sen, etta johto pitaa
itsedan henkildstoa fiksumpana, vaikkei tatd suoraan sanotakaan. Tana padivana milldadn organisaa-
tiolla ei kuitenkaan ole varaa siihen, ettd johto kuuntelee satunnaisesti vain muutamia henkil6itd sen
sijaan, ettad se kuuntelisi sdénnoéllisesti koko henkilostéd. Organisaatioissa, joissa edelleen ajatellaan
johtajien olevan tydntekijoita fiksumpia, vallitsee niin sanottu ladkeruiskumalli, jossa johtajat ajatte-
levat ladkitsevansa tydntekijat oikealla tiedolla. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2014, 34 ja Juholin
2009b, 58).

TybyhteisOssa kaytava dialogi voi onnistua vain, jos kaikki osallistuvat siihen tyétehtavasta tai ase-
masta riippumatta. Jokaisella tydyhteisdn jasenelld on oma nakemys siitd, kuinka hanen ja hanta
Iahelld olevien ihmisten tyd tehdaan hyvin. Tuomalla ndma nakemykset kaikkien tietoisuuteen, pys-
tymme kehittdmadn omaa ja muiden ty6ta ja sitd kautta koko organisaatiota. Téma prosessi edellyt-
taa kuitenkin seuraavia asioita: TyOpaikalla on vallittava vuoropuheluun kannustava kulttuuri ja on
tiedostettava jokaisen henkilon mahdollisuus ja velvollisuus vuoropuheluun. Lisdksi ihmisilld on ol-
tava myds hyvat henkildkohtaiset viestintataidot, jotta he osaavat kdyda vuoropuhelua. Jokainen voi
osaltaan vaikuttaa ndihin asioihin, mutta tdrkein rooli on silti johdolla. Johdon esimerkilld ja toimin-
nalla on keskeinen vaikutus siihen, millainen yrityskulttuuri organisaatiossa vallitsee. Johto ratkaisee
esimerkiksi sen, millaisia virallisia viestintakanavia organisaatiossa on kaytdssa ja miten selvaa tyon-
tekijGille on mitd foorumia kaytetdan mihinkin. Jokaisen henkilokohtaisella vastuulla on puolestaan

se, miten hyvin ndité viestinnén foorumeja osataan kayttéa. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2014, 35.)

Dialogi onnistuu, kun osapuolet ovat keskustelukumppaneina tasavertaisessa asemassa. Tama on
tarkeaa siksi, etta rooli- tai asemavaltakysymyksien aiheuttama epavarmuus ja pelko estavat yhtei-
sen ratkaisun l6ytymistd, eivatka kaikki valttématta uskalla esittdd nakemyksiaan. Onnistuneessa
dialogissa hyédynnetaan jokaisen tydntekijan tietoja, kokemuksia ja tuntemuksia. Dialogin osallistu-
jat esittavat ja perustelevat omia ndkemyksiadn, mutta eivat sitoudu niihin tiukasti. Tall6in heille jaa

paremmin tilaa ymmartdd muiden ndkdkulmia ja pohtia syvallisemmin my6s ajatuksiaan. Dialogin
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toimiessa koko yhteison kaytettdvissa on paljon rikkaampi tietojen lahde, kuin kenelldkaan olisi yk-
sin. Johdon, joka haluaa siirtyd monologista dialogiin, on sovittava yhteisista toimintatavoista henki-
|6stdn kanssa ja tehtava sen jalkeen pitkdjanteista tyota dialogin synnyttdmiseksi ja sen jatka-
miseksi. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2014, 36-37.)

Saatu palaute on toisten ndkemys omasta tekemisesta ja se auttaa tavoitteiden saavuttamisessa.
Useimmat ovat tietoisia palautteen tarpeellisuudesta, mutta epatietoisia siita, mista tai kenelta sita
tulisi pyytad. (Kirkland ja Manoogian 1998.) Vaikka palautetta on eri muodoissaan kdytetty organi-
saatioiden ja ihmisten toiminnan johtamisessa jo vuosikaudet, se ei edelleenkaan ole systemaattista.
Palaute saattaa koostua yksittdisista ja satunnaisista interventioista, joiden kohde ja myds lahde
ovat valikoituneet satunnaisesti. Systemaattisia ja tavoitteellisia palautteen antamista ja keradmista
tukevia palautejarjestelmia ei ole juurikaan kaytdssa. Palautejarjestelma kasitettd saatetaan kayttéa
erilaisista organisaation suoritusta ja toimintaa mittaavista jarjestelmista, mutta ndama jarjestelmat
eivat aina sisalla tarvittavaa tietoa, jonka myo6ta niistd saataisiin irti luotettavaa palautetta toiminnan
kehittdmiseksi. (Okkonen 2000, 19-20.)

Palaute on jo vuosikymmenien ajan ollut laajan poikkitieteellisen tutkimuksen kohteena. Tydyh-
teistissa ilmenevaa viestinnallista palauteilmiéta on tutkittu kattavasti Iahinna organisaatiopsykolo-
gian ja -kayttaytymisen nakokulmista, missa tarkastelun kohteena on ollut erityisesti esimiehen ja
tyontekijan valinen palaute. (Mallius 2011, 5)

Okkonen viittaa tutkimuksessaan William A. Deterlinen (1992) maaritelmaan palautteesta, jonka mu-
kaan palaute koostuu informaatiosta, joka koskee toimintaa ja sen tuloksia suhteessa jonkinlaiseen
hyvaksyttavyyteen (Okkonen 2000, 18). Huttunen (1999) maarittelee palautteen hyvin saman suun-
taisesti kuvaillen sen olevan erilaisissa tilanteissa kaytya viestintaa siita, kuinka joku tai jotkut ovat
suoriutuneet annetusta tehtdvasta. Palautteen tehtdvia ovat tutkineet esimerkiksi Ingen, Fischer ja
Taylor (1979, 351-352), jotka viittaavat Locken (1968) ndkemyksiin todeten palautteen yleisimpina
tehtdvina olevan ohjaaminen ja motivointi. Ohjaava palaute selkiyttda yksildiden rooleja organisaa-
tiossa tuoden esiin, millaista kayttdytymista heilta odotetaan. Motivoivaa palaute on puolestaan sil-
loin, kun se tarjoaa informaatiota toiminnan tuloksista ja niihin liittyvista palkkioista. (Okkonen 2000,
9-10.)

Deterlinen (1992, 299-300) mukaan palautteella on kaksi paaasiallista kdyttétapaa, jotka ovat puut-
teellisen suorituksen korjaaminen ja parantaminen (formative feedback), seka tunnustuksen antami-
nen onnistuneesta suorituksesta ja sen yllapitdminen (reinforcing feedback). Okkonen ei tutkimuk-
sessaan pida naitd kahta eridvaa nakemysta toisiaan poissulkevina vaan kokee niiden ennemminkin
tdydentavan toisiaan. Han toteaa, etta tulkintojen valossa palautteen voidaan osoittaa toimivan seka
ohjaavassa ettéd motivoivassa roolissa. (Okkonen 2000, 10-11.)
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Okkonen kuvaa palautteen merkitysta viestinndn ndkokulmasta todeten, ettd vain palautteen avulla
voidaan tietaa, onko viestintd onnistunutta vai ei. Yleisesti ottaen viesti on informatiivinen vasta sil-
loin, kun se informoi eli vastaanottaja ymmartaa sen sisallon lahettdjan haluamalla tavalla. Ainut
varmistus viestinnan onnistumisesta on vastaanottajalta saatu palaute. Palaute voi muodostua kom-
munikaatioprosessiksi tai dialogiksi lahettdjan ja vastaanottajan valilld, jolloin informaatiota vaihde-
taan niin kauan, etta viesti tulee oikein ymmarretyksi. Palautteen antamisessa on kuitenkin muistet-
tava, etta viestin lahettdjan ei ole jarkevaa kysya, onko vastaanottaja ymmartanyt hdnen lahetta-
mansa viestin, koska vain viestin Iahettaja voi maaritella viestin oikean tarkoituksen. Fiksumpaa on
kysyd, milla tavoin vastaanottaja on ymmartanyt viestin sisallon. (Okkonen 2000, 9-11.) Viestinnan

palautetta on tarkasteltu erikseen luvussa 3.2.

Tutkijoiden yleisena kiinnostuksen kohteena on se, kuinka palaute vaikuttaa palautteen saajaan. Ta-
han ei ole olemassa yksiselitteista vastausta, koska vaikuttavuudessa keskeista on, kuinka palaut-
teen saaja ymmartaa palauteviestin sisallén. Voi olla, ettei vastaanottaja reagoi palautteeseen mi-
tenkaan. Toisaalta han saattaa reagoida, mutta ei palautteen antajan haluamalla tavalla. Molem-
missa tapauksissa palauteviestinnan voidaan katsoa epdonnistuneen. Palaute on onnistunut vain, jos
se vaikuttaa vastaanottajaan halutulla tavalla. Tasta syysta on tarkeaa, ettd palautteen antaja on

itse hyvin perilld siita, mitéd han haluaa palautteen antamisella saavuttaa. (Okkonen 2000, 11.)

Suomalaista ty6elamaa moititaan usein palautteen vahaisyydesta. Tama koskee seka kiitosta hyvista
suorituksista, seka rohkeutta ottaa puheeksi asioita, joita ei tehda sovitulla tavalla. Jos palautteen
maara on lilan vahaistd, se ei totuta tydyhteisdn jésenia suhtautumaan palautteeseen normaalina
osana tyokayttaytymista. Tall6in satunnaisesti saatu palaute aiheuttaa helposti voimakkaita tunnere-
aktioita ja palautteen rakentava kasittely voi estya. Mydskaan kiitosta ei suomalaisissa tydyhteisdissa
jaeta kovin auliisti. Tama herdttdd kummeksuntaa, silla kiittémisen on todettu olevan yksi vahvim-
mista tavoista vaikuttaa kayttdytymiseen. Kiitoksen kaltaisen mydnteisen palautteen saaminen lisaa
hyvanolon tunnetta, tehostaa oppimista, kannustaa toimimaan, vdahentda mielialan laskuja ja lisda

yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Salminen 2015, 144.)

Onnistuneeseen palautteen antamis- ja vastaanottamistilanteeseen liittyvat samat asiat kuin hyvaan
vuorovaikutukseen. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaativat vastavuoroista kunnioitta-
mista ja toisen tydn arvostamista. Palautteen antajan ja vastaanottajan valinen luottamus sekd mo-
lempien osapuolten mahdollisuus kuunnella ja osallistua palautetilanteeseen koetaan merkittaviksi
palautteen onnistumisen kannalta. (Mattila 2013, 11.) Erityisen tarkeda palautteen antamisessa on
korostaa havaintoja. Palautteen antajan tulee kertoa, mita han naki, kuuli tai tunsi, sen sijaan, etta

han tulkitsisi toisen tekemista kertomalla mita toinen henkil® teki tai sanoi. (Weiss 1994, 22.)

Palaute on yksi keskeisimmistad esimiestydssa kehittymisen tydvalineistd, mutta niin kauan, kun se-
mielletaan vain esimiehen tydkaluksi, estetdan palautteen virtaaminen organisaatiossa alhaalta ylés
ja sivusuuntaan. Talléin palaute pysyy vain hierarkian ja kontrollin valineena eika kehittymisen ja

uudistumisen tukena. Koska palaute on ennen kaikkea tiedon valittamistd, se kuuluu kaikille tydyh-

teison jasenille. Erityisen tarkeda palautteen saaminen on niille, jotka tekevat eniten paatoksia, eli
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johdolle. Esimiehet ovat nakyvia roolimalleja ja siksi he tarvitsevat paljon palautetta paattksente-
konsa tueksi. Jos he eivdt sita saa, heidan tekemansa paatokset perustuvat vain valistuneisiin ar-
vauksiin. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2014, 102, 105.)

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen tulisi olla johtajan ja tyontekijan valinen yhteinen teko.
Johtaja on tyontekijan kannalta merkittdvin palautteen antaja ja samalla keskeisin henkil$ uralla ke-
hittymisen kannalta, mutta tama patee myds toisin padin. Tyontekijan antama palaute on johtajalle
he ovat onnistuneet ty6tehtdvissaan, johtajien saama palaute auttaa heitda nakemaan, onko heidan
toimintatavoissaan korjaamista. Lisdksi johtaja saa palautteen avulla tietoa siita, millaista toimintaa

hanelta odotetaan ja miten hanen tulisi jatkossa toimia. (Mattila 2013, 15.)

4.3.1. Palautteen merkitys tydyhteisdssa

Ken Blanchardin (1982) mukaan ihmiset kehittyvat kussakin tyétehtavassa neljassa vaiheessa. En-
simmadisessa vaiheessa uusi tyotehtdva aloitetaan innokkaana ja usein vailla tehtdvaan vaadittuja
taitoja. Silloin oppimisen tueksi tarvitaan rohkaisua ja ohjaavaa palautetta. Toisessa vaiheessa muo-
dostuu ymmarrys siita mita ei osata ja innostus katoaa. Silloin ohjeiden lisaksi tarvitaan myds kan-
nustusta. Kolmannessa vaiheessa tehtava aletaan hallita, mutta tyontekija ei valttamatta vield ihan
taysin luota itseensa. Talldin ei tarvita enda ohjeita, vaan dialogia esimiehen kanssa, jolloin omia
ajatuksiaan voi reflektoida yhdessa toisen kanssa. Viimeisessa vaiheessa tyontekija osaa ja myos
tietad osaavansa kyseisen tyotehtdvan. Silloin esimieheltd ei tarvita ena@ muuta kuin uusia haasteita
ja tilaisuuksia oppia jotain uutta. Nama kehitysvaiheet ovat keskeisia palautteen antamisen nakdkul-
masta. Hyvin annettu palaute kertoo palautteen saajalle, miten hdnen tulee toimia saavuttaakseen
tavoitteensa ja auttaa hanta saavuttamaan seuraavan kehitysvaiheen. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen
2011, 71, 103-104.)

Palautteen avulla tyénantaja voi osoittaa olevansa kiinnostunut siitd, mité tyontekija tekee. Palaute
on siten nopein tapa osoittaa tydn merkitys. Kaikki haluavat rakentaa katedraalia ennemmin kuin
kantaa kivid. Kun ymmartad, mistd kokonaisuudesta tyd muodostaa osan, on helpompaa ymmartaa
tyon merkitys. Jotta ty6 voidaan kokea merkitykselliseksi, on siihen liittyvien tavoitteiden oltava ym-
on koettava itsendisyytta ja vastuuta tyétehtavien hoitamista kohtaan ja liséksi heilld on oltava mah-
dollisuus saada palautetta. Kannustavan palautteen saaminen johtaa onnistumisen ja edistymisen
tunteeseen, mika vahvistaa merkityksellisyyden kokemista ja auttaa tyontekijaa saavuttamaan hyvia
tuloksia. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 17-18)

Palaute on my®&s varmin tapa lisatd onnistumisia. Onnistumisten nakeminen on asennekysymys. Jos
esimies paattéda nahda onnistumisia, han voi alkaa ndhdé mukavia asioita ymparilldén. Sen jélkeen
hénen on vain osattava ja haluttava ottaa ne puheeksi. Usein onnistumisten osoittaminen tuottaa
lisaa onnistumisia. Kun tyontekija kokee, ettd esimies on huomannut hanen edistymisensd, han saa

kannustusta jatkaa samaan tapaan. Ilman palautetta tydntekija ei voi tietad, milloin ja miksi han on
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onnistunut. Kannustavan palautteen saaminen on erityisen térkeda Blanchardin kuvaamassa toisessa
ja kolmannessa kehitysvaiheessa, jolloin tyontekija huomaa tyétehtavan olevan vaikeampaa, kuin
han luuli ja my6ds kun tydtehtavaan vaadittavat taidot on opittu, mutta omiin taitoihin ei valttdmatta
vield luoteta. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 19,21)

Palautteen avulla tyontekijat voidaan pitda vastuullisina ja lisata heitd itsedan koskevaa ymmarrysta.
Korjaavan palautteen tarkoituksena on antaa palautteen saajalle mahdollisuus korjata omaa toimin-
taansa vastaamaan yhteisia pelisaantéja ja tyontekijan velvollisuuksia. Tyontekijat on saatettava tie-
toiseksi siitd, etta heidan teoillaan ja myds tekematta jattdmisella on seurauksensa. Palaute on ta-
han yksinkertaisin keino. Jos tydyhteisossa vallitsee 16yha vastuullisuuden kulttuuri, palaute voi olla
ainut keino kaynnistaa vastuullisuuden rakentaminen. Palautteenannon liséaminen voi olla toimiva

ratkaisu moneen tyoyhteison ongelmaan. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 23.)

5.  TYOELAMAN MUUTOS VAIKUTTAA VIESTINTAAN

Ty6elaman muutos tarkoittaa sopeutumista mm. maailman talouden muutokseen, globalisaatioon,
vaestodn ikdantymiseen ja digitalisaatioon. Muutokset nakyvat tdman paivan tybdyhteisdissa muuttu-
neina ominaispiirteing, joita ovat esimerkiksi hajautettu toiminta, verkostoituminen, matalat hierar-
kiat seka tiimi- ja projektityd. Ei ole enda itsestdaan selvaa, ettd tyota tehdaan tietyssa paikassa, tiet-

tyyn aikaan ennalta tiedossa olevassa jarjestyksessa. (Juholin 2009b, 44-46.)

Tuorein tydmarkkinoille siirtynyt sukupolvi pitda paikkaan ja aikaan sidottua tyéskentelya taysin van-
hanaikaisena. He haluavat itse vaikuttaa siihen, milloin ja missa tyonsa suorittavat. Uusilla tydeldma-
tulokkailla on erilainen suhtautuminen tyéhon ja myos muihin ihmisiin. He ovat omaksuneet uuden-
laisen kulttuurin, jossa ei ole kysymys vain tavoista toimia, vaan myds siita, miten toisiin ihmisiin
suhtaudutaan heidan asemasta ja sukupuolesta riippumatta. Téma kulttuurimuutos nakyy tydela-
massa siten, etta hierarkkisia raja-aitoja on jouduttu madaltamaan ja joissain tapauksissa ne on
poistettu kokonaan. (Juholin 2009b, 44-46.)

Ty6n luonne on myds muuttunut radikaalisti viimeisten vuosikymmenten aikana. Vield 50-60-luvulla
tyd oli suurelta osin lihasvoimaa hyddyntavaa suorittamista, kun taas nykyajan tieto- ja palveluyh-
teiskunnissa 70 prosenttia tydvoimasta tyoskentelee aloilla, joissa ollaan vuorovaikutuksessa ihmis-
ten kanssa. Noin joka toinen tekee nykyaan tieto- tai asiantuntijaty6ta, jossa informaatiota etsimalla,
vastaanottamalla ja valittamalla kehitetadn, luodaan uutta ja ratkaistaan ongelmia. Tyon lopputulok-
sena on usein analyysi tai johtopaatds, jonka pohjalta tehdaan valintoja ja paatdksia. Olennaista on,
ettd tyota tehdaan yhdessa muiden kanssa, tiimeissa tai projekteissa. Erilaiset sidosryhmét ja ver-

kostot ovat keskeisessa roolissa tietotyontekijan tydssa. (Juholin 2009b, 21, 34-35.)

Perinteinen ajatus siitd, etta viestinta on tiedon siirtamista lahettdjalta vastaanottajalle, tulkittiin
vanhoissa tydorganisaatioissa tiedon valuttamiseksi esimiehilta ja johdolta alas tydntekij6ille. Tama
ajatus perustui hyvin suoraviivaiselle ajattelulle, jossa tydntekijat olivat vastaanottajia, eli objekteja

ja todelliset toimijat, eli esimiehet ja johto, subjekteja. Edella esitetty niin sanottu ldakeruiskumalli,
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toimi ehka viela perinteisen tuotantotydn aikaan, mutta sita ei tulisi ndkya endaa taman paivan tieto-

ja palveluyhteiskunnassa. (Juholin 2009b, 58.)

Yksisuuntainen viestintamalli on yksinkertaisesti tullut tiensa pdahan. Taman paivan tyontekijat
odottavat tydyhteisoltd muutakin kuin vain paikkaa ja olosuhteita elannon hankkimiselle. Tydyhtei-
solta edellytetadn yhteisollisyyttad ja tukea oman ammatti-identiteetin rakentamiseen. Tydyhteisdn
halutaan olevan energisoiva, johon liittyvia ominaisuuksia ovat emotionaalinen yhteiséllisyys, yh-
dessa oppiminen ja tekeminen, vuorovaikutteinen, vastuullinen johtaminen ja vastuullinen yksil6-

viestinta, jossa tyontekijoilla on oma-aloitteinen ja itseohjautuva rooli. (Juholin 2009b, 52.)

Uudenlaisen viestinnan tulee tapahtua sielld, missa ihmiset ovat ja tydskentelevat ja missa he itse
tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia. Téman paivan asiantuntijaorganisaatioissa asiantuntijat
ovat itseohjautuvia ja tasavertaisia tiedon tuottajia, jalostajia ja vaihtajia. He ovat kriittisempia tie-
don suhteen ja saattavat kyseenalaistaa johdon nédkemyksia. Asiantuntijat ja tietoty6ldiset eivat ole
enaa vain tiedon vastaanottajia tai lahettdjid, vaan he toimivat itse osana tiedon tuottamista ja valit-
tdmista. (Juholin 2009b, 62.)

Tulevaisuuden tydyhteisdviestinnan peruspilarit

Viestintaa laajasti tutkineen Elisa Juholinin (2009) mukaan tulevaisuuden tydyhteiséviestinta koostuu
kuudesta tybyhteisdn sisdisen keskustelun ja yhteisdllisyyden peruspilarista. Ensimmainen peruspilari
on vuorovaikutus, mika tarkoittaa sitd, etta myods isoja ja tarkeita asioita kasitellddn vuorovaikut-
teisesti organisaation kaikkien tasojen kesken. Tama ei kuitenkaan edellytd, etta asioista ollaan aina
samaa mieltd, tai ettd ne hyvaksytdan yksimielisesti, vaan etta erilaiset mielipiteet saa tuoda esiin ja
niité arvostetaan. Toinen osatekija on ajantasaisen tiedon saatavuus. Talla tarkoitetaan sita,
ettd ajantasaisen ja oleellisen tiedon tulee olla koko ajan sité tarvitsevien saatavilla. Tiedon saata-
vuus edellyttda, etta jokainen tydyhteison jasen ymmartad myos roolinsa ja vastuunsa tiedon tuotta-
misessa, jalostamisessa ja valittémisessa. Kolmantena teemana on tydyhteisén rento ja vapaa-
muotoinen tunnelma. Rennon ja vapaan ilmapiirin vallitessa jokainen uskaltaa tuoda mielipi-
teensa esille seka kysya ja kyseenalaistaa asioita. (Juholin 2009b, 63.) Jokaisella tydyhteisdn jase-
nelld on keskeinen rooli tydyhteison tunnelman luojana ja téhan tarvitaan myds oikeanlaista suhtau-
tumista ja kannustusta ylemman johdon ja esimiehen tasolta. Esimies myds luo kulttuuria ja ilmapii-

rid omalla esimerkillaan.

Neljas peruspilari on vaikuttamisen mahdollisuus. Tavoitteena on, etta tydyhteisdssa jokaisella
on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa seka lahipiiriin, etta koko organisaatioon niin pienissa, kuin
suuremmissakin asioissa. Viidentena on oppiminen ja osaamisen jakaminen. Tama edellyttaa
kdytannossa mutkatonta viestintdaa ja monisuuntaista palautteen antamista, joilla yksil6ita ja koko
tydyhteisda tukeva jatkuva oppiminen ja osaamisen jakaminen mahdollistetaan. Tulevaisuuden tyo-
yhteisdviestinnan kuudes peruspilari on, ettd tyénantajan maine, joka on osa tyétd. Jokainen tyo-

yhteison jasen on vastuussa maineen tuottamisesta omalla toiminnallaan ja heijastaa sita ymparis-
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tiinsa. Kaikkia naitd kuutta peruspilaria yhdistava tekija on, ettd toiminta ja viestintd tapahtuvat
avoimilla foorumeilla, jotka yhdistdvat organisaation verkostoihin ja toimintaymparistéén. (Juholin
2009b, 63.)

ISLAB, ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN LIIKELAITOSKUNTAYHTYMA

ISLAB, eli Itd-Suomen laboratoriokeskuksen liikelaitoskuntayhtyma on yhteensa noin 600 henkilda
tyollistava liikelaitoskuntayhtyma. Se on jaettu hallinnollisesti kolmeen aluelaboratorioon, joiden kes-
kuspaikkakuntia ovat Kuopio, Mikkeli ja Joensuu. ISLABissa on yli 70 toimipistetta ja ne sijaitsevat
eri puolilla Itd-Suomen aluetta. ISLAB sai alkunsa vuonna 2008, jolloin neljan sairaanhoitopiirin labo-
ratoriotoiminnat yhdistettiin yhdeksi koko aluetta palvelevaksi organisaatioksi. Perustamisvuoden
jalkeen seuraavan neljan vuoden aikana toimintaan liittyivat mukaan 25 kunnan terveyskeskuslabo-
ratoriot. (Punnonen 2015, 9,13.)

ISLABIn toiminnan keskeisimpana tavoitteena on tuottaa laboratoriopalveluita kustannustehokkaasti
ja mahdollistaa asiantuntijapalvelut yhteisesti koko toiminta-alueella. ISLABin tuotantotoiminta, eli
varsinainen analyysitoiminta on jaettu osaamisalueisiin, joissa kyseisen alueen asiantuntijat yhdessa
sopivat alueensa toiminnan sisallésta, ohjeistuksesta ja hankinnoista koko ISLABIn tasolla. Osaamis-
alueiden toiminnassa on mukana edustajia kaikista aluelaboratorioista. Osaamisalueiden vastuulla on
tuottaa tydohjeet kyseisen osaamisalueen analyysimenetelmiin ja tydpisteisiin. Ne myds vastaavat
padasiallisesti analyysitoimintaan liittyvasta tiedottamisesta. Osaamisalueilla sovitut toimintatavat
otetaan kayttdon aluelaboratorioissa ja niitd kasitelldan aluelaboratorioiden sisdisissa ryhmissa. Toi-
minnan tavoitteena on, ettd koko ISLABIn alueella keskuslaboratorioissa, sairaalalaboratorioissa ja

Iahilaboratorioissa olisi kdytdssa yhtendinen ja ajantasainen ohjeistus. (Punnonen 2015, 13-15.)

ISLAB asiantuntijaorganisaationa

Asiantuntijuus maaritellddn yleisesti erikoistumisena tietylle osaamisen tai taidon alueelle. Siing pe-
rimmadinen kysymys on uusien ongelmien ratkaisutaitojen syntymisesta. Asiantuntijuus on tiedoista
ja taidoista jalostunut tietdmys, jonka yllépitéminen edellyttad jatkuvaa kehittymista, koska tyoela-
man muutokset ovat nopeita. Tiedon tulva taman paivan tyéeldmdssa on niin valtava, ettei kukaan
pysty kaikkea tietoa hallitsemaan, mutta asiantuntijan tarkein rooli on kyeta yhdistelemadn uutta
tietoa aiempiin tietoihin ja luoda samalla uutta tietoa. Asiantuntijan ero aloittelijaan verrattuna on,
ettd asiantuntija kykenee tunnistamaan ja huomioimaan samanlaisessa tilanteessa aiemmin tapahtu-
neet asiat. Asiantuntija osaa myds paatella asioita organisoidummin kuin aloittelija, koska hénen tie-
tovarantonsa asiaan liittyen on suurempi. Han kykenee myds oikaisemaan paattelyketjuaan koke-
muksensa avulla. Aloittelijan taytyy keskittya tehtévadnsa tarkemmin kuin asiantuntijan. (Ahomaki
2014, 22.)

Asiantuntijaorganisaatiot voivat olla seka liiketoimintayksikdita ettd julkishallinnollisia yksikoita.

Oleellista on, etta asiantuntijaorgansiaation asiakkailta puuttuu jonkinlaista tietoa, tietamysta tai
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muu ongelmanratkaisu, jonka he hankkivat asiantuntijoilta. Usein asiakas ei valttamatta edes tieda,
mika hanen ongelmansa on, mutta ongelmaan liittyy oireita, joiden takia hén hakeutuu asiantuntija-
organisaation asiakkaaksi. Tama patee erityisen hyvin sosiaali- ja terveysalan asiantuntijaorganisaa-
tioihin. Useinkaan taman tyyppisissa organisaatioissa ei synny kasin kosketeltavaa tuotetta, vaan
asia, josta maksetaan, on syntynyt asiantuntijan ajattelutoiminnan tuotteena. Kuitenkin lopputuotos
muokataan usein myos fyysiseen muotoon, kuten esimerkiksi l1adkarin epikriisi, markkinatutkimus,

arkkitehdin piirustus tai konsultin selvitysraportti. (Pesonen 2007, 21-25.)

Yleensa asiantuntijaorganisaatioiden tarkein pyrkimys on saada palvelu tai tuote vastaamaan asiak-
kaan odotuksia. Toiminnan laadukkuutta valvotaan ahkerasti. Laadunhallinnassa ja -ohjauksessa
keskeista on erilaiset patevyydet ja niiden varmistaminen, henkiléston motivointi, innostus ja tydolo-
suhteet. Asiantuntijat ovat usein korkeasti koulutettuja, tydssadn patevoityneita ja kokeneita am-
mattilaisia. Heidan tydssaan itsenaisyys korostuu ja heiltd odotetaan luovia ratkaisuja ja vastuun ot-
tamista. Usein he ovat myds suoraan yhteydessa asiakkaisiin. Tyypillisia asiantuntijaorganisaatioita
ovat esimerkiksi yhteistt, joissa tydskentelee juristeja, insindoreja, ladkareita ja hoitajia, kauppatie-
teilijoitd, suunnittelijoita, tutkijoita, mainonnan tekijoéita, mediaihmisia, taiteilijoita, arkkitehteja, kou-
luttajia tai konsultteja. (Pesonen 2007, 21-25.)

Asiantuntijuuden katsotaan olevan erittdin riippuvaista hiljaisesta tiedosta. Asiantuntijuus on paaosin
kokemuksen tuomaa, hiljaisen tiedon rikastuttamaa ja ajan kanssa kehittynytta teoreettisen tiedon
kaytantdon viestimistd. Tasta syysta asiantuntija nimikkeena voi olla myds ongelmallinen. Nykyorga-
nisaatioissa moniammatillisten tiimien ja tyéryhmien lisdantyminen ja fyysisesti hajautetun, mutta
toiminnallisesti keskitetyn tyon lisdédntyminen asettavat haasteita ammatillisen osaamisen ja asian-
tuntijuuden nopeaan kehittymiseen. Kaiken kaikkiaan ndkemys siitd, ettd asiantuntijuus on vahvasti
sidoksissa hiljaiseen tietoon, ei tue ajatusta nopeasta kehittymisests asiantuntijaksi. Tyéntekijalla
tulisi olla mahdollisuus kehittya asiantuntijaksi pikkuhiljaa ja tdma olisi huomioitava myés rekrytoin-

nissa, perehdytyksessd seka henkiloston kehittdmisessd. (Ahomaki 2014, 22.)

ISLAB on tyypillinen esimerkki asiantuntijaorganisaatiosta, jossa ty® koostuu asiantuntijatydsta ja
tydn tuotannollisesta ohjauksesta varsinaisen substanssitydn suorittamisen lisdksi. Organisaation
toiminta on jaettu osaamisalueisiin, jotka muodostavat keskeisen osan asiantuntijatydsta. Kuten mo-
nien muiden asiantuntijaorganisaatioiden tapaan, myds ISLABin kehitys on kulkenut viime vuosina
kiihtyvalld vauhdilla kohti hajautettua virtuaaliorganisaatiomallia, jossa maantieteellisesti erillaan toi-
sistaan olevat asiantuntijat toimivat yhteistydssa keskendaan kommunikoiden erilaisten sahkoéisten
tydymparistdjen valityksella. Hajautetuissa organisaatioissa toimintatapoja kehitettdessa on kiinnitet-
tava erityista huomiota sisdisen viestinnan toimivuuteen, tiedon jakamiseen ja sen yhteiseen kaytet-
tavyyteen sekd naista tekijoistd osaltaan muodostuvan asiantuntijuuden kehittymiseen. (Punnonen
2015, 9,15.)

TYONTEKIJAN OPPAAN LAADINTAPROSESSI
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Nyky-yhteiskunta ja organisaatioiden toiminta painottuvat yha enemman tietoon ja sen hallintaan.
Tiedon maara kasvaa jatkuvasti kiihtyvalla vauhdilla ja tdman hallitsemiseksi organisaatioissa tarvi-
taan aivan uudenlaista ajattelua. Tiedon tulva on aiheuttanut sen, etta tietoa on kylla saatavilla run-
saasti, mutta yha useammat ihmiset kokevat olevansa yha tietamattdmampia monista asioista. Ta-
man ongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tasmatietoa, eli tiedon massasta taytyy pystya poimimaan
olennainen, itsed ja omia tarpeita palveleva tieto mahdollisimman helposti, jottei tiedon hakuun it-
sessaan kulu kohtuuttomasti aikaa. (mukaillen Moilanen, Ojasalo ja Ritalahti 2015, 13.) Naiden lah-
tokohtien pohjalta on laadittu opinndytety6ni produktiivinen osa, tydntekijan opas (liite 2), joka to-

teutettiin kehittamistyona Ita-Suomen laboratoriokeskuksen liikelaitoskuntayhtymalle, ISLABiIlle.

Kehittaminen on nykyaan keskeinen osa lahes jokaista tehtdvaa ja toimenkuvaa. Kehittamistyolla
voidaan esimerkiksi pyrkid luomaan uusia toimintatapoja, menetelmid, tuotteita tai palveluja. Orga-
nisaatiot voivat kehittamistyon avulla mm. parantaa kannattavuuttaan, testata ja kaupallistaa uusia
toimintamalleja, tavaroita ja palveluita, luoda uusia ja toimivampia organisaatiorakenteita ja moti-
voida henkilokuntaa, tehostaa toimintaansa ja kehittda prosesseja seka ratkaista organisaatiossa

ilmenneita ongelmia. (Ojasalo ym. 2015, 11-12.)

Kehittamistydiden avulla voidaan myds luoda uudenlaista osaamista. Osaamisen merkitys osana lii-
ketoiminnan kehittadmista kasvaa koko ajan. Taman myéta myds tyontekijoiden vaatimukset kasva-
vat. Tyontekijoiden tulee tulevaisuudessa olla osaajia, jotka kykenevat tydyhteisén jasenena kehitta-
maan organisaation toimintaa ja omaa tyétaan. Parhaiten tdma tarve voidaan tayttaa, kun tulevat
tyontekijat voivat jo opiskeluaikanaan osallistua aktiivisesti erilaisiin tydelaman kehittamistoihin ja
kehittda omaa oppimistaan niiden avulla. Kehittdmistéiden mydté opitaan mm. suunnitelmallisuutta,
jarjestelmallisyyttd, itsendista ajattelua ja kriittisyytta. Lisdksi saadaan valmiuksia tiedonhankintaan
ja hankitun tiedon arviointiin, Idhdeainoiston kayttéon seka suullisen ja kirjallisen ilmaisun harjoitte-
lemiseen. Kun oppimisen lahtékohtana on aito tyéeldamén kehittdmishanke, voidaan puhua kehitta-
mispohjaisesta oppimisesta. Tallaisen oppimisen keskeisia piirteitd ovat autenttisuus, kumppanuus,

kokemuksellisuus, tutkimuksellisuus ja luovuus. (Ojasalo ym. 2015, 14-15.)

Taman kehittamistehtavan taustalla on ollut yksi ISLABIn sisdisen viestinnén haasteista liittyen tydn-
tekijoita koskevan tiedon hajanaisuuteen ja siihen, ettei valttdmatta ole selvda, mista tietoa eri asi-
oista voidaan hakea. Tydntekijan oppaan tarkoituksena on koota yhteen ISLABin tydntekijoité kes-
keisesti koskevia asioita ja helpottaa heidan tiedon hakuprosessiaan. Opasta ei ole tarkoitettu kor-
vaamaan ISLABissa jo olemassa olevaa ohjeistusta, vaan sen tarkoituksena on toimia virallisen oh-

jeistuksen tukena.

Ty6ntekijan opas on tarkoitus julkaista sahkoisessa muodossa ISLABin intranetista, mista jokainen
voi halutessaan tulostaa sen my6s paperiversiona. ISLABin toimitusjohtaja on myéntanyt luvan opin-
naytetydn ja oppaan toteuttamiselle 19.11.2015. (Liite 1.)

Léhdeaineisto ja sen luotettavuus
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TyOntekijén opasta (liite 2) laadittaessa lahteena on kaytetty pdaasiallisesti ISLABin omia ohjeita ja
asiakirjoja. Oppaan jasentelyyn ja rakenteeseen on haettu mallia erilaisista internetissa julkaistuista
perehdytysoppaista ja -malleista. Myds toimeksiantajan ehdotukset ja toiveet oppaan halutusta sisal-
|6std on huomioitu. Kéytetyimpina tiedonhakuldhteina ovat olleet internetin Theseus-tietokanta ja
Savonia-Finna -tietokanta. Tyon teoriaosuuden laadinnassa lahdeaineistoa on pyritty kayttamaan
mahdollisimman monipuolisesti ja kirjallisuuden lisaksi tyén teoriaosuuden laadinnassa on kaytetty
my6s muunlaisia lahteitd, kuten videoluentoja ja radiohaastatteluja. Tyon luotettavuutta ja ajankoh-
taisuutta on pyritty lisadmaan kayttdmalla mahdollisimman tuoretta ldhdeaineistoa. Tasta huolimatta
erityisesti viestinnan teoriaan liittyva lahdeaineisto on suhteellisen vanhaa. Nama alkuperaisldhteet
on kuitenkin haluttu tarkoituksellisesti ottaa osaksi lahdeaineistoa, koska niihin viitataan edelleen
tuoreemmissa aihetta kasittelevissa teoksissa. Taltd osin myds vanhempaa lahdeaineistoa voidaan

pitad luotettavana.

7.2. Oppaan rakenne ja kayttd

Tyontekijan opas on suunniteltu ISLABin henkilokunnalle. Alun perin tarkoituksenani oli, etta opas
suunnataan kaikille ISLABissa tydskenteleville henkildille, mutta kdyténnéssa opas ei valttamatta pal-
vele yhtd hyvin koko ISLABin henkilékuntaa. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteiko jokainen voisi hy6-
tya oppaasta joltain osin. Tarkoituksena on, ettd oppaan siséltd eldd organisaatiossa tapahtuvien
muutosten mukana ja muokkautuu myos kayttdjilta saadun palautteen kautta yha toimivammaksi.

Opasta tullaan paivittémaan saanndllisesti.

Oppaassa keskitytdan tyontekijoitd ja organisaatiota koskeviin asioihin, eiké erikseen tybvaiheisiin tai
tydn suorittamiseen. Aiheet ovat ennestdan tuttuja ja suurin osa sisalldésta on poimittu ISLABin
omista ohjeista ja asiakirjoista. Oppaan tarkoituksena on koota nama asiat yhteen ja toimia ikdan
kuin sisdllysluettelona laajempaan kokonaisuuteen. Ajatuksena on, ettd opasta voidaan kayttaa pe-
rustietoldhteena, kun tydntekijaan liittyva asia tdytyy nopeasti tarkistaa. Talla tavoin pyritdan turvaa-
maan yksi yhteisdviestinnén peruspilareista, eli ajantasaisen tiedon saatavuus juuri silloin, kun sité
tarvitaan (vrt. Kappale 4.1). Mikali opas ei itsessdan anna vastausta, sen avulla voidaan siirtya laa-

jempaan tietoldhteeseen helposti, kun tiedetdadn mista lisdtietoa 16ytyy.

Oppaan sisdllossa ja rakenteessa on pyritty kiinnittamaan huomiota sisdisen viestinnan keskeisiin
teemoihin ja korostamaan sanoman informatiivisuutta (vrt. kappale 3). Erilaiset viestinnan vastaan-
ottokdytannét (vrt. kappale 3.5) huomioiden oppaasta on pyritty laatimaan mahdollisimman ymmar-
rettéva ja sen toteutuksessa on pyritty valttdmaan viestinnélle tyypillisimpia hairidtekijoita (vrt. kap-
pale 3.4). Sanoman ymmarrettavyytta on pyritty lisadmaan mm. kiinnittdmalla erityistd huomiota

kieliasun helppouteen ja valttamalla liian monimutkaisia tai pitkia lauserakenteita.

Yhtena tarkeimpana tavoitteenani oli pyrkid luomaan oppaasta ulkoasultaan kiinnostava. Aiemmista
ISLABIn asiakirjoista poiketen, pyrin kayttamaan oppaassa enemman véreja ja kuvia, jotka tekevat
ulkoasusta mielekkddmman. Kuvien lapikaynti on tutkitusti yksi viestinnan vastaanottokaytanndistd,

joka auttaa viestin vastaanottajaa luomaan mielikuvan viestin sisallostd. Ne myds tekevat tekstista
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helpommin ldhestyttavan (vrt. kappale 3.5). Tarkeimpia ja huomioimisen arvoisia asioita on sijoitettu
tekstissa erillisiin lokeroihin, jolloin esimerkiksi alkuperaisldhteet ja aiheeseen liittyvat lomakkeet 16y-

tyvat helposti.

Oppaan tekstisiséllossa on pyritty korostamaan oleellisia asioita ja asiasanoja siniselld huomiovarilld,
jolloin kiireiselld hetkelld ei tarvitse lukea koko kappaletta ymmartddkseen, mistd tekstissa on kysy-
mys. Talla tavoin on myos pyritty helpottamaan lukijaa havaitsemaan tekstista tiettyja avainsanoja,
joiden avulla lukijan on helppo tarttua aiheeseen ja luoda itselleen mielikuva tekstin sisallosta (vrt.
kappale 3.5). Jokaisen kappaleen jalkeen on viittaus alkuperdiseen ohjeeseen tai muuhun lahtee-
seen, josta aiheesta I6ytyy enemman tietoa. Osaan viitatuista kohdista on lisatty linkitys, jolloin op-
paan verkkoversiosta paasee etenemaan tekstikohtaa klikkaamalla suoraan viitattuun asiakokonai-
suuteen. Lahdeviittaukset on merkitty ylaindeksinumeroilla. Tekstin havainnollisuutta on pyritty li-

saamadan avaamalla vaikeaksi katsottuja maaritelmia ja valttamaan liikaa kasitteellisyytta.

Opas on jaettu sisallollisesti kolmeen osioon, joista ensimmadisessa kasitelldan ISLABia organisaa-
tiona ja kdydaan lapi sen toimintaa ja rakenteita (kappaleet 2-3). Naissa alkuosan kappaleissa kasi-
telladn mm. ISLABIn toimintaa ohjaavia periaatteita ja tavoitteita, kuten perustehtavaa ja arvoja.
Pyrkimyksena on ollut tiivistad nama aiheet selkedan muotoon ja koota ne yhtenaiseksi kokonaisuu-
deksi yhteen kappaleeseen. Omaksi kokonaisuudeksi on otettu myds ISLABin osaamisaluetoiminta

ja oppaaseen on liitetty lyhyt kuvaus kustakin ISLABissa tdlla hetkelld toimivasta osaamisalueesta.

Oppaassa mainitaan, ettd ISLAB on jaettu hallinnollisesti neljaan aluelaboratorioon, joiden keskus-
paikkakuntia ovat Kuopio, Mikkeli, Joensuu ja Savonlinna (2016). Opinndytetyoni viitekehyksessa
puhutaan kuitenkin kolmesta aluelaboratoriosta, koska vuoden 2017 alusta voimaan astuneen ra-
kennemuutoksen seurauksena ISLAB koostuu 1.1.2017 alkaen kolmesta aluelaboratoriosta, joita
ovat Pohjois-Savon, Pohjois-Karjalan ja Etela-Savon aluelaboratoriot. Aluelaboratorioiden keskus-

paikkakuntia ovat Kuopio, Joensuu ja Mikkeli. (Punnonen ja Tervala 2016.)

Toisessa osiossa kasitelladn tydntekijan roolia seka hdnen oikeuksiaan, vastuutaan ja velvollisuuksi-
aan tyontekijana (kappaleet 4-8). Aikaisemmin ISLABin ohjeistuksessa on ollut maininta, ettd tydnte-
kijan vastuulla on huolehtia resurssien jarkevasta kaytosta, mutta missaan ei ole listattu niitd asioita,
joiden ajatellaan olevan resurssien jarkevaa kayttda. Tallaista listaa ei laadittu mydskaan téhan yh-
teyteen, koska resurssien jarkeva kayttd on aina tapaus ja tilannesidonnaista, mutta sen sijaan op-

paassa nostettiin esille niitd asioita, joiden ei katsota olevan resurssien jarkevaa kayttoa.

Oppaan toisen osan kappaleet 4-8 kasittelevdt myods palkkausta ja palkitsemisjarjestelmaa, lomia,
tyoterveyshuoltoa ja tydhyvinvointia. Kolmas osio sisaltaa yleisia ohjeita liittyen tydntekijaa koskeviin
asioihin ja toimintatapoihin (kappaleet 9-17). Naita ovat esimerkiksi tyésuojelu, koulutus, perehdy-

tys, rekrytointi, matkustaminen seka yhteisty6- ja luottamusmiestoiminta.
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8. POHDINTA

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli laatia Itéd-Suomen laboratoriokeskuksen liikelaitoskuntayhty-
malle tyéntekijén opas. Tyon tavoitteena oli koota yhteen ISLABIn tydntekijoita keskeisesti koskevaa
tietoa ja helpottaa heidan tiedon hakuprosessiaan. Alun perin tarkoituksenani oli kerata oppaan jul-
kaisemisen jdlkeen oppaasta palautetta ISLABIn intranetin yleiselld keskustelupalstalla ja tarkastella
sitd osana opinnaytetydni teoriaosuutta. Ajatuksenani oli tétd kautta koota kayttdjien kokemuksia ja
kommentteja liittyen oppaaseen. Vaihtoehtoisesti ilmoitin kommentteja varten myds oman sahko-
postiosoitteeni. Ajattelin, etta keskustelun avaus keskustelupalstalla rohkaisee ty6ntekijoita kaytta-
maan yleista keskustelualustaa, joka on ollut kaytéssa uuden intranetin myo6ta kevaasta 2016. Ava-
sin keskustelun keskustelupalstalla lokakuussa 2016. Joulukuun 2016 loppuun mennessa en ollut
saanut yhtdan kommenttia keskustelupalstan kautta. Sahkdpostiin kautta kommentteja tuli muu-
tama. Tasta johtuen en voi tassa yhteydessa arvioida, kuinka hyvin opinndytetydn tavoite on saavu-
tettu, koska oppaan kayttdon ja sen toimivuuteen liittyva palaute puuttuu. Tasta syysta opinndyte-

tydhon liittyva pohdinta on kohdennettu ISLABin uusiin viestintafoorumeihin ja niiden vahadiseen

8.1. Viestintdafoorumit ja viestintateknologia ISLABissa

Fyysisella tydtilalla tarkoitetaan padasiassa foorumia, jossa tehddan ty6ta, vietetdan taukoja ja kom-
munikoidaan kollegojen ja asiakkaiden kanssa (Juholin 2009b, 73). ISLABissa tyétilat koostuvat paa-
asiassa monista erilaisista laboratorioymparistdista. Osa henkildista tydskentelee pienessa terveys-
keskuslaboratoriossa, jossa ollaan tiiviisti vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja terveyskeskuksen hen-
kilbkunnan kanssa, mutta Iahin oman alan kollega voi olla monien kymmenien kilometrien paassa.
Toinen osa ISLABIn henkilékunnasta tydskentelee suurissa keskuslaboratorioissa, joissa tydta teh-

daan useiden kollegojen kanssa, mutta asiakkaisiin ei valttdmattd olla minkaanlaisessa kontaktissa.

Vistinnan nakdkulmasta on tarkead, ettd organisaatiossa on kaytdssaan toimivat sisdisen viestinnan
kanavat, jolloin tieto tavoittaa yhta lailla heidat, jotka tydskentelevat yksin asiakasrajapinnassa, kuin
taas sen osan henkilékuntaa, jotka kommunikoivat paasaantoisesti vain omien kollegojen kanssa.
Viestinndn on myos toimittava saumattomasti henkiléston kesken toimipaikasta ja niiden valisista

eroista ja etdisyyksista huolimatta.

Viestintateknologia on helpottanut yhteydenpitoa ja tydntekoa huomattavasti. Viestintdteknologialla
tarkoitetaan niita teknologioita ja viestinnan teknisid muotoja, joita tydntekijat kayttavat kommuni-
koidessaan toisten kanssa. Yleisimpia ovat mm. internet, sdhkdposti, erilaiset pikaviestimet, intranet,
blogit ja erilaiset mobiilit viestintaverkot. Myos erilaiset verkkopohjaiset yhteistybalustat saattavat
nykyaan tukea, tai osittain jopa korvata fyysisia tydtiloja. Esimerkiksi virtuaaliset verkkokokoukset
ovat yha kasvavassa maarin korvanneet perinteisia kasvokkain tapahtuvia kokouksia. Ne mahdollis-

tavat useamman ihmisen osallistumisen samanaikaisesti riippumatta heidén sen hetkisestéa olinpai-
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kastaan. Virtuaalipalaverit mahdollistavat omalta osaltaan uudenlaisen toiminta- ja viestintakulttuu-
rin, jossa korostetaan keskustelevuutta ja kaikkien ottamista mukaan yhteisten asioiden kasittelyyn.
(Juholin 2009b, 74.)

Monet asiantuntijaorganisaatiot ovat viime vuosina kehittyneet kiihtyvélla vauhdilla kohti hajautettua
virtuaaliorganisaatiomallia, jossa maantieteellisesti kaukana toisistaan toimivat asiantuntijat tyésken-
televat keskenadn sahkoisten etayhteyksien valitykselld. Tama trendi on ollut havaittavissa myos
terveydenhuollon organisaatiorakenteiden osalta, ja ISLAB on tasta yksi esimerkki. Vuodesta 2010
lahtien ISLABin paatoimipaikkojen valilld on ollut kaytdssa videoyhteys ja jarjestelmaa on vuoteen
2016 mennessa laajennettu kattamaan ldhes kaikki ISLABin toimipisteet. Kameralla varustettu
etayhteysjarjestelma mahdollistaa kokouksiin ja koulutustapahtumiin osallistumisen pitkankin mat-
kan paasta ja samalla valtytaan runsaalta matkustamiselta ja osittain epamukavalta ja tehottomalta
ajankaytolta. (Punnonen 2015, 9, 15-16.)

Videopalaverit tuovat helpotusta kokouskaytantdihin, mutta niilla ei silti saavuteta kaikilta osin sa-
maa hyoétyd, kuin perinteisissa kasvokkain tapahtuvissa palavereissa (Juholin 2009b, 74). Aidossa
vuorovaikutustilanteessa henkil6t tutustuvat paremmin toisiinsa ja heidan valilleen muodostuu kiin-
teampi luottamussuhde. ISLABissa virtuaalipalaverit ovat viela suhteellisen tuore ilmi6 ja luottamus-
suhteita on ehtinyt syntya jo aiempien kokouskayténtéjen aikaan (Punnonen 2015, 16.), mutta tdma
ei pois sulje perinteisten tapaamisten tarkeytta jatkossakaan. Esimerkiksi uusien tyéntekijéiden tu-
tustuminen muihin ryhman jaseniin voi jaada vaillinaiseksi, mikali kasvokkain tapahtuvat tapaamiset
puuttuvat kokonaan. Perinteisia palavereita voidaan kuitenkin videoyhteyksien ansiosta jarjestaa

huomattavasti harvemmin.

Vaikka ISLABissa hyddynnet&an jo hyvin aktiivisesti videoneuvottelumahdollisuutta, muiden uudem-
pien viestintdteknologioiden kaytté on vield varsin vahaistd. Vaikka videoneuvottelut tapahtuvat Mic-
rosoftin valmistaman kaupallisen viestintdsovelluksen, LYNCin kautta ja sen kayttd on jo suhteellisen
tuttua, saman palvelun mahdollistamia muita reaaliaikaisia viestintékanavia, kuten chatia tai live-
puheluita ei hyédynneta juuri ollenkaan. Paivittdinen viestinta ISLABIn sisalld tapahtuu edelleen paa-
saantoisesti sahkopostin valitykselld. Vuonna 2016 paivitetty intranet mahdollistaa myds eri ryhmien
tyoskentelyn omilla verkkopohjaisilla tydskentelyalustoilla ja yhteisen keskustelun kaymisen ISLABIn
sisdisilla keskustelupalstoilla, mutta myds ndiden viestintafoorumeiden kayttd on ollut vield varsin
vahaista. ISLABissa on siis tarjolla nykyaikaiset viestintdfoorumit, jotka voisivat toimia kaytanndssa
huomattavasti tehokkaammin, kuin sahképosti, mutta jostain syysta niita ei ole opittu hyédynta-

maan.

8.2. Syitd uusien viestintéfoorumien vahaiseen kayttdon

Yksi syy uusien viestintafoorumien vahdiseen kayttddn saattaa olla tiedon ja uskalluksen puute. Kes-
kustelupalstan kayttéa saatetaan arastella, koska ei uskalleta tuoda omia ajatuksia kaikkien tietoi-
suuteen. Vapaa-ajalla omaa elamaa jaetaan sosiaalisessa mediassa, mutta tydyhteisén sisalla vas-

taavanlainen avoimuus koetaan ehka viela vieraaksi. Ei valttdmatta ole selvaa nakemysta siita,
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minka tyyppisia asioita keskustelupalstalla voisi kasitella. Toinen syy keskustelupalstan vahaiselle
kaytolle voi olla se, ettd ISLABissa tiedottaminen on tdhan mennessa suuntautunut Iahinna johdon
suunnalta tyontekijoille ja avoimempi ja keskustelevampi kulttuuri tekee vasta tuloaan. Tama saat-
taa aiheuttaa sen, ettd kukaan ei uskalla avata keskusteluja, koska odotetaan aloitteen tulevan

ylemmalta taholta.

LYNCin chattia ja live-puhelua hyddynnetaan videoneuvottelujen lisdksi hyvin rajallisesti ja tahan
saattaa olla syyna, ettd LYNCin kaytto edellyttda paatteelle kirjautumista omilla henkilokohtaisilla
verkkotunnuksilla. Joissain ISLABIn yksikdissa, joissa tydskentelee useampi tyontekija samanaikai-
sesti, kdytetadn paatteille kirjautumiseen tydyksikon yleisia kayttajatunnuksia. LYNCin kaytto ei ole
mahdollista yleisilla kayttdjatunnuksilla, joten tama voi olla yksi syy siihen, miksi viestiminen LYNCin

valityksella jaa vahadiseksi rutiinitydn lomassa.

Intranet toimii hyvin sahkoéisena ilmoitustauluna ja sieltd uusimmat tiedotteet ja ilmoitukset ovat hel-
posti kaikkien nahtavilld. Intranetin paasivu nakyy kaikille samanlaisena, kirjautumistunnuksista riip-
pumatta, mutta esimerkiksi intranetin sisaltdmien, ryhmakohtaisten tydskentelyalustojen kaytto
edellyttaa ainakin joiltain osin paatteelle kirjautumista omilla verkkotunnuksilla. Tama saattaa vaikut-
taa siihen, miksi ryhmien yhteisia tydskentelyalustoja kaytetaan vield toistaiseksi hyvin vahan. Toi-
nen syy on varmasti myos se, ettd verkkoalustoilla tydskentely on vield suhteellisen uusi asia, eika

siihen ole saatu viela riittavasti ohjeistusta.

Miksi sitten pdatteille ei voisi kirjautua aina padsaantoisesti omilla henkilokohtaisilla verkkotunnuk-
silla? Osa tydntekijoista saattaa kokea tdman hankalaksi ja myds osittain tietosuojauhkaksi, koska
omilla tunnuksilla kirjauduttaessa henkilékohtaiseen sédhkdpostiin on suora paasy. Tasta huolimatta
paatteille kirjautuminen yhteisilla verkkotunnuksilla saattaa olla suurelta osin my6s opittu tapa, eika
sille valttédmatta ole todellisuudessa niin patevia perusteita, kuin mitd tydyhteisdn sisalla annetaan
ymmartaad. Suurin osa paatteistd on yhden tyévuoron aikana padsaantoisesti yhden ihmisen kay-
tdssa ja tietojen salaamiseksi paatteen voi tarvittaessa lukita, jolloin muut eivat voi kayttaa sita.
Omilla verkkotunnuksilla kirjautuminen helpottaisi huomattavasti uudempien viestintakanavien kayt-
tda ja myds sahkopostiin olisi suora paasy, toisin kuin yleisilld tunnuksilla, jolloin sahkdpostiin taytyy

aina erikseen kirjautua verkkoselaimen kautta.

Aiemmin esitettya ndkemysta siita, etta epavarmuus ja tiedon puute olisivat syyna uusien viestin-
tafoorumien vahaiseen kayttdon tukee myds Ervastin (2016) Fakta-lehdessa julkaisema artikkeli,
jossa han on tuonut esille ProComin toimitusjohtaja Elina Melginin, Liikenneturvan viestintdpaallikk®
Kaisa Haran, Helsingin kaupunginteatterin teknisen johtaja Antti Rehtijarven ja Trainer’s Housen va-
ratoimitusjohtaja Antti Ahon ajatuksia liittyen siihen, miksi digitaalisten viestintdkanavien kaytté6n-
otto ja tehokas kayttd ovat niin vaikeita. Yleinen ndkemys oli, ettd teknologia itsessaan ei ratkaise
ongelmaa, vaan taytyy myos olla riittdvasti ohjeistusta ja tietoa uusien kanavien kadytdsta. Melginin
mukaan “Ihmiset on motivoitava kdyttdmaan uutta valinetta ja heidén pitad ajatella, ettd he loytavat

sieltd jotain oppimisen kannalta henkilékohtaista”. (Ervasti 2016, 34-35.)
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Yksi ratkaiseva tekija voi olla my0s se, ettd vaikka monissa organisaatioissa on alettu hyddyntaa laa-
jemmin digitalisaatioon mahdollisuuksia osana viestintda, toiminnan johtaminen ei valttdmatta ole
kenenkaan vastuulla. Tata mieltd on ainakin tietohallintojen palvelutalo Sofigaten liikketoimintajohtaja
Katri Kolesnik (2016), joka toteaa digitalisaatiokehityksen jarruna olevan selkedn johtajuuden puut-
tuminen. Hanen nakemyksensa pohjautuu Sofigaten, Tieto- ja viestintdtekniikan ammattilaisten seka
Aalto-yliopiston tekemaan tutkimukseen, jonka mukaan digitalisaatio on muuttanut tietohallinnon
roolia 70 prosentissa yrityksista ja organisaatioista. Tasta huolimatta lahes puolessa yrityksista digi-
talisaatio johtamiseen ei ole nimetty ketaan vastuuhenkilda. Erityinen digitalisaatiojohtaja on vain

kolmessa prosentissa organisaatioita. (Tormdnen 2016, 19.)

Timo Nurmi (2014-09-12) esitteli Elisan webinaariesityksessa eradnlaista organisaation sisdisen vies-
tinnan apuvalinetta, Yammeria, joka toimii ikadn kuin yrityksen sisdisena sosiaalisena mediana. Nur-
men mukaan tarkeintd taman kaltaisen palvelun kayttéon otossa on, etta ennen kdytdn aloittamista
kartoitetaan henkildkunnan osaamista ja valmiuksia sovelluksen kayttéon liittyen ja jarjestetdan jo
alustavaa kayttéon liittyvaa koulutusta. Kartoituksen jalkeen voidaan perustaa muutamista innok-
kaista ja taidoiltaan valmiutuneista henkilista pilottiryhma ja kdyda heidan kanssaan lépi ohjelman
tarjoamia mahdollisuuksia ja mika tarkeintad, luoda sovellukseen ennakkosisaltéa. Tama on tarkeda
siksi, etta jos verrataan organisaation sisdista viestintdmediaa esimerkiksi Facebookiin, niin tiede-
taan, ettei kukaan Facebookin kayttaja aloita kéyttéa lukemalla kdyttdmanuaalia, vaan ensisijaisesti
uudet kayttajat katsovat, mita kaverit ovat tehneet ja kommentoineet. Oma kayttd aloitetaan mui-
den kayttajien mallin mukaisesti. Jos organisaation oma viestintafoorumi on tyhja silla hetkelld, kun
valtaosa aloittaa sen kaytdn, on hyvin todennakéistd, ettei kukaan uskalla aloittaa keskusteluja. Siksi
on tarkeadd, ettd sovelluksessa on jo valmista sisaltdéa siind vaiheessa, kun sen kayttéa aloitetaan
laajemmin. Talloin ihmisten on helpompi pdasta siihen mukaan. Kun kayttd on aloitettu, kartoitetaan

jalleen osaamista ja jarjestetdan lisdkoulutusta. (Hentula ja Nurmi 2014-09-12.)

Nurmen (2014-09-12) mukaan Yammerin kaltaisen, organisaation sisdisen sosiaalisen median paa-
tarkoitus ei ole se, etta kaikkien taytyisi sy6ttaa sinne jatkuvasti omia kommentteja, vaan tarkedm-
paa on sen luoma yhteisdllisyyden tunne. Tama tunne muodostuu siitd, etta ihmiset kokevat ole-
vansa mukana ja osa porukkaa, kun paasevat ndakemaan keskustelujen sisallén ja osallistumaan nii-
hin, jos kokevat sen tarpeelliseksi, mutta kenellekdan ei muodostu tunne, ettd keskusteluihin osallis-

tumiseen painostettaisiin. (Hentula ja Nurmi 2014-09-12.)

8.3. Miksi uusia viestintdfoorumeja tarvitaan?

Miksi uudenlaiset viestintédfoorumien kaytto sitten olisi niin toivottavaa? Suurin syy on se, ettd uusien
ja nykyaikaisempien viestintakanavien kautta keskustelua voidaan kdyda nopeammin ja ryhmissa
kaytava keskustelu on tehokkaampaa yhteisella keskustelualustalla, kuin sdhkdpostin valityksella.
Sahkoposti koetaan tana padivana jo vanhanaikaiseksi ja tehottomaksi viestintavalineeksi ja joidenkin
asiantuntijoiden mukaan tietotydssa sahkdpostin kayttd tulisi unohtaa kokonaan. Vapaa-ajalla

useimmat henkil6t kayttavat viestintadn jo nykyaikaisempia valineitd, mutta monet tydpaikat tulevat
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tdssa suhteessa viela jdljessa. Sahkopostia kdytetdan myds useissa tydyhteisdissa vaarin. Sinne saa-
tetaan esimerkiksi arkistoida tietoa, jonka tarkoituksenmukaisempi paikka olisi jossain aivan muualla.
(Antman, Kirmanen ja Raunia 2015-20-04.)

Moni tietotydldinen tuskailee jatkuvan sahkopostitulvan kanssa ja lukemattomat viestit hautautuvat
uusien alle. Lopulta viestit alkavat jadda kasittelematta ja niihin ei enad vastata. Mitd enemman tata
tapahtuu, sahkoposti viestintémuotona muuttuu entista tehottomammaksi. Siitéd huolimatta sahko-
postin suosio vain kasvaa. Yhdysvaltalainen markkinatutkimusyhtié Radicati Group laski, ettd maail-
man ihmiset lahettavat joka paiva 182 miljardia sahkopostia - eli 67 biljoonaa viestia vuodessa. Aktii-
visia sdhkopostitileja oli 3,9 miljardia. Syy suosioon on se, ettd kdytanndssa kaikille luodaan tydpai-
kan kautta sahkopostitili eika vaihtoehtoisista viestintdkanavista valttamattd edes mainita. (Mukaillen
Rainisto 2014, 29.) Tall6in on luontevaa, ettd tydntekijat myods kayttavat padasiallisesti viestinnas-

saan sahkopostia.

Sahkopostin ndhdaan nykyaan lisdavan haitallisesti tydyhteison sisdista informaatiotulvaa ja sen on
todettu laskevan tyétehoa, koska sahkdpostin kautta tietoa valitetéddn yksinkertaisesti liikaa. Tasta
saattaa olla seurauksena se, etta oleellinen tieto ei tavoita vastaanottajia oikea-aikaisesti tai etta
tarkeisiin kysymyksiin ei saada lainkaan vastauksia. (Antman ym. 2015-4-20.) Erds ulkomaalainen
teknologiayhtié on onnistunut tehostamaan toimintaansa ja siirtymaan pysyvasti nelipdivaiseen tyo-
viikkoon luopumalla tdysin sahkdpostin kaytdsta sisdisessa viestinnassa. Heidan mukaansa sahko-
postitse kaydyt keskustelut kapseloivat tietoa, koska keskustelun ulkopuoliset henkilét jaavat myoés
tiedon ulkopuolelle. He ovat korvanneet sahképostit yhteisella verkkoalustalla, joissa nakyvat kaikki
yhtién projektit ja niiden reaaliaikainen tilanne ja joihin kaikilla on vapaa padsy. (Amiune ja Renella
2015-08-01.)

Sisdisen viestinnan konsultti Heidi Selkdinaho uskoo, ettd sahkdpostin korvaaminen uusilla pikaviesti-
milld ja yhteisdtyokaluilla johtaa ongelmanratkaisun tehostumiseen, koska kysymyksen voi esittaa
kerralla kaikille, ja siihen voi vastata kuka tahansa. Parhaimmillaan téma johtaa myés tiedonkulun
tasa-arvoistumiseen, kun tietoa ei enaa piiloteta rajattuihin séhkdposteihin. Ryhmachattien ansiosta
asioita kdydaan todennakdisesti perusteellisemmin lapi. Kommunikointi on my6s chateissa vapaa-
muotoisempaa kuin sahkodpostitse, mika voi madaltaa viestittelykynnysta, tuoda kollegoita lahemmas
toisiaan ja lisdtd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Selkdinaho toteaa, ettd "Yhteistdtyodkaluissa on helppo

kerdtd ideoita muilta ja tehda pikakyselyitd, eli joukkoistaa ongelmia”. (Rissanen 2017).

Sahkoposti toimii kuitenkin edelleen tietyissa tilanteissa. Se on alun perin tarkoitettu kahden ihmisen
valiseen asynkroniseen kommunikaatioon ja tahan tarkoitukseen se soveltuu jossain maarin edel-
leen. My6s kokouskutsujen lahettdminen sahkdpostin valitykselld on edelleen toimiva tapa, koska
sahkdposti voidaan integroida suoraan sdhkaisiin kalentereihin. Myods kutsut tai ilmoitukset esimer-
kiksi yhteiselle verkkoalustalle tuoduista tehtdvista tai ilmoituksista voidaan edelleen Iahettda sahko-
postin valitykselld, kun varsinainen tehtdvien tydstédminen ja kommentointi tapahtuvat muun kana-
van kautta. (Antman ym. 2015-4-20.)
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Sahkopostia on siis vuosikaudet kaytetty vadrin keskustelualustana, vaikka se soveltuu parhaiten
yksipuoliseen viestintadn. Sama vaarinkayton riski piilee myds uusissa pikaviestimissa ja yhteisotyo-
kaluissa. Jos kukaan ei kerro, miten niitd kannattaa kayttad, niita aletaan todennakoisesti kayttaa
vaarin. Yrittdja, konsultti ja Aalto-yliopiston vieraileva tutkija Petro Poutanen korostaa, etta yhteiso-
tyokalut eivat toimi samalla logiikalla kuin séhkoposti. Siksi niiden kayttoa taytyy opettaa. Tyoter-
veyslaitoksen kehittamispaallikkd Teppo Valtonen pitaa riskina sitd, ettd uusien viestintdkanavien
kdytdon myota viestitulva kasvaa, vaikka sita nimenomaan yritetadn pienentad. Jos chateissa aletaan
viestitelld myds vapaa-ajan asioita, viestien maara lisdantyy. Tiukkojen viestittelysaantdja ei valtta-
mattd kannata laatia, mutta uuteen jarjestelmaan siirtyessa sen kaytosta olisi hyva keskustella yhtei-
sesti. Yhtena uhkana voi Selkdinahon mukaan olla my&s keskustelun liiallinen pirstoutuminen, kun
kanavien maara lisddntyy. Seindahon mukaan olisi tarkeaa valita yksi tydpaikan virallinen viestinta-
kanava, jossa kaikki ryhmat ovat avoimia. N&in jokainen tyodntekija voisi paattaa, mita ryhmia seu-
raa. (Rissanen 2017.)

8.4. Opinnaytetyon eettisyys

Opinnaytety6prosessiin liittyy monia eettisia kysymyksid, jotka opinndytety6n laatijan on otettava
huomioon. Eettista ratkaisuja on hyva pohtia koko opinndytetydprosessin ajan ja niiden tarkastelu
liittyy myos tutkimuksen arviointiin. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2015, 23.) Tassa opinndytetytssa
tarkeimmat eettiset kysymykset liittyvat tutkimuslupaan, luottamuksellisuuteen seka tiedon hakuun

ja sen julkistamiseen.

Opinndytetydprosessin suunnitteluvaiheessa kohdeorganisaatiota lahestyttiin sdhkdpostilla ja tiedus-
teltiin heidan mielipidettédan opinndytetydn toteutuksesta ja sen tarpeellisuudesta. Organisaatio oli
kiinnostunut aiheesta ja sieltd 16ytyi yhteyshenkil6t, joiden suostumuksella opinndytety® saatiin to-
teuttaa. Yhteyshenkildiden kanssa jarjestettiin myds tapaaminen, missa keskusteltiin opinnaytetyo-
prosessin etenemisesta ja tyon sisallésta. Myds opinndytetydprosessin aikana oltiin yhteydessa yh-
teyshenkildihin ja kaytiin I&pi tydhon liittyvid vaiheita ja tulevaa siséltda. Opinnaytetydn produktiivi-
nen osa tuotettiin kohdeorganisaation kayttoon ja se hyvaksyttiin organisaatiossa eri henkildiden
toimesta ennen sen virallista julkaisua. Tuotoksessa on kaytetty ainoastaan kohdeorganisaation

omistamaa kuvamateriaalia ja sen kdytdsta on sovittu erikseen sahkdpostin valityksella.

8.5. Oma ammatillinen kasvu

Ammatillinen kasvu on Wallinin (2007) mukaan jatkuvaa oman osaamisen kehittamista ja sitoutu-
mista tyohon. Lisaksi se on ammatillisen identiteetin ja tydpersoonan reflektiivistéd uudelleen maarit-
telyd. Ammatillinen kasvu on, usein tiedostamatontakin, yksilon sisdistd kasvua ajattelun, suorituk-
sen, reflektion ja persoonallisuuden kehittymisen alueella. Lisdksi se on tydnhallintataitojen laajene-
mista ja syvenemistd. Yksilén kasvua ohjaavat mm. eettiset valinnat, henkinen kasvu, tunteet, suori-
tus ja reflektio. (Wallin 2007.)


http://www.hs.fi/ura/art-2000002929811.html
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Koen ettd taman opinndytetyon ja koko opiskeluajan suurin anti itselleni on ollut omien tyétehtavieni
mielekkyyden lisdantyminen uusien nakékulmien kautta. Aiemmin ammatillinen kasvu on kohdallani
liittynyt hyvin vahvasti vain substanssiosaamiseen, mutta nykyisten opintojen ja erityisesti taman
opinnadytetydprosessin aikana ammatillista kehittymista on tapahtunut laajemmin. Olen sisdistanyt
erityisesti viestintaan liittyvien tekijoéiden merkityksen toiminnan sujuvuuteen ja minulla on kova
tahto kehittaa talta osin toimintaa myods jatkossa. Oma nakemykseni on, ettd minulla on nadiden
opintojen myo6ta hyvat valmiudet toimia omassa organisaatiossani varsinaisen substanssityon lisaksi

my®ds muunlaisissa tehtavissa.
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LITTE 1: OPINNAYTETYON LUPAHAKEMUS

@ ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN TUTKIMUS-JA 1(3)
LIIKELAITOSKUNTAYHTYMA OPINNAYTETYOLUPAHAKEMUS

Nro /20

——

Lupahakemukseen liitetaan tutkimussuunnitelma, aineiston keruulomakkeet saatgkirjéinee_n ja
rahoitussuunnitelma.  Jos tutkimus- tai opinnaytetyossa .k:c\snellaan ISLABin  yhteistyo-
/asiakasorganisaatioiden toimintaa haetaan lupa erikseen myos heilta.

HAKIJA

Vastuullinen tutkija Kirkkokatu 1 A 3, 77600 Suonenjoki,
Korhonen Henna henna.korhonen@islab.fi

Nimi Osoite, puh, s-posti

Muut tutkijat

Tyopaikka ISLAB Pieksaméen laboratorio

Virka/toimi (ei koske opiskelijoita) laboratoriohoitaja

Opiskelupaikka [ AMK mik&d _Savonia [ yliopisto mik& [0 muu mika

Suoritettava tutkinto Sosiaali- ja terveysala, bioanalyytikko kliininen asinatuntija, ylempi AMK

TUTKIMUS / OPINNAYTETYO

Tutkimuksen/ Tyéntekijan opas case: ISLAB
opinnaytetydn nimi

Tutkimuksen/ opinnaytetyén Ilyhyt kuvaus (mm. tutkimuksen tarkoitus, kohderyhma ja tutkimusmenetelmat) seka
julkaisusuunnitelma (maksimissaan 300 sanaa)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on laatia ISLABIlle tyéntkeijan opas. Oppaan tarkoituksena on koota yhteen ISLABIn
tyontekiditd keskeisesti koskevat asiat ja laatia niista tiivistetty yhteenveto. Tavoitteena on, etta tdman oppaan avulla voidaan
helpottaa ISLABIn tyontekijoita koskevan relevantin tiedon ja ohjeistuksen hakuprosessia. Samalla opas toimii
perehdytyksen tukena uusille tyontekijdille. Paasaantdisena kohderyhména on ISLABIn hoitohenkildkunta.

Tutkimus on X Opinnaytetyo [ pro gradu [ lisensiaattityd  [] vaitoskirja
amk / ylempi amk)
X muu, mika

Monikeskustutkimus Oei O kylla [ kansallinen [ kansainvalinen
Tutkimuksen kokonaisaikataulu Aikataulu ISLABissa/ Yhteistyoorganisaatiossa
_01.12.2015 - 30.04.2016 01.12.2015-01.21.2016

Kustannukset

[ Arvio ISLABIlle / yhteistyGorganisaatiolle koituvista
kustannuksista 200 €
[ Ei aiheuta kustannuksia ISLABIlle / yhteistyéorganisaatiolle

Tarkempi kustannuserittely esitettava erillisella liitteella

ZIN[e%e

ISLAB 2104
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ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN ~ TUTKIMUS JA 2
LIIKELAITOSKUNTAYHTYMA OPINNAYTETYOLUPA HAKEMUS

Tutkimuseettisen toimikunnan lausunto

[Jannettu [ kasittelyssa [ ei ole haettu

Toimikunta Lausunto pvm
nro

Toimitusjohtajan lupa rekisteritutkimuksia varten pvm

[ annettu [ kasittelyssa  [X] ei ole haettu

STM:n lupa rekisteritutkimuksia varten pvm

[Jannettu [ kasittelyssa [ ei ole haettu

Aluelaboratorion johtajan lupa laboratorion toimintaa ja henkilokuntaa pvm
koskevia tutkimuksia varten

[J annettu [J kasittelyssa [ ei ole haettu

Muu lupa (mikd/ mistd) Lupa opinndytetyon toteuttamiselle pvm _19.11.2015

[ annettu [ kasittelyssa
ALLEKIRJOITUS JA SITOUMUS

Allekirjoittaneet tutkijat sitoutuvat noudattamaan ISLABin ohjeita, laboratorion yleisia saantéja seka salassapito- ja
vaitiolovelvollisuutta ja ldhettdmaan tutkimusraportin/opinnéytetyon yksikkén, jossa tutkimus on tehty seka tyén ohjaajalle /
yhteyshenkildlle. Mikéli tehtavassa tutkimuksessa / opinnéytetydssé syntyy tuotos (esim. DVD, video, ohje), sen kaytto- ja
paivitysoikeuden luovutus toimeksiantajalle sovitaan téassa lupahakemuksessa.

X Annan /annamme luvan tutkimuksen / [J Tutkimus / opinndytetyd sisaltaa
opinnadytetyn tuotoksen kayttamiseen ja luottamuksellista tietoa, jotka on
muokkaamiseen Islab:lle. pidettava salassa. Salassa pidosta on

tehty erillinen sopimus (liitteena).

4/6 2016

Ny

o ——

Tutkijan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Henna Korhornen

Nimen selvennys Nimen selvennys

Tutkijan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys

TUTKIMUKSEN / OPINNAYTETYON
OHJAAJA/ YHTEYSHENKILO

/Af/tm QZ/«,/C-:M

hjaajan allekirjéitus” Ohjaajan allekirjoitus
Y AN L T NS
Nimen selvennys Nimen selvennys
Osoite, puhelin, s-posti Osoite, puhelin, s-posti

;)c_r)"an/éc/c oA R, P FF00

T Oelst A CDFS
(/'q(nr—. - _//’_{L/éaivcﬂ@ J5/ts ‘7/
Oy - FZ EFTAS

@ islab
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ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN TUTKIMUS JA 3
LIKELAITOSKUNTAYHTYMA OPINNAYTETYOLUPA HAKEMUS
PAATOS

;_{ Myonnan tutkimus/ opinnaytetydluvan

40  Mysnnan tutkimusluvan, mutta ennen tutkimuksen aloittamista tutkimukselle tulee hakea tutkimuseettisen toimi-
kunnan lausunto / toimitusjohtajan lupa rekisteritutkimuksia varten / STM:n lupa rekisteritutkimuksia varten /

muu lupa, mika

[0  Aluelaboratorion johtajan lupa; paatés nro

'K Islab:n Toimitusjohtajan lupa; paatés nro
/20 % 7~ ﬂ

s Pl Alleirtus ~ J 74 ﬁUﬂJUOU 22

Nimen selvennys

Yhteyshenkil6 ISLAB:ssal Yhteisty6organisaatiossa (luvan myontéja nimeaa)

Nimi Tyoyksikko
S-posti Puhelin
LITTEET (] Tutkimussuunnitelma sivua

[J Rahoitussuunnitelma sivua

[ Muita liitteita sivua

3 islab
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LITTE 2: TYONTEKIJAN OPAS (KANSILEHTI JA SISALLYSLUETTELO)

Z ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN
LIIKELAITOSKUNTAYHTYMA

ISLAB
TYONTEKIAN
OFPAS

Versio 1.0

Henna Korhonen

Kuvat: Aulikki Pitkanen
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Z ITA-SUOMEN LABORATORIOKESKUKSEN 2
LIIKELAITOSKUNTAYHTYMA
Sisdllysluettelo
1 Miksi tallainen opas 0N aadittu? .......ccooiiiieiiiiriceiee e sttt 3
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