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JOHDANTO

Tyoeldmassa muutoksesta on tullut arkipdivaa. Lahes kaikki organisaatiot
joutuvat kohtaamaan muutoksen joko valmistautuneena tai
valmistautumattomana. Muutoksia kohdataan kilpailutilanteen kiristyessa
ja toimintatapojen muuttuessa esimerkiksi fuusiotilanteessa. Kuntaliitos
voidaan myds ndhda fuusiona. Kuntaorganisaatiolle liitos on aina suuri
muutos, joka herittdad kysymyksid, epavarmuutta, huolta ja pelkoja

henkilostdssa.

Kuntaliitokset ovat yleistyneet viime vuosina. Vuosina 2001-2004
Suomessa tehtiin neljdtoista kuntien yhdistymispaatostd. Tatd suurempi
kuntien yhdistymisaktiivisuus on ollut yli 30 vuotta sitten, vuosina 1969-
72 (Koski 2004.) T4td taustaa vasten on kiinnostavaa selvittdd, kuinka
muutosta on késitteellistetty muutosprosessin lapikdyneessa
organisaatiossa. Kuinka muutos ndyttdytyy arjessa esimiehen ja

tyontekijan vuorovaikutuksessa?

Muutosta ja muutosviestintdd on késitelty viestinnédn alan kirjallisuudessa
muun muassa organisaation strategiaviestinndn ja johtajuuden
nikokulmasta (ks. esim. Aberg 1997; Juholin 2001). T4h&n mennessi on
myos tutkittu varsin vdhéan sitd, kuinka kuntaliitoksen kaltaisesta
muutoksesta viestitddn kunnan sisdlld esimiesten ja tyontekijoiden valilla.
Muutosprosesseja on tutkittu ldhinnd johtajuuden ndkokulmasta (Haveri

& Majonen 2000).

Vaikka kuntaliitokset ovat yleistyneet viime vuosina ja viestinndn tiarkeys

muutoksen yhteydessd organisaatiotutkimuksen kirjallisuudessa yleisesti



myonnetddn, on tdhdan mennessa tutkittu varsin vahan sitd, kuinka
kuntaliitoksessa viestitddn kunnan sisdlld esimiesten ja tyontekijoiden
valilld. Tutkimusta on tehty jonkin verran muun muassa siitd, kuinka
sisdiselld viestinnélld voidaan vaikuttaa yrityksen henkiloston
suhtautumiseen muutokseen yritysten fuusiotilanteessa (ks. Schweiger &
Denisi 1991). Aikaisemmat tutkimukset ovat kuitenkin jattaneet
huomiotta vuorovaikutuksen itse viestintdprosessissa ja keskittyneet
enemman tiedottamisen tehokkuuteen. Kuinka siis tyontekijiat kokivat
saaneensa tietoa muutoksista sekd milld tavoin ja miten muutoksista

kerrottiin ja puhuttiin liitosta tekevissad kunnissa?

Kuntaliitoksen kaltaista kuntien toiminnan tai palvelurakenteen muutosta
ei voi toteuttaa ilman sitd tukevaa viestintdd. Tapa, jolla kunnissa
muutoksesta viestitddn vaikuttaa sithen, miten muutos toteutuu.

Viestintd voi olennaisesti vihentdd epavarmuutta, murtaa mahdollista
vastarintaa ja rohkaista ihmisid ndkem&dadn muutos uutena

mahdollisuutena.

Tutkimuskohteena tdssa tutkimuksessa on muutosviestintd Pieksdanmaan
kuntaliitoksen yhteydessa. Siind yhdistyivéat Pieksamé&en maalaiskunta,
Jappild ja Virtasalmi uudeksi kunnaksi vuonna 2004. Pieksanmaan kunta
jdi varsin lyhytikdiseksi, silld se yhdistyi Pieksamden kaupungin kanssa

vuoden 2007 alussa.

Tdlla tutkimuksella selvitetddan esimiesten ja tyontekijoiden kasityksid ja
kokemuksia kuntaliitokseen liittyvistd viestintdprosesseista. Miten
kuntaliitoksesta viestittiin ja saatiin tietoa. Tdmén tyon tarkoituksena on
antaa tietoa siitd, millaisia vuorovaikutusprosesseja tarvitaan, jotta

viestintd koetaan hyodylliseksi ja tehokkaaksi muutostilanteessa.



Organisaation toiminta perustuu sen jasenten viliselle viestinnélle ja
yhteiselle tiedon késittelylle. Vuorovaikutuksessa syntyy kollektiivinen
kasitys siitd, missd organisaatio on ja mihin se on menossa. Nakokulma
pohjaa Karl Weickin kehittdim&an organisaation tiedon jarjestaimisen
teoriaan. Sen mukaan organisaatio tarvitsee tiettyjd viestintdprosesseja

selvitdkseen uuden tiedon aiheuttamista epaselvyyksista.

Tatd tutkielmaa on apurahalla tukenut Kunnallisalan Kehittamissaatio.



1 VIESTINTA ORGANISAATION MUUTOKSESSA

1.1. Organisaation muutos

Organisaatiomuutoksia tehddan, koska tuottavuutta ja tehokkuutta
halutaan lisdtd. Muutos voi ndkyad yksilo- ryhmd- tai organisaatiotasolla.
Yksilotasolla muutos tapahtuu silloin kun tyontekijad oppii uusia tapoja
suoriutua tehtdvistaan esimerkiksi koulutuksen, tai tyotehtdvien
muutoksen myotd. Ryhmaétasolla muutos voi ilmetd monella eri tavalla.
Uusi johtamistyyli, koheesion lisidntyminen tai vihentyminen ryhmaéssa
ja muutos ryhmaésta tiimiksi ovat tyypillisid ryhméan muutostilanteita.
Organisaatiotason muutos on tietoinen tila, jossa muutos kohdistuu
organisaation osiin kuten eri osastoihin tai muihin keskeisiin

organisaation osiin. (Francesco & Gold 1998, 202.)

Muutos voi kohdistua organisaation rakenteeseen, teknologiaan ja
ihmisiin. Rakennemuutokset voivat kasittdd muutoksia valtasuhteissa,
tyontekijoiden méadrassa tai tyontekijoiden tyotehtdavissa. Teknologisessa
muutoksessa perimmadisend tarkoituksena on kasvattaa tyon tehokkuutta
esimerkiksi ottamalla kdyttoon parempia tyokaluja, tietokoneohjelmia tai
uusia laitteita. Muutos voi kohdistua myos ihmisten tapaan toimia

organisaatiossa. (Baron & Greenberg 1995, 635 - 637.)

Tassd tyossd muutos, eli kuntaliitos, ndhdddn suunniteltuna prosessina,
jolla on alku ja loppu. Téllainen episodimainen muutos (episodic change)
on varsin harvinainen, silld yleensd muutos on jatkuva prosessi. Keskeista
jatkuvassa muutosprosessissa on toimintatapojen, palveluiden ja

tyoprosessien kehittaminen ja uudelleenoppiminen. Episodimainen



muutos puolestaan kdynnistyy kun organisaatio poikkeaa tasapainotilasta
rakenteensa ja ulkoisten vaatimusten vililld. Organisaatio ei ole talldin
kyennyt sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan ympéristoon, tuote- ja

palveluinnovaatioihin ja toimintatavan muutoksiin. (Weick & Quinn 1999,

365.)

Yleisesti muutos voidaan hahmottaa suunniteltuna tai
suunnittelemattomana muutoksena (ks.esim. Baron & Greenberg 1995,
626). Suunnitellulla muutoksella tarkoitetaan organisaatiota ja sen
toimintatapoja muuttavaa tapahtumaketjua, johon on etukateen

varauduttu (Baron & Greenberg 1995, 631 - 634).

Sosiologi Kurt Lewin kehitti kolmivaiheisen muutoksen mallin, joka on
yksi kdytetyimmista teorioista suunnitellun organisaatiomuutoksen
kuvaamisessa. Lewinin mallin mukaan muutosprosessi etenee kolmen
vaiheen kautta. Ensimmaéinen vaihe on sulattaminen. T&alloin
organisaatiossa todetaan, ettd nykyinen tapa toimia ei ole sovelias ja sitd
tulee muuttaa. Muutoksen tarpeeseen saatetaan organisaatiossa herata
esimerkiksi kriisin uhatessa koko sen toimintaa. Sulattamisen jdlkeen itse
muutos on mahdollinen. Tét4 toista vaihetta voidaan kutsua myos
siirtymiseksi uudelle tasolle. Asiaa viedddn eteenpdin suunnittelemalla
muutosprosessia ja tuomalla uudet toimintatavat kdytantoon. Lopuksi
tapahtuu jdddyttiminen, kun muutoksessa opitut uudet prosessit tulevat
osaksi tyontekijoiden arkirutiineja ja ajattelua. (Baron & Greenberg 1995,

635 - 637.)

Lewinin mallin ensimmaisessd vaiheessa suunnitellaan muutoksen
rakenne ja sen organisointi. Samalla tarkennetaan organisaation
muutosalueet seki arvioidaan muutoksen tarvitsemat resurssit. Lisdksi

varmistetaan muutoksen toimijoiden panostus ja huolehditaan



henkiloston koulutuksesta. Toisessa vaiheessa on kyse muutoksen
implementoinnista valituille alueille. Muutoksen vaikutukset arvioidaan ja
samalla muutosprosessia hienosdddetddan tai muokataan tarpeen mukaan,
jotta sen vaikutukset voidaan laajentaa organisaatiossa yleisesti
hyvaksytyiksi asioiksi. Kolmannessa vaiheessa muutosprosessi laajenee
kaikille tarkoituksenmukaisille alueille, onnistumiset palkitaan seka

muutosta tukevia organisaation rakenteita kehitetdan. (Klein 1996, 37.)

Viestintd on keskeisessd asemassa Lewinin mallin kolmessa eri vaiheessa.
Se on késitettdva sosiaalisena toimintana, jota tarvitaan muutoksen eri
vaiheissa, niin muutoksen suunnittelussa kuin organisaation eri
toimijoiden motivoinnissa ja heiddn muutoksen ldpiviemisessa tarvittavan
panostuksensa varmistamisessa. Etenkin Lewinin mallin toisessa
vaiheessa, muutoksen implementoinnissa on tdrkedd, ettd kaikilla
asianosaisilla on yhtenevédinen kasitys muutoksesta. Sitd on mahdoton
saavuttaa ilman vuorovaikutuksessa luotuja késityksid yhteisesta

todellisuudesta.

Lewinin mallia ovat muokanneet edelleen muut teoreetikot. Esimerkiksi
Francesco ja Gold (1998, 210 - 211) ovat lisdnneet sithen ennen
sulattamisvaihetta tapahtuvan muutoksen tunnistamisen ja viimeisend
vaiheena tulevan muutoksen uudistamisen. Tunnistamisvaiheessa
madritellddn muutoksen tarve ja laajuus. Jaddyttdmisvaiheen jalkeen
tulevassa uudistamisvaiheessa pyritddn ennakoimaan seuraava muutos.
Lahtokohtana on se, ettd kun organisaatiossa on tehty yksi onnistunut
muutos, on hyvin todenndkoistd, ettd sen ymparistossa tai sisalld

olosuhteet muuttuvat siten, ettd tarvitaan uusi muutos.

Muutosta voidaan tarkastella my6s sen mukaan, kuinka syvillisesta

muutoksesta on kyse. Juuti ja Lindstrom (1995, 25 - 26) puhuvat ensi ja
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toisen asteen muutoksesta. Ensi asteen muutos tarkoittaa tietyn
viitekehyksen sisdlld tapahtuvaa kehittymista ja tuon viitekehyksen entista
parempaa oppimista. Ensi asteen muutos parantaa organisaation
toimintaa pienten askelten kautta muuttamatta systeemin ydinsisaltoa.
Toisen asteen muutos merkitsee organisaation ajattelun ja kulttuurin
muutosta, uudenlaisia selityksid organisaatiosta ja sen toiminnasta.
Muutos tapahtuu yksilo-, ryhmaé-, ja organisaatiotasolla samanaikaisesti.
Toisen asteen muutos on laadullinen muutos, joka uudistaa ajattelu- ja
toimintatapoja. Syvillinen muutos voidaan ndhdd myos organisaation
ydinarvojen ja olettamusten kyseenalaistamisena ja uudelleenmaérittelyna

( Huuhtanen 2002, 281).

Kunta on olemassa kuntalaisia varten. Kun sen mahdollisuudet tuottaa
laissa maédériteltyja peruspalveluja kuntalaisille on uhattuna, on selvéd, etta
joudutaan tekemddn syville kdyvid muutoksia. Kuntaliitos on vaihtoehto
tallaisesta syvéllisestd muutoksesta. Siind tarvitaan uudenlaista ajattelua ja
toimintakulttuuria. Muutos tapahtuu ja heijastuu kaikille organisaation
tasoille. Kuntaliitoksen kaltainen muutos on vaikutuksiltaan suuri, silld

siihen liittyy aina konkreettisia muutoksia organisaation rakenteissa.

Kuntaliitos on yksi esimerkki syvillisestd muutoksesta. Se on
organisaation kehityksessad radikaalin muutoksen ajanjakso, jolloin osa
organisaation rakenteista korvautuu uusilla. Henkil6ston méadran ja
tyosuhteen ehtojen muutosten rinnalla aikaisemmat sanattomat
psykologiset sopimukset tyonantajan ja tyontekijan vililld usein raukeavat

tai saavat uusia merkityksid (Huuhtanen 2002, 284.)

Kuntaliitos on aina suunniteltu muutos, jota varten on tehty hyvét
etukiteissuunnitelmat. Tama sulattamisvaihe on edessd, kun kunnassa

huomataan, ettei omat taloudelliset resurssit enda riitd kuntalaisten
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tarvitseminen palveluiden tuottamiseen. Kun tarvittavat paatokset
kuntaliitoksen tekemiseksi on tehty, voidaan siirtyi uudelle tasolle
suunnittelemalla muutosprosessia ja ottamalla uudet toimintatavat
kaytantoon. Kun lopulta uudet prosessit on otettu uudessa kunnassa
liitoksen jdlkeen osaksi arkirutiineja ja arkista ajattelua, tapahtuu

muutoksen jaddyttiminen.

Kuntien liitoksessa on organisaatioajattelun ndkokulmasta kyse fuusiosta.
Esimerkiksi yritysfuusiossa vaikeimpia tehtdvia on kulttuurien
yhdistdminen. Téllaisissa tilanteissa on usein havaittu, ettd vahvempi
osapuoli pakottaa “heikomman” omaksumaan oman kulttuurinsa ja

toimintatapansa (Walter 1985, Huuhtasen 2002, 284 mukaan.)

Lansisalmi (1995, 40 - 41) on luetellut fuusioiden onnistumisen kannalta
kriittisid tekijoitd. Niitd ovat organisaatiokulttuurien huomioonottaminen
ja yhteensovittaminen, ristiriitaisten arvojen, roolien ja rakenteiden
yhdistdminen, henkil6ston erilaisten motivaatiotekijoiden ja osaamisen
hyodyntdminen, ihmisten tunnetason reagoinnin huomioiminen seka

johdon aseman huomioiminen muutoksessa.

Huuhtasen (2002, 290) mukaan viimeaikainen kehitys tyoelaméssa
osoittaa, ettd tydorganisaatiot kohtaavat samanaikaisesti sekd suuria
episodimaisia, ettd jatkuvia askelittaisia muutoksia. Rakennemuutoksia on
vaikea ennustaa, koska ne tapahtuvat nopeasti ja rajuina. Henkiloston
nakokulmasta kyse on monesti kriisimuutoksesta. Muutoksen
vaihemalliajattelun painotus arjen muutosten jisentdmisessd on
muuttumassa. Muutoksen hallintaa vaikeuttaa se, ettd yha useampia
muutoksia on rinnakkain toteutumisvaiheessa. Sen sijaan kolmannelle
vaiheelle, jaddyttdmiselle, jaa yha vahemman aikaa. Muutoksista voi

kuitenkin selvitd, mutta se vaatii uusia arvoja, ajattelumalleja,
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toimintaperiaatteita, uuden oppimista ja vanhan hylkdamistd, joka taas
vaatii organisaatiolta uudenlaisia rakenteita ja jarjestelmia (Moilanen 2001,

139).

Muutosvastarinta

Vaikka ihmiset ovat tyytyméttomid asioiden nykyiseen tilaan
organisaatiossa, he voivat suhtautua kielteisesti muutokseen, koska sen
pelédtddn sekoittavan asioita vain lisdd. Pelko on todellista ja se luo
haluttomuutta hyviksyd muutosta. Muutosvastarinta ilmenee yksilo- ja
organisaatiotasolla. Yksilotasolla muutosvastarintaa aiheuttavat
epdavarmuus omasta taloudellisesta tilanteesta, pelko tuntemattomasta
tulevaisuudesta, sosiaalisten suhteiden vaarantuminen tyoyhteisoss4,
haluttomuus luopua tutuista tyotavoista. Mikali tyontekijd ei kykene
ndkemddn ja hyvaksyméaan muutoksen tarpeellisuutta, hin ei ole halukas

sitoutumaan muutokseen. (Baron & Greenberg 1995, 638 - 639.)

Organisaatiotasolla muutosvastarintaa aiheuttaa halu pitdd organisaation
rakenne ja tyoryhmien kokoonpano ennallaan, pelko hierarkian
tasapainon jarkkymisestd, aikaisempien muutosponnistelujen
epdonnistuminen. Niin yksil6- kuin organisaatiotason muutosvastarintaa
aiheuttavat tekijat taytyy selvittdd, jotta muutos on mahdollinen. (Baron &

Greenberg 1995, 639.)

Lamsédn ja Hautalan (2004, 190) mukaan muutosvastarinta ei ole
epdnormaali ja héiritseva ilmio, vaan kyse on normaalista suruprosessista,
joka muutostilanteessa on aina tehtdva. Muutos edellyttdd aina vanhasta
maailmankuvasta ja toimintatavoista luopumista. Tdlloin on tarkedd, ettd
ihmiset saavat surra ja luopua rauhassa entisestd ennen kuin uutta
synnytetddn tilalle. Muutoksen kieltdiminen, tilanteesta johtuva vihaisuus,

masennus tai oman hyodyn tavoittelu ovat normaaleja ilmioita
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muutoksessa. Ndiden seikkojen tiedostaminen ja ymmartaminen helpottaa
myo6s muutosvastarinnan ymmartamistd. Surutyohon ei pidd kuitenkaan
jaddd kiinni, vaan sen tehtdva on auttaa yksilod ymmaértaimaan

organisaation monimutkaisuutta.

Muutosvastarinnan hallinta

Yleensd muutosta vastustetaan, koska aiemmat muutostilanteet on koettu
vaikeiksi ja ongelmallisiksi. Mitd enemmaé&n muutoksesta ndhd&én olevan
itselle hyotyd, sitd myonteisemmin siithen suhtaudutaan. Mitd paremmin
ymmadrramme muutosta, sitd vahemman pelkdamme sitd. Keskeiseen
rooliin nousee tyontekijoiden ja esimiesten vélinen luottamus. Mita
enemmadn esimiehiin luotetaan, sitd suurempi on muutosmyonteisyys.
Mikdli tyontekijd on epdvarma omista kyvyistddn ja selviytymisestdaan
muutostilanteessa, suhtautuu timai todennikoisesti muutokseen

kielteisesti. (Pierce, Gardner & Dunham 2001, 633 - 634.)

Muutoksen hyvéksymistd voidaan edistdd henkilostod kouluttamalla ja
viestintdd lisddmalld. Thmisilld on oikeus tietdd, mitd muutos tarkoittaa,
milloin se tapahtuu, kuinka se tapahtuu, miksi se on tarpeen ja kuinka se
heihin vaikuttaa. Informaation lisdksi on tarkedd sitouttaa henkil6sto
muutokseen ja ottaa heidit siihen jo alkuvaiheessa mukaan. Tama on
tarkedd koska henkilostolld voi olla tietoa, joka lisdd muutoksen laatua tai
vaikutusta. Lisdksi sitouttaminen lisdd tyontekijoiden

muutosmyonteisyyttd. (Pierce, Gardner & Dunham 2001, 636 - 637.)

Vuorovaikutus auttaa ryhmaén jasenid kokoamaan yhteen enemmaén
informaatiota kuin heilld itsellddn on. Tiimin tai tyéryhmén jasenten
yhteisissd keskusteluissa syntyy yhteinen, tarkempi kisitys tarkasteltavan
ongelman luonteesta tai tehtdvasta. Vuorovaikutukselle on tamén vuoksi

muutostilanteissa luotava hyva pohja, jotta ryhmaén jasenet voivat jakaa
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tietoaan ja my6s hyodyntdd ryhmén yhteistd informaatiota (Huotari,

Hurme & Valkonen 2005, 111.)

Vuorovaikutuksella on toki muitakin tehtédvid kuin tiedon yhteen
kokoaminen. Tyoyhteisossd vuorovaikutusta tarvitaan toki ongelmien
ratkaisemiseen, mutta esimerkiksi myos tydtehtdvien koordinointiin, me-
hengen luomiseen sekd tyoyhteison jasenten itsensd kehittdmiseen seka
mindn ilmaisemiseen. Muutostilanteeseen liittyy aina paljon uutta tietoa,
joka aiheuttaa organisaatiossa epdselvyyttd. [lman vuorovaikutusta tita

tietoa ei pddstd kasittelemddn.

Kun kyseessd on suuri muutos, henkildstolle olisi tarjottava myos henkista
tukea. On ddrimmadisen tirkead, ettd henkilostolla on tunne, ettd heista
vilitetdan. Tukea voidaan antaa yksilollisessd ohjauksessa tai
ryhmaékeskusteluissa. Yleisimmin tuki tulee tyontekijan ldhimmaén
esimiehen tai tydtoverin taholta (Pierce, Gardner & Dunham 2001, 636-
637.)

1.2. Muutosviestintia

Viestintd ndhdddn tdssd opinndytetyossd Lee Thayerin 1968 kehittdméan
mallin mukaisesti dynaamisena prosessina, jossa yksilot luovat ja
tulkitsevat tietoa vuorovaikutusprosessissa (ks. esim. Ruben & Stewart
1998, 32-34). Thayerin mallin mukaan viestit eivit vility vastaanottajalle
sellaisenaan, vaan vastaanottaja tekee niistd aina oman tulkintansa.
Palaute palvelee tdssd prosessissa viestien tulkintaa. Viestintd on siis
spiraalimainen prosessi, jossa tietoa luodaan ja tulkitaan
yhteistoiminnassa. Ndin tapahtuu myos kuntaliitoksessa. Siind kuntien
ylin johto eli kdytdannossd kunnanjohtajat viestivat kuntaorganisaatioiden

yhdistymiseen liittyvistd asioista ensin keskijohdolle eli kdytannossa eri
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vastuualueiden johtajille, jotka puolestaan viestivdat muutoksista edelleen
kuntien tyontekijoille. Lisdksi kunnanjohtajat pitdvat tiedotustilaisuuksia
koko henkilostolle, joissa asioista kerrotaan koko henkilostolle

yhtaaikaisesti.

Viestintistrategia
Muutosviestinndn toteuttamiseksi ja viestien tulkinnan parantamiseksi
organisaatiossa on Klein (1996) kehittdnyt Lewinin kolmevaiheista
muutosmallia hyddyntdvan muutoksen viestintdstrategian mallin. Siind
hén pyrkii ottamaan huomioon useissa empiirisissa tutkimuksissa
havaittuja viestinndn periaatteita, jotka yhdessa antavat pohjaa
viestintdstrategialle. Nditd periaatteita ovat Kleinin (1996, 34) mukaan
muun muassa seuraavat:
- Viestien moninaisuus vaikuttaa viestien muistamiseen.
- Useampien medioiden kaytto on yhtd mediaa tehokkaampaa.
- Kasvokkaisviestintd on tdrkein viestintimuoto.
- L&hin esimies on oletetuin ja paras organisaation virallisen
informaation lahde.
- Organisaation linjahierarkia on tehokkain organisaation virallisen
viestinndn kanava.
- Mielipidejohtajat ovat tehokkaita asenteiden ja mielipiteiden
muokkaajia.
- Henkilokohtaisesti merkittdva informaatio muistetaan paremmin

kuin abstrakti, itselle vahemman tdrked ja yleinen informaatio.

Kleinin (1996) viestintdstrategian mukaan muutoksen ensimmdisessa
vaiheessa eli sulattamisessa on tarpeen perustella muutoksen tarvetta ja
tilanteeseen johtaneita syitd sekd yksiloida ja selittdd muutosohjeita.
Lisdksi tdssd vaiheessa on hyvai esitelld muutosprosessin etenemistd ja

selvittdd sen ensivaiheita. Toisessa eli uudelle tasolle siirtymisen vaiheessa
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viestintd tulee kohdistua henkiloston informointiin siitéd, kuinka
muutosprosessi etenee. Lisdksi viestintdd tarvitaan nostamaan esille
prosessiin mahdollisesti vaikuttavia mielipiteitd ja ehdotuksia. Toisaalta
viestintd on tdrkedssd asemassa myo6s henkiloston rohkaisemisessa ja
tukemisessa sekd henkildiden vilisten roolisuhteiden ja -odotusten
selventdmisessd. Kolmannessa eli jadddyttimisen vaiheessa viestintdd
tarvitaan etenkin onnistumisten julkistamiseen koko organisaatiossa sekéd
muutosprosessin laajentamiseen kaikille tarkoituksenmukaisille alueille

(Klein 1996, 37.)

Esimiehet ja tyontekijdt muutosta viestimassa

Muutoksen alussa henkilostod kiinnostaa ennen kaikkea oma tulevaisuus:
Miten minun kédy, miten muutos vaikuttaa tehtdviini, palkkaukseeni ja
henkildstoetuihini? Kuka on esimieheni ja ketkd tyotovereitani?
Muutosviestintd on alkuvaiheessa epavarmuuden késittelya. Niille, jotka
eivit ole suoranaisesti tekemisissd muutosprosessin kanssa, on kerrottava
mitd tapahtuu. Niille tyontekijoille, joita muutos koskee, on kerrottava,
kuinka muutos tulee heihin vaikuttamaan. Esimiesten on kerrottava,
millaisia heiddn uudet roolinsa organisaatiossa tulevat olemaan ja
millaiseksi heiddn vastuunsa tulevat muodostumaan. Liséksi esimiesten
tulee puuttua kaikkeen mahdolliseen vadrdan informaatioon, jota

organisaatiossa esiintyy. (Klein 1996, 41.)

Klein nékee viestinndn suoraviivaisena asioiden ja ndkemysten siirtona
henkilolta toiselle. Kdytannossa esimies voi kertoa tyontekijan tehtdavien
muutoksista ja uusista vastuualueista, mutta ne muotoutuvat ja
muuttuvat todellisiksi vasta vuorovaikutuksessa esimiehen ja omien

tyokavereiden kanssa.



17

Suurista muutoksista tiedottamisen pitdd ldhted aina ylimmasta johdosta,
jonka tdytyy varmistua siitd, ettd sanoma saavuttaa kaikki
organisaatiotasot. Johtamisessa merkittdvassd asemassa on juuri viestintd,
se kuinka vakuuttavasti esimiehet kykenevét kertomaan toiminnan
tavoitteista tyontekijoille. Etenkin muutoksen alkuvaiheessa esimiesten
tulisi tarjota tyontekijoille mahdollisuus keskusteluihin kasvokkain ja
osata vastata esille nouseviin kysymyksiin. (Juholin 2001, 242 - 251.)
Vuorovaikutus on keskeisessd asemassa johtamisessa, silld miten muuten
esimerkiksi esimies voi varmistaa muutosviestin saavuttaneen
henkildston. Johtamisessa tarvitaan muu muassa palautetta, jonka avulla
esimies pystyy tulkitsemaan alaistensa suhtautumista, tarkkailemaan
viestintdnsd herdttamid tunteita ja vaikutuksia. Ylimmalla tasolla
johtamiseen liittyy kunnissa paitsi poliittinen tavoitteenasettelu ja
budjetointi, my0s strateginen johtaminen, kun vastaavasti keski- ja
alemman johdon tasolla johtaminen on kytkoksissd etupddssd toiminnan

valittoméaan ohjaamiseen (Oulasvirta & Bronnkarr 2001, 99).

Kun muutos etenee kidytantoon viestintd saa erityisen luonteen, jossa
esimiesten tulisi olla tarpeeksi selvilld muutoksista, jotta he osaisivat
asiantuntevasti vastata henkiltstolle heitd mietityttdaviin kysymyksiin.
Annettavan tiedon tulisi tukea muutosprosessin etenemistd ja sen tulisi
vdhentdd epdavarmuutta. Esimiesten tulisi toistuvasti ilmaista oma tukensa
kdynnissd olevalle muutokselle. Usein esimiehen oma muutosmyonteisyys
tulee esiin vain alkuvaiheessa, ei koko prosessin ajan. (Klein 1996, 41.) Leif
Aberg (1997, 167) mukaan vuorovaikutustilanteessa on tirkesd, etti
esimies kuuntelee aktiivisesti seka tarkistaa, ettd asiat on ymmarretty.
My6s rinnakkaisten viestintdkanavien kaytto korostuu etenkin
pystysuuntaisessa viestindssda. Muutostilanteissa esimiehen rooli oman
joukon motivoijana, innostajana, hengen luojana ja valmentajana

korostuvat (Aberg 1997, 167). Viestinnin tulisi olla monisuuntaista,
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jatkuvaa ja konkreettista, jotta ihmiset voisivat olla tyytyvéisid saamansa

tiedon m&ardan ja laatuun ( Klein 1996, 42).

Henkiloston tulisi saada itse kertoa, miltd heistd tuntuu, miten he
ymmartavit asian ja mitd ehdotuksia heillda on muutoksen suhteen. Talld
tavoin esimies voi rakentaa ymmarrystd muutosta kohtaan ja sitouttaa
henkil6stod mukaan prosessiin (Zorn, Page & Cheney 2000, 557).
Parhaiten henkildstolle avautuu mahdollisuus kertoa tuntemuksistaan
tilanteissa, joissa esimies ja mahdollisesti kunnan ylin johto ovat paikalla.
Naditd tilanteita ovat esimerkiksi tiedotustilaisuudet sekd muut palaverit,
joissa liitokseen liittyvid asioita kasitellaan. Myos epdviralliset tilaisuudet,

kuten kahvihuone- tai kdytaviakeskustelut ovat tarkeita.

Brooksin (2003, 30 - 31.) mukaan esimiehen viestintdtaidot ja karisma ovat
ratkaisevassa asemassa silloin, kun organisaatiossa halutaan saada
muutoksia aikaan. Esimiehen tulisi kyetd mukauttamaan viestintdaansa eri
ryhmien tarpeiden mukaan. Se mikd yhdessd ryhmaésséa saattaa kuulostaa
mahdollisuudelta, voidaan toisessa ryhméssa kokea uhkana.

Yksi tarked tekija on my0s tapa, jolla muutoksesta kerrotaan. Esimiehen
tulee kiinnittdad huomiota sanoman selkeyteen ja tuoda esiin myos
muutokseen liittyvid negatiivisia asioita. Ndin henkilosto saa realistisen

kuvan muutoksesta.

Ihmiset suhtautuvat muutokseen eri tavoilla. Tyontekijoille tulisi antaa
aikaa kasitelld muutoksia heille ominaisella tavalla. Esimiehen tulisi my0s
sietdd muutoksen arvostelemista ja toimintatapojen kritiikkid. Negatiiviset
tunteet on hyva padastdd pintaan, jotta ne eivéat jad pinnan alle ja vaikuta

siten muutoksen onnistumiseen.
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Tyontekijoiden ottaminen mukaan muutosprosessiin jo alkuvaiheessa on
tarkedd muutoksen onnistumisen kannalta. Koska suurin osa
tyontekijoistd ei ole itse tekeméssd padtoksid eivitkd tarkkaan tiedd mita
tapahtuu, padsevit huhut ja epavarmuus helposti valloilleen
organisaatiossa. Siksi on tdrkedd, ettd tyontekijoilld olisi mahdollisuus
tuoda esiin muutosta koskevat ajatukset ja mahdolliset huolet. Heille olisi
myo0s tarjottava yksityiskohtaista ja tarkkaa tietoa muutoksesta.
Tyontekijoille tulisi selittdd miten muutos vaikuttaa heiddn roolinsa ja
vastuuseensa. (Klein 1996, 41.) Muutosprosessin onnistumisen kannalta on
varmasti hyvd, ettd sen suunnittelussa, ohjaamisessa ja toteutuksessa on
mukana henkiloitd kaikilta kuntaorganisaation tasoilta. Ndin estetddn se,

ettd jokin henkilostoryhmad tai organisaation osa jdisi vaille tarkedd tietoa.

Yksiloiden taytyy sisdistdd muutos ja he tarvitsevat ymmarrettdvaa tietoa.
Muutos vaatii ehkd uusien taitojen hankkimista, ainakin sellaisten taitojen,
joilla tullaan toimeen uusien kollegojen ja esimiesten kanssa. Tyontekijat
tarvitsevat tukea muutostilanteessa eteen tulevien ongelmien kanssa. He
tarvitsevat myos rohkaisua uusien toimintatapojen kaytossa. (Carnall

2003, 253.)

Yksi organisaation haasteista on tyontekijoiden sitouttaminen
muutokseen. Henkiloston sitouttaminen onnistuu vasta, kun
muutosvastarinta on saatu sulamaan. (Lehto 1990, 105.)
Muutostilanteessa organisaation sitoutuminen heikkenee, lojaalisuus
vdhenee ja vetdytyvad kdyttaytymistd voi ilmetd. Myos halu vaihtaa
tyopaikkaa kasvaa. (Ranki 2001, 144.) Henkildston sitoutumista voidaan
parantaa kasvokkaisviestinndlld. Carnallin (2003) mukaan tietoa tarvitaan,
mutta sitdkin tarkedmpédd on, ettd ihmiset sitoutetaan havainnoimaan ja
tulkitsemaan tuottamaansa tietoa ja jakamaan sitd koko organisaatiolle.

Yhteisilld tapaamisilla on siis suuri merkitys. Ne auttavat oikeanlaisen
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tiedon organisoimisessa ja merkityksentamisessd. Tapaamisissa tietoa
organisoidaan kayttdytymismallien ja sddnttjen kautta (Littlejohn 1995,
315.) Muutosprosessin aikana onkin tdrkedd, ettd organisaation jasenet
tapaavat toisiaan useasti ja keskustelevat toistensa kanssa yhteisista

kokemuksista.
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2. KUNTA ORGANISAATIONA

Tavanomainen tapa jaotella organisaatioita on jakaa ne yrityksiin,
julkishallinnon organisaatioihin ja kolmannen sektorin organisaatioihin,
kuten vapaaehtoisjdrjestdihin ja yhdistyksiin. Yleisesti ottaen organisaatio
voidaan kuvata ihmisten muodostamaksi yhteistoiminnaksi, jonka
pyrkimyksend on saavuttaa yhteiset tavoitteet. Tavoitteet voivat liittyd
toiminnan kokonaistarkoitukseen tai suppeampiin osakokonaisuuksiin.
Yhteisten tavoitteiden lisdksi organisaation jasenilld on henkilokohtaisia

tavoitteita, joita he pyrkivit saavuttamaan liittymdlld organisaation

jaseniksi. (Lamsa & Hautala 2004, 9 - 10.)

Tyoorganisaatiot muuttuvat niiden toimintaympariston muuttuessa. Myos
organisaatioiden toimintaa ja kehittdmistd kuvaavat teoriat ja kdaytannot
ovat kehittyneet ajan mukana. Lindstromin (2002, 47) mukaan
vuoropuhelua kidyvit keskenddn modernit rationaaliset
organisaatioteoriat, postmodernit organisaatioteoriat ja kriittiset
organisaatioteoriat. (kts teorioista lisdd esim. Vasu, Stewart & Garson 1998;

Eisenberg & Goodall 1997.)

Postmoderni ndkokulma olettaa, ettd organisaatioita voi tarkastella useilla
eri kriteereilld. Organisaatio ndhddan jatkuvasti liikkkeessd ja muutoksessa
olevana toimintana. Se on ihmisten suhteiden verkosto, joka toimii
joustavasti, verkostomaisesti ja innovatiivisesti. Tédllainen organisaatio
omaa nopeasti reagoivia ja tietointensiivisid toimintatapoja, joiden saannot
vaihtuvat tarpeen mukaan ja jossa ihmisten tulkinnat asiantiloista eivét
muodosta yhdenmukaista selitystd. Postmodernissa tyoyhteisossd itse tyo
ndhdddan mahdollisuuksien jatkumona, jossa toisessa pddssa ovat

yksiloiden luovuuteen pohjaavat mahdollisuudet ja toisessa ddripddssa
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organisaation rakenteiden luomat mahdollisuudet (Eisenberg & Goodall
1997, 190). Postmodernin ajattelun mukaan tieto luodaan jatkuvasti
ihmisten merkitysvilitteisessd toiminnassa. (Lamsa & Hautala 2004, 12).
Vuorovaikutuksesta muotoutuva organisaation yhteinen tietoisuus
ndyttaytyy postmodernin ajattelun mukaan tarinoina, jotka ovat
simuloitua todellisuutta organisaation tietoisuudesta (Eisenberg &

Goodall 1997, 189).

Kriittiset organisaatioteoriat korostavat ihmisten vilistd vapaata
vuoropuhelua ja sen avulla syntyvad yhteisymmarrystd (Lindstrom 2002,
49). Tama yhteisymmarrys on kuitenkin kriittisen ndkékulman mukaan
yleensad poliittista, joten mitddn oikeaa ideologiaa ei ole olemassa
(Eisenberg & Goodall 1997, 169). Mumby (2001) nékee taustalla
organisaatiossa vallalla olevat voimasuhteet. Hinen mukaansa
organisaation jasenten vilisten merkitysvaélitteisen toiminnan pitaa
kdynnisséd valta, joka on médrittdava ja kaikkialla ldasnd oleva tekija

organisaation eldmassa.

Tdssd opinndytetytssd organisaatiota tarkastellaan ennen kaikkea
postmodernista ndkokulmasta, koska taman ndkemyksen mukaan
organisaation jasenet ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja tdhan
kanssakdymiseen liittyy oleellisena osana merkitysten muodostaminen
organisaation olemassa olosta ja toiminnasta. Toisaalta my®os kriittiset
organisaatioteoriat tukevat ajatusta vapaasta vuoropuhelusta ja
vuorovaikutuksesta organisaation jasenten vdlilld. Organisaation
toiminnan kannalta katsottuna vuorovaikutuksessa syntyva
yhteisymmarrys on keskeistd etenkin muutosprosessin kaltaisessa
tilanteessa. Ilman vuorovaikutusta muutoksen toteuttaminen on ldhes
mahdotonta, silld onnistuakseen muutoksesta taytyy olla organisaatiossa

yhteinen ja jaettu ndkemys.
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Organisaation voidaan katsoa muodostuvan sen elementtien ja
peruspiirteiden mukaan my0s viidestd eri osa-alueesta, joita ovat 1)
sosiaalinen rakenne eli arvot, normit ja rooliodotukset normatiivisena
rakenteena, 2) organisaatioon osallistujat eli yksil6t, 3) tavoitteet, jotka
kuvaavat organisaation haluamia ja toivomia padamaarid, 4) teknologia
sekd 5) organisaation ymparisto (Scott 1987, Salmisen 1993, 16 mukaan).
Organisaatio on siis siind toimivia ihmisid ja heidédn vélisiddn suhteita seka
niihin liittyvid toimintatapoja. Sosiaaliset rakenteet tekevit yhteison
johtamisen mahdolliseksi ja luovat ndkemysta siitd, miten organisaatiossa
yhteisten paamaédrien toteuttamiseksi toimitaan ja mika tuo paamaara
oikeastaan on. Sosiaalisilla rakenteilla tarkoitetaan tdssa tyossa
tydyhteison jasenten vélisid virallisia ja epdvirallisia suhteita ja ihmisten

muodostamia ryhmid sekd verkostoja.

Viestintd vuorovaikutusprosessina

Ihmisten vilinen vuorovaikutus ja viestintd ovat olennainen osa
organisaatioiden toimintaa. Etenkin muutostilanteessa viestinnan
merkitys korostuu. Kuitenkin viestintd ndhddan muutosta kasittelevassa
kirjallisuudessa edelleen pitkélle mekaanisena tiedon siirtona. Tunnetuin
viestinnédn siirtomalli on niin sanottu Shannonin ja Weaverin malli, jossa
viestintd ndhd&dan yksisuuntaisena sanomien siirtona. Olettamuksena
mallissa on, ettd sanoma sisdltdd myos viestin merkityksen. Lahettdjd on
siis koodannut merkityksen sanoman sisddn. Viestin vastaanottaja
puolestaan tulkitsee sanoman omista ldhtokohdistaan. Lisdksi sanoman
perillemenoa haittaavat erilaiset hdiriotekijdt, jotka vaikuttavat viestin

vastaanottamiseen. (katso esim. Ruben & Stewart 1998, 25-26.)

Ongelmana mekanistisessa ndkemyksessa on se, ettd usein vastaanottaja
tulkitsee viestin eri tavalla kuin ldhettdjd on sen tarkoittanut. Ilman

vuorovaikutusta, eli ldhetetyistd viesteistd saatavaa palautetta, jad viestin
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lahettdja usein vastaanottajan tulkinnasta epétietoiseksi. Viestin
vastaanottaja puolestaan ei voi olla varma, mita viestin ldhettdja on

tarkoittanut.

Tdssd tutkimuksessa viestintdd tarkastellaan laajemmasta ndkokulmasta
kuin pelkdstddn tiedon siirtona tai tiedon jakamisena. Merkityksia
tuotetaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Viestinndssé ei pelkdstdaan
vilitetd asioita eteenpdin, vaan luodaan yhdessa toisten kanssa jotain
merkityksellistd (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 76). Tastd
ndkokulmasta vuorovaikutus kuntaorganisaatiossa voidaan ndhda
yhteisen tiedon ja nikemyksen luomisena. Kyse on siis sosiaalisesta
toiminnasta, jonka avulla luodaan ja yllapidetddn itsed tai toisia koskevia

ndkemyksid sekd yhteytta toisiin ( Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 76).

Vuorovaikutus organisaatiossa

Organisaation jasenten vélistd vuorovaikutusta ldhestytdan tassa
tutkimuksessa Karl Weickin vuonna 1969 kehittiman organisaation tiedon
jdrjestaimisen teorian ndkokulmasta. Sen mukaan organisaation toiminta
perustuu sen jdsenten viliselle viestinnille ja yhteiselle tiedon kasittelylle.
Weick esittelee kaksi toisilleen ldheistd viestintdprosessia, joita
organisaatio kdyttdd selvitdkseen uuden tiedon aiheuttamasta
epdselvyydestd. Organisaatio kdyttdd tiedon késittelyyn sdantojd (rules)
sekd syklistd prosessia (cycles). Saannot ovat organisaation tuttuja
toimintatapoja, joita organisaatio kayttdd arkipdivassadn. Ne myos
auttavat tunnistamaan organisaatioon tulevan uuden tiedon ja
kasittelemddn sitd. Syklinen prosessi on vaihe, jossa organisaation jdsenet
kasittelevit yhdessd organisaatiolle uutta tietoa. Syklinen prosessi on
viestinnan tyokalu, jota organisaatio kdyttdaa vahentddkseen uuden tiedon

epdselvyyttd. (Kreps 1990, 105-109.)
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Sdannot ovat verrattavissa ihmisten tapaan tulkita ja uudelleen tulkita
viestejd. Organisaation jdsenet luovat oman soveliaan tavata suhtautua
uuteen tietoon aivan kuten yksilot uudelleen tulkitsevat viestejd. Saantsjen
avulla organisaation jasenet kykenevit paddttelemddn tiedon epédselvyyden
ja samalla valitsemaan oikean tavan suhtautua siihen. Syklinen prosessi
on vuorovaikutustilanne, johon kuuluu kolme vaihetta. Asian esittely,
reaktio esitettyyn asiaan ja sopeutuminen sithen. Mitd enemman epéselvad
tietoa organisaatiossa joudutaan késittelemddn, sitd enemman
organisaation jdsenet ovat riippuvaisia syklisestd viestintdprosessista.

(Kreps 1990, 110.)

Kéytannossda Krepsin kuvaama prosessi tarkoittaa muutokseen liittyvan
uuden tiedon kasittelyd organisaation jasenten kesken
vuorovaikutusprosessissa. Uutta tietoa jasennetddn ja selvennetddn
keskustelemalla ja pohtimalla yhdessd. Vuorovaikutuksen tuloksena uusi
tieto joko omaksutaan ja otetaan kayttoon tai se hyldtadan, koska jotkin
organisaation jasenten luomat aikaisemmat suhtautumistavat ovat

ristiriidassa uuden tiedon kanssa.

Kuntaliitoksen kaltaisessa muutostilanteessa organisaatio joutuu
kasittelemdan paljon uutta tietoa. Weickin (1979, 117) mukaan jokaisessa
organisaatiossa muutos on enemmaén sdant6 kuin poikkeus. Tama
tarkoittaa sitd, ettd ihmiset eldvét jatkuvassa tapahtumien virrassa. Mutta
mikéli muutos on liian jatkuvaa, on kenen tahansa pidemman paille
hankalaa ottaa selvdd tapahtumista. Ilman, ettd ihmisilld on mahdollisuus
pysdyttdd, pitdad tauko tai kdydd uudelleen ldpi tilanteita,
muutostapahtumiin on hankala ottaa osaa.

Tiedon késitteleminen on Weickin mallin mukaan kolmivaiheinen
prosessi. Ensimmadisessd vaiheessa organisaatio tulee tietoiseksi uudesta

tiedosta ja kdyttdad sopivia sddntojd ja syklisid prosesseja tiedon



kasittelyssd. Toisessa vaiheessa madritelldan ovatko kdytetyt saannot ja
sykliset prosessit olleet tehokkaita ja selventdneet uutta tietoa
organisaatiolle vai tarvitseeko joitakin prosesseja kdydd uudelleen lapi.
Kolmannessa vaiheessa kaikki se tieto, milld organisaatio on vastannut
uuteen tietoon, kerdtddn ja talletetaan organisaation muistiin. Erilaiset
sykliset prosessit, joita on luotu uuden tiedon kasittelyssd, arvioidaan ja
valitaan kayttokelpoisimmat prosessit. Niistd tehdddn uusia sdaantoja
organisaatiolle vastaavien tilanteiden késittelemiseksi tulevaisuudessa.

(Kreps 1990, 114.)

Organisaatiolla on olemassa tietyt sidannot ja syklit, jotka ovat tyokaluja
kasiteltdessda monimutkaisempaa tietoa. Vililld organisaatiossa tullaan
tilanteeseen, jossa késiteltdva tieto tuntuu hyvin vaikealta ja

epamaddrdiseltd. Tdssd tilanteessa organisaatio tarvitsee entistd enemman
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aikaa ja mahdollisuuksia tiedon kisittelyyn yhdessd. Vuorovaikutus ja sen

laatu nousevat siis keskeiseen asemaan uuden tiedon késittelemisessa.
Tiedon késittelyprosessissa nama kolme vaihetta liittyvit tiiviisti toisiins
Késittelyprosessissa tarvitaan palautetta, silld se koordinoi ja yhdistad
viestintdd eri vaiheiden vdlillda. Weickin mallissa palautteen avulla
organisaation aiempaa tietoa voidaan kdyttdda uuden tiedon kasittely- ja

valintavaiheissa. (Kreps 1990, 113 - 114.)

Organisaatioissa oletetaan kadytdvéan jatkuvaa keskustelua siitd, miten
organisaation jdsenet ajattelevat, jotta syntyisi yhteistd ymmarrysta.
Organisaatio tai ryhma kdy keskustelua epaselvistd asioista. Taman
jdlkeen keskustelua arvioidaan ja sen pohjalta pyritddn jarkeistimaan
tapahtunutta. Taman prosessin lopputulokset talletetaan lopuksi
organisaation muistiin. Perusidea on vahentdd prosessin avulla
epdselvyyttd ja tdtd kautta saada jokin késitys siitd, mitd oikeastaan on

tapahtunut. (Weick 1979, 133 - 134.)

a.
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Gary L. Kreps on vuonna 1980 esittanyt kuusi Weickin malliin perustuvaa
suositusta uuden tiedon jdrjestimiseen organisaatiossa.

1. Esimiesten tulisi kannustaa tyontekijoita riittdvdan vuorovaikutukseen
kasiteltdessd uutta tietoa.

2. Selviytydkseen muutoksista organisaation tulisi aina hyodynt&a syklisid
prosesseja tietoa kasitellessddn. Jos prosessista luovutaan, tietoon
reagoidaan helposti vaaralld tavalla ja hukataan tarpeellista energiaa
organisaatiosta.

3. Tietoa tulisi arvioida huolella, jotta vadrinymmarryksiltd valtytaan.

4. Tyontekijoitd tulisi rohkaista tekemddn kysymyksid késiteltdessa
vaikeita uusia asioita. Asioita tulisi tyostdd ryhmaéssd, ei pelkdstaan
yksilotasolla.

5. Esimiesten tulisi keskittyd enemmén ryhmien kuin yksildiden
viestintdkadyttdytymiseen, koska organisaation hallinta saavutetaan
yksiloiden vélisten suhteiden kautta.

6. Erilaisilla sdannollisilla koulutusohjelmilla, ryhmétoilla ja kokouksilla
voidaan helpottaa viestintdkdyttdytymisen muokkautumista

organisaatiossa. (Kreps 1990, 117.)

Etenkin muutostilanteissa asioita tulisi tyostdd ryhmassd, ei pelkdstaan
yksilotasolla. Esimiesten tulisi kiinnittdd enemmé&n huomiota ryhmien
viestintdkayttdytymiseen. Erilaisilla koulutusohjelmilla, ryhmatoilld ja

palavereilla voidaan helpottaa etenkin organisaation muutoksen hallintaa.

Organisaatiorakenteen muotoja

Erilaisia organisaatiorakenteen muotoja on useita. Ehkd tunnetuin malli
perustuu Frederick Taylorin 1900-luvun alussa esittamééan tieteellisen
lilkkkeenjohtamisen késitteeseen. Tédssd funktionaalisessa tai

toimintokohtaisessa rakenteessa organisaation toiminnot on erotettu
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omiksi erikoistuneiksi yksikdikseen samankaltaisten tyotehtdvien mukaan
(Lamsd & Hautala 2004, 160). Tédllainen organisaatio on usein jaykan
byrokraattinen ja siind korostuvat vakiintuneet toimintatavat, virallinen

viestintd ja yksilon asema hierarkiassa (Huotari, Hurme & Valkonen 2005,

18).

Taylorin ajattelulle pohjaa muun muassa divisioonarakenne, jota
sovelletaan erityisesti suurissa monialayrityksissa. Tédssd rakenteessa
organisaatio jakautuu erityisiin liiketoimintayksikoihin, jotka hoitavat
itsendisesti omaa toiminta-aluettaan. Silloin kun ndma yksikot vastaavat
itsendisesti my0s omasta tuloksestaan, puhutaan tulosyksikoistd. Valta on
niissd hajautettu, joten yksikon johtaja vastaa omasta yksikostéddn ja ylin
johto eri yksikoistd koostuvan kokonaisuuden johtamisesta ja
kehittamisestd. Yleisid organisaatioranteita ovat myos matriisirakenne ja
projektirakenne. Matriisirakenteessa organisaation eri osat ovat kiintedsti
yhteydessd toisiinsa ja eri toimintayksikot tavallaan lapdisevat
organisaation eri toiminnot. Projektirakenteessa henkil6t eri osastoilta
kootaan hoitamaan yhteistd projektia tai useita projekteja (Lamsa &

Hautala 2004, 160 - 162.)

Téssd opinndytetydssa kuntaorganisaatio nahdaan pitkalti
tulosyksikkdorganisaationa, jolla on selked hierarkia, jossa ylimpand on
kunnan johto ja sen alla eri toimintoja suorittavat yksikot. Ndiden apuna
ovat erikoistuneet toiminnot, kuten taloushallinto ja kunnan kanslia.
Kunnan voidaan ndhd4 jakautuvat eri tulosyksikkodjen mukaan pitkalle
itsendisesti toimiviin yksikoihin, kuten esimerkiksi tekninen toimi,
sosiaali- ja terveystoimi, koulutoimi jne. Myos kuntayhtymit voidaan
ndhdéd omina tulosyksikoinddn. Yksikot puolestaan jakautuvat useisiin eri
toimialoihin, kuten esimerkiksi sosiaali- ja terveystoimi, joka voidaan

jakaa kotihoitoon, terveydenhoitoon, sosiaalitoimeen jne.



Julkishallinnon ja yksityisen sektorin organisaatiot eroavat toisistaan
varsinaisen paamadransad suhteen. Yksityiset organisaatiot pyrkivat
toiminnallaan maksimoimaan taloudellisen hyttynsa turvatakseen ndin
organisaation toiminnan tulevaisuuden. Pddméa&rand on omien

markkinaosuuksien sdilyttaminen. Julkishallinnon organisaatiot
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puolestaan saavat olemassaolonsa oikeutuksen yleensa lakien ja asetusten

kautta. Niiden talous toimii yleensd verotulojen varassa. Ne myos ovat
olemassa julkisen hallinnon ylldpitdmiseksi, hoitavat siis kansalaisten
yhteisid asioita. Toisin sanoen, julkiset organisaatiot ovat olemassa

kansalaisten palvelemiseksi. (Vasu, Stewart & Garson 1998, 6 - 7.)

Salmisen (1993, 16) mukaan julkinen organisaatio eroaa yksityisestd,
voittoa tuottavasta organisaatiosta muun muassa poliittisuutensa ja
demokraattisiin paatoksentekoprosesseihin kytkeytymisen kautta,
toiminnan palveluluonteen sekd muodollisten ja byrokraattisten
toimintarakenteidensa kautta. Byrokratiaa leimaa toisaalta sdannelty
virkavalta, jonka ominaisuuksia ovat hierarkkisuus, tyénjako ja
erikoistuminen (Oulasvirta-Brannkérr 2001, 99). Julkisen organisaation
tehokkuus riippuukin pitkalti siitd, kuinka motivoituneita hallinnossa

tyoskentelevit ihmiset ovat tydtdan tekeméddn (Salminen 1993, 68).

Julkisen kuntaorganisaation toimintaa leimaa politiikka.
Kuntaorganisaatiossa kunnanjohtajat ovat vastuussa sekd virkamiehille
ettd luottamushenkildille. Poliittisin perustein valitut luottamushenkilt
vaihtuvat neljan vuoden vélein kunnallisvaaleissa. Julkiset organisaatiot
ovat siis osa julkista hallintoa, joka puolestaan on osa poliittista

jarjestelmdd (Vasu, Stewart & Garson 1998, 7).
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Julkiset organisaatiot toimivat poliittisen mandaatin alla, joka osaltaan
rajoittaa esimiesten joustavaa ja autonomista johtamista. Julkisen
organisaation esimiehet ovat suoran poliittisen vaikutuksen alaisia
esimerkiksi luottamushenkil6iden ja kuntalaisten taholta. Julkisilla
organisaatioilla on erilaisia valvontajdrjestelmid, joilla turvataan
toiminnan oikeudenmukaisuus veronmaksajille. (Vasu, Stewart & Garson
1998, 19.) Julkisten organisaatioiden yhteydessd puhutaan myos vallasta ja
vallankdytostd. Ari Salmisen (1993, 17) mukaan julkiseen toimintaan
kuuluu vallankaytto, jossa kohtaavat toisaalta institutionaalinen valta, jota
kayttavat viranomaiset sekd poliittisten voimien vaikutus. Valta rakentuu
Salmisen mukaan julkisissa organisaatioissa usein pysyvien ja formaalien
valtasuhteiden varaan, joita leimaavat totteleminen, alistussuhteet ja
yksipuoliset kdskysuhteet. Suurinta vaikutusvaltaa kunnan hallinnon ja
toimintojen kokonaisvaltaisessa johtamisessa kadyttdd kunnanjohtaja,
mutta merkittavid vaikuttajia ovat myos johtavat viranhaltijat seka
edustamiensa ryhmien arvostuksen saavuttaneet luottamushenkilt

(Oulasvirta & Brannkérr 2001, 30).

Kunta voidaan siis ndhda organisaationa, jolla on selked hierarkia, jossa
ylimpéand on kunnan johto ja sen alla eri toimintoja tulosvastuullisesti
suorittavat yksikot. Kuntaorganisaation paamadrand on puolestaan
hallinnon ylldpito ja kuntalaisien tarvitsemien palveluiden tuottaminen.
Kunta, kuten muutkin organisaatiot koostuvat siind toimivista ihmisistd ja
heidén vilisistd suhteistaan seké niihin liittyvistd toimintatavoista. Nama
sosiaaliset rakenteet ohjaavat muun muassa sitd, miten organisaatiossa
toimitaan yhteisten paamadrien toteuttamiseksi. Iman viestintad ei ole
myoskddn organisaatioita. Se on vélttamatontd toimintaa, joka
mahdollistaa organisaation jdsenten vilisen yhteistyon ja tdtd kautta koko
yhteison olemassaolon. Vuorovaikutusta tarvitaan etenkin kuntaliitoksen

kaltaisessa tilanteessa, johon liittyy paljon myos uutta tietoa. Taman
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tiedon késittelemiseksi ja sen aiheuttaman epéaselvyyden vahentdmiseksi
organisaation jdsenet tarvitsevat avoimia, tasa-arvoisia ja sadannollisia

mahdollisuuksia yhteisen tiedon ja ndkemysten luomiseen.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTUS

3.1. Tutkimustehtidva ja -menetelmait

Tama pro gradu -tyo tarkastelee sitd, kuinka muutoksesta on Piekséanmaan
kunnassa organisaation sisdlld viestitty ja miten eri tahot organisaatiossa
ovat viestinndn kokeneet. Tutkimus pyrkii selittimddn muutosviestintda
ilmiond kuntaliitostilanteessa: Kuinka kunnan henkil6sto ja heiddan
esimiehensd muutoksesta viestivit ja miten muutosta kasitteellistettiin ja
millaisia merkityksid se sai vuorovaikutusprosesseissa. Tavoitteena on siis
tuoda esiin ndkemys, ettd muutoksessa on kyse viestinnéstd, kunnan koko

organisaation jdsenten vilisestd vuorovaikutuksesta.

Tutkimusaiheena muutosviestintad kuntaliitostilanteessa on
mielenkiintoinen, silld Suomessa on viime vuosina tehty useita
kuntaliitoksia ja useita liitoksia on parhaillaankin selvittelyn alla.
Kuntaliitosten yhteydessa on kiinnitetty varsin paljon huomiota siihen,
kuinka muutoksista viestitddn niin organisaation sisdlla kuin sen
ulkopuolelle, kuntalaisille. Vidhemmalle huomiolle on jadnyt se, kuinka
muutosta on késitteellistetty vuorovaikutusprosesseissa kunnan

henkil6ston ja heiddn esimiestensa valilla.

Tutkimuksessa pyritddn selvittdamadn, kuinka kunnan tyontekijat kokivat
saaneensa tietoa muutoksista, joita vuonna 2004 toteutettuun
kuntaliitokseen liittyi? Oliko tieto saatavilla riittdvésti ja tarpeeksi
nopeasti? Mitd kautta tieto tavoitti tyontekijdt ja kdytettiinké minkéd verran
epdvirallisia viestintdkanavia? Miten ja milld tavoin esimiehet kertoivat
tulevista muutoksista alaisilleen? Tamaén tutkimuksen avulla pyritdan

saamaan tietoa siitd, millaiseksi muutoksesta viestiminen on koettu ja
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kuinka kuntaliitoksen kaltaisessa muutostilanteessa viestintdd voitaisiin
kuntaorganisaatiossa kehittdd. Vastausta tutkimusongelmaan haetaan

yhden tutkimuskysymyksen avulla:

Millaiseksi tyontekijit ja esimiehet kokivat viestinndin mddrdn, laadun ja

viestintikdiytinteet muutoksen viestintiprosessissa?

Tdamad tutkimus on tapaustutkimus, jossa on keritty intensiivistd,
yksityiskohtaista tietoa Pieksénmaan kunnan henkilston ja esimiesten
viestinndstd kuntaliitoksen yhteydessa. Tapaustutkimukselle tyypilliseen
tapaan tassékin tutkimuksessa aineistoa on paadytty kerdamadn
useammalla metodilla. Tapa, jolla tutkimuskohdetta tdssa tutkimuksessa
lahestytddn, on tyypiltddn tapaustutkimus, jossa yhdistyvit kvalitatiivinen
ja kvantitatiivinen tutkimusote. Kuntaorganisaation jasenten vélisesta
viestinndstd selvitetddn sitd, millaista heiddn vilisensd viestinndn ja

vuorovaikutuksen tulisi olla, jotta siind onnistuttaisiin.

Vaikka tdssd tutkimuksessa kédytetddn rinnan maarallisid ja laadullisia
menetelmid, noudattaa tutkimus pitkélle kvalitatiivisen tutkimuksen
periaatteita. Tulosten pohjalta ei pyritd tekemddn yleistyksid, eikd se olisi
tutkittavan joukon pienuuden takia mahdollistakaan. Tamdn tutkimuksen
tavoitteena on pyrkid kuvaamaan tapahtumaa, ymmartamaan tiettya
toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta ilmiostd (Eskola &
Suoranta 1998, 61). Ajatuksena on, ettd tutkimalla yksityistd tapausta
kyllin tarkasti, saadaan nikyviin myos se, mikéd ilmitssd on merkittavad ja
se, mikd toistuu ehkd my0s tarkasteltaessa ilmiotd yleisemmalld tasolla

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 171).

Tutkimus korostaa tutkittavien omien kokemusten ja kdsitysten

merkityksellistd luonnetta. Kuntaorganisaation esimiesten ja henkiloston
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oman kokemuksen selvittiminen onkin tamai tutkimuksen keskeisin
tavoite. My0s tutkimusmenetelmien valinnalla on haluttu tuoda

tutkittavien ndkokulmat ja ”ddni” mahdollisimman hyvin esille.

Tutkimusmenetelmat

Téssd pro gradu -tutkimuksessa padadyttiin kdyttamaan maarallisid ja
laadullisia tutkimusmenetelmid tutkittavan ilmion luonteesta johtuen.
Koska tutkimuksessa haluttiin kartoittaa henkiloston kasityksia
organisaation muutoksen viestinndstd laajasti, katsottiin kvalitatiivinen
menetelmad ja tdssd tapauksessa survey-kysely parhaaksi

aineistonkeruumenetelmaiksi.

Kyselytutkimuksen etuna pidetdén sitd, ettd sen avulla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon henkil6ité ja
voidaan myds kysyd monia asioita. Kyselymenetelmé on tehokas, silld
kolmen kunnan alueella tyoskentelevét henkil6t ovat muuten hankalasti
tavoitettavissa. Koko henkil6stolle lahetettava kyselylomake on my6s

taloudellinen tapa kerdtd tietoa. (Hirsjdarvi, Remes & Sajavaara 2005, 184.)

Kyselyn heikkoutena voidaan muun muassa pitdd sitd, ettd aineisto
saattaa jaddd pinnalliseksi. On vaikea varmistua vastaajien
suhtautumistavasta tutkimukseen, ovatko he pyrkineet vastaamaan
huolellisesti ja rehellisesti. Lisdksi on vaikea kontrolloida
vadrinymmarryksid. Ja kato nousee joskus suureksi. (Hirsjdrvi, Remes &
Sajavaara 2005, 184.) Kyselyyn haettiin syvyyttd yhdistamalld sithen
laadullisia elementtejd. Tadllainen menetelmien yhdistdiminen voi tapahtua
esimerkiksi tdydentamalld méadréllistd aineistonkeruuta laadullisella
aineistonkeruulla (Bryman 1992, 60). Téssa tutkimuksessa
kyselylomakkeeseen mukaan otetuilla neljdlld avoimella kysymykselld

saatiin kvalitatiivista aineistoa kvantitatiivisen rinnalle.
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Jotta kuntaliitoksen yhteydessa toteutetusta muutosviestinnasta
vastaavien esimiesten késityksid tutkittavasta ilmiostd saataisiin
kartoitettua syvallisesti, padadyttiin heiddan kohdallaan kayttamaan
kvalitatiivista tutkimusotetta. Kvalitatiivinen menetelméa soveltuu myos
erityisen hyvin tdiman tutkimuksen kontekstiin kohdeorganisaation

muutostilan vuoksi.

Koska taman tutkimuksen tavoitteena on pyrkid lisddm&dan ymmarrysta ja
tietoa esimiesten omista késityksistd ja kokemuksista,
tutkimusmenetelméksi valikoitui teemahaastattelu. Haastattelu on
tietoisuuden ja ajattelun siséltoihin kohdistuva menetelmd, ja se antaa
tietoa haastateltavan kasityksistd ja kokemuksista haastateltavan omin
sanoin kerrottuna (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Haastattelu on yksi
kaytetyimpid menetelmid laadullisessa tutkimuksessa ja se on myo6s hyva

menetelmi uuteen aiheeseen tutustuttaessa.

Teemahaastatteluun paadyttiin tassa tutkimuksessa, koska yksittdisten
kysymysten sijaan haastattelu etenee keskeisten teemojen varassa. Tama
vapauttaa pdadosin haastattelun tutkijan ndkokulmasta ja tuo tutkittavien
danen kuuluviin. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, ettd ihmisten
tulkinnat asioista ja heiddn asioille antamat merkitykset ovat keskeisid,
samoin kuin sen, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi

& Hurme 2000, 48.)

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen ldhestymistapa ndhd&dan tassa
tutkimuksessa toisiaan tdydentdving, ei kilpailevina suuntauksina
(Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2005, 127). Koska laajaa ja syvallista
aineistoa on vaikea saavuttaa jollakin yksittdiselld tutkimusmenetelmalld,

on tdssd tyossd pdddytty kdyttamadn kahta menetelmdd. Ennen kaikkea
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kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen menetelméd on nidhtava tassa
tutkimuksessa toisiaan tdydentdvind menetelmind. Kyselylld ja
haastattelulla on haluttu saada erilaisia ndkokohtia samasta asiasta.

(Hirsjarvi & Hurme 2000, 31-32.)

3.2. Tutkimuskohde

Tama pro gradu -tyo keskittyy Pieksdanmaan kunnan tyontekijoiden ja
heiddn esimiestensd viestintddn Pieksdmé&en maalaiskunnan, Jappildn ja
Virtasalmen kuntien liittyessd Pieksdanmaan kunnaksi. Liitos tapahtui
vuoden 2004 alussa. Yhdistyneistd kunnista Pieksimden maalaiskunta oli
asukasluvulla mitattuna suurin, 6278. Jappildssd asukkaita oli 1660 ja
Virtasalmella 1184. Uuden Pieksanmaan kunnan asukasluku oli 1.1.2004

8762. Uuden kunnan pinta-ala oli noin 1800 neliokilometria.

Kuntien yhdistymisen tavoitteena oli nykyisten perus- ja
erityispalveluiden m&aran, laadun ja saatavuuden sdilyttiminen ja
parantaminen. Henkilostod kunnassa oli vuoden 2006 lopussa 335.
Uuden kunnan haasteena oli hajautetun organisaation viestinnian
rakentaminen niin, ettd tieto kulkisi ldpi organisaation. Hallinto keskittyi
entisen Pieksamden maalaiskunnan kunnantalolle ja Virtasalmelle ja
Jappildan luotiin yhteispalvelupisteet. Osa kunnan viranhaltijoista

tyoskenteli hajautettuna Virtasalmen ja Jappildn yhteispalvelupisteissa.

Liitoskuntien johtoryhma laati toimintastrategian liitoksen ldpiviemiseksi.
Yhtend osana tétd strategiaa oli viestinndn suunnittelu ja toteuttaminen
muutostilanteessa. Keskeisend osana toimintastrategiaa oli henkil6ston
tiimivalmennus. Valmennus aloitettiin ohjausryhmén
strategiaseminaarilla, jonka jdlkeen suunniteltiin esimiesten ja henkiloston

valmennus. Henkil6ston valmennus toteutettiin 2-3 pdivan jaksoissa, joita
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oli kaikkiaan kymmenen. Samaan aikaan valittiin my0s toimialajohtajat ja
sijoiteltiin henkilosté uuden kunnan tehtadviin. Samalla kun henkilostod
valmennettiin tiimityoskentelyyn, johtoryhmad ja ldhiesimiehet saivat
omaa johtamisvalmennusta. Toimintastrategian rakenne ilmenee

taulukosta 1.

Pieksanmaan kuntaliitos

. ) ‘ Kuntajohtajat ja toimialajohtajat aktiivisesti mukana
Ohjausryhmén omien vastuualueidensa timien valmennuksessa (. )
strategiaseminaari (1 pv) Laajennetun valtuuston
. strategia- ja talousarvio-
‘r AN /

seminaari (1 pv)
I 5

N perustamisselvitys ja U
Johdon ja henkiloston toimintamallin laatiminen
valmennuksen yhteistydssa kaupungin kanssa
suunnitteluseminaari (1pv)) _ . . - T ’ Prosessien ja laadun
- ﬂ Toimialajohtajien valinta. : J ’

( Yhteisen tilitoimiston

kehittamispilotit (vanhustys,
tekninen toimi 1+1 pv)

Henkildstdn sijoittumine

Henkildston valmennus
prosesseittain (2-3 pv)/

kehittamiseri4 (10 kpl) johtamisvalmennus (2+2 pv)

/ e AN
:> Johtoryhman ja ldhiesimiesten J

Johdon ja konsultin ™
ohjausistunnot 4 - 5 kpl Kylien neuvottelukunnan
PIEKSANMAA aktivoimispaivat (1+1 pv)
004 —

=

TAULUKKO 1 Pieksdnmaan kuntaliitoksen toimintastrategia. Lihde:Pieksénmaan kunta.

Vuoden 2007 alussa Pieksdanmaan kunta yhdistyi uudelleen, t&lla kertaa

Pieksamden kaupungin kanssa.
3.3. Kyselyn vastaajat ja kyselyn toteutus

Henkilostolle suunnattu kysely tehtiin nimenomaan téta tutkimusta
varten laaditulla kyselylomakkeella. Se sisélsi etupddssa strukturoituja
vdittdmid, mutta my0s viisi avointa kysymystd, joista viimeisessd vastaaja

saattoi arvioida itse kyselya.
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Suurimmassa osassa vdittamistd kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa
siten, ettd vastausvaihtoehto yksi tarkoittaa arvioinnin positiivista paatta
ja viisi arvioinnin negatiivista pdéata. (1 = tdysin samaa mieltd, 2 =
jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa mieltd, enkd eri mieltd, 4 =
jokseenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mieltd). Vaihtoehto kuusi (en osaa
sanoa) otettiin mukaan asteikkoon niitd vastaajia varten, jotka eivat tieda
kysyttavastd asiasta mitdan. Asteikko poikkeaa yleisesti kyselyissa
kaytetystd negatiivisesta positiiviseen vaihtuvasta siten, ettd vaittamat
ovat tdssd vastakkaisessa jdrjestyksessd eli vaihtuvat positiivisesta

negatiiviseen.

Kahdessa kysymyksessa vdittamissd kaytettiin neliportaista asteikkoa
siten, ettd vastausvaihtoehto yksi tarkoittaa positiivista arviota ja
vaihtoehto neljd negatiivista arviota (1 = riittavésti, 2 = jokseenkin
riittdvésti, 3 = jokseenkin vdhén, 5 = en lainkaan). Lisdksi yksi kysymys oli
laadittu monivalintatyyppisesti, jolloin neljan vastausvaihtoehdon avulla
kysyttiin vastaajan kasityksid siitd, mistd eri ldhteistd han oli saanut joko
omiin tyotehtdviinsd, palkkaukseensa, koulutukseensa tai oman

tyoyhteisonsa tulevaisuuteen liittyvaa tietoa.

Henkiloston kysymyslomake laadittiin kirjallisuudesta nousevien
kasitteiden seké tutkimuskysymyksen antamien teemojen perusteella.
Tutkimuskysymyksen mukaisesti kysymyslomakkeen keskeisiksi
teemoiksi valittiin muutosviestinndn mééiri, laatu seki
viestintdkdytanteet. Ndiden kolmen teeman pohjalta rakennettiin viisi
osiota (tiedottaminen kuntaliitosprosessin aikana, tiedottamisen
kaytannot, tiedottamisen sisdltd, muutoksen vaikutukset ja muutosten
kasittely), joiden alle rakennettiin varsinaiset kysymykset vdittdmineen.

Lomakkeen ldhtokohtana oli edetd yksityisistd yleisempiin kysymyksiin.
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Ndin pyrittiin parhaiten pitimaan vastaajien mielenkiintoa ja vastausintoa

ylla.

Tiedottamisesta kuntaliitoksen aikana kysyttiin muun muassa
kysymykselld, mistd ja miten vastaaja sai tietoa Pieksdanmaan
kuntaliitosprosessin aikana. Tiedon ldhteiksi annettiin valmiina
vaihtoehtoina esimies, tiedotustilaisuudet, palaverit, tiedotteet,
sdhkoposti, tyokaverit ja jokin tai joku muu ldhde. Neliportaisella
asteikolla mitattiin taas vastaajan saaman tiedon riittavyytta. (1 =

riittdvésti, 2 = jokseenkin riittdvésti, 3 = jokseenkin védhan, 5 = en lainkaan)

Tiedottamisen kdytantoja mitattiin muun muassa seuraavilla Likert-

asteikollisilla vaittamilla:

5a
5b

Tiedottaminen oli saannollista
Tiedottaminen oli avointa

5 c) Tiedottaminen oli riittdvaa

5 g) Tiedottaminen oli yhtenevéistd

5j) Tietoa sain mielesténi oikeaan aikaan

6 a) Tiedotustilaisuuksia jdrjestettiin riittdvasti

6 ¢) Minusta tiedotustilaisuudet olivat hyodyllisid

Tiedottamisen sisdltod mitattiin puolestaan muun muassa seuraavilla
véittamilla:

7 b) Pddsin itse vaikuttamaan tyohoni liittyviin muutoksiin riittavasti
7 ¢) Minulle syntyi selvd késitys siitd, miksi Pieksdanmaan kuntaliitos tehtiin

Sisaltoja mitattiin myos strukturoidulla kysymykselld, jolla kartoitettiin
asioita, joita henkilokunnalle suunnatussa tiedottamisessa kasiteltiin. Talld
kysymykselld mitattiin vastaajan kasityksid siitd, kuinka esimerkiksi
muutosten vaikutuksista omiin tydtehtaviin, palkkaukseen,
henkil6stoetuihin, tulevaan esimieheen tai tuleviin tyotovereihin
kerrottiin. Mielipidettd mitattiin vaihtoehdoilla riittavasti, jokseenkin

riittdvésti, jokseenkin vahan, en lainkaan.
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Muutoksen vaikutuksia kysyttiin kolmella avoimella kysymyksella:

9. Mitki asiat nousivat keskustelujen aiheiksi epédvirallisissa tilanteissa, kuten
esimerkiksi kahvitunneilla?

10. Kerro, milld tavoin pédsit vaikuttamaan omaan tyohosi liittyviin muutoksiin?
11. Mihin ty6hosi liittyviin muutoksiin olisit halunnut péésta itse vaikuttamaan?

Muutosten késittelya kuntaliitoksen yhteydessa selvitettiin taas seuraavan

tyyppisilld Liker-asteikollisilla vaittamilla:

12 a) Tyoyhteisossani keskusteltiin muutoksista riittdvasti

12 c) Tyoyhteisosséni késiteltiin riittdvasti ristiriitaisia tuntemuksia

12 e) Suhtautuminen kuntaliitokseen oli tydyhteisosséni liitoksen jdlkeen
myOnteinen

Jotta kyselyyn osallistuvilla oli mahdollisuus sanoa mahdollisimman
vapaasti kuntaliitosprosessin kuluessa tai sen jdlkeen esiin nousseet
ajatukset ja mielipiteet, oli muutosten kasittelyd koskevan osion
viimeisend avoin kysymys:

13. Mitd muuta haluaisit kertoa Pieksdnmaan kuntaliitosprosessista?
Aivan viimeisend, kuudentena osiona, kysyttiin vastaajien taustatiedot.
Tdamad osio koostui kysymyksistd, joilla kartoitettiin vastaajien ikad,
hallinnonalaa, jolla vastaaja tyoskentelee sekd tydsuhteen kestoa. Naissa
kaikissa vaihtoehdoissa vastaajille annettiin valmiit vastausvaihtoehdot.
Vastaamista helpottaa, jos esimerkiksi ikééa ei kysytad tarkasti vaan
esitetddn valittavaksi ikdryhmid, joihin vastaaja sijoittaa itsensa (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2005, 192). Taustatiedot sijoitettiin
kysymyslomakkeessa viimeiseksi, koska ndin haluttiin korostaa
vastausten anonyymisyyttd. Samasta syystd pddtettiin kyselyssa jattad
kysymiatta vastaajien sukupuoli sekd se, missd kolmesta yhteen liittyvasta

kunnasta he tyoskentelivit.

Kysymyslomakkeen viimeisend kysymyksend oli avoin kysymys, jossa
kysyttiin vastaajan mielipidettd itse kyselysta. Talld kysymyksella
haluttiin lahinné kerétd taustatietoa siitd, kuinka vastaajat kyselyyn

suhtautuivat, olivatko kysymykset liian vaikeita tai liian helppoja ja miten
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kyselyn ajankohta heiddn mielestdan vaikutti kyselyyn. N4illd seikoilla on
merkitystd ldhinnd pohdittaessa kyselyn uskottavuutta. Kysymyslomake

liitteend 1.

Kyselyaineiston keruu

Henkilostolle suunnattu kysely péédtettiin toteuttaa perinteisend
lomakekyselyng, silld séhkopostia tai internetyhteytta ei kaikilla
Pieksanmaan kunnan tyontekijoilld ole kdytossdan. Ndistd syistd sahkoistd
lomaketta ei voitu kdyttad. Kyselylomakkeet ldhetettiin kaikille kyselyn
tekohetkelld Pieksanmaan kunnan palveluksessa oleville tyontekijoille,
lukuun ottamatta kunnanjohtajaa ja linja-esimiehiad. Kaikkiaan kunnan

sisdisen postin kautta lomake ldhti 310 kunnan tyontekijdlle.

Vastaamisaikaa henkilostolla oli kaksi viikkoa (16.11. - 1.12.2006).
Vastausajan puolivilissd henkilostolle postitettiin kunnan sisdisen postin
valitykselld vield muistutus kyselyyn vastaamisesta. Kyselylomakkeen
palautus tapahtui kunnan sisdisen postin vilitykselld kunnanviraston
keskukseen, jossa keskuksenhoitaja kokosi kyselylomakkeet niitd varten
varattuun, suljettuun laatikkoon. Méadrdaikaan mennessa vastauksia
saapui 64, mutta koska kunnan sisdinen posti kulki hitaasti eri
toimipisteistd, pddtettiin myos myohemmin palautuneet vastaukset ottaa
mukaan. Kaikkiaan vastauksia saapui 77 kappaletta. Vastausprosentiksi

muodostui ndin ollen 25 prosenttia.

Vastaajista 41 on sosiaalitoimesta, 13 teknisestd toimesta ja 8
koulutoimesta. Loput vastaajista ovat hallinnosta, vapaa-aikatoimesta ja
maaseututoimesta. Vastaajista suurin osa oli idltddn 40-60 ikdvuoden
valilta. Valta-osa eli 40 prosenttia vastaajista on tyoskennellyt ennen

Pieksdanmaan kuntaliitosta kuntien palveluksessa yli 20 vuotta.
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3.4. Kyselyaineiston kaisittely ja analysointi

Vastaukset kyselyyn numeroitiin juoksevalla numeroinnilla ennen tietojen
késittelyd. Samalla aineisto kadytiin ldpi ja todettiin, ettd kaikki lomakkeet
on tdytetty asiaan kuuluvalla tavalla. Varsinaisessa kyselyn aineiston
analysoinnissa kdytettiin sekd madrallisid ettd laadullisia menetelmia.
Kvantitatiivinen eli mé&éaréllinen aineisto analysoitiin SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 14.0 for Windows -ohjelmalla. Ohjelman

avulla suoritettiin tilastollisia analyysejd ja tuotettiin graafisia esityksia.

Varsin laajasta aineistosta padadyttiin muodostamaan yksittdisten
muuttujien lisdksi useampia summamuuttujia, joiden avulla voidaan
vahentdd késiteltdvien muuttujien madrad. Muuttujia voidaan yhdistad
summamuuttujaksi, jos ne mittaavat samaa ominaisuutta eri nikokulmista

(Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 127).

Analysoinnin ja summamuuttujien laatimisen yhdenmukaistamiseksi
aineistoa ldhestyttiin tutkimuskysymyksessa asetettujen teemojen,
viestinndn mddran, laadun ja kdytanteiden, avulla. Ndiden teemojen alta
16ytyivat myos teemat summamuuttujille. Ensimmadinen summamuuttuja
tarjoaa tietoa tiedottamisen riittdvyydestd, toinen tietoa tiedottamisen
hyodyllisyydestad. Ndiden lisdksi summamuuttujat antavat tietoa
tiedottamisen avoimuudesta, millaiset mahdollisuudet henkilostolld oli
itse muutoksiin sekd muutoksista kdytyjen keskustelujen riittavyydesta.
Kuudes summamuuttuja mittasi vastaajien mielipiteita siitd, syntyiko
heille muutosviestinnan kautta kdsitys kuntaliitoksen syista.
Summamuuttujien lisdksi aineistoa analysoitiin yksittdisind muuttujina,
jotka mittaavat muun muassa henkilstolle jarjestettyjen
tiedotustilaisuuksien maddran riittavyyttd, tiedotustilaisuuksien teemoja

tiedottamisen yhtenevdisyyttd, oman esimiehen suhtautumista
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kuntaliitokseen seké kaytettyjd viestintdkanavia ja niiden kautta saatua

tietoa.

Aineiston kuvaamiseksi ja tarkastelemiseksi kdytettiin frekvenssi- ja
prosenttijakaumia seké keskiarvoja ja ~hajontoja. Summamuuttujia
tulkittiin samalla tavoin kuin yksittdisid muuttujiakin. Osan yksittdisten
muuttujien sekd kaikkien kuuden summamuuttujan pistemaarat
jakautuivat viisiportaiselle Likert-asteikolle. Pienimpid arvoja saava
adripaad asteikolla on muuttujalle myonteinen eli samanmielinen.
Suurempia arvoja saava ddripdd on puolestaan kielteinen eli muuttujalle
erimielinen. Mitd alhaisempi muuttujan tai summamuuttujan keskiarvo
on, sitd paremmin muuttujan mittaavassa asiassa oli vastaajien kasitysten
mukaan onnistuttu. Vastaajien kisitysten neutraalisuutta muuttujasta
ilmaisee asteikon keskimmadinen arvo, 3. Tuloksista voidaan nidin arvioida
vastaajien samanmielisyyttd mitattavaan asiaan tarkastelemalla mita

arvoja ddripddt saavat ja millainen on vastausten hajonta.

Osa yksittdisistd muuttujista oli taas jaoteltu neliportaisella Likert-
asteikolla, jossa pienempid arvoja saava ddripdd oli muuttujalle
myonteinen ja suurempia arvoja saava ddripdad puolestaan kielteinen.
Kahdessa muuttujassa mitattiin puolestaan kysytyn asian ajallista

ilmenemista.

Kyselyn nelja avointa kysymystd analysoitiin puolestaan kvalitatiivisilla
menetelmilld. Kvalitatiivisin keinoin haettiin tietoa siitd, mitka asiat
nousivat esille organisaation epéavirallisissa tilanteissa, kuinka henkilosto
koki pddsseensd itse vaikuttamaan omaan tyohonsa liittyviin muutoksiin,
mihin muutoksiin henkildsto olisi itse halunnut pédasta vaikuttamaan.
Lisadksi kysyttiin, mitd muuta vastaajat halusivat kertoa kuntaliitoksesta

sekd viimeisend mitd mieltd vastaajat olivat itse kyselysta.
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Laadullisesta aineistosta kerattiin kaikki vastaukset tarkasteluun.
Palautuneista kyselylomakkeista 16 oli sellaisia, joissa ei ollut vastattu

yhteenkddn avoimeen kysymykseen.

Laadullinen kyselyaineisto luettiin ensin ldpi huolella, jonka jalkeen
kunkin kysymyksen vastaukset ryhmiteltiin niiden sisdllon perusteella
yhtendisiin ryhmiin eli teemoihin. Tarkoituksena teemoittelun avulla oli
etsid aineistosta tutkittavien antamia merkityksid. Teemoittelun avulla
pyrittiin siis nostamaan esiin aihetta korostavia ja tutkimuksen kannalta
keskeisid tutkittavien kokemuksia. Teemoittelu myos nostaa
tekstiaineistosta esille kokoelman erilaisia vastauksia esitettyihin
kysymyksiin (Eskola & Suoranta 1998, 180). Havaintoja yhdistamalla
haettiin temaattisesti toistuvia aiheita ja havaintoja kuvaavia

sddannonmukaisuuksia, jotka pétevat koko aineistoon.

3.5. Kyselymenetelmin arviointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittareiden luotettavuutta voidaan
arvioida erilaisilla tilastollisilla menetelmilld. Jokaisesta muuttujasta
tehtiin aluksi frekvenssitaulukko, jotta aineistoon oli helpompi tutustua ja
mahdolliset virhesy6tot paljastuivat. Koska osa muuttujista yhdistettiin
summamuuttujiksi, joiden tulee korreloida keskenddn, kaytettiin
yhdenmukaisuuden mittarina tdssd tutkimuksessa Cronbachin alfa-
kerrointa. Se mittaa muuttujien sisdistd yhtendisyyttd. Kerroin voi saada
1:nja O:n vélillad olevia arvoja. Mitd ldhempéand muuttujan arvo on yhts,
sen yhdenmukaisempia osion vastaukset keskendédn ovat. Sen sijaan
kertoimen ldhestyessd nollaa, osiosta ei muodostu yhdenmukaista

kokonaisuutta (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 128-130.)
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Yleensa alfa-kertoimen alarajana pidetddn arvoa 0,6. Ei ole annettavissa
yksiselitteistd rajaa, mitd suurempi kertoimen tulisi olla, mutta mielelldan

luvun tulisi olla yli 0,7 ( Heikkild 2001, 187).

Tdssd tutkimuksessa kyselyn summamuuttujien reliabiliteetti vaihtelee

valilla 0.75 + 0.89. Kuuden eri summamuuttujan alfa-kertoimet:

1. Tiedottamisen riittdvyyden alfa-kerroin on .89

2. Tiedottamisen hyodyllisyyden alfa-kerroin on .79
3. Tiedottamisen avoimuuden alfa-kerroin on .79

4. Muutoksiin vaikuttamisen alfa-kerroin on .75

5. Muutoksista keskustelemisen alfa-kerroin on .79

6. Késitykset kuntaliitoksen syistd, alfa-kerroin on .78

Maddrallisessd tutkimuksessa puutteellinen reliabiliteetti johtuu yleensa
satunnaisvirheistd. Tulosten tarkkuus riippuu tiettyyn rajaan saakka myos
otoksen koosta. Mitd pienempi otos on, sitd sattumanvaraisempia tuloksia
saadaan. Tdssd tutkimuksessa tutkittava joukko haluttiin pitda
mahdollisimman suurena, joten kyselyyn otettiin mukaan kaikki kunnan

tyontekijat.

Kyselyssa kysyttiin myds henkiloston mielipidettd itse kyselystd. Nédiden
vastausten perusteella voidaan arvioida mittarin uskottavuutta. Kyselyn
tarpeellisuuteen vastaajat suhtautuivat saatujen kommenttien perusteella
kahdella tavalla. Osa niki kyselyn hyddyllisend ja mielenkiintoisena,
koska se keskittyi viestintddn. Osa taas toi julki turhautumisensa
liitosprosesseihin ja epdili onko kyselystd endd mitdan hyotyd. Se, ettd
kyselyé pidettiin hyodyllisend ja mielenkiintoisena, voidaan pitéda

osoituksena sen uskottavuudesta.
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3.6. Haastateltavat ja haastattelun toteutus

Esimiesten nakemyksid muutoksen viestimisessa kuntaliitostilanteessa
pdétettiin selvittdd teemahaastatteluilla. Tahdan menetelm&an paadyttiin,
koska haluttiin kerdtd mahdollisimman rikas aineisto esimiesten
kokemuksista. Haastattelu mahdollisti sen, ettd esimiehet pystyivat
kertomaan laajasti omista kokemuksistaan ja ndkemyksistddn ja tuoda
esiin ndkokulmia, joita tutkijat eivdt ennen haastatteluja vilttamatta olleet
ennakoineet. Teemahaastattelun etuna oli myds se, ettd tutkijan oli
mahdollista esittdd haastateltaville lisdkysymyksid ja pyytdd perusteluja
esitetyille ndakemyksille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 194). Ndin
tutkimukseen saatiin uutta syvyytta.

Haastatteluun valittiin kuusi esimiestd, jotka toimivat ennen Pieksanmaan
kuntaliitoksen toteutumista eri kunnista. Tutkimuksessa haluttiin
kartoittaa miten Pieksamden maalaiskunnassa, Virtasalmella ja Jappildssa
muutosprosessia vietiin ldpi ja kuinka kdytannot erosivat toisistaan.
Kaikki kuusi esimiestd olivat toimineet pitkddn virassaan ja kaikilla oli
useiden vuosien esimieskokemus. Haastateltavia valittaessa huomioitiin

myos se, ettd esimiehet tulivat eri hallintokunnista.

Haastattelut toteutettiin 13.12.2006-16.1.2007 vélisend aikana
yksilohaastatteluina Pieksdanmaan kunnan palvelupisteissd Naarajarvelld.
Jokainen haastateltava sai kaksi pdivdd ennen haastattelua teemalistan
sdhkopostissa, josta kdvi selville mitd aihe-alueita teemahaastattelussa
kaytdisiin ldpi . Jokaisen haastateltavan kanssa kaytiin ldpi samat
haastattelukysymykset samassa jdrjestyksessd muutamia poikkeuksia

lukuun ottamatta.

Viestinndn strategiatyostd vastanneilta kysyttiin strategian suunnitteluun

ja toteuttamiseen liittyvid kysymyksid. Nditd kysymyksid ei kysytty
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linjaesimiehiltd. Haastattelija kyseli haastattelujen aikana aktiivisesti
kuntaliitoksen viestinnéstd ja pyrki lisdakysymyksilld rohkaisemaan
vastaajia arvioimaan viestinndn onnistumista ja kehityskohteita.
Haastattelija pyrki kuitenkin valttdimaéan liian ohjailevia kysymyksid ja
pidattaytyi kommentoimasta saatuja vastauksia. Haastattelukysymykset
pohjasivat tutkimuskysymykseen ja kysymyksilld kartoitettiin viestinnan

madrad, laatua ja kdytanteitd

Tutkimushaastattelujen runko
Tutkimushaastatteluissa kaytettiin tutkimushaastattelua varten luotua ja
tulostettua haastattelurunkoa, jonka kysymyksid ja teemoja kaytiin lapi

jokaisen haastateltavan kanssa ldhes samassa jdrjestyksessa.

Linjaesimiehiltd kysyttiin ensimmadisend viestinnan kaytanteista eli mista
ja miten he itse saivat tietoa kuntaliitosprosessista. Ensimmaiselld
kysymykselld haluttiin palauttaa haastateltavan mieleen liitosprosessin
kulkua viestinndn ndkokulmasta tarkasteltuna ja samalla selvittaa
millaiset asiat haastateltavat niputtavat kdsitteeseen viestinta.
Haastateltavilta kysyttiin myos tiedotettiinko heiddn mielestdan
muutoksista tarpeeksi, mistd asioista olisi haluttu enemmaén tietoa ja
minka he olivat kokeneet tehokkaimmaksi tiedotusvaylaksi. Lisdksi
kysyttiin oliko mahdollisuus vaikuttaa omien tyttehtdviensd mahdollisiin

muutoksiin.

Toisena teemana olivat esimiesten kokemukset omasta tiedotusvastuusta
tyontekijoilleen. Haastateltava pyysi haastattelijoita kertomaan kuinka he
olivat kokeneet tiedotusvastuun ja miten he olivat valmistautuneet
tiedottamistehtavaansa. Lisdksi esimiehiltd kysyttiin kdvivatko he
keskusteluja henkilokohtaisesti tai palavereiden yhteydessad tyontekijoiden

kanssa ja mitd teemoja ndissa keskusteluissa nousi esille. Samalla pyrittiin
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selvittimadan miten usein haastateltavat joutuivat perustelemaan
tyontekijoille liitoksen tarpeellisuutta prosessin edetessd. Tassd yhteydessa
my0s kysyttiin saivatko he itse palautetta omasta viestinnést&dan ja

millaista tuo palaute oli.

Kolmannessa teemassa siirryttiin kisittelemadn viestintdd kokonaisuutena
kuntaliitosprosessissa. Haastateltavilta kysyttiin miten oleellisena he
nakivat viestinndn merkityksen kuntaliitosprosessissa ja viestittiinko
heiddn mielestddn liitoksen aikana tarpeeksi. Kolmannen teema-alueen
viimeisend tehtdvand esimiehid pyydettiin kuvailemaan, millainen yleinen
suhtautuminen oli kuntaliitokseen heidédn tydyksikossddn ja miten tama

suhtautuminen ilmeni.

Ensimmadisen haastattelun kuluessa haastateltava viittasi useamman
kerran vastauksissaan Pieksanmaan ja Pieksamden kaupungin vuoden
2007 alusta tulevaan kuntaliitosprosessiin. Tédtd teemaa selventddkseen
haastattelija teki tarkentavia kysymyksid. Haastateltavaa pyydettiin
vertailemaan vuoden 2004 liitosta viimeisempéddn, Piekséanmaan ja
Pieksamden liitokseen. Ensimmdisen haastattelun jdlkeen pditettiin ottaa
Pieksanmaan kunnan ja Pieksdmé&en kaupungin kuntaliitosprosessi
yhdeksi teemaksi my6s muihin haastatteluihin. Syyna tdhan muutokseen
oli se, ettd ensimmainen haastattelu osoitti timin teeman tuovan osaltaan
hyvad vertailumateriaalia. Samalla se my9s valottaa sitd, millaiseksi
esimiehet kokevat hyvan muutosviestinnédn. Esimiehiltad kysyttiin muun
muassa hyddynnettiinké ensimmadisen liitoksen viestintdkokemuksia
uudessa liitoksessa ja miten tdima nakyi kdytannossa. Lisdksi esimiehid
pyydettiin kuvailemaan miten ensimmdisen ja toisen liitoksen viestintd
erosi toisistaan ja mikd on koettu helpommaksi mikd vaikeammaksi

viestinndssd. Lopuksi haastateltavilta kysyttiin uudelleen pystyttiinko
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ensimmadisen liitoksen viestintdkokemuksia hyodyntdmédan toisessa

liitoksessa.

Vaikka tdamén pro gradu-tyon tarkoituksena oli selvittdd vuonna 2004
tapahtunutta Pieksanmaan kuntaliitosta kavi tutkimustyon edetessa
selviksi, ettei vuoden 2007 liitosta voida tdssd tutkimuksessa tdysin
ohittaa. Haastatteluissa syntyneen luottamuksellisen ilmapiirin myota
kaikki esimiehet kertoivat vuolaasti kokemuksistaan kummankin liitoksen
viestinndstd. Liitosten vertailu haastatteluissa tuotti timén tutkimuksen
kannalta hyvin hedelmallistd tietoa siitd, mitka viestintdkdytanteet
esimiehet kokivat hyvéaksi, millaista heiddn mielestddan on laadullisesti
hyva viestintd ja kuinka usein ja miten sadnnollisesti muutoksista tulee

kertoa ja keskustella, jotta muutosprosessi etenee tehokkaasti.

Haastateltavat suhtautuivat kuntaliitoksen muutosviestintdd koskevaan
tutkimukseen myonteisesti. Lahes jokainen haastateltava kuitenkin totesi
haastattelun aluksi, ettd muistikuvat vuonna 2004 tapahtuneesta
liitoksesta ovat hieman hamaértyneet. Toisaalta haastattelun edetessa
haastateltavat muistivat yllattavan tarkasti ja yksityiskohtaisesti
esimerkiksi tiedotustilaisuuksiin ja tiimikoulutukseen liittyvid asioita.
Jokaisen haastateltavan kanssa syntyi haastattelun kuluessa
luottamuksellinen ilmapiiri ja haastateltavat kertoivat avoimesti
kokemuksistaan haastattelijalle. Kun haastattelussa edettiin puhumaan
vuoden 2004 ja vuoden 2007 alussa toteutuneesta liitoksesta tunnelma
muuttui osassa haastatteluita varovaisemmaksi. Tdmd johtunee osaltaan
siitd, ettd haastatteluja tehtdessa viimeisin kuntaliitoprosessi oli vield
kdynnissé ja useilla haastateltavilla oli tuossa vaiheessa enemman
negatiivista kuin positiivista sanottavaa viimeisemman liitoksen

viestinnisti. Haastattelun teemarunko liitteend 2.
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3.7. Haastatteluaineiston kaisittely ja analysointi

Jokainen haastattelu (=8) nauhoitettiin mp3-soittimella. Haastattelut
kestivat 35 minuutista 60 minuuttiin. Keskim&adrdinen haastattelujen kesto
oli 45 minuuttia. Kaikki haastattelunauhoitukset (55,19 Mt) litteroitiin
sanasta sanaan. Litteroituna haastatteluista kertyi aineistoa noin 30
liuskaa. Analyysi toteutettiin aineistoldhtoisesti. Eskolan ja Suorannan
(1998, 146) mukaan aineistoa voidaan pitdd lahtokohtana tutkijan

tulkinnoille, joka pohjautuu tutkijan teoreettiselle tietamykselle.

Litteroinnin jdlkeen aineisto ryhmiteltiin haastattelun teema-alueiden
mukaan mielekkéiksi kokonaisuuksiksi. Aineisto teemoiteltiin
haastattelukysymysten mukaan niin, ettd jokaisen haastateltavan
vastauksista keskeisiksi nousseet asiat ryhmittyivét tietyn teeman alle.
Teemoja oli useita. Esimerkiksi tiedottaminen kuntaliitosprosessissa,
tiedottamisen sisdlto, laatu, kdytdanteet, muutoksen kasittely ja kahden

kuntaliitoksen viestinnin vertailu.

Teemojen alle poimitut lainaukset nostettiin erilleen niin, ettd ne sdilyttivat
alkuperdisen merkityksensd myos irrallisena osana, litteroidun tekstin
ulkopuolella. Tekstin osat on leikattava asiayhteydestd niin, ettd niiden
alkuperdinen merkitys sdilyy myos kontekstin ulkopuolella. (Tesch 1990,

1117). Tama4 takaa haastateltavan autenttisen ddnen tutkimusraportissa.

Teemoittelun ja analysoinnin tarkoituksena oli tuoda saatuun aineistoon
selkeyttd. Tesch (1990, 138) kayttdd teemoittelusta nimitystd kategorisointi,
jolla han tarkoittaa aineiston tiivistd ja supistamista. Laadulliselle
tutkimukselle ominaisesti analyysi jatkuu my6s raportin
kirjoittamisvaiheessa. Itse kirjoittamisprosessi on myos olennainen osa

analysointia (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2005, 247). Kirjoittamisen
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avulla tieto selkeytyy ja yhteenkuuluvat osat 16ytavit tekstissd toisensa.
Tutkimuksen kirjoittamisvaiheessa on tarkeda huomioida se, ettd se
avautuu myos ulkopuoliselle lukijalle, ja ettd kuvaus vastaa myos
haastateltavien kasityksid ja kokemuksia ja valittdd aineiston rikkauden

(Hirsjarvi & Hurme 2000, 191).

3.8. Haastattelumenetelmin arviointi

Esimiesten teemahaastattelu tutkimusmenetelmana tuotti tdhdn
tutkimukseen rikkaan aineiston. Haastattelu valittiin, koska haluttiin
korostaa, ettd ihminen on tutkimustilanteessa merkityksid luova ja
aktiivinen subjekti. Haastattelu sopii hyvin silloin, kun halutaan asettaa
haastateltavan puhe laajempaan kontekstiin, halutaan selventda

vastauksia ja syventdd saatavia tietoja (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Esimiesten saaminen haastatteluun ei osoittautunut vaikeaksi tehtdvaksi.
Jokainen haastatteluun pyydetty suostui epardiméttd pyyntoon.
Tutkittava organisaatio ei vaikuttanut milldan tavalla haastateltavien
valintaan, vaan paatoksen tekivit tutkijat. Valintaa tehtdessa tutkijat
kiinnittivat huomiota siihen, missd kunnassa esimiehet tyoskentelivit,
oliko heilld miten pitkd esimieskokemus ja milld hallinnonalalla he
toimivat. Arvioimalla nditd seikkoja pyrittiin saamaan mahdollisimman

edustava haastateltavajoukko, joka toisi tutkimusaineistoon rikkautta ja

syvyytta.

Jokainen haastateltava sai etukdteen ennen haastattelua teemalistan, joten
itse haastattelutilanteessa jokainen esimies oli valmistautunut vastaamaan
kysymyksiin. Jokainen esimies ldhestyi teemoja hieman eri ndkokulmasta.
Osa painotti enemman kaytannollisid seikkoja, osa operationaalisti

viestinndn mddrad, laatua ja kdytanteitd. Osa arvioi viestintdd metatasolla,
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arvioiden viestinndn laajempia vaikutuksia asioihin.
Haastattelutilanteessa tutkija pystyi irtautumaan ennalta suunnitellusta
haastattelurungosta ja esittimadn tarkentavia kysymyksid. Se selkeytti ja

helpotti haastateltavan sanoman ymmartdamistd teemoitteluvaiheessa.

Haastattelut tehtiin esimiesten omissa tyohuoneissa ja hetki pyrittiin
rauhoittamaan haastattelutilanteelle. Muutamassa haastattelussa tuli
pienid katkoksia, mutta ne eivit vaikuttaneet haastattelun eheyteen
ratkaisevasti, vaan aina haastattelua jatkettiin siitd, mihin oli ennen

keskeytystd jddty.

IImapiiri jokaisessa haastattelussa oli aluksi hieman virallisempi, mutta
hyvin pian ensimmadisten kysymysten jdlkeen haastateltava vapautui.
Tdhdan vaikutti myos se, ettd ensimmadiset kysymykset palauttivat
haastateltavan mieleen ensimmaisen liitoksen aikaisia tapahtumia ja
kokemukset ja tuntemukset palasivat mieleen. Haastattelussa aina
viimeisend kasiteltiin kahden kuntaliitoksen vertailua. Viimeinen
teemaosio muutti ilmapiirid hetkellisesti varautuneemmaksi, mutta
jokainen haastateltava kykeni erittelemddn liitosten viestintdan liittyvia

seikkoja.
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4 TULOKSET

4.1. Tyontekijoiden kiasityksid muutosviestinnista

Taman pro gradu -tyon tavoitteena on selvittaa sitd, miten Pieksdanmaan
kuntaliitoksen yhteydessd muutoksesta viestittiin ja miten viestinta
koettiin organisaation eri toimijoiden keskuudessa. Tutkimusongelmaa
lahestytddan kahdesta ndkokulmasta: Ensinndkin, kuinka yhdistyvien
kuntien henkilostd koki muutosviestinnidn ja miten muutosta heidéan
mielestddn kasitteellistettiin liitosprosessin kuluessa. Toiseksi tdssd
tutkimuksessa tarkastellaan sitd, miten esimiehet kokivat oman
muutosviestintdprosessinsa: miten ja milld tavoin he kertoivat tulevista
muutoksista alaisilleen. Tutkimuksessa tarkastellaan sitd, millaisia
merkityksid muutoksen viestintd eri vuorovaikutusprosesseissa sai.
Ensimmadisend tarkasteltavana aineistona on Pieksénmaan kunnan

henkilostolle tehty kyselytutkimus.

Henkiloston kasityksid tarkastellaan yksittdisten muuttujien seka
seitsemdn summamuuttujan avulla ja niiden summapistemaéérien avulla.
Summamuuttujia on tulkittu kuten yksitdisid muuttujia. Muuttuja tai
summamuuttuja voi saada arvon vdliltd 1-5. Pienimpid arvoja saava
ddripdd asteikolla on muuttujalle myonteinen eli samanmielinen.
Suurempia arvoja saava ddripdd on puolestaan kielteinen eli muuttujalle
erimielinen. Keskiarvoja voidaan tulkita niin, ettd mitd alhaisempi se on,
sitd paremmin muuttujan mittaavassa asiassa oli vastaajien kasitysten
mukaan onnistuttu. Vastaajien késitysten neutraalisuutta muuttujasta
ilmaisee asteikon keskimmadinen arvo, 3. Summamuuttujien keskiarvot ja -

hajonnat liitteessa 3.
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Kyselyssd lahdettiin selvittimdan aluksi henkiloston kéasityksia
tiedottamisen riittdvyydestd. Tiedottaminen koettiin henkiloston (N = 74)
keskuudessa hieman puutteelliseksi, silld summapisteméarien keskiarvo
on 3.17 (s = 1.14). Keskiarvo on hyvin ldhelld vastaajien késitysten
neutraalisuutta, ja koska keskihajonta on yli yhden, késityksissa on paljon

hajontaa. Vastaajien késitysten hajonta on ndhtédvissa oheisesta kuviosta 1.
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KUVIO 1 Henkiloston (N=74) kasitysten jakauma tiedottamisen riittavyydesta.

Henkilosto ei ollut tdysin tyytyvdistd tiedottamiseen kuntaliitosprosessin
aikana, silld 52 % (N = 37) vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedottaminen ei
ollut saannollistd. Niin ikdan 52 % (N = 38) vastaajista piti tiedottamista
riittdmattoméand. Vastaajista 40 % (N = 29) oli sitd mieltd, ettd ei saanut
tietoa oikeaan aikaan. Vastaavasti kuitenkin 38 % (N = 28) vastaajista koki
saaneensa tietoa mielestddn oikeaan aikaan. Vastaajien kasitysten
myonteisyys ja kielteisyys tiedottamisen riittdvyyden osalta on ndhtavissa
taulukossa 2. Myonteiseen késitykseen on yhdistetty vastausten taysin
samaa ja jokseenkin samaa mieltd olevat kannat ja vastaavasti kielteiseen

kasitykseen jokseenkin eri mieltd ja tdysin eri mieltd olevat kannat.



TAULUKKO 2 Henkiloston késityksid tiedottamisen riittdvyydesta.

Henkiloston (N=74) suhtautuminen Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
tiedottamiseen % % %
5a. Tiedottaminen oli sddnnollista 38 10 52
5c. Tiedottaminen oli riittavad 32 16 52
5j. Tietoa sain mielestdni oikeaan aikaan 38 22 40

Kuntaliitoksen aikana tuli my®s tilanteita, joissa henkilosto (N = 75) koki

jddneensd ilman tietoa edessd olevista tai parhaillaan tapahtuvista
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muutoksista jokseenkin usein (ka = 2.81, s = 1.22) Vastaajista 47 % (N = 35)

oli kokenut tilanteita, joissa oli jadnyt ilman tietoa muutoksista. Vastaajien

késitysten jakautuminen on néhtéavissa taulukosta 3.

TAULUKKO 3 Henkiloston késityksid tiedon saannista.

tietoa edessd olevista tai tapahtuvista
muutoksista?

Henkiloston (N=75) suhtautuminen Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
tiedon saatavuuteen muutoksen yhteydessa % % %
3. Tuliko tilanteita, joissa koit jidneesi ilman 47 16 37

Henkiloston kasitysten mukaan tiedottamisesta oli hyotyd kuntaliitoksen

yhteydessd. Tiedottamista mittaavien summapistemaérien keskiarvo on

2.71 (s = 1.08). Vastaajien (N = 75) késitykset painottuvat asteikon

positiiviseen padhdn. Késitysten vaihtelu on ndhtédvissa kuviosta 2.
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KUVIO 2 Henkilsston (N = 75) kasitysten jakautuminen tiedottamisen hyodyllisyydesta

Tiedottamisesta koettiin olevan hyotya, silla 59 % (N = 43) vastaajista piti
tiedottamista hyodyllisend ja tiedotustilaisuuksia piti hyddyllisend 56 %
(N = 37) vastaajista. Kdsitysten jakautuminen tiedottamisen

hyodyllisyydestd on ndhtéavissa taulukosta 4.

TAULUKKO 4 Kuinka hyodylliseksi henkilosto tiedottamisen koki

Henkiloston (N=75) suhtautuminen | Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
tiedottamisen hyodyllisyyteen % % %

5d. Tiedottaminen oli hyodyllista 59 25 16

6¢. Minusta tiedotustilaisuudet olivat 56 27 17
hyodyllisia

Tiedotustilaisuuksien madraan henkilostoé (N = 69) oli jokseenkin
tyytyviéistd (ka = 2.99, s = 1.24). Tiedotustilaisuuksien mé&araan oli
tyytyvaisid 39 % (N = 27) vastaajista, kun taas 35 % (N = 24) koki

tilaisuuksien méadrdan riittamattomaksi. 26 % (N =18) vastaajista

suhtautui tiedotustilaisuuksien miirdan neutraalisti.
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Kuntaliitoksen tiedottamisen avoimuuden suhteen henkiloston (N = 74)
kasitykset jakautuivat niin, ettd summapistemaéérien keskiarvo on 2.97 (s =
1.13) eli on hyvin ldhelld kisitysten neutraalisuutta. Yleisesti ottaen
tiedottamista ei pidetty vastaajien keskuudessa avoimena (ka =3.16, s =
1.25). Vastaajista 44 % (N = 32) ei pitdnyt tiedottamista avoimena. Sen
sijaan omaan tyohon liittyvista asioista koettiin, ettd tiedotettiin avoimesti
(ka =2.81, s = 1.21). Tdhdn kysymykseen vastanneista 50 % (N = 37) oli sitd
mieltd, ettd omaan tychon liittyvistd asioista kerrottiin kuntaliitoksen
yhteydessd avoimesti. Vastaajien kédsitysten jakautuminen on ndhtavissa

taulukosta 5.

TAULUKKO 5 Kuinka avoimeksi henkilosto koki tiedottamisen

Henkiloston (N=74) késitys tiedottamisen Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
avoimuudesta % % %

5b. Tiedottaminen oli avointa 37 19 44

7a. Tyohon liittyvistd asioista kerrottiin 50 20 30
avoimesti

Kuntaliitokseen liittyvistd muutoksista tiedotettiin eri yksikoissa
keskimddrin kuukausittain (ka = 3.06, s = .79). Vastaajista 46 % (N = 33)
ilmoitti, ettd tyoyksikossé tiedotettiin liitokseen liittyvistd asioista
kuukausittain. 31 % (N = 22) ilmoitti tiedottamista tapahtuvan vieldkin
harvemmin. Pédivittdin tai viikottain tapahtuvasta tiedottamisesta omassa

tyoyksikossd ilmoitti 22 % (N = 16) vastaajista.

Tiedottaminen ei vastaajien (N = 71) mielestd ollut aivan yhtenevdista (ka
=3.12, s = 1.13). Tiedottaminen ei ollut yhtenevdistd 40 % (N = 27)
mielestd. Toisaalta 34 % (N = 23) piti tiedottamista yhtenevéisend.

Vastaajista 26 % (N = 17) ei ottanut kantaa puoleen eika toiseen.



Muutoksiin vaikuttaminen mahdollisuudet koettiin henkiloston (N = 73)

keskuudessa jokseenkin riittamattomiksi (ka = 3.29, s = 1.13). Vastaajien
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kasitykset painottuvat tdssd asteikon negatiiviseen padhdn, kuten kuviosta

3 on nidhtidvissa.

prosenttia %o

100 150 200 250 300 350 400 450 5,00

Summapistemadd rd

KUVIO 3 Henkiloston (N = 72) kasitysten jakautuminen muutoksiin vaikuttamisen

mahdollisuuksista

Mahdollisuudet vaikuttaa kuntaliitoksesta aiheutuviin muutoksiin

koettiin vastaajien keskuudessa riittamattomiksi, silld 48 % (N = 34) piti

vaikutusmahdollisuuksia oman ty6hon liittyvissd asioissa riittimattomina.

Vastaajista 36 % (IN = 25) oli sitd mieltd, ettei padssyt soveltamaan

saamaansa kuntaliitokseen liittyvad tietoa omassa tyossdan. Vastaajien

késitysten jakautuminen on nédhtdvissa taulukosta 6.

TAULUKKO 6 Henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa itse muutoksiin

Henkiloston (N=73) kokemus Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
mahdollisuudesta vaikuttaa itse muutoksiin % % %

7b. Pddsin itse vaikuttamaan tyohoni 27 25 48
liittyviin muutoksiin riittdvasti

5e. Pystyin soveltamaan tietoa tyosséani 31 33 36
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Kuntaliitokseen liittyvistd muutoksista kdytiin kunnissa keskustelua
henkiloston (N = 75) mielestd jokseenkin riittdvasti. Keskustelun maaran
voidaan katsoa olevan enemman positiivisella puolella kuin negatiivisella,
vaikka summapistemddrien keskiarvo on 2.99 (s = 1.09). Nimitt&din

vastaajien késitykset vaihtelevat tdssdkin summamuuttujassa varsin

paljon, kuten kuvio 4 osoittaa.

15% =

10% =

prosenttia %

5% =

0%
1,001,331,501,672,002,332,673,003,333,503,674,004,334,504,675,00

Summapistemadrd

KUVIO 4 Kuinka henkiloston (N = 75) késitysten mukaan muutoksista keskusteltiin

Vastaajien mielestd omassa tyoyhteisossd keskusteltiin muutoksista
jokseenkin riittdvasti (ka = 2.82, s = 1.15), ja esimiehen kanssa oli

mahdollista keskustella muutoksista (ka = 2.88, s = 1.40). Sen sijaan
ristiriitaisia tuntemuksia olisi voitu kyselyyn vastanneiden mielesta

kasitelld tyoyhteisoissd enemmankin (ka = 3.18, s = 1.10).

Kuudes summamuuttuja mittasi vastaajien ndkemysta siitd, syntyiko
tiedottamisen pohjalta kasitystd siitd miksi kuntaliitos tehtiin.

Summapistemaéérien keskiarvo on 2.67 (s = 1.03), joten kuntaliitoksen syyt



tulivat vastaajille (N = 73) jokseenkin selviksi. Vastaajien kasitykset
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painottuvat asteikon positiiviseen pddhdn, kuten kuviosta 5 on nahtévissa.
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KUVIO 5 Syntyiké henkilostolle (N = 73) késitys kuntaliitoksen syistd tiedottamisen

pohjalta?

Vastaajista 57 % (IN = 41) koki, ettd heille syntyi selva kasitys siitd, miksi

kuntaliitos tehtiin. 53 % (N = 38) piti Pieksdanmaan kunnan toiminnan

tavoitteista tiedottamista riittdvana. Vastaajien kasitysten jakautuminen

selvidi taulukosta 7.

TAULUKKO 7 Kiésitykset kuntaliitoksen syistd

Henkiloston (N=73) ndkemys kuntaliitoksen | Myonteinen | Neutraali | Kielteinen
taustalla vaikuttavista syistd % % %

7c. Minulle syntyi selvé késitys siité, 57 14 29
miksi kuntaliitos tehtiin

12a. Pieksdinmaan kunnan toiminnan 53 22 25
tavoitteista kerrottiin riittavasti

Vastaajista 42 % (N = 32) koki saaneensa tietoa kuntaliitoksen

vaikutuksista omiin ty6tehtédviinsa jokseenkin riittdavasti. Lihes yhtd moni,
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41 % (N = 31), oli sitd mieltd, ettd tiesi jokseenkin hyvin kuka hinen
esimiehensd on kuntaliitoksen jdlkeen. Hieman pienempi osuus, eli 34 %
(N = 26) tiesi riittdavan hyvin kuka tuleva esimies on. Palkkaukseen
liittyvad tietoa vastaajat kokivat saaneensa huonommin. 38 % (N = 28)
vastaajista ilmoitti saaneensa omaan palkkaukseensa liittyvad tietoa
jokseenkin vdhan. 24 % (N = 18) oli sitd mieltd, ettei saanut muutoksen
yhteydessd tietoa tulevasta palkkauksestaan lainkaan. Samoin
kuntaliitoksen vaikutukset henkiloston muihin etuisuuksiin jai
muutosviestinndssd vahemmialle. Perdti 70 % (N = 52) vastaajista koki, etta
sai jokseenkin vahdn tai ei lainkaan tietoa liitoksen vaikutuksista muihin
henkilostoetuihinsa. Vastaajat kokivat saaneensa melko hyvin tietoa
kuntaliitoksen vaikutuksista tuleviin tyotovereihinsa sekd oman tydyksion
tulevaisuuteen. 40 % (N = 30) kertoi saaneensa riittdvésti tietoa tulevista
tyotovereistaan. Vastaavasti 63 % (N = 46) koki saaneensa joko riittavasti
tai jokseenkin riittdvéasti tietoa oman tyoyhteisonsa tulevaisuudesta

kuntaliitoksen jalkeen.

TAULUKKO 8 Henkilostolle (N=76) tiedottamisen yhteydessa kerrotut asiat ja tiedon

riittdvyys vastaajien nakokulmasta

Asiat, joista henkilstolle (N=76) Riittavasti | Jokseenkin | Jokseenkin | en
muutoksen yhteydessé kerrottiin ja riittdvasti | vdhan lainkaan
tiedon riittavyys % % % %

1. Vaikutukset omiin tydtehtdviin 16 42 33 8

2. Vaikutuksen palkkaukseen 20 17 38 24

3. Vaikutukset henkilstoetuihin 8 23 39 31

4. Kuka on esimies liitoksen jadlkeen 34 41 16 9

5. Keitd ovat tydtoverit jatkossa 40 31 20 9

6. Tydyhteison tulevaisuus jatkossa 25 38 27 10

Kokonaisuutta tarkastellen on ndhtdvissd, ettd parhaimmiksi
tiedotuskanaviksi koettiin oma esimies, palaverit ja omat tyokaverit.
Vdhemman tietoa saatiin tiedotustilaisuuksista, tiedotteista. Vastaajien

mielestd sdhkopostin avulla viestittiin kaikkein heikoimmin. Oman
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tydyhteison tulevaisuuden kannalta tarkeimmaéksi tiedonldhteeksi koettiin
oma esimies. Vastaajien omiin tyotehtévien liittyvien muutosten
viestinndssd esimies koettiin myos hyvin tarkedksi ldhteeksi. Selvasti
vdahemman tarkednd pidettiin esimieheltd saatua tietoa oman

koulutukseen ja palkkaukseen liittyvistd asioista.

Palavereista saatiin parhaiten tietoa omista tyotehtédvistd. Toiseksi eniten
informaatiota saatiin oman tydyhteison tulevaisuuteen liittyvistd asioista.
Vidhiten palavereissa saatiin tietoa koulutukseen ja palkkaukseen
liittyvistd asioista. Omilta tyokavereilta saatiin parhaiten tietoa
tydtehtdviin ja tyoyhteison tulevaisuuteen liittyvistd asioista. Vahiten
tyokavereilta saatiin tietoa palkkaukseen ja koulutukseen liittyvistd
asioista. Tiedotustilaisuuksista, tiedotteista ja sihkopostista saatiin jonkin
verran tietoa omiin tyotehtdviin ja tydyhteison tulevaisuuteen liittyvistd

asioista.

Oman esimiehen suhtautumisen kuntaliitokseen henkilosto (N = 70) koki
jokseenkin myonteiseksi (ka = 2.59, s = 1.14). Vastaajista 49 % (N = 34)

koki, ettd oma esimies puhui liitoksesta myonteiseen savyyn. Vastaavasti
21 % (N =15) koki esimiehen puhuneen liitoksesta jokseenkin kielteiseen

savyyn.

Suhtautumisessa kuntaliitokseen ennen ja jdlkeen kuntien yhdistymisen ei
voi vastaajien késitysten perusteella ndhdé juurikaan eroja. Suhtautumista
liitokseen voidaan pitdd niin ennen kuin jdlkeenkin jokseenkin
myonteisend. Ennen liitosta kasitysten keskiarvo on 2,93 (s = 1.12) ja

liitoksen jdlkeen keskiarvo on 2.94 (s = 1.09).
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Kyselylomakkeen avoimet kysymykset

Henkiloston kasityksid muutoksen vaikutuksista selvitettiin kolmella
avoimella kysymyksellda. Kysymyksilla selvitettiin vastaajien kasityksid
siitd, mitkd asiat nousivat keskustelunaiheiksi tyoyhteison epédvirallisissa
tilanteissa (kysymys 9.). Milld tavoin vastaaja itse pddsi vaikuttamaan
omaan tyohonsd liittyviin muutoksiin (kysymys 10.). Mihin tyohon
liittyviin muutoksiin vastaaja olisi halunnut padastd itse vaikuttaman
(kysymys 11.). Naihin avoimiin kysymyksiin vastasi 79 prosenttia

vastaajista.

Tyodyhteison epavirallisissa tilanteissa keskustelujen aiheiksi nousivat
huoli tyopaikkojen sdilymisestd, kuinka omat tyotehtavat muuttuvat,
miten liitos vaikuttaa kunnan palveluihin sekd miten erilaiset toiminnot
saadaan yhtendistettya.

V14: Oma tyopaikka, vaihtuuko vai pysyyko samana. Riittddko kaikille tyota.

V31: Talon tulevaisuus, jatkuuko toiminta, sdilyyko tyopaikat, tyonkiertopakko,
muuttuuko tyopiste.

V32: Palvelujen pysyminen omalla paikkakunnalla heratti keskustelua.

V33: Aluksi tiedettiin ettd esimies vaihtuu. Tietty epdvarmuus tulevaisuudesta.
Palkkausasiat mietityttiviat. Kukaan ei tiennyt mitdén, alkuun pelkkid huhuja.

V56: Kuinka saadaan eri paikoissa olevat toimipisteet toimimaan samalla tavoin.

Moni koki, ettei pddssyt vaikuttamaan omaan tychon liittyviin muutoksiin
milldén tavalla. Osalla tyotehtdvit eivit juurikaan muuttuneet, joillakin ne
saattoivat muuttua henkilokohtaisista syistd. Parhaimpina

vaikutuskanavina koettiin keskustelut esimiehen kanssa ja tiimipalaverit.

V4: Ei milldan tavalla, kaikki saneltu yldapuolelta. Tosin meille turvattiin viisi
vuotta, jona aikana ketdén ei voi irtisanoa.

V9: Minun tyokuvani muuttui henk.koht, syistd. Sain oman toimiston ja paljon
vastuuta. Palkka laahasi todella perdssa.

V12: Esimiehen kanssa keskusteltiin tulevasta tyosta.
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V31: Yhteispalavereissa tiimien kanssa suunniteltiin.

Vastausten perusteella haluttiin koulutusta, kuten esimieskoulutusta.
Lisdksi vastaajat olisivat halunneet varmistaa, ettd oma tyopaikka sdilyy.
My6s oma tyopiste katsottiin tarpeelliseksi ja sen suunnitteluun olisi
haluttu osallistua itse. Samoin toivottiin mahdollisuutta osallistua
esimerkiksi aukioloaikojen suunnitteluun. Liséksi olisi haluttu paasta
vaikuttamaan omaan tydaikaan ja toimintatapoihin.

V4: Olisin halunnut konttorikoulutusta ja esimieskoulutusta, vaikka en ole esimies.

V8: Aukioloaikoihin ja tyopisteen suunnitteluun.

V10: Olisin halunnut varmistaa, ettd oma tyopaikkani sdilyy, jottei tarvitse eldd
epdvarmuudessa tulevaisuuden suhteen.

V33: Kuukausikokouksiin, koulutuksiin, tydaikaan, palkkauksiin.

V42: Tyotapojen yhdenmukaistaminen kolmen kunnan kesken.

Neljantend avoimena kysymyksend henkilostoltd kysyttiin, mitd muuta he
halausivat kertoa Piekséanmaan kuntaliitosprosessista (kysymys 13.).
Ndissd avoimissa vastauksissa kuntaliitosprosessi koettiin liian nopeasti
toteutetuksi. Vastausten perusteella tyontekijoitd olisi voitu kuunnella

enemman. Muutos koettiin myo6s ahdistavana.

V12: Liian nopeasti toteutettu. Valmistelut aloitettu siis liian my6h&éan. Monta asiaa
oli vield liitoksen jdlkeen epdselviand. Kuntalaisille ja tyontekijoille olisi pitanyt
kertoa liitosaikeista aiemmin.

V30: Paljon turhaa ty6td. tyontekijdt eivit aina olleet ajan tasalla mitd tehdéén ja
miksi. Tyontekijoitd voisi kuunnella enemman.

V43: Epdtietoa, epavarmuutta, huonoa tiedottamista.

V52: Negatiivinen asia, tyopaikat vahenivét, ihmiset ahdistuivat.

Toisaalta tiedottaminen koettiin my6s onnistuneeksi ja riittavaksi.
Liitokselle oli varattu riittdvasti aikaa ja tiimikoulutusta jdrjestettiin. Myos

esimiesten kanssa oli mahdollista keskustella muutoksista. Henkilosto oli
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mukana aktiivisesti. Vastaajien mielestd avoimuus loi hyvén ja

luottamuksellisen pohjan toiminnalle.

V20: Loppujen lopuksi asiat ja tydnkuva ennallaan. Tietysti ihmiset ja tekemisen
meininki muuttuivat. Kuntaliitos kuitenkin suht onnistunut alkukivuista selvittya.

V28: Henkilosto mukana aktiivisesti. Avoimuus loi hyvén ja luottavaisen pohjan
toiminnalle.

V36: Liitokseen oli varattu riittdvésti aikaa. Henkilostolle jarjestettiin koulutusta.
Oli odotettavissa myonteisid asioita, uusia tyokavereita. 53 Tyotehtdvien uudelleen
organisoinnin kautta parannusta moniin asioihin (esim. tyotehtdvat eivit endd
olleet yhden ihmisen varassa).

V62: Hyvin hoidettu, riittdvasti tiedotusta. Henkilosto upeasti mukana, pidettiin
ajan tasalla! Tiimikoulutus oli hyva. Tutustuttiin saman hallinnonalan ihmisiin.
Liséasi luottamusta.

Téssd yhteydessd nousi esille myds uusin kuntaliitos Pieksdmaan ja
Pieksdmaden vililla. Useammassa vastauksessa kolmen vuoden takaista
kolmen kunnan liitosta muisteltiin positiivisesti verrattuna uuteen
liitokseen. Vastauksista oli my6s havaittavissa, ettd joidenkin vastaajien
kohdalla ei oltu osattu tehdd selvdd eroa Pieksdnmaan ja Pieksdaméden

liitosten valilla.

V27: ... verrattuna menossa olevaan liitosprosessiin, tiedotus oli kyll4 erinomaista!
Taman hetken tiedotus ja meno on nollan arvoista. Ylimielistd ryostopolitiikkaa.

V44: Alkuvaiheiden tietamilld tuli séhkopostissa tiedote(kaup.joht) Jossa kerrottiin
liitoksen syistd ja tehdystéd selvityksestd. Lopuksi joht. lupasi tiedottaa ja pitdad
kansalaiset ajan tasalla sitd mukaa kun uusia asioita ilmaantuu. Minun silmiini ei
sitten muuta tiedotusta tullutkaan, liekoé hukkunut matkalle. Tunnelma vahvasti
sellainen, ettd paatokset tehdéddn pienessa piirissd ja tavallisen palkansaajan on
turha jupista. Siksi kaikki kyselyt ja palaverit tuntuu tosi turhilta ik& niill4 ole
mitddn merkitystd meille. Palvelut joko pysyvit tai huononevat. Se on jo
ndhty(yopédivystys) vaikka ei liity kuntaliitokseen, antaa sille neg, leiman.

V49: Liitos 04 Jldn ja V-salmen kanssa oli helpompi hyviksyé kun liitos Pméden
kanssa.

V58: Avoimuus siilyi mielestdni loppuun asti. Ei tullut vaikutelmaa, ettd jollakin
olisi ollut ketunhanti kainalossa. Siihen verrattuna tdamd uusi liitos on irvikuva.
Tiedottamisessa henkildstolle taso tdysi nolla. Jo ldhtétilanne taysin vaard,
tarkeintd kun tuntui olleen alussa miten paikat jaetaan poliittisten voimasuhteiden
mukaan. On menty nétisti sanottuna pera edeltd puuhun. Henkilosto ei tiedd mitd
tekee kahden kuukauden kuluttua ja missi. Vaikka supistuksia henkilomenoihin
tulossa, yt-neuvottelut suunnilleen laiminly6ty tai niitd vahételldaan.
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4.2. Esimiesten kasityksid muutosviestinnasta

Esimiehet kokivat muutostilanteen viestinnan riittdvand. Heiddn
mielestddn tehokkain viestintdkanava oli johtoryhmén kokoukset. Naissa
kokouksissaan saamiaan tietoja he myos kertoivat omille alaisilleen
hallintokuntien omissa palavereissa. Varsinaisia tiedotustilaisuuksia
pidettiin epdsadnnollisesti, mutta hallintokuntien omissa tiimipalavereissa
esimiehet kertoivat tiedottaneensa sadannollisesti liitosprosessin
etenemisestd. Seuraavat esimerkit havainnollistavat tiedottamisen
epdsdannollisyytta.

H1: Palaverit. Tuli vilitontd keskustelua ja henkilostolld ldheiset vélit, joten
uskallettiin esittdd kysymykset siini tilaisuudessa.

H1: Enimmiékseen suullista oli viestintd. Ei ollut apuvilineitd. Vahan henkilostod,
joten palavereissa helppo keskustella.

H1: Tarpeen mukaan tiedotettiin, ei viikoittain. oli niin pieni yhteiso, et voitiin
kaytaviakeskusteluissa vastata kysymyksiin. Kerta kuussa oli virallisia tai silloin
kun ohjausryhmaéssa( eli johtoryhméssd) merkittavid paatoksia.

H4:Kunnanjohtaja oli tarpeen mukaan kertomassa. Oma esimies sdannollisesti
johtoryhmén kokouksien jidlkeen kertoi. Koettiin et oltiin ajan tasalla.

Haastatelluista esimiehistd moni oli kuntaliitoksen johtoryhmaéssa ja koki
itse saaneensa ndistd palavereista parhaiten tietoa meneilldan olevista
asioista. Johtoryhman palaverien jdlkeen he pitivit usein omille alaisilleen

palaverin, kuten kéy esille seuraavista esimerkeista.

H1: Tehokkain se johtoryhm, joka kokoontui viikoittain. Pystyi aina omaan
yksikkoon viemédn sieltd tietoa.

Hb5: Olin johtoryhméssd mukana. Kuulin asiat jo siiné.

H6: Kuuluin johtoryhméén, sielld sain tietoa.

Esimiehet kokivat, ettd he kertoivat tyontekijoille sadnnollisesti myos sen,
jos ei ollut mitdan uutta tiedotettavaa. T4lld viestinnélld he pyrkivéat
ehkdisemddn huhujen syntymistd organisaatiossa, kuten seuraavista

esimerkeistd kay esille.



67

H2: Tyontekijit arvostaa rehellistd kertomista. Ei yritetdkddn verhojen takana
tehdd jotain. My0s se josta ei tiedetd mitddn, se kerrotaan.

Hb5: Oikeaan aikaan oikeaa tietoa. Ei ldhde huhuja liikkeelle.

Muutokseen liittyvan viestinndn esimiehet kokivat avoimeksi ja
henkil6ston tarpeet huomioivaksi. Esimiehet kertoivat, ettd koko
liitosprosessin ajan pyrittiin kertomaan henkildstolle mahdollisimman
nopeasti heiddn omiin tyotehtaviinsa tulevista muutoksista. Seuraavat

esimerkit valottavat esimiesten kokemuksia.

H1:Henkilosto ndkokulma oli koko ajan mukana ja véittdisin et se oli avointa
tiedottamista.

H2: Tietoa jaettiin tosi reilusti. Heti alussa kerrottiin ettd kaikkien tyopaikka siilyy.
Se riisui aseista. Silloin kuntaliitokset olivat harvinaisempia. Avointa oli
tiedottaminen.

H3:Kaiken kertominen ja aikatauluttaminen on ydinkysymyksid. Jotta ihmiset
tietdd ettei ole ajopuuna ajelehtimista. Se rauhoittaa mielipidettd jonkin verran.

Esimiehet tiedostivat ettd tyopaikkojen sdilyminen ja mahdolliset suuret
tydtehtdvien muutokset huolestuttivat henkilokuntaa. Téstd syystd
henkil6stolld oli esimiesten mielestd koko liitosprosessin ajan
mahdollisuus kysyé esimiehiltda muutoksista palavereissa ja keskustella

myo6s henkilokohtaisesti mieltd askarruttavista asioista.

Esimiehet totesivat haastattelussa, ettid eri hallintokunnilla oli erilaisia
tapoja tiedottaa muutoksista ja sitouttaa henkilokuntaa mukaan
muutokseen. Osassa hallintokuntia henkil6sto pédési itse vaikuttamaan
tehtdvien uudelleenjarjestelyistd ja aukioloajoista ja muista kdytannon
asioista. Toisissa hallintokunnissa esimiehet laativat suunnitelmat
valmiiksi. Seuraavassa esimerkkejd siitd, kuinka sitouttaminen vaihteli eri

hallintokunnissa.

H1: henkiloston vaikutusmahdollisuudet aika vihiset, Velvotteet suuremmat,
henkilosté varmaan kokee ettei ole saanut vaikuttaa muutoksiin. Tyoryhmaéssa
ollut kylld henkilosto mukana. Aina kun muutos meneillddn, sen yksikon
henkilostod on kéyty erikseen tapaamassa missd muutos meneilldan
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H4: Kyll4 oli mahdollisuus. Itse rakennettiin toiminta uuteen kuntaan meidéan
hallintokunnassa.

Viestinndn laatu ja oikea aikatauluttaminen koettiin ydinkysymyksiksi
liitosprosessissa. Oikean tiedon kertominen oikeaan aikaan koettiin
esimiesten mielestd yleistd ilmapiirid rauhoittavaksi ja heiddn mielestddn

se my0s viahensi muutosvastarintaa ja huhuja.

H3: Sitten henkiltsto, jos he vastakarvaan, niin raskas ja vaikea viedd prosessia
eteenpdin. Kaiken kertominen ja aikatauluttaminen on ydinkysymyksia. Jotta
ihmiset tietdd ettei ole ajopuuna ajelehtimista. Se rauhoittaa mielipidettd jonkin
verran.

H3: Se miké kerrottavaa niin kerrotaan. Oleellinen asia. Ihan turha ruveta
panttaamaan, kun ne tulee kumminkin tietoon. Turha huhu-vaihe jaa
mahdollisimman pieneksi.

Esimiehet kertoivat perustelleensa aina tarvittaessa tulevien muutosten
jarkevyyttd ja tarkeyttd. Esimerkiksi tiimipalavereissa keskusteluihin
nousi ajoittain liitoksen tarpeellisuus. Néissé tilanteissa esimiehet
kertoivat palauttaneensa henkiloston mieleen ne taloudelliset ja

toiminnalliset syyt, miksi liitosta tehd&an.

H1: Alussa jo tehtiin asia jo niin selvéksi. Kun itse oli johtamisvastuussa niin tiesi
ettd miksi tehdadén liitosta. Henkilostolle kerrattiin ja kyseenalaistamista tuli.
Késiteltiin aina keskusteluissa.

H2: Kunnassa N oli nédhty ettd muutos tulee, kun vakimé&&rd kunnassa pieni ja
talousluvut mitka olivat.

Kysyttdessd esimiehiltd missd sdvyssa liitoksessa puhuttiin, moni
haastatelluista arvioi suhtautumisen positiiviseksi. Vaikka liitos aiheutti
epdtietoisuutta ja ahdistustakin, ndkivat tyontekijdt liitoksen myos
mahdollisuutena. Esimiehet totesivat haastatteluissa, ettd tyontekijoiden
joukossa oli myos epdilijoitd, jotka kokivat muutoksen uhkana. Esimiehet
kokivat liitoksessa luvatun viiden vuoden tydsuhdeturvan tarkedna
muutosvastarinnan murtajana. Seuraavassa esimerkkejad henkiloston

erilaisista suhtautumistavoista muutokseen esimiesten ndkemanai.
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H1:Oli negatiivista ja positiivista suhtautumista. Kaikki yleiset uhkakuvat, palvelut
loppuu, henkilosto keskitetddn, mitddn ei jad kuntaan n.n., parjattdisko vield yksin.
Kuntaorganisaatiossa tyoskentelevit nékivit liitoksen oikeana ja oikea-aikaisena.

H3:Samanlaista kuin joka ikisessd muutoksessa, Osa nikee sen mahdollisuutena,
osa hirvednd uhkana. Maailma kaatuu. Ja suurin osa ei reagoi eli tydsuhdeturva
on, niin olivat rauhallisia.

H4:Positiivisesti suhtauduttiin. Silloin oli hyva henki. N&htiin mahdollisuutena
muutos

Esimiesten mukaan kuntaliitoksessa kdytettiin viestintdstrategiaa. Sisdisen
viestinndn osalta suunnitelmassa oli todettu, ettd jokainen kunnanjohtaja
tiedottaa omassa kunnassaan parhaaksi katsomallaan tavalla muutoksista.
Johtoryhman kokouksen jdlkeen sovittiin vield tarkemmin siitd, kuka

vastaa minkikin asian tiedottamisesta.

H2:Kunnanjohtajat tekivit aikataulun hyvin alkuvaiheessa. Oli suunnitelma

tiedottamisesta. Se oli hyvi ja piti paikkansa.

Esimiehet kokivat, ettd heille paras tiedonldhde olivat johtoryhméan
kokoukset. Henkildston suuntaan parhaana tiedonldhteend esimiehistd
olivat palaverit ja tiedotustilaisuudet. Esimiesten mukaan néissa
tilanteissa asioista syntyi spontaania keskustelua ja henkil6sto uskalsi

kysyd mieltd askarruttavista asioista.

H1: Enimmaékseen suullista viestintd. Ei ollut apuviélineitd. Vahan henkilostod,
joten palavereissa helppo keskustella.

H3: Henkilokohtaisesti voi kysyd, tulee vuorovaikutus. Sdhkoisessd muodossa
mitd aineistoa valmistui se oli kdytossa.

My06s epdvirallinen viestintd, esimerkiksi kahvipoytdkeskustelut olivat
esimiesten mielestd tarkeitd muutoksen viestintdprosessissa. Tyoyhteiso
pddsi purkamaan yhdessd uutta tietoa ja kertomaan omia ajatuksiaan

ddneen tyotovereilleen ja esimiehille.



70

Jokainen esimies oli myos kdynyt henkilokohtaisia keskusteluja
tyontekijoiden kanssa liitokseen liittyvistd muutoksista. Esimiesten
kokemusten mukaan keskusteluissa paallimmadiseksi nousi aina huoli oma
tyopaikan sdilymisestd. Lisdksi tyontekijdt halusivat keskustella oman
tyoyksikon muutoksista laajemminkin. Kasvokkain tapahtuvat
viestintdtilanteet esimiehet kokivat kaikkein hyodyllisimmiksi ja

tarkeimmiksi vayliksi tiedottaa muutoksista.

H6:Omasta tyostd oli huolta. Joudunko siirtyméan, pysynko tassa -kysymyksid.
Henkilokohtaisia ovat huolenaiheet.

Esimiesten ndkemykset erosivat hieman siind kyettiinko Pieksdanmaan ja
Pieksdmden liitoksessa hyodyntdmaan ensimmadisen kuntaliitoksen
viestintadkokemuksia. Suurin osa esimiehistd naki, ettd kokemuksia kylld
hyodynnettiin, mutta liitokset olivat niin erilaisia, ettd samat
viestinnilliset keinot eivat toimineet uudessa liitoksessa. Haastateltavista
yksi totesi, ettd viestintdkokemuksia ei hdnen mielestddn osattu
hyodyntédd. Seuraavassa esimerkkejd viestinndn eroavaisuuksista

esimiesten ndkemana.

H4: Ei niitd ole hyodynnetty. Ei ole kerrottu, nyt todella luetaan lehdistd uusin
tieto. Ei kukaan infonnut. Kaupunginjohtajalta tullut 3 kirjettad. Se kertoo ne jutut,
jotka jo olleet lehdissad. Kaupunkilaisesti on hoidettu tdm4 asia, ikdva sanoa. Janna
et ei ole oppia haluttu hyodynt&a.

H1: Kaikesta mité tehtiin on ollut hyotyd. Myos viestintdkokemuksista. Tiedettiin
et se olennainen osa prosessia. Samanlaiset ongelmat ja tietotarpeet olleet.
Varmaan kaikki kokemus hyddynnettiin. Se mika ollut erona kuntalaisiin ja
henkilostoon péin tiedotettiin laajasti kun oli ddnestys liitoksesta. 1.liitoksessa ei
ollut danestyksia. Nyt siihen oli tarve.

H3: . Vajaammalla tiedolla ja henkiloston kuulemisella tehty viimeinen liitos. 1200
henkilokunnan jasenen kanssa eri tavalla viestintd tehtdvé. Ei voi olla infoja
samalla tavalla. Siksi yleistd sdahkopostiviestintdd ollut enemman.

Siitd, kdytettiinko toisessa liitoksessa samaa viestintdstrategiaa, esimiesten
mielipiteet erosivat selkeimmin. Osan mielestd ensimmadisen liitoksen
strategiaa kdytettiin my0s toisessa liitoksessa. Eroja kdytannon

toteutukseen aiheuttivat nopeampi aikataulu, henkilostomé&aran suuruus
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ja muutostarpeen suuruus. Kolmen esimiehen mielestd viestinnan
strategia oli hyvin erilainen toisessa liitoksessa. Heiddn mielestdan uutta
liitosta leimasi salailumentaliteetti, se, ettd oikeista asioista ei puhuttu
oikeaan aikaan avoimesti. Kiire aiheutti viestinndn heikentymistd,
palaverien vahentymistd ja lisdsi huhujen maardd. Kun esimiehet
kuvasivat ensimmaista liitosta tiimivetoiseksi, maarittelivit he toisen
liitoksen johtajavetoiseksi, jossa henkilokunnalla ei ollut todellista

vaikutusmahdollisuutta.

H2:Ei kerrota sitd, mikd ihmisid kiinnostaa eli miten minun kéy.
Tiedostustilaisuuksien anti se paljonko on karsittava menoja. Ilmankin sitakin
tietoa uni tulis. Ja kun ei omasta kohdasta tietoa, se vaikuttaa.

H4:Salailumentaliteetti, pidetdédn hulluja jannityksessa -tyyli. Joku inhimillinen
selityshén télle kai on, ei ne kai ilkeit4 ole. Eka liitoksessa puhuttiin rehellisesti ja
oikeilla nimilld. Nyt tahallaan tunnutaan jéttdvén asioita kertomatta.

Pyydettdessd kuvailemaan yleistd vaikutelmaa toisesta liitoksesta,
esimiehet mainitsivat kireyden ilmapiirin, epétietoisuuden,
toimintakulttuurien erilaisuuden ja prosessin hajallisuuden. Kun
ensimmadisessd liitoksessa monet kaytannot yksityiskohdatkin olivat
selvilld jo puoli vuotta ennen liitosta, on viimeisessd liitoksessa prosessi
sujunut esimiehistd hitaammin. Erds esimies mainitsi organisaatioiden
karsivan luottamuspulasta, joka on vaikeuttanut liitoksen etenemista.
Toisen esimiehen mielestad hyvin harva organisaatioissa vastustaa itse

liitosta, vaan kyse on toimintatavoista, jolla toinen liitos on hoidettu.

H3:IImapiiri on ihan erilailla kired. Se nikyy siind kaikessa. Muutostuskaa edelleen
eletddn, vaikka pités eldd jo hyvéksymisvaihetta. Voi olla persoonista kiinni, ihan
erilainen se(tunnelma) on.

H4:Epétietoisuus. En usko et kukaan vastustais itse liitosta. Asiat vois hoitaa
siististi. H6:Toimintakulttuurit niin toiset Pieksdinmaan ja kaupungin vélilla.
Hajallinen ollut viimeinen(liitos). Ei tied4 kuka t&td johtaa.

Keskeisiksi haastatteluissa nousevat viestinndn oikea-aikaisuus ja
sdaannollisyys. Esimiehet saivat sddnnollisesti tietoa muutoksesta

johtoryhmin kokouksissa. Tiedotustilaisuuksia henkilostolle ei
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kuitenkaan pidetty sdannollisesti. Esimiesten ja tyontekijoiden vélinen
viestintd jdi muutosprosessin aikana epasdannolliseksi ja hajanaiseksi.
Vaikka viestinndn sddnnollisyyden ja oikea-aikaisuuden tarve

tunnistettiin, sithen ei pystytty tdysin vastaamaan.
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5 TULOSTEN TARKASTELUA

Esimiesten ja henkiloston ndkemykset kuntaliitoksen muutosviestinnan
maédradstd erosivat toisistaan. Kuntaliitoksesta tiedottaminen olisi voinut
olla henkiloston kokemusten mukaan sdénnollisempdd. Henkiloston tarve
saada tietoa oli suurempi kuin mitd esimiehet kykenivit heille tarjoamaan.
Tama nakyi siind, ettd moni koki kohdanneensa tilanteita, joissa oli jaanyt
mielestddn ilman tietoa tulevista, liitokseen liittyvistda muutoksista.

Henkilosto kuitenkin koki tiedottamisen erittdin hyodylliseksi.

Esimiehet puolestaan kokivat viestinndn laadun eli oikean tiedon
kertomisen oikeaan aikaan ydinkysymykseksi. Heiddn mielestéd&n oikea-
aikainen tiedottaminen rauhoitti ilmapiirid, vahensi muutosvastarintaa ja

huhuja.

Esimiesten kokemusten mukaan viestintd taas oli riittavéaa.

Vaikka tiedotustilaisuuksia ja palavereja pidettiin epasadannollisesti,
kokivat esimiehet kertoneensa aina tyontekijoille keskeisimmat tiedot
muutoksista. Esimiehet totesivat itse saaneensa parhaiten tietoa
johtoryhmin kokouksista. Koska he olivat itse aina uusimman tiedon
ddrelld, on tdima voinut estdd heitd ndkemadstd henkiloston jatkuvaa
tiedontarvetta, eiviatkd he ole ndhneet sdannollistd tiedottamista
tarpeellisena. Saannollinen tiedottaminen on tarpeen paitsi siind, ettd
tiedottaminen koetaan riittdvaksi, myos hyvien viestintdkdytdanteiden
omaksumisessa. Erilaisilla saannollisilld kokouksilla ja ryhmétsilla kun
voidaan helpottaa viestintdkdyttdytymisen muokkautumista

organisaatiossa (Kreps 1990, 117).
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Parhaimmiksi tiedonldhteiksi tyontekijdt kokivat oman esimiehensd,
palaverit ja omat tyokaverit. Ndistd ldhteistd saatiin tietoa omiin

tydtehtdviin sekd oman tyoyhteison tulevaisuuteen liittyvistd asioista.

Henkilosto ja esimiehet kokivat viestinnén liitostilanteessa avoimeksi.
Avoimuus loi molempien mielestd hyvéan ja luottamuksellisen pohjan
toiminnalle. Tdmé&n tutkimuksen mukaan kumpikin osapuoli koki
kasvokkaisviestintdtilanteet tarkeiksi. Tiedotustilaisuuksia ja esimiesten ja
alaisten vilisid keskusteluja pidettiin hyodyllisind. My6s epévirallinen
viestintd, kuten kahvipoytakeskustelut koettiin tarkeind muutoksen
kasittelyprosessissa. On tarkedd, ettd henkilostod kannustetaan
viestinnélliseen vuorovaikutukseen keskenddn. Riittdva vuorovaikutus on
tarpeen etenkin kasiteltdessd uutta tietoa (Kreps 1990, 117). Ilman
mahdollisuutta vuorovaikutukseen organisaation on mahdotonta
mydskddn selvitd uuden tiedon aiheuttamasta epavarmuudesta (ks. Weick

1979).

Henkilosto koki, ettd omiin tydtehtdviin liittyvistd asioista tiedotettiin
avoimesti ja riittdvésti. Sen sijaan koettiin, ettd muu tiedottaminen olisi
voinut olla vieldkin avoimempaa. Tdhdn ehkd vaikuttaa se, ettd henkilosto
koki kuntaliitosprosessin nopeasti toteutetuksi. Henkilosto4 olisi voitu
myo6s kuunnella enemman. Silldkin voi olla vaikutusta, ettd muutoksista
tiedotettiin eri yksikoissd keskimddrin kerran kuukaudessa. Yksi suuri
virhe muutoshankkeessa on yleensai kiire. Eteenpdin mennaan, vaikka
kaikkia johtajia ja koko henkil6stdd ei ole saatu vield ymmartamaan

muutoksen vilttamattomyytta ( Kotter 2006, 4).

Haastatteluissa esimiehet korostivat sitd, ettd olivat pyrkineet
tiedottamaan varsinkin tyontekijan omiin tydtehtéviin tulevista

muutoksista. Koska tamad asian viestintdd oli painotettu, se nakyi myos
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henkil6ston vastauksista. Tosin esimiehet olivat myos sitd mieltd, etta
olivat kaikista asioista pyrkineet tiedottamaan mahdollisimman paljon. He

tiedostivat, ettd suuret muutokset huolestuttivat henkilokuntaa.

Kuitenkin on ndhtévissd, ettd tiedon tarve ja tiedon tarjonta eivat
kuntaliitoksen yhteydessd kohdanneet. Tama voi johtua siitd, ettd eri
hallintokunnilla oli erilaisia tapoja tiedottaa. Vaikka kuntaliitosta varten
oli tehty kuntien yhteinen toimintastrategia, sitd ei operationaalistettu
niin, ettd sama toimintatapa olisi ollut kdytossa lapi koko yhdistyvan
organisaation. Tutkimus paljasti, ettd osassa kuntien hallintokuntia
henkil6sto pddsi itse vaikuttamaan tyotehtdviensd valmisteluun ja toisissa
esimiehet laativat suunnitelmat valmiiksi. Tama4 asia olisi ollut hyva
huomioida jo yhteistd toimintastrategiaa laadittaessa. Toimintastrategiassa
ei millddn tavalla nouse keskeiseksi viestintd. Esimiehille ja tyontekijoille
suunniteltiin ja tarjottiin valmennusta, mutta kuntaliitoksen
muutosviestinnéstd ei laadittu tarkkoja suunnitelmia. Tama nakyi
vastaajien kokemuksissa viestinnédn eriaikaisuutena ja

epadsddnnollisyytend.

Tyontekijat kokivat, ettd omassa tyoyhteisossd keskusteltiin muutoksista
jokseenkin riittdvasti. Oman esimiehen kanssa oli mahdollista kayda
keskusteluja. Sen sijaan muutokseen liittyvistd ristiriitaisista
tuntemuksista olisi kaivattu enemman keskustelua. Esimiesten tulisi olla
valmiita vastaamaan henkiloston keskuudessa herdaviin kysymyksiin
mahdollisimman totuudenmukaisesti. Tai ainakin selittdad, miksi joihinkin
kysymyksiin ei vield voida antaa vastauksia (Schweiger & Denisi 1991,
130). Organisaation syvallisessd muutoksessa tiedon valittamisen lisdksi
on tarkedd késitelld tilanteen pinnalle nostamia tunteita. Keskusteluille ja

kuuntelemiselle on varattava riittdvasti aikaa koko organisaatiossa, jotta
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asiat saadaan késiteltyd loppuun ja todellinen muutos ja sitoutuminen

sithen on mahdollista.

Esimiehet kertoivat perustelleensa aina tarvittaessa henkilostolle
muutoksen tarpeellisuutta. Perusteluissa nostettiin aina esiin taloudelliset
ja toiminnalliset syyt, jotka olivat liitoksen taustalla. Esimiesten valitsema
linja oli perusteltu, koska iso muutos on mahdoton, elleivét useimmat
tyontekijat ole valmiita antamaan apuaan ja jopa tekemédn lyhytaikaisia
uhrauksia (Kotter 2006, 8). Esimiesten mielestd liitoksesta puhuttiin
tyoyhteisossd kuitenkin positiivisessa sdvyssd. Vaikka liitos aiheutti
epdtietoisuutta ja ahdistustakin, esimiesten mielestd suurin osa

tyontekijoistd néki liitoksen mahdollisuutena.

Taman tutkimuksen tulosten valossa Pieksanmaan kuntaliitoksessa
onnistuttiin ottamaan huomioon muutoksen kannalta kriittiset tekijat
hyvin. Kolmen kunnan organisaatiokulttuurien yhteensovittamista
helpotti etenkin esimiesten késitysten mukaan se, ettd liittyvat kunnat
olivat pienid, samankaltaisia kuntia. Henkiloston erilaiset
motivaatiotekijdt ja osaaminen pystyttiin viestinndn nakokulmasta
katsottuna hyodyntamadn. Esimiesten mielestd ihmisten tunnetason
reaktiot otettiin huomioon ja heille pyrittiin antamaan aikaa sopeutua

muutoksiin.

Kuntaliitosprosessia vietiin eteenpdin niin, ettd henkilostolle tarjoutui
mahdollisuus tiedotustilaisuuksissa, palavereissa, koulutuksessa ja
epadvirallisissa keskusteluissa kasitelld uutta tietoa vuorovaikutuksessa
muiden kanssa. Tillainen toimintamalli mahdollistaa sen, ettd
organisaatio tulee tietoiseksi uudesta tiedosta, voi kasitell4 sitd ja lopulta
kayttda sen hyodyksi, kuten Weick organisaation tiedon jdrjestaimisen

omassa teoriassaan nikee. On tirkeds, ettd vuorovaikutukselle luodaan
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muutostilanteissa hyva pohja, koska ndin organisaation jasenet voivat
jakaa tietoaan ja myos hyodyntédd organisaation yhteistd informaatiota

(Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 111).

Tyontekijat olisivat halunneet itse pddstd vaikuttamaan enemmadn omien
tydtehtdaviensd muutoksiin. He kokivat my®0s, etteivit padsseet
soveltamaan saamaansa uutta tietoa omassa tydssdan. Tama nakyi niin,
ettd tyontekijat toivat kyselyssa julki halunsa pédéstéd itse suunnittelemaan
omaa tyopistettd ja muita kdytannon asioita. Yksi tapa sitouttaa
henkilostvd muutokseen on ottaa heidat mukaan suunnittelemaan sita.
Halu pitdd organisaation rakenne ja omat tehtdvit ennallaan on yksi

muutosvastarinnan muoto (Baron & Greenberg 1995, 639).

Tuloksista nousi esille mielenkiintoisena ndkokulmana kahden
kuntaliitoksen vertailu. Pieksanmaan liitoksen jalkeen seurasi nopeasti
toinen liitos. Pieksdnmaa yhdistyi Pieksamé&en kaupungin kanssa
tammikuussa 2007. Tyontekijat muistelivat ensimmaistd kuntaliitosta
positiivisena kokemuksena verrattuna viimeisimpaan kuntaliitokseen.
Henkilosto koki, ettd heidit sivuutettiin viimeisimmassi liitoksessa

kokonaan.

Esimiehet nikivit, ettd ensimmaisen kuntaliitoksen viestintikokemuksia
kylla hyodynnettiin, mutta liitosten erilaisuudesta johtuen lopputulos ei
ollut yhtd tyydyttava. Esimiehet tiedostivat henkiloston
tyytymaéttomyyden, mutta epdkohtia selitettiin silld, ettd viimeisimmaéssa
liitoksessa oli kireampi aikataulu ja kuntien liséksi prosessissa oli mukana
myos terveydenhuollon kuntayhtyman henkilostd. Myo6s kaupungin ja

Pieksdnmaan kulttuurierot ndhtiin muutosta vaikeuttaneena tekijana.
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Tulosten valossa on ndhtdvissd, ettd henkilostolld ja esimiehilld oli yleista
muutosvasymystd. Muutosvasymykselld tarkoitamme ilmi tullutta
tyytymattomyyttd toisen liitoksen viestintddn, syrjaytymista
muutosprosessista ja haluttomuutta sitoutua muutoksiin. Ensimmadista
liitosta nopeasti seuraava toinen liitos tekee muutoksesta jatkuvaa, josta
kenen tahansa on pidemman pédlle vaikeaa saada selkedd kokonaiskuvaa.
Tama asettaa viestinndn ja vuorovaikutuksen entistd keskeisempé&an
rooliin. Jatkuvassakin muutoksessa ihmisilld pitdd olla mahdollisuus
pysdhtyd kdymaan uudelleen ldpi tilanteita. Muutostapahtumiin on

muuten hankala ottaa osaa (Weick 1979, 117).

Koska toinen kuntaliitos oli haastateltujen esimiesten mukaan tehtava
taloudellisista syistd nopealla aikataululla, olisi organisaation jasenten
muutosvdsymys pitdnyt huomioida paremmin. Paremmalla
muutosviestinndn suunnittelulla, tarjoamalla organisaatioiden jasenille
mahdollisuuksia keskustella edessd olevista muutoksista ja ottamalla
tyontekijat tiiviisti mukaan muutoksen toteuttamiseen, olisi voitu
vdhentdd muutosvastarintaa. Nopeasta aikataulusta huolimatta aikaa
yhteisille tilaisuuksille pitdisi 16ytyd. Ndissa tilaisuuksissa voitaisiin
tarkastella muutosprosessin kokonaistilannetta: Mitd on jo tapahtunut,
mitd on vield tulossa. Samalla organisaation jadsenille tarjoutuisi tilaisuus
keskustella muutoksen aiheuttamista tuntemuksista: peloista, toiveista ja

ahdistuksista.
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6 PAATANTO

Téssd tutkimuksessa pyrittiin selvittimddn sitd, kuinka
kuntaorganisaatiossa esimiehet ja henkilostd kokivat kuntaliitoksen
viestintdprosessin. Tavoitteena oli selvittdd, mitka asiat nousevat
muutosviestinndn kannalta keskeisiksi. Tutkimuksen tekeminen oli
haastavaa, silld kuntaorganisaatiota on tarkasteltu vihemman
puheviestinndn ndkdkulmasta. Muutosviestintdd on puheviestinnén alalla
tutkittu myos suhteellisen vahan. Muutosprosessissa tapahtuvan
vuorovaikutuksen tarkastelulle on tarvetta, silla kuntaliitokset ovat

yleistyneet viime vuosina.

Tuloksista kiteytyy ajatus siitd, ettd hyvinkin suunnitellussa muutoksessa
viestinndn tulee aina olla sddannollista ja henkiloston tarpeet huomioivaa.
Ei riitd, ettd on olemassa toimintastrategia, vaan sen sisdltamat ajatukset
on kyettdva viemddan myos kdytannossd joka henkilostoryhméaan. Lisdksi
tarvitaan selked viestinnén strategia. Talld véltetddn se, ettd henkilosto
joutuu eriarvoiseen asemaan viestinndn suhteen. Tamakin tutkimus
paljastaa sen, ettd kasvokkaisviestintd on merkittdvéssa asemassa
muutoksesta kerrottaessa. Viestinnélld on tarked rooli henkiloston

sitouttamisessa ja muutosvastarinnan vahentamisessa.

Muutostilanteessa on varauduttava myos siihen, ettd kaikki ei mene
suunnitelmien mukaan. Tyoyhteisostd saattaa nousta toiveita ja tarpeita,
joita ei ole osattu ennakoida. Muutoksessa on siis kuunneltava niitad
viestejd mitd organisaatiosta kuuluu. Organisaatiossa olisi luotava sellaisia

tilanteita, joissa henkilosto padsee keskustelemaan ja kertomaan
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tuntemuksistaan. Viestinndn sisdlldissd tulisikin huomioida ne asiat, jotka

nousevat keskeisiksi huolenaiheiksi.

Tdama tutkimus tuo uutta tietoa puheviestinndn tutkimuksen kentille.
Kuntaorganisaatioille tutkimus tarjoaa ajankohtaista tietoa kuntaliitoksen
viestintdprosesseihin. Kuinka pitdisi viestid, millainen viestintd koetaan
hyodylliseksi ja miten viestinndn strategia tulisi saattaa kdytannon tasolle
saakka. Tutkimus vahvisti kasitystd siitd, ettd vuorovaikutus ja viestinta

ovat keskeisessid roolissa muutostilanteessa.

Koska tutkittavaa ilmiota ldhestyttiin maarallisin ja laadullisin
menetelmin, on tutkimuksen luottavuuden arvioinnissa sovellettava seka
kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen arvioinnin kriteerejd. Tutkimuksen
luotettavuudessa on méarillisen aineiston kohdalla kyse mittaustulosten
toistettavuudesta eli reliabiliteetista sekd mittarin tarkkuudesta eli
validiteetista. Reliabiliteetti kertoo, miten luotettavia ja ei-
sattumanvaraisia tulokset ovat. Validius tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 216.)

Laadullisen aineiston luotettavuuden ldhtokohtana on tutkijan avoin
subjektiviteetti ja sen myontaminen, ettd tutkija on tutkimuksensa
keskeinen tutkimusvéline. Luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. Kyse on tutkimuksen uskottavuudesta,
siirrettdvyydestd, varmuudesta ja vahvistavuudesta (Eskola & Suoranta

1998, 211-212.)

Tutkimusten tulosten luotettavuuden tarkastelussa on otettava huomioon,
miten tarkoituksenmukaisia tutkimusmenetelmit ovat. Tassad

tutkimuksessa menetelmin valintaa on tarkasteltava tutkimusasetelman,
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aineistonkeruun ja mittarin tarkoituksenmukaisuuden seka tulosten
yleistettdvyyden ndkokulmasta. Tutkimuksen toistettavuutta on
tarkasteltava aineiston késittelyn ja arvioitavuuden ndkokulmasta. Taméan
tutkimuksen tavoitteena ei ole ollut tavoitella yhtd totuutta, vaan selvittda

yksiloiden omia kokemuksia tutkittavasta asiasta.

Taman tutkimuksen kaksi aineistoa muodostivat haasteellisen
kokonaisuuden. Tutkimusmenetelmien voidaan myos katsoa tukeneen ja
tdydentdneen toisiaan. Kysely osoittautui aineistonkeruumenetelméana
hyviksi, koska kysely pystyttiin ldhettimdan suurelle joukolle. Téssa
tapauksessa kysely ldhetettiin kaikille Pieksdanmaan kunnan tyontekijoille
eikd tyydytty pelkkddn otantaan. Vastaajia pyrittiin motivoimaan lyhyilla

ja ytimekkdilld ohjeilla. Lomakkeesta pyrittiin tekemddn myos selked.

Madréllisen aineiston validiutta vahentdd se, ettd kyselyn vastausprosentti
jai pieneksi (25%). Yksi selittdva tekija on tutkimuksen ajankohta.
Tutkittavasta liitoksesta oli kulunut jo kolme vuotta, mika osaltaan selittdaa
vastausten vahyyttd. Lisdksi kyselyn vastausajankohtana oli meneilldan
toinen kuntaliitosprosessi. Sen valmistelutyot olivat kiivaimmillaan ja
henkildston ajatukset suuntautuivat jo uuteen muutokseen. Vaikka
vastaajille kerrottiin useassakin kohdassa kyseessa olevan vuoden 2004
liitos, nékyi joistakin saaduista vastauksista, ettd vastaaja oli ajatellut jo
viimeisintd, edessi olevaa liitosta. Muilta osin lomakkeista kidvi ilmi, etta
vastaajat olivat ymmartaneet kysymykset oikein. Tama kertoo siitd, ettd
kyselylomakkeen eli mittarin rakentamisessa oli onnistuttu hyvin.
Avoimiin kysymyksiin saatiin myos runsaasti vastauksia. Niistd on

ndhtavissa selkeitd kehitysehdotuksia.

Kyselyn analysoinnissa summamuuttujien valintaa ohjasi pitkalle

tutkimuskysymyksestd nousseet teema-alueet. Toisaalta myds muuttujille



82

suoritettu frekvenssianalyysi puolsi valittujen muuttujien sisallyttamista

summamuuttujiin.

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena ei ole luoda objektiivista
totuutta, vaan tutkimusaineiston tavoite on olla edustava palanen
tutkittavasta maailmasta. Laadukkuutta voidaan etukiteen tavoitella sillé,
ettd haastatteluun valmistaudutaan hyvin etukdteen. Tama edellyttaa
hyvad haastattelurunkoa sekd haastattelijalta hyvada kompetenssia.
(Hirsjéarvi & Hurme 2000, 184.) Tassa tutkimuksessa haastattelurunko
suunniteltiin nimenomaan tutkittavaa organisaatiota varten.
Koehaastattelua ei tehty, koska haastattelut toteuttanut tutkija on kokenut
haastattelija. Haastattelija kykeni sekd hallitsemaan haastattelutilanteen

ettd tarkkailemaan itseddn ja viestintdkadyttaytymistaan.

Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja litterointi tapahtui valittomasti
kunkin haastattelutilanteen jdlkeen. Hirsjdrven ja Hurmeen (2000, 185)
mukaan haastatteluaineiston laatua parantaa aineiston hyvin nopea
litterointi haastattelun jdlkeen. Téassd tutkimuksessa analysointi tapahtui
systemaattisella teemoittelulla, mika lisdd luotettavuutta. Aineisto
luokiteltiin teemoittain haastatteluaineistosta nousseiden yksikdiden
mukaan. Néin valtyttiin sattumanvaraisuudelta. T&dllda my6s pyrittiin
siihen, ettd tulokset mahdollisimman pitkélle heijastavat tutkittavien
ajatusmaailmaa ( Hirsjdrvi & Hurme 2000, 189). Kyselytutkimuksen ja
haastattelun voidaan katsoa tdydentdvin toisiaan. Ainakin ne tuottivat

toisiaan tdydentdvid ja tarkentavia tuloksia.

Yhteni tekijdnd tassad tutkimuksessa tulee huomioida se, ettd kumpikin
tutkija tunnetaan toisessa roolissa tutkittavassa organisaatiossa. Kumpikin
tutkija on tyoskennellyt pitkddn toimittajana Pieksdméden seudulla. Eri

roolit eivit aiheuttaneet ristiriitaa, koska asia tuotiin esille tutkimuksen
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alkuvaiheessa avoimesti. Niin kyselyssa kuin haastattelutilanteissa
korostettiin tutkimuksen tekijoiden tutkijan roolia. Tdysin varmoja ei
voida olla siitd, kuinka kaksoisrooli on vaikuttanut kyselyn ja haastattelun

vastauksiin.

Tulkintoja tehdessd on otettava huomioon kyselytutkimuksen alhainen
vastausprosentti. Ei ole mydskaan varmuutta siitd, kuinka vakavasti
vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn. Vastausvaihtoehdotkin ovat voineet
johtaa erilaisiin tulkintoihin. Vaarinymmarryksid on vaikea kontrolloida.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 184.) Myoskéddn siitd ei ole varmuutta,
mikd vaikutus kyselyn ja haastattelun tuloksiin oli tutkimuksen

tekoaikaan loppusuoralla olleella uudella kuntaliitoksella.

Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi kuinka kaksi suhteellisen
lahekkdin tapahtunutta liitosta on viety ldpi viestinndan ndkokulmasta
katsoen. Tdssd tutkimuksessa saimme vain pienen viittauksen siihen, ettd
kahden liitoksen viestinnéssa on ollut merkittdvia eroja. Nakokulmaa voisi

laajentaa koskemaan johtamisviestintdd muutoksessa.

Toinen jatkotutkimuksen aihe olisi selvittda kuinka muutos vaikuttaa
tydryhmaén tai tiimin vuorovaikutukseen. Kuinka esimerkiksi
epdluotettavaa informaatiota késitellddn, miten muutos vaikuttaa
ryhmddynamiikkaan ja miten se nidkyy viestinnéssa.

Tama tutkimus on tehty kuntaliitoksen jalkeen. Voisi olla kiintoisaa
pddstd tekemddn tutkimusta keskelle liitosprosessia, jo alkuvaiheesta
lahtien. T&lloin voisi tutkia sitd, kuinka esimiesten ja henkiloston
kasitykset viestinndn méaarastd, laadusta muuttuvat prosessin edetessa.
Tama voisi myos tuoda uutta tietoa siitd, mitka tekijdt viestinndssa ja

vuorovaikutuksessa koetaan merkityksellisiksi ja tarkeiksi.



Kuntien toiminnan tai palvelurakenteen muutos tarvitsee sitd tukevaa
viestintdd. Kuntaliitoksen toteutumisen onnistumiseen vaikuttaa tapa,
jolla kunnissa muutoksesta viestitdan. Kuntaorganisaation henkilosto
voidaan viestinndn avulla sitouttaa jo varhaisessa vaiheessa mukaan
muutosprosessiin ja auttaa heitd ndkemaan muutoksen tuomat

mahdollisuudet.
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Tiedottaminen kuntaliitosprosessin kuluessa

1. Misti ja miten sait tietoa Pieksiinmaan kuntaliitosprosessin aikana? Seuraavassa
sinulle esiletdiin eri lahteitd. Rengasta kultakin riviltd mielipidettisi parhaiten vastaava
vaihtochto.

riittdvasti  jokseenkin jokseenkin  en lainkaan
riittéavisti viihdn
1. Esimieheltid 1 2 3 4
2. Tiedotustilaisuuksista 1 2 4
3. Palavereista 1 2 3 4
4. Tiedotteista 1 2 3 4
5. Sahkopostista 1 2 3 4
6. TyGkavereilta 1 2 3 4
7. Jokin tai joku muu ldhde 1 2 3 4

2. Miti tietoa sait mistiikin lihteestéi kuntaliitosprosessin aikana? Seuraavassa
sinulle esitetiidn eri ldbteitd. Rengasta kultakin riviltd, mitd tictoa mistiikin 13htecstd sait.

tybtehtdviin - palkkaukseen mahdolliseen oman tyo-
liittyvas lifttyvaa koulutukseen yhteisosi
tietoa tietoa liittyvdd tictoa  tulevaisuus

1. Esimiehcltd 1
2. Tiedotustilaisuuksista 1
3. Palavereista 1
4. Tiedotteista 1
5. Siahképostista 1
6. Tydkavereilta 1
7. Jokin tai joku muu ldhde 1

[N SR SO R N R ST NI NS |
[USERUS B US BEVE R UL B FE R OS]
B A i i

3. Tuliko Pieksinmaan kuntaliitoksen aikana tilanteita, joissa koit jidineesi ilman tietoa
edessi olevista tai parhaillaan tapahtuvista muutoksista? Rengasta mielipidettisi
parhaiten vastaava vaihtoehto.

1. usein

2. jokseenkin usein
3. en osaa sanoa

4. jokseenkin harvoin
5. harvoin

Voit halutessasi tismentii vastaustasi tihin
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4. Kuinka uscin Pieksiinmaan kuntaliitokseen liittyvistii asioista tiedotettiin
tydyksikossisi?

1. péivittiin 3. kuukausittain
2. viikoittain 4. harvermmin

Tiedottamisen kaytintoja

Seuraavaksi sinulle c¢sitetddn kuntaliitosprosessin tiedottamiseen liittyvid viittdmii. Rengasta
jokaiselta riviltd omaa nikemystisi parhaiten vastaava vaihtochto.

5. Miti mielti olet seuraavista viittimistid?

tiysin  jokseenkin  ensamaa Jokseenkin  taysin en
samaa samaa mieltd, enkd  eri cri 0saa
mieltd  mieltid eri mielti mieltd mieltd sanoa
a) Tiedottaminen
oli sddnnollisti........ 1 2 3 4 5 6
b) Tiedottaminen
oli avointa.............. 1 2 3 4 5 6
¢) Tiedottaminen
oli ritttdvas............ 1 2 3 4 5 6
d) Tiedottaminen
oli hyddyilisti........ 1 2 3 4 5 6
¢) Pystyin soveltamaan
tietoa tydssini....... 1 2 3 4 5 6
f) Sain keskustella
muutoksista
esimicheni kanssa...... 1 2 3 4 5 6
g)Tiedottaminen
oli yhtenevéisti.......... 1 2 3 4 5 6
h) Esimieheni puhui
kuntaliitoksesta
mydnteiscen sdvyyn... 1 2 3 4 5 6
i) Tietoa annettiin
mielesténi liikaa..... 1 2 3 4 5 6

1) Tietoa sain
mielestini oikeaan
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Seuraavaksi sinulle esitetdidn kuntaliitosprosessin kuluessa kuntien henkildstélle pidettyihin
tiedotustilaisuuksiin littyvid vittimii. Rengasta jokaiselta riviltd omaa nikemystési

parhaiten vastaava vaihtoehto.

6. Miti mielti olet seuraavista vaittimisti?

tadysin
samaa
mieltid

a) Tiedotustilaisuuksia

Jérjestettiin
rittdvasti................ 1

b) Tiedotustilaisuudet

oli jirjestetty

miclestini hyvin....... 1
¢) Minusta
tiedotustilaisuudet

olivat hyddyllisi4......... 1

Tiedottamisen sisidltd

jokseenkin  en samaa
samaa mielld, enki
mieltd cri miejtd
2 3
2 3
2 3

jokseenkin  tiysin

eri eri
mieltid mieltd
4 5
4 5
4 5

cn
osaa
5dnoa

Scuraavaksi sinulle esitetdédn ticdottamisen sis@ltoon liittyvid véittdimii. Rengasta jokaiselta
riviltd omaa nékemystisi parhaiten vastaava vaihtoehto.

7. Miti mieltd olet seuraavista viittimisti?

tiysin
samaa
mieitd
a) Ty6honi liittyvistd
muutoksista
kerrottiin avoimesti... |

b} Paisin itse
vaikuttamaan ty6honi
liittyviin muutoksiin
FHUAVASU. .o I

¢) Minulle syntyi

selvi kisitys siiti,

miksi Pieksdnmaan
kuntaliitos tchtiin..... 1

jokseenkin  en samaa
samaa mielti, enki
mieltd eri mielti
2 3
2 3
2 3

Jjokseenkin  tdysin

erl eri
mielta mieltd
4 5
4 5
4 5

€n
0saa
sanoa
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8. Mitii asioita henkilskunnalle suunnatussa tiedottamisessa kisiteltiin/kerrottiin?
Seuraavassa sinulle esitetéiin eri asioita. Rengasta kultakin riviltd mielipidettiisi parhaiten
vastaava vaihtoehto.

riittavésti  jokseenkin jokseenkin  en lainkaan
riittdvisti vithin

1. vaikutukset omiin

tyGtehtéviin 1 2 3 4
2. vaikutukset omaan

palkkaukseen 1 2 3 4
3. vaikutukset

henkildstoetuihin 1 2 3 4
4. kuka on esimicheni

liitoksen jéalkeen 1 2 3 4
5. ketkd ovat tyStovereitani

liitoksen jilkeen 1 2 3 4
6. oman tydyhiteisén

tulevaisuus liitoksen

jilkeen 1 2 3 4
7. muu, miki 1 2 3 4

Muutoksen vaikutuksia
Seuraavassa sinulle esitctéiin kolme kysymysti, jothin voit vastata omin sanoin.

9. Mitki asiat nousivat keskustelujen aiheiksi epivirallisissa tilanteissa, kuten
esimerkiksi kahvitunneilla?

10. Kerro, millii tavoin piiisit vaikuttamaan omaan tydhasi liittyviin muutoksiin?

11. Mihin tyhdsi liittyviin muutoksiin olisit halunnut piisisti itse vaikuttamaan?
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Muutosten késittely

Seuraavaksi sinulle esitetdiZin kuntaliitosprosessin tiedottamiseen liittyvid viittimia. Rengasta
jokaiselta riviltd omaa ndkemystési parhaiten vastaava vaihtoehto.

12. Mita mielti olet seuraavista vaittamisti?

tdysin  jokseenkin en samaa jokseenkin tdysin en
samaa samaa mieltii, enki eri cri o0saa
mieltd  mieltd eri mieltd mieltd mieltd sanoa

a) Pieksinmaan kunnan
toiminnan tavoitteista
kerrottiin ritttivésti... 1 2 3 4 5 0

b) Tyv8yhteisdssini
keskusteltiin

muutoksista
riittavast........ 1

)
w2
.
L
o

¢) Tydyhteistssim

kisiteltiin riittdvisti

ristiriitaisia

tuntemuksia.............. 1 2 3 4 5 6

d) Suhtautuminen

kuntaliitokseen oli

tydyhteisdssini

ennen liitosta

mydnteinen.......... 1 2 3 4 5 6

¢) Suhtautuminen
kuntaliitokseen oli
tyGyhteistssini

liitoksen jélkeen
myinteinen............ 1

[N
S}
N
wn
=)}

13. Mitii muuta haluaisit kertoa Pieksiinmaan kuntaliitosprosessista?
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Taustatiedot
Lopuksi muutama itsefisi ja tyOpaikkaasi koskeva kysymys.
14, Minki ikdinen olet?

a} 20-30 vuotta ¢) 40-50 vuotta e) yli 60 vuotta
b) 30-40 vuotta d) 50-60 vuotta

15. Milid hallinnonalalla tydskentelet? Rengasta sopivin vaihtoehto.

1. hallinto 3. tekninen toimi 3. koulutoimi 7. muu, mikd?

2. vapaa-aika 4. sosiaalitoimi 6. maaseututoimi

16. Kuinka pitkiiiin tydsuhteesi oli kestiinyt ennen Pieksiinmaan kunnan syntymisti?
Rengasta sopivin vaihtoehto.

a) 1-2 vuotta ¢) 5-10 vuotta d) 15-20 vuotta

b) 2-5 vuotta d) 10-15 vuotta e) yli 20 vuotta

16. Mitd mielts olet tiistid kyselystd?

Kiitos ajastasi ja osallistumisestasi!



LIITE2 Teemahaastattelu

1. Mistd ja miten sait tietoa kuntaliitosprosessista 2004?

2. Tiedotettiinko muutoksista mielestasi tarpeeksi?
--miké oli tehokkain tiedotusvayla?

3. Saitko tarpeeksi tietoa omiin tyotehtaviisi liittyvistd muutoksista?
4. Mistd asioista olisi haluttu enemman tietoa tyoyksikdssasi?

5. Oliko sinulla mahdollisuus vaikuttaa tyotehtédvidsi koskeviin muutoksiin?

R i e e e e

6. Oliko itsellisi tiedotusvastuuta omille alaisillesi kuntaliitoksesta?
--miten koit timin tiedotusvastuun?
--valmistauduitko miten tiedottamistehtivian?
--milld tavoin kerroit tulevista muutoksista?

7. Kavitko keskusteluja tyontekijoiden kanssa kuntaliitoksesta? Mitd teemoja
ndissd keskusteluissa nousi esiin?

8. Milla tavalla muutoksiin suhtauduttiin tyoyksikdssasi?

9. Oliko sinulle koko prosessin ajan selvad miksi liitos tehtiin?

K e e e

10.Miten oleellisena néet viestinndn merkityksen kuntaliitosprosessissa?

11. Saitko palautetta tyontekijoiltda omasta viestinndstasi kuntaliitoksen aikana?

--millaista?
12. Viestittiinko prosessin aikana tarpeeksi?

--Oliko ensimmadisen kuntaliitoksen viestintdkokemuksista hyotyd uudessa
liitoksessa?

13.0liko ensimmadisen kuntaliitoksen viestintdkokemuksista hyotyd uudessa
liitoksessa?

14. Milla tavalla 1.liitoksen ja 2.liitoksen viestintd eroaa toisistaan?
--mikd helpompaa, miké vaikeampaa?

15. Onko pystytty hyodyntamain 1.liitoksen kokemuksia toisessa liitoksessa?

93
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LIITE 3

Tyontekijoiden kasityksid muutosviestinnasti
Pieksdnmaan kuntaliitoksessa muuttujittain

Taulukossa on ilmoitettu jokaisen summamuuttujan (A., B., C. jne) keskiarvo seka
keskiharjonta. Kunkin summamuuttujan yhteydessa on ilmoitettu myos siihen yhdistetyt
yksittdiset muuttujat ja niiden keskiarvot seka keskihajonnat. Summamuuttujissa
kaytetty vaihteluvélin asteikko on sama kuin yksittdisissa muuttujissa eli 1-5. Pienin
aaripaa osoittaa muuttujalle myonteista kantaa ja suurempi aaripaa kielteista eli
muuttujalle erimielistd kantaa. Asteikon keskimmainen arvo, 3 ilmaisee vastaajien
kasitysten neutraalisuutta.

A. Koettiinko tiedottaminen riittavaksi N=74
ka 3.17 s1.14

5a. Tiedottaminen oli sdaannollista 3.17 1.28
5c. Tiedottaminen oli riittdvaa 3.27 1.25
5j. Tietoa sain mielestdni oikeaan aikaan 3.11 1.22
B. Koettiinko, ettd oli jddty ilman tietoa N=75
3. Tuliko tilanteita, joissa koit jadneesi ilman tietoa

edessa olevista tai tapahtuvista muutoksista? 2.81 1.22
C. Kuinka usein tiedotettiin N=71
4. Kuinka usein kuntaliitokseen liittyvista asioista

tiedotettiin tyOyksikossési? 3.06 .79

D. Koettiinko tiedotustilaisuuksien maiara riittivaksi N =69

6a. Tiedotustilaisuuksia jarjestettiin riittavasti 2.99 1.24
E. Koettiinko tiedottaminen hyddylliseksi N=75

2.71 1.08
5d. Tiedottaminen oli hyodyllista 2.47 113
6¢. Minusta tiedotustilaisuudet olivat hyodyllisia 297 1.54
F. Koettiinko tiedottaminen avoimeksi N=74

2,97 1.13
5b. Tiedottaminen oli avointa 3.16 1.25
7a. Tyohoni liittyvistd asioista kerrottiin avoimesti 2.81 1.21

G. Koettiinko, ettd oli mahdollisuus vaikuttaa muutoksiin N =73
3.29 1.13
7b. Paasin itse vaikuttamaan tyohoni liittyviin
muutoksiin riittavasti 3.39 1.22
5e. Pystyin soveltamaan tietoa tydssani 3.13 1.29



H. Muutoksista keskusteltiin riittivasti

12b. TyOyhteisossdni keskusteltiin muutoksista
riittavasti

12c. Tyoyhteisossani kasiteltiin riittavasti
ristiriitaisia tuntemuksia

5f. Sain keskustella muutoksista esimieheni kanssa

I. Syntyi kdisitys siitd, miksi kuntaliitos tehtiin

7c. Minulle syntyi selva kasitys siitd,
miksi kuntaliitos tehtiin

12a. Pieksanmaan kunnan toiminnan tavoitteista
kerrottiin riittavasti

J. Koettiinko tiedottaminen yhteneviiseksi
5g. Tiedottaminen oli yhtenevaista

K. Esimiehen oma suhtautuminen

N=75
2.99

2.82

3.18
2.88

N=73
2.67

2.63

2.69

N=71
3.28

N=73

5h. Esimieheni puhui kuntaliitoksesta myonteiseen savyyn 2.73

L. Liitokseen suhtautuminen

12d. Suhtautuminen liitokseen oli tydyhteisossani
ennen liitosta mydnteinen

12e. Suhtautuminen liitokseen oli tydyhteisdssani
liitoksen jalkeen myonteinen

N=71,69

2.93

294

1.09

1.15

1.10
1.40

1.03

1.23

1.05

1.28

1.31

1.12

1.09
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