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1 JOHDANTO

Kaupunkien ja kuntien viestinti on pitkalti sdddeltya ja monitasoisesti valvottua.
Erityishaasteen kaupungin viestinndstd vastaaville tuovat organisaatiorakenteen
lisdksi my06s organisaation sisdlla olevat lukuiset tyoyhteisot, erilaiset
tyoskentelytavat ja yksilot. Tuskin missadan muussa organisaatiossa on niin
monimuotoisia tydnkuvia kuin kaupungeissa ja kunnissa. Haasteena on, miten ja
milla kanavin viestitian niin, ettd viesti tavoittaa seka tietokoneen daressa
tyoskentelevat hallinnon ihmiset ettd ympari kaupunkia liikkuvat huoltomiehet - ja
kaikki siltd valiltd. Kuntien viestinti on totuttu nakemaan melko perinteisena ja
kaavoihin kangistuneena. Nyt on kuitenkin aika katsoa asioita uudesta, kehittavasta

nakokulmasta.

Naisti haasteista ja lahtokohdista ldhti liikkeelle tima Jyvaskylan kaupungille
toteutettu tutkimus tydyhteisoviestinnan kehittimisesta. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittda henkilokunnan kasityksia kohdeorganisaation
tyoyhteisOviestinndsti ja sen kehittimisesti. Tutkimuksen tavoitteena on muodostaa
konkreettiset ehdotukset kohdeorganisaation tydyhteisoviestinnan kehittimiseksi.

Tutkimusmenetelmana on eri palvelualueille toteutetut fokusryhmahaastattelut,



joita syvennettiin kyselylla kohdeorganisaation Intranetissa. Tutkimuksen
nakokulma on kehittava, vuorovaikutukseen pyrkiva ja toimintaa eteenpdain vieva.
Tutkimuksessa hydodynnetidan kehittivaa tyontutkimusta, mika tarkoittaa muun
muassa jatkuvaa dialogia kohdeorganisaation ja tutkijan valilld. Tutkimus on

laadullinen ja lahestymistapa on kdytinnonldaheinen.

Sisdista viestintid ja tydyhteisoviestintia on tutkittu melko paljon erilaisista
nakokulmista. Kuntasektorilla sisdisen viestinnan tutkimukset ovat olleet lahinna
kaupunki- tai kuntakohtaisia. Kunnille on toteutettu tutkimuksia my6s muun
muassa toimintaympariston seurantaan, Intranetiin ja kuntalaisviestintian liittyen.
Viime aikoina myos kriisiviestintid koskeva tutkimus on lisdantynyt kuntapuolella.
Lisdksi esimerkiksi Suomen kuntaliitto toteuttaa erilaisia, laajempia
kuntatutkimuksia. Taman tutkimuksen tapaista laadullista, tydyhteisdviestinnan
kehittdmiseen tihtidvaa tutkimusta on tehty harvemmin. Tutkimuksella pyritdan
tuomaan uusia nakdkulmia kuntien viestintian ja sen kehittimiseen. Tutkimus on
merkittiva kohdeorganisaatiolle, silld tydyhteisoviestintdd vaikeuttavat muun
muassa vuoden 2009 alussa toteutettu kolmen kunnan yhdistyminen seka

kaupungin sisdlla jatkuvasti kdynnissa olevat uudistukset ja muutokset.

Tassa tutkimuksessa kaytetaan kasitetta tydyhteisoviestinti ja silld tarkoitetaan
tyoyhteison sisalla tapahtuvaa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta erilaisissa virallisissa
ja epavirallisissa foorumeissa. Tutkimuskohteena oleva viestintd rajataan
tyoyhteison sisalle eika tissa tutkimuksessa tarkastella esimerkiksi muiden

sidosryhmien viestintia.

Tyon rakenne on seuraava. Luvussa 2 esitelladn erilaisia nakokulmia organisaatioon
ja luvussa 3 sisdiseen viestintaan. Luvussa 4 kdydaan lapi esimiesten ja
tyontekijoiden rooleja organisaatiossa seka tyoyhteisoissa tapahtuvaa
vuorovaikutusta. Luvussa 5 esitellddn tyon tilaajana toimiva Jyvaskylan kaupunki.
Kuudennessa luvussa esitelladn tutkimuksen toteutus, lahestymistavat ja aineiston
keruu seka analyysi. Luvusta 7 eteenpdin esitelladan tutkimuksen tuloksia,

konkreettisia kehittimisehdotuksia seka arvioidaan tyon onnistumista.



2 NAKOKULMIA ORGANISAATIOON

Kasitys organisaatiosta, sen rakenteesta ja kulttuurista maarittelevat, mista
nakokulmasta organisaation toimintaa ja viestintda tarkastellaan seka mika
merkitys viestinnalld on organisaatiolle (Grunig 1992, 532). Tassa luvussa
tarkastellaan erilaisia nakokulmia organisaatioiden rakenteeseen ja viestintian seka

valotetaan kuntaviestinnan erityispiirteita.

2.1 Muuttuvat tyoyhteisot

Organisaatioita voidaan tarkastella muun muassa mekanistisena koneistona,
kompleksisena organismina ja dynaamisena verkostona (Stahle & Gronroos 1999).
Organisaation rakenne vaikuttaa organisaation viestintaan, joka voidaan nahda
vaikkapa siirtoprosessina tai vuorovaikutteisena dialogina. Kokonaisuus vaikuttaa

my0s viestinnan arvostukseen ja funktioon organisaatiossa. (Grunig 1992, 532.)



Mekanistisessa koneistossa tyontekijoilla on maaratyt paikat ja tyotehtiavat.
Maaraykset ja tyon ohjaaminen tulevat johtotasolta, joka kontrolloi tyon tekemistad ja
varmistaa tulosten saavuttamisen. Mekanistisen organisaation viestinnan ja tiedon
siirron tirkeimpind ominaisuuksina ovat ennakoitavuus, pysyvyys ja hallittavuus.
(Stahle ja Gronroos 1999, 66.) Mekanistiseen organisaatiokasitykseen liitetddn
viestintd sanomien siirtoprosessina eli niin sanottuna ladkeruiskumallina, jota
muun muassa Eisenberg, Goodall & Trethewey (2007, 29-30) esittelevat. Viestinndn
prosessindkemyksessa viestintd on tyokalu, jonka tarkoituksena on vahentda

epdjarjestysta ja valittda tietoa.

Julkisen sektorin toimijoita, esimerkiksi kuntia kuvataan usein mekanistisiksi
organisaatioiksi, joille ovat ominaista tarkat sddnnot ja kiaytannot seka viralliset
padtoksentekoprosessit. Julkisorganisaatioihin viitataan my6s Weberin (1948)
nakemyksilld byrokratiasta, jonka hierarkkisessa rakenteessa viestintd kulkee
ohjatusti ylhaalta alaspain. Julkisorganisaatioille ominaista on se, ettd niiden
toimintaa sadtelevat ja madrittavat pikemminkin poliittiset tekijat ja avoimuuden
vaatimus kuin perinteinen markkina-ajattelu. Siind missa yksityisia yrityksia
ohjaavat muun muassa kilpailijat ja asiakkaiden tarpeet, julkisorganisaatioita
ohjaavat lait ja poliittiset paatokset seka useiden erilaisten sidosryhmien tarpeet.
Julkisorganisaatioita ei arvioida pelkastian tehokkuuden vaan myos toteutuneen
avoimuuden ja demokratian kautta. (Gelders, Bouckaert & van Ruler 2007, 326-334;
Parker & Bradley, 2000, 130.)

Organisaatiolle, jota kuvataan kompleksisena organismina, on tyypillista jatkuva
vuorovaikutus sekd organisaation sisdlla tyontekijoiden kesken ettd ympariston
kanssa. Nakokulma linkittyy yleiseen systeemiteoriaan ja siiti jalostettuun
kontingenssiajatteluun. Yleisen systeemiteorian mukaan organisaatio on elollinen
systeemi, joka on riippuvainen ymparistostian ja sen on sopeuduttava vallitseviin
olosuhteisiin. (Juholin 2006, 28-30; Stahle & Gronroos 1999, 66-67.) Erilaiset
ympadriston tekijat vaikuttavat organisaatioon ja turvatakseen jatkuvuutensa sen on
tunnistettava, analysoitava ja pyrittava hallittemaan nadita tekijoita (Sutcliffe 2001,
197). Lisaksi organisaation osat, muun muassa tydyhteison jasenet ja yksikot ovat

jatkuvassa vuorovaikutuksessa (Juholin 2006, 28-30; Stdhle & Gronroos 1999, 66-
4



67). Vuorovaikutteiselle viestinnélle tirkeinta on keskustelu ja viestinnan roolina on
toimia yhteisollisyyden luojana ja yllapitdjana (Eisenberg ym. 2007, 29-39).
Viestinndn prosessimallin korostaessa sanomien siirtoa ja tiedon valittimista,
viestinndn niin sanottu rituaalimalli painottaa osallistumista, yhdistymistd ja
jakamista (Carey 1989 Juholinin 2006, 29 mukaan). Olennaisena erona
mekanistisen ja kompleksisen organismin valilld onkin tyontekijoiden ottaminen
mukaan paatoksentekoon ja organisaation johtamiseen. Mekanistiset organisaatiot
ovat tehokkaita, mutta organismit ovat innovatiivisempia ja tydntekijat
sitoutuneempia. Toisaalta vuorovaikutteinen ja osallistuva malli vaatii enemman

organisaation johtajilta ja organisaatiokulttuurilta. (Grunig 1992, 226.)

Vuorovaikutteisuutta organisaation sisalla ja suhteessa sen ymparistéon korostaa
my0s kulttuurinen ndkokulma organisaatioon. Vuorovaikutus ja sitd kautta viestinta
on jatkuvaa ja rakentuu sosiaalisesti (Hurme, Huotari & Valkonen 2005, 18).
Viestinta ei ole pelkkaa tiedon siirtimista vaan yhteisollisyytti, joka rakentaa,
sdilyttda, uudistaa ja muuttaa todellisuutta (Carey 1992, 30). Nakoékulma liittyy
viestinndn merkityskoulukuntaan, joka korostaa sanomien siirtimisen sijaan
merkityksia. Viestinnan avulla tuotetaan ja vaihdetaan merkityksia ja rakennetaan

yhteista todellisuutta. (Fiske 1998, 14-16.)

Organisaatio voidaan nahda myo6s dynaamisena verkostona, joka on kaoottinen ja
jatkuvasti muuttuva kokonaisuus. Verkosto-organisaatiolle on vaikea piirtia
tarkkoja rajoja, silla se toimii tiiviissa yhteistyossa esimerkiksi alihankkijoiden ja
asiakkaiden kanssa. (Stahle & Gronroos 1999, 67-69.) Verkostondkokulmaan liittyy
Aulan (1999) ndkemys dissipatiivisesta viestinndstd, jossa viestinnalld on
kaksoisfunktio integroivana ja jarjestykseen ohjaavana tai dissipatiivisena,
epdjarjestykseen ja sitid kautta luovuuteen tihtdavana. Kuten Juholin (2006, 33)
toteaa, Aulan dissipatiivisen viestinnan nakékulma on tuonut uusia ulottuvuuksia
perinteisen prosessimallin rinnalle ja edesauttanut ajatuksia siitd, voiko ei-johdettu
ja spontaani viestinta tuoda jotain uutta tyoyhteisdihin. Spontaani viestinta
yhdistettyna rentoon ilmapiiriin esimerkiksi kahvipoytikeskusteluissa voikin

toimia tydyhteisdissa innovatiivisuuden lahteena. (Juholin 2008.)



Kuten aiemmin mainittiin, julkisyhteisot on perinteisesti nahty mekanistisina ja
byrokraattisina organisaatioina. Maarittely ei kuitenkaan ole niin mustavalkoinen
vaan kuten Stahle ja Gronroos (1999, 70) huomauttavat organisaatiot tulee nahda
kolmiulotteisena jarjestelmana, jossa mekanistisella, vuorovaikutteisella ja
kaoottisella luonteella on omat tehtivansa. Myos Juholin (2006, 48) huomauttaa,
ettd erilaiset paradigmat voivat eldd samanaikaisesti samassa organisaatiossa.
Kuntaorganisaation ei voidakaan katsoa edustavan kokonaisvaltaisesti ja ainoastaan
mitiddn edelld esitellyistd nakokulmista. Kuten Parker ja Bradley (2000, 131)
toteavat, julkisorganisaatiot ovat mukauttaneet toimintaansa ja soveltaneet

toimintatapoja yksityisen sektorin puolelta.

Julkissektorin organisaatiossa, kuten tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on
mekanistisia piirteitd ja niissa hy6dynnetaan viestinnassa prosessindkokulmaa,
mutta toisaalta toiminta ja viestintitarpeet ovat yha enemman menossa
vuorovaikutteiseen ja yhteistd vastuuta korostavaan suuntaan. Esimerkiksi
hierarkkisessa rakenteessa on edelleen koneorganisaation piirteitd, mutta ihmisten
osallistumisen tukemisessa ja oman vastuun korostamisessa on ndhtivissa
vuorovaikutteisen organismin ja kulttuurin piirteitd. Toisaalta esimerkiksi
palvelujen ulkoistaminen ja kuntien yhdistymiset ovat hamartineet
kuntaorganisaation rajoja. Viestinta ei voi enda toimia vain maaratysti tiettyjen
rajojen sisalla vaan jatkuvaa keskustelua on kaytiava vuorovaikutuksessa laajan

verkoston kanssa.

2.2 Kuntaorganisaatiot ja keskustelun vaatimus

Kuten kuntaorganisaatioiden toimintaymparisto ja tavoitteet, myos niiden viestinta
poikkeaa perusluonteeltaan yritysten viestinnasti. Niemisen (2000, 109) mukaan
julkisyhteisojen viestintaa tulisikin tarkastella eri ldhtokohdista ja tavoitteista.
Filosofi Habermas (1984) tuo esille julkisyhteisdjen eroja muihin organisaatioihin

strategisen ja kommunikatiivisen toiminnan kautta. Strateginen toiminta on



padmaardrationaalista eli organisaation toiminta palvelee jotain tiettya padmaaras,
esimerkiksi tuottavuutta. Kommunikatiivinen toiminta puolestaan tihtaa
avoimuuteen ja organisaation yleiséjen valiseen vuorovaikutukseen. Avoin ja
kommunikatiivinen toiminta perustuu julkisyhteison luonteeseen ja asemaan:
kunnan perustehtdavaédn ja jonkinasteiseen monopoliin omalla toiminta-alueellaan,
mihin liittyy organisaation yleis6jen mahdollisuus valvoa julkisyhteisén toimintaa.
Avoimuuden vaatimus liittyy myds demokratian perusarvoihin eli tasavertaisuuteen,

oikeudenmukaisuuteen ja yhteisvastuullisuuteen. (Nieminen 2000, 110-112.)

Vos ja Schoemaker (2005, 32) huomauttavat, ettd julkisyhteiséjen tulee jo
varhaisessa vaiheessa ottaa eri osapuolet mukaan keskustelemaan avoimesti vireilla
olevia paatoksistd ja asioista. Myos Lamb (1987) nostaa esiin julkisen sektorin ja
yksityisten yritysten véliset erot. Hinen mukaansa peruserot liittyvat
itsemaaradmisoikeuteen ja joustavuuteen, toimintaymparistoon seka poliittisiin
vaikutuksiin. Julkisen sektorin toimijoilta edellytetidn korkeampaa avoimuutta ja

vastuullisuutta kuin yrityksiltd. (Lamb 1987, 57-58.)

Yleisten odotusten ja vaatimusten lisdaksi kuntien viestintid ohjaavat muun muassa
Suomen perustuslaki, kuntalaki, hallintolaki, julkisuuslaki seka yleissopimus
yhteistoimintamenettelysta. Lisdksi viestintdd ohjaavat monenlaiset suositukset ja
linjaukset. Hallinnon julkisuusperiaate pohjaa kahteen perusoikeuteen: oikeus
tietoon ja oikeus hyvaan hallintoon. Oikeus tietoon vaikuttaa viranomaisten
asiakirjojen julkisuuteen ja oikeus hyvaan hallintoon asioiden kasittelyn

julkisuuteen seka mahdollisuuteen vaikuttaa prosessiin. (Tyry-Salo 2004, 38.)

Kuntalaissa on maaritelty, ettd kunnan viestinndn tulee olla aktiivista ja avointa seka
antaa osallistumis- ja vuorovaikutusmahdollisuuksia (Finlex 2010). Kunnissa
tapahtuvaa vuorovaikutusta sdatda minimissaan vuonna 2007 voimaan tullut laki
tyonantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa. Lain tarkoituksena
on "edistaa tydnantajan ja henkildston valistd yhteistoimintaa kunnissa.
Yhteistoiminnan tavoitteena on antaa henkilostélle mahdollisuus
yhteisymmarryksessa tyonantajan kanssa osallistua kunnan toiminnan

kehittimiseen ja antaa henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotian ja



tyoyhteisodan koskevien paatdsten valmisteluun sekd samalla edistia kunnallisen

palvelutuotannon tuloksellisuutta ja henkildston ty6elamaén laatua.” (Finlex 2007.)

Julkisen sektorin viestinndan avoimuus ja lapindkyvyys liitetddn usein asukkaille
suunnattuun viestintian. Esimerkiksi Gelders ja muut (2007, 330) korostavat
asukkaiden tai kansalaisten aktiivista osallistumista paatoksentekoprosessiin.
Avoimuuden ja aktiivisuuden periaatteita voidaan ja niitd tulee soveltaa myos
kunnan tydyhteisoviestintian. Kuntien viestintioppaassa (2004) todetaan, ettd
kunnan visio, strategia ja tavoitteet toteutuvat kdytinnossa kunnan arkisessa tyossa.
Tuloksellisen toiminnan ja tydelaman laadun kehittimisen edellytyksena on toimiva
sisdinen viestintid. Hyva ty0yhteisoviestintd ja motivoituneet tyontekijat vaikuttavat
my0s positiivisesti kaupungin maineeseen. Kuntien tydyhteisoviestinndssa
painotetaan avoimuutta, osallistumista ja asioista jo valmisteluvaiheessa kertomista,
ei pelkdstidn muutostilanteissa vaan tydyhteiséjen arjessa. (Tyry-Salo 2004, 28-29.)
Myo6s Niemisen (2000) mukaan julkisyhteison sisdisessa viestinndssa tulee soveltaa
kommunikatiivista periaatetta niissa puitteissa kuin se on mahdollista. Periaate
liittyy hdnen mukaansa johtamiskulttuuriin, esimiesviestintian ja sisaisen
viestinndn muotoihin tydyhteisdssa. Julkisyhteisdssa ei ole esimerkiksi kilpailusta
johtuvia syitad rajoittaa kriittistikdaan keskustelua ja avoimuutta. (Nieminen 2000,
115.) My6s kohdeorganisaation tyoyhteisoviestintia ohjaavat vaatimukset
viestinndn avoimuudesta ja yhtiaikaisuudesta. Toisaalta ne vaikeuttavat viestinnan

prosesseja, toisaalta tuovat selkeadt reunaehdot kaupungin tydyhteisoviestintaan.



3 NAKOKULMIA VIESTINTAAN

Organisaatioiden viestintd on perinteisesti jaettu sisdiseen ja ulkoiseen viestintian.
Nykyisin organisaatioiden rajat ovat hamartyneet eika sisdisen viestinnan kasite
enda kaikilta osin vastaa todellisuutta, joten on pyritty I6ytimaan uusia kasitteitd
kuvaamaan organisaation sisdiselle kohderyhmalle suunnattua viestintda (kts. esim.
Cheney & Christensen 2001; Mazzei 2010). Yhdeksi kasitteeksi on noussut
tyoyhteisoviestintd (Juholin 2007), jota kdytetdan tissa tutkimuksessa.
Tutkimuksessa tyoyhteisoviestinndn kasitteelld tarkoitetaan organisaation erilaisille
sisdisille sidosryhmille suunnattua johdettua ja vapaamuotoista viestintaa. Tassa
luvussa kaydaan lapi sisdiseen viestintaan liittyvia kasitteitd ja nakdkulmia. Ensin
muodostetaan kokonaiskuva organisaation tyontekijoille suunnatun viestinnan
madritelmista. Sen jalkeen tarkastellaan organisaation tydyhteiséviestinndn

kohderyhmia ja lopuksi erilaisia viestinnan keinoja.



3.1 Sisadinen viestinti osana organisaation toimintaa

Sisdinen viestinta voi vaikuttaa yksinkertaiselta kasitteeltd, mutta kompleksisuutta
sithen tuovat erilaiset maaritelmat ja nakokulmat. Sisdista viestintda ei voida
tarkastella erillisena toimintona vaan se linkittyy koko organisaation toimintaan.
Sisdinen viestinta liittyy paitsi kaikkeen organisaatiossa tapahtuvaan viestintin,
my0s esimiestyohon ja henkilostdjohtamiseen. Lisdksi sisdiseen viestintidn
vaikuttavat muun muassa organisaatiorakenne, organisaatiokulttuuri ja erilaiset
organisaation prosessit. (Grunig 1992; Kitchen & Daly 2002; Mazzei 2010; Welch &
Jackson 2007.) Sisdisella viestinnalla on vaikutuksia myo6s tyohyvinvointiin,
ammatilliseen kehittymiseen ja tyotyytyvaisyyteen (Grunig, Grunig & Dozier 2002;
Mazzei 2010). Zornin (2002, 46) mukaan sisdinen viestinta liittyy sisdisiin
prosesseihin, muun muassa tiedonsaantiin, esimiesten ja alaisten valiseen
vuorovaikutukseen ja paatoksentekoon. Organisaation tyontekijoille suunnatun
viestinndn alue on laajentunut ja mukaan ovat tulleet muun muassa moninaisuuden
hallinta ja viimeisimpéana sosiaalisen median linjaukset. Lisdksi on huomattava, ettd
siind missa esimerkiksi organisaatiokulttuuri ja johtamiskaytinnot vaikuttavat
sisdiseen viestintddn, sisdinen viestintd myos osaltaan vaikuttaa niihin, ja sisdisen

viestinnan avulla voidaan muokata tai kehittaa totuttuja malleja (Mazzei 2010, 192).

Sisdisestd viestinndsti on olemassa erilaisia maaritelmia ja nakokulmia. Kaytettyja
kdsitteitd ovat muun muassa sisainen suhdetoiminta tai organisaation sisdiset
suhteet (Grunig 1992), henkilostoviestintd (Cutlip, Center & Broom 2006; Tyry-Salo
2004), integroitu sisdinen viestinta (Kalla 2005) ja tyoyhteisoviestinta (Juholin
2007). Sisdista viestintida on lahestytty lisdksi esimerkiksi sidosryhmanakékulmasta
(Welch & Jackson 2007) ja sisdisen markkinoinnin (Davis 2001) kasitteella.
Sisaiselld viestinnalla on myds keskeinen merkitys organisaatiossa tapahtuviin
muutoksiin ja se linkittyy ndin ollen muutosviestintidn (Bordia, Hobman, Jones,

Gallois & Callan 2004; Kitchen & Daly 2002).

Yleisimmin sisdisen viestinndn maarittelyissa viestintd nahdaan tapahtuvaksi

organisaation sisdlla ja on suunnattu organisaation tyontekijoille (Mazzei 2010;
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Zorn 2002). Kuten Vos ja Schoemaker (2005, 79) maarittelevat: "sisdinen viestintd
on organisaation sisdiselle yleisolle suunnattua viestintaa". Welchin ja Jacksonin
(2007) mukaan sisdinen viestintd tapahtuu jatkuvasti organisaatioiden sisallg, ollen
seka epavirallista ettd virallista, johdettua viestintda. Juholin (1999) puolestaan
kasitteellistda sisdisen viestinnan organisaation sisdiseksi tiedokuluksi ja

vuorovaikutukseksi, joka vaikuttaa laajasti yhteison toimintaan.

Sisdiselle viestinnalle on annettu erilaisia tehtivia. Smythen (1997) erityisesti
muutostilanteeseen maarittelemat sisdisen viestinnan tehtavat liittyvat
organisaation arvojen ja kulttuurin sisdistimiseen, sisdisen toiminnan ja ulkoisen
mielikuvan yhdistimiseen, oman ty6n nadkemiseen osana suurempaa kokonaisuutta,
vision kirkastamiseen, tiedonsiirtoon, sitoutumiseen seka vuoropuheluun ja
vastaanottajaldhtdiseen viestintddn. Yksinkertaistaen sisdisen viestinnan tehtiavat
jakautuvat Juholinin mukaan kolmeen osa-alueeseen eli tiedonkulkuun
organisaatiossa, vuoropuheluun ja tydontekijoiden mahdollisuuteen kertoa
mielipiteensa seka organisaation kannalta keskeisten tietojen, esimerkiksi
strategian kasittelyyn. (Juholin 1999, 38-44.) Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja
Ollikainen (2008, 106-108) jakavat sisdisen viestinnadn tehtivat samankaltaisesti
tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja sitoutumiseen. Tiedonkululla varmistetaan
tyon kannalta olennaisimpien tietojen saatavuus, vuorovaikutuksella puolestaan
pyritidn avoimeen sekd monisuuntaiseen viestintdan ja sitoutuminen rakentuu

muun muassa strategian ja visioiden lapikdynnistd avoimesti tyontekijoiden kanssa.

Vos ja Schoemaker (2005, 78-79) maarittelevat sisaisen viestinnan tirkeimmiksi
funktioksi avaintoimintojen tuen, tyontekijoiden sitoutumisen lisadmisen seka
muutosprosessien tukemisen. Samoilla linjoilla on Aberg (2008, 96), joka
madrittelee organisaation viestinnan motiiveiksi toiminnan tukemisen, tyoyhteison
profiloimisen, informoinnin eli tiedonkulun, tyéntekijoiden kiinnittimisen ja

vuorovaikutuksen. Aberg kutsuu titid kokonaisuutta tulosviestinnan malliksi.

Mazzei (2010) tarkastelee sisdisen viestinnan tehtivia ja tavoitteita kahdelta
nakokannalta. Mikali organisaatiota tarkastellaan systeemiteorian kautta, sisdinen

viestintd maaritelladn organisaatiorajojen seka sisdisen ja ulkoisen viestinnidn
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erojen kautta. Talloin sisdisen viestinndn tarkoituksena on valittaa tietoa ja viestej3,
kouluttaa tyontekijoitd viestimdan organisaation tavoitteita ja luoda tydntekijoille
halukkuutta toimia ty6yhteison jasenena. Mikali organisaatiota tarkastellaan
resurssiperustaisesti, jolloin kilpailuetua tuovat organisaatiossa kdytettavissa olevat
resurssit, viestinnan tirkeimpana tehtivana on kannustaa tyontekijoita
aktiivisuuteen ja luoda ymmarrysta sekd vuorovaikutusta organisaation sisalla.

(Mazzei 2010, 222-225.)

TyoOyhteisoviestinnan kasite nojaa siihen, ettei selvarajaista eroa sisdisen ja
ulkoisen viestinnan vilille voida enda tehda (kts. luku 3.2). Mazzei (2010, 232)
esittddkin kritiikkia sisdisen viestinnan kasitteen kdytolle. Hinen mielestaan kasite
viittaa liikaa organisaatiorajoihin ja viestinnan rooliin pelkdstian viestien viejana.
Han ehdottaa sisdisen viestinnan tilalle ndkokulmaksi laajemmin organisaatiota ja

painottaa viestinndn sijaan vuorovaikutusta tai kdyttidytymistd organisaatiossa.

Juholin (2007, 89) puhuu tyoyhteisoviestinnadsta ja on maaritellyt sen seuraavasti:

"Viestintid tapahtuu foorumeilla, joista tirkein on fyysinen tai virtuaalinen tydtila tai -
ympadristo, missa tydyhteison jasenet toimivat itseohjautuvasti ja kollegiaalisesti.
Viestinnan tarkoitus on tyoskentelyn edellytysten luominen, tydyhteison yllapito,
vahvistaminen ja kehittiminen seka sen jasenten yksil6llinen ja yhteinen oppiminen,
mika tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen kautta. Ty6yhteison jasenet
muokkaavat ty6llddn ja viestinnallddn organisaationsa mainetta tietoisesti ja

tiedostamattaan ja heijastavat sitd takaisin tydyhteiso6n.”

Maaritelma painottaa vuorovaikutusta tydyhteisossa eika rajaa viestintia pelkastian
organisaation sisélle vaan huomioi viestinnan vaikutuksen myés muun muassa
organisaation maineeseen. Juholinin (2007) maaritelmaan liittyvat
tyoyhteisoviestinndn osa-alueet, joita ovat isojen asioiden jakaminen ja keskustely,
ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaihdannassa, tunnelma, osallistuminen
ja vaikuttaminen tydyhteisdssd, yhdessa tekeminen ja oppiminen seka

viestintifoorumien hyédyntiminen.

Kuntaorganisaation tydyhteisoviestinnian on maaritellyt Lavento (2008), joka

kehitti muun muassa kuntien viestinndn seuranta- ja arviointijarjestelma KISA:n.
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Hanen mukaansa tyoyhteisoviestintd on "kunnan poikkihallinnollista viestintaa,
jonka tarkoituksena on luoda tyoskentelyn edellytyksia seka yllapitda, vahvistaa ja
kehittad tyoyhteis6a." Lavennon madaritelma pohjaa Juholinin (2007) aiempaan
tyoyhteisoviestinnan maaritelmaan ja han nostaa tydyhteisoviestinndssa
seurattaviksi teemoiksi muun muassa ajantasatiedon saatavuuden ja osallisuuden
sen vaihdantaan seka viestintifoorumien hydédyntimisen. Lisdksi han huomauttaa,
ettd myos maineenhallinta organisaation sisalta lahtevana kuuluu kunnan

tyoyhteisoviestintian. (Lavento 2008, 25.)

3.2 Kohderyhmaina koko organisaatio

Kuten aiemmin sisdisen viestinnan kisitettd maariteltiessa todettiin,
organisaatioviestintd on yleisesti jaettu sisdiseen ja ulkoiseen viestintian, joista
sisdinen viestintd on organisaation sisalla tapahtuvaa ja tyontekijoille suunnattua
(kts. esim. Welch & Jackson 2007; Zorn 2002). On kuitenkin esitetty kritiikkia, ettei
yksioikoista jakoa voida enaa tehda (kts. esim. Cheney & Christensen 2001). Toki
paljon puhutaan viela sisdisesta viestinndsti, mutta jako alkaa olla keinotekoinen
eika vastaa nykypaivan todellisuutta muuttuvissa organisaatioissa. Juholin (2007)
toteaa, ettd organisaatiot uudistuvat jatkuvasti ja kiintedt organisaatiot ovat
enemman mielikuvaa kuin todellisuutta. My6s Vos ja Schoemaker (2005, 79)
huomauttavat, ettd rajaa sisdisen ja ulkoisen viestinnan valille on ajoittain vaikea
piirtaa, silld organisaatiorajat muuttuvat tyontekijoiden tehdessa etatoita ja
verkostomaisten organisaatioiden lisdantyessa. Cheney ja Christensen (2001, 231-
232, 243) puolestaan toteavat, ettd organisaatioiden kiinteat rajat heikkenevat,

joten sisdistd ja ulkoista viestintia ei ole enda olemassa erillisina alueinaan.

Organisaation viestinnan sidosryhmia ovat seka ulkoiset toimijat ettd organisaation
sisalla olevat ryhmat (internal stakeholder) (Freeman 1984; Welch & Jackson 2007).

Mazzei (2010) kritisoi jakoa ulkoiseen ja sisdiseen viestintidn muun muassa siita
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syystd, etta tyontekijat kuuluvat erilaisiin ulkoisiin yleisdihin saaden viesteja, myos
tyoyhteisdonsa liittyen, lukuisista erilaisista lahteista ja medioista. Sisdinen viestinta
voi olla tyontekijoiden ndkokulmasta hAmmentava kasite, kun he saattavat lukea
tyotddn koskevat uutiset pdivan lehdestd ennen kuin tieto on tavoittanut heidat
sisdisen viestinndn kanavien kautta. Onkin miltei mahdotonta eristaa sisdista
toimintaa ulkoa tulevasta viestinnasta ja tiedosta (Mazzei 2010, 222).
Organisaatioiden muuttuminen, erilaiset tydsuhteet ja tyontekijoiden vaihtuvat
roolit vaikeuttavat maarittelya, ketka kuuluvat tai eivat kuulu sisdisen viestinnan

kohderyhmiin (Kitchen & Daly 2002, 49).

Kuntasektorilla haasteita aiheuttavat kaupungin tai kunnan tyéntekijoiden monet
roolit kunnassa. Henkiloston asema kunnassa voi olla ristiriitainen. Kansalaisina
tyontekijat voivat osallistua kunnan toimintaan, esimerkiksi yleiseen
yhteiskunnalliseen keskusteluun ja paatoksentekoon. Tyontekijoing,
julkishallinnon toimeenpanotehtivid suorittaessaan he voivat joutua toteuttamaan
my6s mahdollisesti oman tahtonsa vastaisia tehtivia. Toisaalta he saattavat kayttia
tyopaikkansa eli kunnan tuottamia palveluita, esimerkiksi paivahoitopalveluita.
(Nieminen 2000, 114-115.) My6s Welch & Jackson (2007, 180) huomauttavat, ettd
henkil6illa voi olla paallekkaisid sidosryhmarooleja esimerkiksi sisdisena
tyontekijana ja ulkoisena asiakkaana tai palvelujen kayttajana. Kuntalaisina
tyontekijat voivat olla erityisen kiinnostuneita esimerkiksi asuinalueensa
kehittimiseen liittyvistd asioista ja saattavat osallistua niiden kehittimiseen
aktiivisemmin kuin oman tyonsa kehittimiseen. Jyvaskylan kaupungin
strategiajohtajan (Mottonen 2010) mukaan kuntalaiset tuleekin nahda asiakkaina,
joilla on useita erilaisia rooleja kunnan toiminnassa, muun muassa ostajana,
palvelujen kayttajana, kuluttajana seka kansalaisena vaikuttamassa kunnan

toimintaan.
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3.3 Tyoyhteisoviestinnin keinot

Tyoyhteisoviestinnadn keinoja on yleisesti jaoteltu sen mukaan, perustuvatko ne
kasvokkaisviestintddn, sahkoiseen vai painettuun viestintidn. Kanavien
tarkastelussa ja valinnassa voidaan myos arvioida keinojen mahdollisuutta lisata
tyontekijoiden osallistumista ja keskustelua. Sosiaalisesta nakékulmasta
tyoyhteisoviestinnan keinojen valintaan vaikuttavat oleellisesti keinoja, muun
muassa viestintiteknologioita kayttivat henkil6t. Organisaation sosiaalinen
ympdristo vaikuttaa paitsi viestintiasenteisiin, myos valitun keinon hyodyllisyyteen
ja kdyttoon. Valittu keino on hyddyllinen ja toimiva silloin kuin se otetaan aidosti ja
riittdvan kattavasti osaksi organisaation sisdista viestintda. (van den Hooff, Groot &
de Jonge 2005, 8.) Perinteisen kanava-ajattelun rinnalle on tuotu nakékulmia
sisdisen viestinndn areenoista tai foorumeista, joita ei maaritella pelkkien
kaytettyjen kanavien mukaan vaan ne rakentuvat sosiaalisesti (mm. Juholin 2007).
Tehokas ja toimiva tydyhteisoviestinta rakennetaan tilanteen ja tyontekijoiden

tarpeiden mukaan (Grunig 1992).

Kuten todettu, tyoyhteisdviestinndn kanavat jaetaan usein kolmeen ryhmaéan:
kasvokkaisviestinti, sihkoinen viestintd seka painettu viestinta (kts. esim. Juholin
1999). Samoilla linjoilla ovat Kortetjarvi-Nurmi ja muut (2008, 109-113), jotka ovat
jaotelleet tyoyhteisoviestinndn kanavat kasvokkaisviestintian, johon kuuluvat
henkilokohtainen keskustely, tydyksikoiden kokoukset, verkostot ja
tiedotustilaisuudet, sahkoiseen viestintddn, johon kuuluvat sahképosti ja Intranet
sekd muihin kanaviin, joihin kuuluvat muun muassa ilmoitustaulut, tiedotuslehti

seka erilaiset epaviralliset foorumit.

Juholinin (2007) maaritelman mukaan tydyhteiséviestinta tapahtuu erilaisilla
foorumeilla, joissa korostuu vuorovaikutus ja jotka ovat vuorovaikutuksessa myos
keskenaan. Tyontekijat ovat osana tydyhteisoviestintaa, eivat pelkkia vastaanottajia.
Foorumilla Juholin viittaa latinan sanaan forum, joka on julkisen elaman alue, jonne
kokoonnutaan tapaamaan ihmisia ja keskustelemaan asioista. Nykyajan

tyoyhteisoviestinnan foorumit ovatkin avoimia paikkoja, missa tyontekijat
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kohtaavat, tieto vaihtuu ja syntyy uutta tietoa tai uusia nakékulmia. (Juholin 2007,
63.) Viestintifoorumin kasite on luotu vaihtoehdoksi perinteiselle ja yksisuuntaiselle
viestinndn kanava-ajattelulle. Foorumi on maaritelmaltidn lahelld Aulan (2000)
kasitystd organisaation areenasta. Sen mukaan organisaatiossa viestintida tapahtuu
kaikkialla, ei pelkdstaan virallisissa kanavissa. Viestintdd on myds palavereissa,
vuorovaikutuksessa, epavirallisissa verkostoissa ja niin edelleen. Naita
viestintdpaikkoja Aula kutsuu areenoiksi, jotka voivat olla monimuotoisia:
sdannollisia ja sovittua, spontaaneja, virallisia tai epavirallisia. Kaikille yhteistd on
kuitenkin rajallinen aika. Aula kuvaakin areenaa astiaksi, "jolla on vain rajalliset
mahdollisuudet kasitella sinne valutettuja asioita". Areena-ajattelu liittyy aiemmin
esiteltyyn dissipatiivisen viestinndn malliin. Areenan viestintd on sarja paallekkaisia
vuorovaikutuksia, jossa synnytetddn, muutetaan ja vaihdetaan merkityksia. (Aula

2000, 111-120.)

Juholin (2007) jakaa tydyhteisoviestinnan foorumit viiteen kategoriaan:
tyofoorumit, sisdiset verkostot, hybridifoorumit, puoliviralliset ja viralliset
foorumit. Tyéfoorumeilla viitataan organisaation fyysisiin tiloihin, missa tyontekijat
viettdvat aikaansa ja tekevat toitd. Fyysisten ty6tilojen rinnalle on tullut myos
erilaisia verkkopohjaisia tydskentelyalustoja ja -ymparistoja. Sisdisid verkostoja
voidaan verrata Abergin (2008) puskaradion kisitteeseen. Siini missa puskaradio
tuo negatiivisia konnotaatioita, on sisdinen verkosto neutraalimpi kasite. Silla
viitataan tyontekijoiden valisiin suhteisiin ja verkostojen luomiseen. Monen
foorumin luova yhdistelma muodostaa hybridifoorumin. Avoin ty6tila muodostaa
edellytykset hybridifoorumille, kun tyontekijat voivat huikata ajankohtaisen asian
tyokaverille, lahettdad sdhkopostia tai pitda esimerkiksi pikapalaverin. Tallainen
foorumi on esimerkki vastuullisesta yksiloviestinndsts, jossa ei vain valiteta tietoa
vaan myos opitaan ja tehdaan yhdessa. Puolivirallisia foorumeita ovat esimerkiksi
asiantuntijoiden valinen yhteistyd, kahvittelut seka asian ja viihteen yhdistelmat eli
erilaiset tilaisuudet ja tapahtumat. Viestinnédn perinteistd kanava-ajattelua edustavat
viralliset foorumit. Aiemmin naita virallisia lahteitd pidettiin ainoina sisdisen

viestinnin keinoina. Virallisia foorumeita ovat muun muassa henkilostolehti,
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viikko- ja kuukausipalaverit, Intranet, sihkoposti sekd muut siahkoisen viestinnan

keinot. (Juholin 2007, 63-68, 88.)

Teknologiavalitteiseen viestintdan liittyvan ndkokulman mukaan
tyoyhteisoviestinnan keinoja voidaan tarkastella sen mukaan, ovatko keinot rikkaita
vai vahemman rikkaita. Vertauskuva viittaa viestimen tai keinon mahdollisuuteen
lisatd ymmarrysta sekd muun muassa henkilokohtaisuuteen ja palautteen antamisen
mahdollisuuteen. Rikkaat viestimet perustuvat henkilokohtaiseen
vuorovaikutukseen eli kasvokkaisviestintadn kun taas vihemman rikkaat viestimet
ovat yksisuuntaisia ja persoonattomia, esimerkiksi koko organisaatiolle suunnattu
virallinen tiedote. Rikkaiden viestimien avulla on helpompi saada ihmiset
sitoutumaan ja sitd tulisi kayttaa erityisesti muutostilanteissa. Vahemman rikkaat
viestimet taas mahdollistavat ajantasaisen tiedon valittimisen ja niitd voidaan
hyodyntaa arkisissa tilanteissa. (Daft, Lengel & Trevino 1987, 355-366.) Tallaisessa
nakokulmassa keinot nahdaan ldhinna yksipuolisesti tiedon valittijina. Kun
organisaation tyoyhteisoviestintaa tarkastellaan vuorovaikutuksen ja
kokonaisuuden kautta, viestinta ja sitd kautta myds tyoyhteisoviestinnan foorumit
rakentuvat vuorovaikutuksessa. Kadytettivat keinot maaraytyvat sekda muuttuvat

keskusteluun osallistuvien henkildiden ja tavoitteen mukaan (Davis 2001, 125-126).

Tyoyhteisoviestinnan keinojen ja kanavien valinnassa voidaan ottaa huomioon
valittujen keinojen vaikutus tyontekijoiden osallistumiseen ja vuorovaikutukseen.
Yksisuuntaiset, persoonattomat keinot, kuten muistiot, kirjeet ja tiedotteet eivat
lisaa tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua. Tallaisia keinoja kannattaa kayttaa
lahinna yksityiskohtaisten tietojen viestimiseen tarvittaessa, ei jatkuvassa kaytossa.
Kun ajatellaan osallistumista ja vuorovaikutusta esimiesten ja tyontekijoiden valilla,
kasvokkaisviestintd on korvaamatonta. Keskusteluissa voidaan kdyda yhdessa lapi
ajankohtaisia asioita, valittdad luottamuksellista tietoa tai antaa palautetta.
Keskustelun kautta on lisdksi mahdollisuus saada tai testata uusia ideoita. Lisaksi
tyoyhteisdissa on keinoja, joiden valttina on nopeus ja laaja tavoittavuus, kuten
Intranet ja sihkoposti. Tydyhteisoviestinnan kanavien valinnassa tirkeintd on valita
kanavat sen mukaan, kenelle viestitian ja miti. Tiettyja keinoja ei kannata kayttaa

vain sen vuoksi, ettd se on helpoin ratkaisu, mikali se ei sovi viestin luonteeseen tai
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kohderyhman tarpeisiin. (Davis 2001, 125-126.) Vuorovaikutteisia keinoja ovat
edellda mainittujen lisaksi esimerkiksi verkossa tapahtuvat keskustelut ja tapaamiset,
tyontekijoiden muokkaamat ja hallinnoimat Intranetratkaisut, vuorovaikutus
esimerkiksi tydpaikan ruokalassa seka vapaamuotoiset tilaisuudet (Mazzei 2010,
229). Grunig ja muut (2002, 487) huomauttavat, ettd myos yksisuuntaiseksi
mielletyt keinot, kuten tiedotteet voidaan ndhda dialogisina, mikali niiden sisalto on
sellaista, mita tyontekijat haluavat tietda. Mikali esimerkiksi tiedotteissa ja
uutiskirjeissa halutaan tukea vuorovaikutteisuutta, tulisi viestien ja sisaltjen
rakentamisen lahtea liikkeelle siitd, mitd tyontekijat tarvitsevat ja haluavat tietda

eika siitd, mitd johto haluaa kertoa.

Kun tarkastellaan kuntasektorilla tyoyhteisoviestinnan keinoja, Suomen Kuntaliiton
toteuttamassa Kuntien viestintitutkimuksessa (2009) kuntien viestinnasta
vastaavat olivat maaritelleet tirkeimmiksi henkilostéviestinndan kanaviksi
sahkopostin, kokoukset ja palaverit, sisdiset tiedotteet ja kehityskeskustelut seka
tiedotustilaisuudet ja puhelimen. Vahemman tirkeitd tai kunnista puuttuvia kanavia

olivat Intranet, ilmoitustaulu ja henkilostolehti. (Kuntien viestintatutkimus 2009.)

TyoOyhteisoviestinnan keinot ovat jatkuvassa murroksessa muun muassa
teknologisen kehittymisen vuoksi. Esimerkiksi Aula ja Jokinen (2007) ovat tutkineet
viestintiteknologioiden vaikutusta suomalaisten organisaatioiden viestintian.
Organisaatiot ovat ottaneet erilaisia viestintiteknologioita kdytt66n muun muassa
tehostaakseen toimintaansa ja tiedonvalitysta. Toisaalta teknologioita pidetian
hyvina ja viestintia lisdaving, toisaalta niiden katsotaan vahentivan tirkeana
pidettya kasvokkaisviestintdd. Uudet tyoyhteisoviestinnan keinot ja teknologiat
tdydentavat olemassa olevia, perinteisia kanavia ja tuovat lisihaastetta muun
muassa johtamiseen. Tulevaisuuden tydyhteiséviestinnan keinoja on Aulan ja
Jokisen mukaan ldhes mahdotonta ennustaa, mutta olennaisinta on se, ettd

teknologialla on viestintia tukeva, ei maaraava rooli. (Aula & Jokinen 2007, 72-85.)
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4 TYONTEKIJOIDEN JA ESIMIESTEN ROOLIT
ORGANISAATIOSSA

Tyontekijat ja esimiehet ovat organisaatiossa vuorovaikutuksessa toisiinsa eika
toinen voi toimia ilman toista. Tyontekijat saavat esimiehelta tietoa, palautetta ja
kannustusta. Esimies puolestaan on niin hyva kuin hanen tyontekijansa ovat, eihdn
esimies voi johtaa ilman tyontekijoitd. Kuten Davis (2001, 129) toteaa, esimiehet ja
ylin johto ovat voimattomia ilman tyontekijoiden tukea. Vuorovaikutteinen dialogi ja
kaksisuuntainen viestinti ovat puolestaan merkittivia toimivan sisdisen viestinnan
nakokulmasta (Welch & Jackson 2007, 187). Seuraavana kdydaan lapi erilaisia
nakokulmia vuorovaikutteiseen viestintddan seka esimiesten ja tyontekijoiden rooleja

organisaatioissa.

4.1 Vuorovaikutus tyoyhteisoissa

Grunig (1992, 232) huomauttaa, etti menestyvissa organisaatioissa sisdinen

viestintd on kaksisuuntaista ja symmetrista. Tyoyhteisoissa ja organisaation sisalla
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tapahtuvaan vuorovaikutukseen liittyvat dialogin ja kaksisuuntaisen viestinnan
kasitteet. Kaksisuuntainen viestintd voi Dozierin ym. (1995) mukaan olla
epasymmetrista tai symmetristd. Viestintd on epasymmetrista silloin, kun
esimerkiksi tyontekijoista saatuja tietoja kdytetddn suostuttelemaan tyontekijoita
toimimaan halutulla tavalla tai organisaation tavoitteiden mukaisesti eika
organisaatiossa olla valmiita aitoon keskusteluun. Kaksisuuntaista symmetrista
viestinta on silloin, kun tietoja kdytetadn yhteiseen keskusteluun ja tavoitteena on
saada aikaan molempia osapuolia hyddyttiva ratkaisu. Symmetrisessa viestinndssa
palautetta ja tietoja kdytetddan keskustelussa apuna ja huomioidaan seka
organisaation ettd tyontekijoiden nakokulmat. (Dozier ym. 1995, 12-13, 39-41;
Grunig 1992, 231.)

Kaksisuuntaisen symmetrisen viestinnan tavoin dialogissa on olennaisinta loytaa
uusi, yhteisesti keskusteltu ymmarrys tai nakékulma. Dialogissa ei valita puolia vaan
se on yhteistd vuoropuhelua. (Isaacs 2001, 39-40.) Eisenberg ym. (2007) nakevat
dialogin viestinndksi, jossa jokaisella on mahdollisuus sanoa ja tulla kuulluksi.
Dialogilla voidaan nahda olevan kolme erilaista tasoa. Ensimmainen taso on yhteinen
keskustelu, jossa jokainen voi sanoa mielipiteensd. Haasteena ovat organisaation
rakenteet ja valtasuhteet, joissa kaikilla ei ole yhtildisia mahdollisuuksia sanoa
mielipiteitaan tai niilla ei ole samanlaista vaikutusta. Toiseksi dialogi voidaan nahda
empaattisena keskusteluna, jossa pyritidn nakemaan maailma toisen silmin
sellaisena kuin se on ja aidosti ymmartaa toisen nakokulmaa. Kolmanneksi dialogi
voi koskea koko organisaatiota, jossa tavoitteena on yksilon menestymisen sijaan
ryhmdn menestys ja toiminta. (Eisenberg ym. 2007, 48-50.) Martin Buber (1998)
on esittinyt kritiikkid empaattisuudesta dialogin padmaarana. Hinen mukaansa
empatiassa toinen ndhdaan objektina eikd samanarvoisena toimijana. Dialogissa
olennaisinta on side meidédn ja muiden valill, jossa ihmiset keskustelevat
huomioiden aidosti toisen nakékannan. (Barge 2008.) Lehtosen (2000, 206-207)
mukaan tuloksellinen dialogi organisaatiossa ei ole mahdollinen ilman sitd tukevaa

viestintdjarjestelmaa, henkiléston osaamista ja yhteista kulttuuria.

Organisaatioiden sisalla tapahtuvaan vuorovaikutukseen voidaan kannustaa sisdisen

markkinoinnin avulla. Sisdiselld markkinoinnilla pyritidan tyontekijoiden
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sitoutumiseen muun muassa organisaatiostrategioihin seka vuorovaikutteisempaan
yhteisty6hon. Ydinajatus sisdisessa markkinoinnissa on, ettd samanlaisia
markkinoinnin metodeja voidaan hyddyntia seka ulkoisiin etta sisaisiin
asiakkuuksiin. Davisin (2001) mukaan on huomattavaa, ettd yritykset kayttivat
suuria summia ulkoiseen markkinointiin, mutta unohtavat sisdisen kohderyhman.
Sisdistd markkinointia voidaan lahestya neljastd ndakokulmasta ohjaavasta ja
kdskevasti johtamisesta suostuttelevan ja konsultoivan ldhtékohdan kautta aina
vuorovaikutteiseen yhteistyohon tyontekijoiden ja johdon valilla. Weberin (1948)
kdsitys byrokraattisista organisaatioista liitetddn usein kontrolloivaan johtajuuteen,
jossa viestintd on yksisuuntaista ja johto tekee paatokset. Kuitenkin mikali pyritidan
tyontekijoiden osallistumiseen ja sitoutumiseen, keskustelevat lahestymistavat ovat

tehokkaimpia. (Davis 2001, 121-130.)

Juholinin (2007, 32) mukaan vaikuttaminen tydyhteisossa sisaltia laajasti seka
tyoyhteison kdytinnollisiin ettd strategisiin asioihin vaikuttamisen. Tyontekijoiden
tulisi voida vaikuttaa tydyhteisonsa arkisiin asioihin, mutta myds koko organisaation
strategisen tason linjauksiin. Tydyhteis6ssa vaikuttamiseen on erilaisia tapoja.
Osallistava paatoksenteko on yksi keino vaikuttaa tydyhteisossa. Tallainen
padtoksenteko on prosessi, jossa tyontekijat vaikuttavat paatokseen tai
paatoksenteko on jaettu esimiesten ja tyontekijoiden kesken. Osallistumisen tasot
vaihtelevat tyoyhteisOsti ja tyontekijasta seka tehtivasta paatoksesta riippuen.
Osallistuminen voi olla pakotettua tai vapaaehtoista, virallista tai epavirallista,
suoraa tai epasuoraa seka laajasti ohjeistettua tai itseohjautuvaa. (Bordia ym. 2004,
514-515; Humphreys & Hoque 2007.) Osallistavassa paatoksenteossa tyoyhteison
jasenia kutsutaan arvioimaan ja kommentoimaan asioita suunnitteluvaiheessa,

jolloin paatoksiin paastian vaikuttamaan alusta pitden (Juholin 2008, 149).

Osallistaminen paatoksentekoon ei saa olla vain pakollista ja paalle liimattua. Kuten
Bordia ja muut (2004) huomauttavat, tydntekijoiden ottaminen mukaan prosessiin
silloin kun paatokset on jo tehty, ei lisda tyytyvdisyytta tai sitoutumista vaan
painvastoin vaikuttaa negatiivisesti. Jotta tyontekijat saadaan osallistumaan
tyoyhteison kehittimiseen ja viestintadn, tulee heidan kokea, ettd heidan

mielipiteelldadn on merkitysta ja heitd arvostetaan. Myo6s Juholin (2008, 149) toteaa,
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ettd naenndiset osallistavat prosessit ovat turhauttavia ja heikentivat tyontekijoiden

motivaatiota.

Osallistumiseen ja vuorovaikutukseen organisaatiossa liittyy palautteen antaminen.
Lisédksi palaute tyontekijan ty6sta ja suoriutumisesta on yksi tirkeimmista tiedoista,
joita esimies tarjoaa tyontekijalle. Tydyhteison esimiehet ovat yksi tirkeimmistid
tiedon lahteistd, kun tarkastellaan tyontekijan suoriutumista ja palautetta tyosta.
Seka positiivinen ettid negatiivinen palaute ovat tyontekijalle tirkeitd, mutta
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd rakentavasti annetulla negatiivisella palautteella
on tyontekijan kehittymisen kannalta enemman merkitysta. Mikali esimiehen ja
tyontekijan valinen suhde on luottavainen ja kunnioittava, on rakentavaa,
negatiivista palautetta helpompi antaa. Kuten tiedon vaihdannan, myos palautteen

annon tulisi toimia tyoyhteiséssa molempiin suuntiin. (Sias 2009, 26-29.)

Vuorovaikutukselle ja tyontekijoiden osallistumiselle positiivista organisaatiota
voidaan tarkastella organisaatiokulttuurin kautta. Dozier ja muut (1995, 17-18, 135-
140) jakavat tutkimustensa perusteella organisaatiokulttuurit osallistaviin
(participative) ja auktoritaariseen (authoritarian). Organisaatiokulttuuri
madritellddn usein yhteisiksi arvoiksi, uskomuksiksi ja oletuksiksi, mitka yhdistavat
yhdessa tyoskentelevia. Auktoritaarinen kulttuuri korostaa sulkeutuneisuutta,
sdantoja ja hallitsemista, osallistava kulttuuri on puolestaan avoin, korostaa
tiimityota ja jaettua paatoksentekoa. Dozier ja muut (1995) kuitenkin
huomauttavat, ettd jokaisessa organisaatiossa on osia molemmista kulttuureista.
Kuitenkin toinen kulttuuri on usein toista vahvempi organisaation luonteesta

riippuen.

Kuntasektorin osallistumista tarkasteltaessa haasteita asettaa organisaatiorakenne,
joka osaltaan pakottaa viestinnan - ja myds johtamisen byrokraattiseen malliin,
vaikka organisaatiolla olisikin haluja keskustelevampaan lahestymistapaan. Davisin
(2001) esittimassa sisdisen markkinoinnin avoimimmassa ldhestymistavassa,
johdon ja tyontekijoiden yhteistydssda muun muassa organisaation tavoitteet
madritellddn yhteisesti, organisaatiota koskevat haasteet ratkaistaan yhdessa ja

paatoksenteko on siirretty osittain johdolta tyontekijoille. Tallainen malli ei
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kuitenkaan ole kdytinnodssda mahdollinen kuntaorganisaatiossa, jonka rakenne
pakottaa tietynlaiseen hierarkkisuuteen. Vuorovaikutteisia malleja ja keinoja
etsittiessa tulee ottaa huomioon organisaatiorakenteen asettamat haasteet ja
rajoitteet. Davis (2001, 124) toteaakin, ettd vuorovaikutteisuuden ldhestymistavat
ja toimenpiteet tulee suunnitella sopimaan organisaation johtamismalliin ja

kulttuuriin.

4.2 Esimiehena organisaatiossa

Johtamisviestinnan tarkastelussa on havaittavissa useita kahtiajakoja muun muassa
johtamisen maarittelyihin ja johtajan rooleihin liittyen (Fairhurst 2001, 379).
Perinteisesti johtamisessa ja esimiestydssa on tehty jaottelu management ja
leadership -nakemysten vililla. Management -kasitteella viitataan asioiden
johtamiseen ja leadership -kasitteelld ihmisten johtamiseen. Kasitteiden peruserona
on, ettd johtajuudessa on kyse monimuotoisesta vuorovaikutuksesta johtajan ja
tyontekijoiden valilla, kun taas asioiden johtaminen painottuu toimintaan ja
toimintaprosessien hallintaan. (Lamsa & Hautala 2004, 207.) Eroa kuvataan usein
ajatuksella, etti managerit tekevat asiat oikein ja leaderit puolestaan tekevat oikeita
asioita. Ero nakyy myo6s suhtautumisessa muutokseen. Siind missa managerit
haluavat sailyttda nykytilan ja hallita sit, leaderit keskittyvat visioon ja muutokseen
etsien yha parempia ratkaisuja. (Hackman & Johnson 2009, 12, 105.) Leadereihin
liitetddn nakemyksia myos muun muassa kaksisuuntaisesta viestinnasts,
kuuntelemisesta ja tyontekijoiden osallistamisesta (kts. esim. Grunig 1992, 132-
137).

Tallainen kahtiajako on kuitenkin mustavalkoinen eika valttimatta kuvasta
todellisuutta organisaatioissa. Limsa ja Hautala (2004, 207-208) huomauttavat, etta
menestyneessa organisaatiossa tarvitaan molempia johtamisen nakékulmia.
Johtamistavat eivat sulje toisiaan pois tai pakota johtajaa joko kaskevaan tai
osallistavaan johtamistyyliin. Olennaista taitaville esimiehille on vaihtaa ja mukauttaa
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johtamistyylidan tilanteesta ja tyontekijoiden tarpeesta riippuen. (Grunig 1992, 234-
235.) Tutkimuksessaan Juholin (2007) toteaa, ettd management-nakokulmalle on
edelleen tilausta osana tydyhteisoviestintid. Se ei voi kuitenkaan olla ainoa
johtamistapa, vaan tyontekijat arvostavat leadership -ndakékulmaa, johon liittyy
muun muassa arvostava asenne. Siind missd managerilta odotetaan faktoja,
toivotaan leaderilta vuorovaikutteista viestintda ja myos esimerkkina toimimista.

(Juholin 2007, 75.)

Esimiehiltd odotetaan yha enemman vuorovaikutteisuutta ja halukkuutta
keskusteluun. Aberg (2008, 93) on maaritellyt johtamisviestinnin johtamistyoksi,
jossa korostuvat organisoinnin ja tiedon jakamisen lisaksi motivointi,
kannustaminen ja yhteisollisyys (kts. myos Salminen 2001). Johtamisteorioissa
Leader-Member Exchange-teoria (LMX) oli ensimmainen, joka loi tydntekijan ja
esimiehen valille vuorovaikutussuhteen ja antoi myos tyontekijalle roolin osana
johtamista. Tama ajattelutapa loi pohjan esimiehen ja tyontekijan
vuorovaikutussuhteelle. (Sias 2009, 23.) Johtamiseen vuorovaikutteista ja
osallistavaa ndkokulmaa ovat tuoneet myos vuorovaikutteinen ja transformatiivinen
johtajuus. Transformatiivinen johtaja on karismaattinen, ottaa tyéntekijoiden
henkilokohtaiset tarpeet huomioon ja inspiroi alaisiaan. Tallaiselle johtajalle on
tyypillistd myds luovuus, vuorovaikutteisuus, toiminnan ohjaaminen kohti
organisaation visiota seka paatoksenteko- ja toimivallan antaminen myo6s

tyontekijoille (empowering). (Hackman & Johnson 2009, 104-105.)

Esimiehen rooli tydyhteisossa on jatkuvassa muutoksessa. Esimies koetaan yha
enemman henkiloston kehittdjana ja mahdollisuuksien tarjoajana, ei niinkdan
perinteisend, kaskyja latelevana johtajana (Grunig 1992, 235). Salminen (2001)
kayttaa tillaisesta esimiestydstd nimitystd merkityksen johtaminen. Hanen
mukaansa johtaminen on yha enemman tydntekijoiden auttamista hahmottamaan
organisaation toimintaymparist6a ja ylipaatdan toimintaa, jonka avulla tyontekijat
ymmartivat oman tyonsa merkityksen kokonaisuudessa ja toimivat organisaation
tavoitteiden toteuttamiseksi. (Salminen 2001, 15, 68-69.) Esimies toimii ikdaan kuin

henkiloston valmentajana ja ryhman innoittajana. My6s Hackman ja Johnson (2009,
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104) nakevat nykypdivan johtajan ikadn kuin valmentajana, jonka tehtiava on

innostaa ja neuvoa tyontekijoita.

Esimiesty0 ja esimiesviestinti ovat osa organisaatioiden tydyhteisoviestintida.
Esimiehelld on merkittiva asema ja vaikutus tydyhteisoviestintidn ja hanta
arvioidaan johtamisen, viestinndn seka persoonallisten piirteiden kautta. Esimiehen
rooli tydyhteisdssa ei Juholinin (2007) mukaan ole kuitenkaan ylivertainen. Hanta
pidetadn tarkeana tiedonlahteena, mutta haneen ei valttimatta kaikessa turvata tai
luoteta. Tyontekijat tekevat usein lopulliset paatelmat esimiehelti saamansa tiedon
pohjalta joko itsendisesti tai tydkavereiden kesken. Esimiehen rooli tyoyhteisossa on

myo0s emotionaalinen, yhteishengen luoja ja yksilon tukija. (Juholin 2007, 55, 74.)

Esimiehilla on tydyhteisdssa vaativa rooli myds asemansa vuoksi. He toimivat
operationaalisella tasolla johtaessaan tydyhteis6a ja sen tyontekijoitd ja toisaalta
strategisella tasolla osallistuessaan muun muassa johtoryhman toimintaan ja
linjausten suunnitteluun. Vosin ja Schoemakerin (2005, 86) mukaan esimiehet ovat
tarkeassa viestinnallisessd asemassa strategisen ja operationaalisen tyon valissa.
Tama voi kuitenkin aiheuttaa esimiehille tunteen, ettd he toimivat puun ja kuoren
valissa, yrittiessadn tasapainotella erilaisten vaatimusten valilla (Salminen 2001,
228). Keskinen (2005, 18) huomauttaakin, ettd muun muassa kuntapuolella

odotukset esimiestd kohtaan ovat usein eparealistisia.

Esimiestyon haasteena ovat erilaisten roolien ja vaatimusten lisdksi myos
palautteen, etenkin kritiikin antaminen sekd suuren tiedonmaaran kanssa
toimiminen. Esimiehilld on vastuu valittda tyontekijoille tietoa tirkeistd ja
ajankohtaisista asioista, mutta toisaalta kaikkea tietoa ei voi valittdd suoraan
sellaisenaan vaan esimiehen tulee pohtia, mita tietoa, missa muodossa ja keille pitia
valittda. (Juholin 2007, 81.) Siasin (2009) mukaan esimiehet ovat tirkea laadullisen
tiedon lahde seka vanhoille ettd juuri taloon tulleille tyontekijoille ja esimiehet
toimivat myds roolimalleina tyontekijoille. Toimiessaan tyontekijoille ensikaden
tiedonlahteend, he suodattavat ja tulkitsevat tietovirtaa, vaikuttaen nain
tyontekijoiden nakemyksiin organisaatiosta ja tydhon liittyvista asioista. Toisaalta

tiedon tulisi organisaatiossa kulkea my0s toiseen suuntaan. Jotta esimiehet voivat
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tehda ajan tasalla olevia johtamispaatoksig, tulee heidan saada tietoa tyontekijoilta.
Tyontekijoiden halukkuus jakaa tietoa esimiehelle riippuu kuitenkin useista
asioista, muun muassa tiedon vaikutuksesta tyontekijan asemaan, luottavatko
tyontekijat johtajaan ja saavatko tyontekijat omasta mielestidn johtajalta riittivasti
tietoa. (Sias 2009, 25-26.) Esimiesten viestintida voi hankaloittaa, mikali he eivat saa
omilta esimiehiltdan riittivasti tai riittivan nopeasti tietoa eivatka nain ollen voi
valittia siti eteenpdin tyoyhteisossa. Lisdksi jatkuvasti kasvava informaation maara
voi aiheuttaa esimiehelle stressia ja voimattomuuden tunteen. (Salminen 2001, 228-

240.)

4.3 Tyontekijan roolit organisaatiossa

Dozierin ja muiden (1995) mukaan viestinnan yleis6a eli sisdisen viestinnan
nakokulmasta tyontekijoitd ja heidan roolejaan voidaan tarkastella sen mukaan,
ovatko he aktiivisia tai passiivisia. Aktiiviseen yleiso66n kuuluva tyéntekija on
kiinnostunut organisaatiosta ja haluaa vaikuttaa asioihin, passiivinen puolestaan ei
halua vaikuttaa tai ei tunnista organisaation viestinnan vaikutusta itseensa.
Organisaation tulee kuitenkin huomioida toiminnassaan molemmat ryhmat. (Dozier
ym. 1995, 31.) Tyontekijoiden aktiivisuus vaikuttaa heiddn rooleihinsa ja
kdytokseensa organisaatiossa. Aktiiviseen yleis66n kuuluvat tyontekijat etsivat,
tulkitsevat ja valittivat tietoa seka ovat sitoutuneita tydyhteis60nsa. Passiivisuus
puolestaan voi viestia siita, ettd tyontekijat kokevat itsensa voimattomiksi
vaikuttamisessa organisaation asioihin ja se nikyy tiedon pelkkana

vastaanottamisena ja keskusteluhaluttomuutena. (Mazzei 2010, 223.)

Tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon vaikuttaa psykologinen sopimus, joka
voidaan maaritella uskomukseksi tai daneen lausumattomaksi sitoumukseksi
tyontekijdn ja tydnantajan valilla. Psykologinen sopimus sisaltia esimerkiksi
tyonantajan odotuksia sitoutumisesta ja joustamisesta seka tyontekijan odotuksia
liittyen tuleviin tehtiaviin, ammatilliseen kehittymiseen tai tydnantajan haluun
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huolehtia tyontekijasta. (kts. esim. Cooper 1999; Guest 2004.) Tyontekijat, jotka
kokevat psykologisen sopimuksen vahvana, sitoutuvat tiukemmin tyoyhteis6onsa ja
ovat valmiita tyoskentelemédan sen menestymisen eteen. He ovat myds kaikkein
aktiivisimpia viestinnan yleis6ja. (Mazzei 2010, 224.) Lisaksi tyontekijoiden
ottaminen mukaan organisaation paatoksentekoon ja tyontekijoiden
voimaantuminen (empowerment) vaikuttavat positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja
sitd kautta organisaatioon sitoutumiseen (Dozier ym. 1995, 138; Grunig 1992, 560,
231-232).

Viimeaikaiset tutkimukset tyontekijoiden sitoutumisesta ja roolista organisaatiossa
ovat osoittaneet, etta tyontekijan merkitys organisaatiolle seka nakemys
organisaation kontrollista tyontekijaan ovat muuttuneet. Esimerkiksi Joensuu
(2006) on vaitoskirjassaan tutkinut postmoderneja tyontekijoita IT-yrityksissa.
Hanen mukaansa postmoderni tyontekija ei ole perinteisten mallien mukaisesti
kiinnostunut koko organisaatiota koskevista asioista vaan pikemminkin omasta
tyostidn ja itsensa kehittimisesta (Joensuu 2006, 172 - 189). Tyontekijasta on tullut
organisaatioissa yha tirkedmpi, aktiivinen ja itse tietoa hankkiva toimija, jonka
sitoutumisen ja toiminnan varassa organisaation menestys lepaa (Salminen 2001,
25). Varhaiset johtamisen tutkimukset korostivat esimiehen asemaa ja toimintaa
organisaatiossa, mutta esimiestaitojen rinnalle yhti tirkeina ovat nousseet
tyontekijoiden alaistaidot. Keskinen (2005) toteaakin, ettd esimiestyon
onnistumisen ja organisaation menestymisen yksi ehto on, ettd tydntekijat toimivat
vastuullisesti ja motivoituneesti. Aiemmin tyontekijan sitoutumisesta ja
velvollisuuden ylittivasta toiminnasta on puhuttu kasitteella
organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship) (kts. esim. Halbesleben,
Bowler, Bolino & Turnley 2010). Alaistaidon kasite on otettu Suomessa kaytt6on
2000-luvulla ja sitd on tutkittu muun muassa kuntaorganisaation nakokulmasta

(Keskinen 2005).

Alaistaidon kasitteeseen liittyy vastuuta tyotovereista ja tyotavoitteiden
saavuttamisesta seka aktiivista osallistumista tyoyhteison toimintaan muun muassa
tyon kehittimisen, tyotovereiden opastamisen ja keskusteluun osallistumisen kautta.

Alaistaito voidaan ndhda niin sanottuna ekstraroolina, jota ei suoranaisesti edellyteta
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virallisesti tydsopimuksessa, mutta joka on tydntekijan motivoituneisuutta ja
halukkuutta toimia yli sovittujen roolirajojen edistidkseen tydyhteison hyvinvointia
(vrt. psykologinen sopimus). Alaistaito voidaan ndhda my6s ylimaaraisena,
palkattomana tydnd, mika osaltaan voi heikentda tyontekijoiden halukkuutta
kehittad kyseisia taitoja. Tyontekijat voivat kokea, ettd he saavat kuukausipalkkansa,
toimivatpa he hyvien alaistaitojen mukaan tai eivat. Jotta tydntekijoita rohkaistaisiin
kayttimaan ja kehittimaan alaistaitojaan, tulisi esimiesten huomioida tima
palautteenannossa sekd mahdollisuuksien mukaan myds palkkauksessa ja
urakehityksessa. Esimies voi aloittaa uuden tyontekijan alaistaitojen kehittimisen
heti perehdyttimisvaiheessa ja jatkaa kehittimista selkeiden tavoitteiden
asettamisen, palautteen antamisen, jatkuvan vuorovaikutuksen ja tyétehtavien
priorisoinnin kautta. Tyontekijan vastuulla on puolestaan toimia aktiivisesti

yhteisty0ssa esimiehen ja ty6tovereiden kanssa. (Keskinen 2005, 19-24, 43-44, 76.)

Edelld mainittujen alaistaitoon kuuluvien tekijoiden lisdksi tirkeda on huomioida
myos tiedollinen ulottuvuus. Alaistaitoihin kuuluu tyén sujumisen kannalta
olennaisten tietojen omaksuminen, hankkiminen ja kayttiminen (Keskinen 2005,
34). Juholin (2007) on korvannut perinteisen tiedonkulku-kasitteen
tiedonvaihdannalla. Nykyorganisaatioissa tieto kulkee erilaisten keinojen ja
foorumeiden avulla miltei reaaliajassa ja jokainen tyontekija osallistuu
tiedonvaihdantaan. Tiedonvaihdantaa myos tehdaan kaikkialla ty6yhteisossa.
(Juholin 2007, 36, 78.) Vuorovaikutusta ja tiedonkulkua tarkasteltaessa on tirkeaa
huomata, ettd tyontekijoiden valiset suhteet vaikuttavat tyon tekemiseen ja
organisaatiossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Kuten Sias (2009, 58) toteaa,
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyohon liittymattdmien asioiden viestinta
esimerkiksi vapaamuotoisilla foorumeilla ei suinkaan ole tydhon liittymatonta vaan
se vaikuttaa vahvasti tydkavereiden valisiin suhteisiin ja sitd kautta myds lukuisiin
organisaation ja yksilon kannalta tirkeisiin asioihin, muun muassa tyytyvaisyyteen

ja sitoutuneisuuteen.

Juholinin (2008, 85) mukaan ajantasatiedon vaihdannassa kysymys on ennen
kaikkea tyontekijan vastuusta, jota jokaisen tyOyhteison jasenen on otettava omalta

osaltaan tiedonvaihdannasta. Tyontekijan tulee ottaa aktiivinen rooli yhteisossa ja
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osallistua tiedon tuottamiseen ja vaihdantaan. (Juholin 2008, 85-86.) Siasin (2009)
mukaan tiedonvaihdanta on tirkea ja jatkuva prosessi, jossa tyontekijat ovat
toisilleen yksi tirkeimmisti tiedonlahteista. Tiedon vaihtaminen voi liittya
tyotehtiviin, keskindiseen palautteeseen tai sosiaaliseen verkostoon ja suhteisiin.
Tyontekijat voivat kdyttda suoria tai epasuoria keinoja tiedon saamiseen ja
vaihtamiseen. Suora keino viittaa kysymiseen tyokaverilta kun taas epasuora keino
viittaa muun muassa havainnointiin ja epasuoriin kysymyksiin. Tyontekijoiden
valiset suhteet vaikuttavat tiedon maardan ja laatuun. Mikali suhde on niin sanottu
virallinen ja tiedottava, eivdt tyontekijat anna toisilleen spontaania palautetta tai
suoraan tyotehtivaan liittymatonta tietoa. Mikali suhde on avoimempi ja
henkilokohtaisempi, jakavat tyontekijat toisilleen laajemmin tietoa ja keskustelevat

yleisemmin ty6tehtdvistian. (Sias 2009, 61, 65.)
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5 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimii Jyvaskylan kaupunki. Tassa luvussa
esitelldan kohdeorganisaatio seka kuvataan, millaista on Jyvaskylan kaupungin
viestintd sekd mitd viestinnan haasteita organisaatiossa on havaittavissa nyt ja

tulevaisuudessa.

5.1 Jyvaskylan kaupunki

Jyvaskylan asukasluku ylitti 130 000 elokuun 2010 lopussa. Jyvaskyla on
asukasluvultaan Suomen seitsemanneksi suurin kaupunki. Kaupungin vakiluvun
suhteellinen kasvu on pitkaan ollut suurten kaupunkien ripeimpien joukossa.
2000-luvulla Jyvaskylan asukasmaara on kasvanut keskimaarin 1450:11a vuodessa.

(Maenpaa 2010. )

Jyvaskylan kaupunki kasvoi sekd asukasmaaraltian ettd pinta-alaltaan, kun kolme

kuntaa, Jyvaskyldan kaupunki, Jyvaskylan maalaiskunta ja Korpilahden kunta
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yhdistyivat 1.1.2009. (Jyvaskylan kaupunki 2010a.) Kuntien yhdistyminen vaikutti

my0s kuntarakenteeseen seka toi uusia haasteita viestintaan.

Kuviossa 1 kuvataan Jyvaskylan kaupungin organisaatiota kuntien yhdistymisen
jalkeen. Jyvaskylan kaupunki on suuri, monialainen konserni.
Luottamushenkildorganisaatio jakaantuu kaupunginvaltuustoon,
kaupunginhallitukseen seka lautakuntiin ja johtokuntiin. Kaupunkiorganisaatio
jakaantuu kolmeen palvelualueeseen eli sosiaali- ja terveyspalveluihin,
sivistyspalveluihin, sekd kaupunkirakennepalveluihin ja liiketoimintaan. Hallinnon

koordinoinnista ja keskitetyista palveluista vastaa hallintokeskus.

Jyvaskylan kaupungin organisaatio 1.1.2009
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|
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KUVIO 1 Jyvaskylan kaupungin organisaatio 1.1.2009

Jyvaskylan kaupunki on maakunnan suurin tyénantaja noin 7000 tydntekijan

voimin. Suurin osa kaupungin tyontekijoistd on vakituisessa tydsuhteessa olevia,
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mutta kaupunki tyollistid myos maardaikaisissa ja sivutoimisissa tyosuhteissa
olevia seka sijaisia. Kaupungin vakituisista tyontekijoistd 78 % on naisia ja
tyontekijoiden keski-ikd on 46,4 vuotta. Keskimaarainen tyontekijoiden palvelusaika
on 13,5 vuotta. Tyontekijoiden korkea keski-ika kertoo osaltaan kaupungin
tulevaisuuden haasteesta, kasvavasta eldkoitymisestd. Vaheneva tydvoima haastaa
kaupungin tydnantajakuvan, jonka vuoksi keskeistd on johtamisen, viestinnan ja
tydnantajamarkkinoinnin kehittiminen. (Jyvaskylan kaupungin henkiléstokertomus
2009.) Kaupungin henkildstdjohtajan mukaan toiminnan ja viestinnan haasteena
on my0s eriytyneisyys ja hajanaisuus. Organisaatiossa tydskentelee noin 500
esimiesta ja tyOyhteis6ja on my0s satoja. Nailla kullakin on oma arkensa ja omia

kiytintdjadn. (Malkki 2010.)

Kaupungin viestintddn vaikuttavat lisdksi erilaiset muutokset ja uudistukset, joita on
jatkuvasti kdynnissa. Lisdksi laki tydnantajan ja henkiloston valisestd
yhteistoiminnasta kunnissa maarittelee henkiloston osallistamista ja muun muassa
keskeneraisten asioiden kommentointimahdollisuuksia (Finlex 2007a). Jyvaskylan
kaupungissa yhteistoimintamenettely on olennainen osa koko kaupungin toimintaa
ja yhteistyota tehdaan tiiviisti ammattijarjestdjen edustajien kanssa. Lisaksi
henkil6stolla on edustajat erilaisissa tyoryhmissa. Tutkimuksen toteuttamisen
aikaan kdynnissa oli paaosin vuoden 2013 alkuun valmistuva uuden sukupolven
organisaatiouudistus. Se tarkoittaa muun muassa palvelu- ja
luottamushenkiloorganisaation kehittimistd seka vuorovaikutuksen lisadmista
toimintaympariston kanssa (kts. Jyvaskylan kaupungin uuden sukupolven
organisaatio 2010). Tulevaisuuden muutoksia ovat muun muassa sahkoisten
viestintifoorumeiden lisadntyminen, uudenlaisten palvelukokonaisuuksien
luominen, tydyhteis6jen ja organisaatioiden yhdistyminen seka esimerkiksi
Jyvaskylan yhteistoiminta-alueen terveyskeskuksen perustaminen. Tavoitteena on
uudistaa toimintatapoja ja luoda toimivia, asukkaiden elimantilanteita ja tarpeita

vastaavia, vaikuttavia ja taloudellisia palvelukokonaisuuksia. (Mdenpaa 2010.)

Terveyspalvelujen yhteistoiminta-alueen muodostamista maaraa puitelaki. Puitelain
5 §:n 3 momentin mukaan "kunnassa tai yhteistoiminta-alueella, joka huolehtii

perusterveydenhuollosta ja siihen kiintedsti liittyvista sosiaalihuollon tehtivisti, on
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oltava vahintaan noin 20 000 asukasta”. (Finlex 2007b.) Lain puitteissa Jyvaskyla,
Hankasalmi, Muurame ja Uurainen ovat solmineet keskindisen
yhteistoimintasopimukseen, joka maarittda sopimuskuntien terveydenhuollon
palveluiden jarjestimisen. Jyvaskyla toimii yhteistoiminta-alueen isantikuntana ja
silld on jarjestimisvastuu yhteistoiminta-alueen kansanterveystyon ja siihen
kiintedsti liittyvien sosiaalipalveluiden seka erikoissairaanhoidon palvelujen
jarjestamisestd. Yhteistoiminta-alueesta kdytetidn nimea Jyvaskylan yhteistoiminta-
alueen terveyskeskus, JYTE. Yhteistoiminta-alueen aloittaessa puretaan Palokan ja
Korpilahden-Muuramen terveydenhuollon kuntayhtymat, jotka ovat aiemmin
jarjestineet terveyspalvelut entisen maalaiskunnan seka Korpilahden alueella.
Kuntayhtymien purkamisesta on sovittu uuden Jyvaskyldn perustamissopimuksessa
vuonna 2008. Kaikkien sopimuskuntien sekd kuntayhtymien terveydenhuollon
henkilosto siirtyy yhteistoiminta-alueen myota Jyvaskylan kaupungin tyontekijoiksi.
Tama tarkoittaa kaikkiaan yli 500 terveydenhuollon ammattilaisen siirtymista
kaupungin palvelukseen. Tama luo uusia haasteita tydyhteisoviestinnalle muun
muassa organisaatiokulttuurien yhdistimisen ja tiedonkulun osalta. (Hyvonen

2010.)

5.2 Jyvaskylidn kaupungin viestinta

Kaupungin viestintia johdetaan keskitetysti, mutta toteutetaan hajautetusti.
Koordinointi-, ohjeistus- ja kehittimisvastuu on hallintokeskuksen viestinnallg,
jossa tyoskentelevat viestintijohtaja, verkkoviestintapaallikko, verkkotiedottaja ja
tiedottaja. Jokaisella kolmella palvelualueella on viestintiapaallikko seka lisaksi
paatoimisia ja oman toimensa ohella viestinnésta vastaavia tyontekijoita.
Kaupungin viestintda johtavat kaupunginhallitus ja kaupunginjohtaja. (Jyvaskylan
kaupunki 2010b.)

Jyvaskylan kaupungin viestinnan paatehtavat ovat viestintijohtajan mukaan

tyoyhteisoviestintd, valmistelu- ja paatosviestintd, kuntalaisviestintd
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(palveluviestintd), hairio- ja poikkeusolojen viestintd sekd kaupunkimarkkinointi ja
maineen hallinta. Viestinnasta vastaavilla on kaupunkiorganisaation sisalla tiivis
yhteisty0 ja toimintaa kehitetddn yhdessa. (Maenpaa 2010.) Jyvaskyldan kaupungin
viestinndn tavoitteena on tukea tasapuolista tiedonsaantia, vuoropuhelua,
osallistumista ja vaikuttamista sekd myonteistd mainetta. Viestintad ja kaupungin
toiminta pyrkii olemaan luonteeltaan avointa, ennakoivaa ja luotettavaa. Tavoitteena
on, ettd muun muassa henkildsto saa tarvitsemansa tiedon oikea-aikaisesti ja

ymmarrettivassa muodossa. (Jyvaskylan kaupunki 2010b.)

Kaupungin tydyhteisoviestinnan keskeisia yhteisid foorumeja ovat tilla hetkella
Intra ja sahkoposti. Lisdksi tyoyhteisoviestinndn foorumit kaupungin sisalla
vaihtelevat palvelualueittain ja tydyhteisdjen mukaan. Kdytdssa olevia keinoja ovat
muun muassa erilaiset sisdiset tiedotteet seka tiimi- ja viikkopalaverit. Yhtena
tirkedna tyoyhteisoviestinndn keinona on myos kasvokkais- ja esimiesviestinta.
Henkilostolehted uudella kaupunkiorganisaatiolla ei ole. (Maenpaa 2010.)
Verkkoviestintda kehitetddn jatkuvasti. Intran ulkoasu uudistettiin elokuussa 2009
ja samassa yhteydessa otettiin kayttdon uusia toiminnallisuuksia.
Tutkimusajankohtana henkilostolla oli mahdollisuus kayttda Intrassa muun muassa
dokumenttien hallintajarjestelma Aatamia, keskustelupalstaa, verkkopohjaista
tyoskentelyalustaa Intrawikid, tapahtumakalenteria ja kirpputoria. Tammikuussa
2010 Intran suosituimmat sivut olivat etusivun lisaksi haku, avoimet tyopaikat ja

kirpputori. (Pehkonen & Ratschinskij 2010.)

Johtamis- ja tydyhteisoviestintiad hoitaa tydyhteisdissa esimies. Esimiehilld onkin
laajassa kaupunkiorganisaatiossa olennainen asema tiedon valittdjina ja
vuorovaikutuksen lisdajina. Heidan kauttaan tieto kulkee tydyhteis66n, mutta
toisaalta myo6s kaupungin johdolle. Viestintd on myds linkitetty muun muassa
henkilostostrategiaan ja sitd kautta osaksi johtamista. (Maenpaa 2010.)
Henkilostdjohtajan mukaan Jyvaskylan kaupungilla on useamman vuoden ajalta
kokemusta henkildston osallistumisesta. Vuoden 2009 henkilostostrategiassa
tuodaankin esille kuntien yhdistymisti ja muutoksen lapiviemista tukevia,

osallistavia toimenpiteitd, muun muassa henkilostolle suunnatut
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"Tulevaisuustyopaivat” seka esimiesten ja tyontekijoiden valmennukset ja

koulutukset. (Malkki 2010.)

Jyvaskylan kaupungin viestinnan nykytilaa on kartoitettu erilaisilla sisdisen
viestinndn ja johtamisen tutkimuksilla ja tydyhteisdissa toteutetuilla kyselyilla.
Vuonna 2002 Elisa Juholinin johdolla tutkittiin kaupungin sisaista viestintda seka
maarallisin ettd laadullisin menetelmin (Jyvaskylan kaupungin sisdisen viestinnan
tutkimus 2002). Nain laajaa sisdisen viestinnan tutkimusta ei ole sen jdlkeen tehty,
vaan tyoyhteisoviestintaa koskevat tutkimukset ovat olleet erilaisia selvityksia ja
kyselyitd. Tassa tydssa tausta-aineistona kaytettiin koko henkilostolle toteutettua
riskien arviointikyselya 2010, jossa yhtena teemana mitattiin tydyhteiséviestintaa.
Toinen tausta-aineistona kaytetty kysely oli kaupungin seka palvelualueiden
johtoryhmille toteutettu viestintikysely talvella 2009-2010. Menetelmana kaytettiin
KISA-pikatestid, jossa yhtend osiona on tydyhteisoviestintd (kts. kunnat.net).
Riskien arviointikyselysta kavi ilmi, ettd erityisesti vuorovaikutteisuutta ja
keskustelua tyoyhteisoissa tulisi lisata. Lisaksi toivottiin, ettd kaupunkiorganisaation
padtoksista tiedotettaisiin paremmin ja tydyksikoissa tieto saataisiin ajoissa.
(Jyvaskyldan kaupungin riskien arviointikysely 2009.) KISA-pikatestin mallilla
johtoryhmalle toteutetusta kyselystd nousi my0s esiin tarve yhteiséllisyyteen ja
keskusteluun. Osallistumismahdollisuudet ndahtiin melko hyvina, mutta
viestintidkulttuuria ei kuitenkaan koettu yhteisélliseksi ja verkostomaiseksi. My6s
viestinnan arviointiin toivottiin kiinnitettivian huomiota. (Jyvaskylan kaupungin

KISA-pikatesti 2010.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittid henkilokunnan kasityksia
kohdeorganisaation tydyhteisoviestinnasta ja sen kehittimisestd. Tutkimuksen
tavoitteena oli muodostaa keratysta aineistosta seka tutkijan omaa perehtyneisyytta
hyodyntiden konkreettiset kehittimisehdotukset kohdeorganisaation
tyoyhteisoviestintddn. Lisdaksi haluttiin tutkia kuntien viestintia erilaisesta,

kehittavastd nakokulmasta ja tuoda kuntaviestintdan lisaa tietoa.
Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisia kasityksia tyontekijoilla on kohdeorganisaation tydyhteisoviestinnasta?
2. Miten kohdeorganisaation ty6yhteisoviestintia tulisi kehittda?

Tutkimuskysymyksiin pyrittiin loytamaan vastauksia kohdeorganisaation
tyontekijoiden fokusryhmahaastatteluilla (luku 6.4) seka koko kohdeorganisaation
tyontekijoille suunnatulla verkkokyselylla (luku 6.5). Punaisena lankana

tutkimuksen toteuttamisessa on kehittiva nakékulma, mikd nakyy muun muassa
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lahestymistavaksi valitussa kehittivassa tyontutkimuksessa seka aineiston
hankinnassa. Esimerkiksi fokusryhmdhaastatteluissa ei vain tyydytty toteamaan
sisdisen viestinnan haasteita vaan keskusteltiin siita, miten niiti tulisi kehittia.
Kehittivan tyontutkimuksen mukaan fokusryhmahaastatteluihin osallistuneet
henkilot toimivat osaltaan kehittivina tahoina (Engestrom 1995), jolloin se myos

maarittda haastatteluteemoja ja haastatteluihin suunnattuja odotuksia.

6.2 Tutkimusote ja -menetelma

Tutkimukseen valittiin laadullinen tutkimusote. Laadullinen tutkimus valittiin
lahestymistavaksi, silla se mahdollistaa teemaan tutustumisen mahdollisimman
avoimin lahtokohdin (Eskola & Suoranta 1998, 19). Lisdksi laadullisen tutkimuksen
avulla saadaan tietoa tutkimushenkiloiden kasityksista ja toiveista maarallista
tutkimusta paremmin. Koska tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa
kehittimisehdotuksia Jyvaskylan kaupungin tydyhteisoviestintadn, ei jo olemassa
olevien aineistojen tai teorioiden haluttu vaikuttavan liian vahvasti tutkimuksen
toteuttamiseen vaan kaupungin tyontekijoiden danen haluttiin antaa kuulua. Tutkija
ei tietenkdan voi kokonaan irrottautua aiemmasta tutkimuksesta vaan tutkijan
aiemmat kokemukset ja tieto vaikuttavat tutkimukseen (Eskola & Suoranta 1998,
19-21). Tutkimusteemat nousivat teorian lisdksi Jyvaskylan kaupungin
avainhenkildiden haastatteluista ja tausta-aineistosta. Ongelmanasetteluna voidaan
kayttdad kdsitysten ja asenteiden kuvaamista. Tallainen humanistiselle tutkimukselle
tyypillinen ongelmanasettelu tihtda ihmisten erilaisten mielipiteiden ja kasitteiden

kartoittamiseen ja kuvaamiseen (Menetelmdpolkuja humanisteille 2009).

Tutkimuksessa todellisuutta tarkastellaan sosiaalisen konstruktionismin kautta.
Sosiaalisen konstruktionismin ndakoékulma liittyy tutkimuksessa yhtena
lahestymistapana olevaan organisaatiossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja
keskusteluun. Sosiaalisen konstruktionismin nakokulmasta viestinta on

sosiaalinen ja vuorovaikutteinen prosessi, jossa todellisuus, kdytannot ja roolit
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rakentuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Mazzei 2010, 223). Kuten Sias
(2009, 11) toteaa organisaatio, jota tarkastellaan sosiaalisen konstruktionismin
kautta, rakentuu henkil6iden vuorovaikutukselle. Organisaatio ei ole olemassa
fyysisessa osoitteessa tai tilassa vaan sen jasenten vuorovaikutuksessa. Siina
tutkitaan viestinndn roolia organisaation rakentamisen, sdilyttdmisen ja

muokkaamisen kautta.

Tyoyhteison jasenia kuuntelemalla voidaan paasta perille siitd, miten tyoyhteiso
heidan ajatuksissaan ja puheissaan rakentuu. Tassa tutkimuksessa onkin oleellista
viestinndn rakenteiden sijaan tutkia sitd, miten tyontekijat kokevat organisaation
viestinnan. Sosiaalisen konstruktionismin lisaksi tutkimuksessa on nahtavissa
pragmatismin filosofia. Tutkimuksen tavoite ja lopputulema ovat
kdytdannonldheisia ja pragmatismi korostaakin juuri lopputulosta, hyotyja ja

kaytannollisyytta (Pihlstrom n.d.).

6.3 Kehittivia tyontutkimus lihestymistapana

Tutkimuksen toteuttamisen ldhestymistapana on Engestrémin kehittiva
tyontutkimus. Menetelman on arvioitu olevan erittdin hyodyllinen julkishallinnon
kehittimishankkeissa. Koska kyseessa ei ole laaja kehittimishanke, tutkimuksessa ei
tehda puhdasta kehittivaa tyontutkimusta kaikkine osa-alueineen. Sen sijaan
tutkimuksessa hyodynnetaan kehittivan tyontutkimuksen perusperiaatteita ja

vaiheita ohjaamassa tutkimuksen etenemista.

Kehittivan tyontutkimuksen teoreettisena laht6kohtana on kulttuurihistoriallinen
toiminnan teoria. Taman teorian pohjalta muun muassa Engestrom on kehittinyt
kehittavan tyotutkimuksen teoreettisia perusteita. Myohemmin ldhestymistapa on
otettu laajemminkin mukaan organisaatioiden kehittimiseen ja siihen on laadittu
erilaisia tyokaluja, muun muassa Muutoslaboratorio (ks.
www.muutoslaboratorio.fi). Engestromin (1995, 12) mukaan kehittava

tyontutkimus yhdistaa tutkimuksen, kaytinnon kehittimistyon ja koulutuksen.
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Kyseessa on osallistavia kehittimismenetelmia korostava lahestymistapa, jossa
tyontekijat analysoivat ja kehittavat tyotidn. Kehittiva tyontutkimus asettaa
tyontekijan kehittimisen keskipisteeseen. Lahestymistapa soveltuu timan
tutkimuksen tutkimusongelmaan ja luonteeseen, silld tutkimuksessa halutaan
selvittda juuri tyontekijoiden kehittimisehdotuksia. My0s osallistava ndakokulma
tutkimuksen toteuttamisessa tukee seka tutkimuksen tavoitteita ettd
kohdeorganisaation suunnitelmia ja toiveita vieda toiminta osallistavan viestinnan

ja johtamisen suuntaan.

Kehittivassa tyontutkimuksessa tyota tarkastellaan toimintajarjestelman kautta.
Engestrom on esittanyt kuviossa 2 olevan toimintajarjestelman, jossa osatekijoina
ovat yhteiso, tyonjako, kohde, vilineet, tekija ja sadnnot. Yksittiisten tekojen sijaan
analysoidaan koko toimintaa ja osatekijoiden vaikutusta toisiinsa.
Toimintajarjestelma on dynaaminen ja erilaiset ristiriidat osatekijoiden valilla
liittyvat keskeisesti tyon kehittimiseen. (Engestrom 1995.) Esimerkiksi tekija voi
kokea ristiriidan yhteisén sadntdjen muuttuessa tai esimerkiksi uuden

tietojarjestelman eli tyokalun hankkiminen aiheuttaa ristiriidan tyénjaossa.

Ihmisen toiminnan yieinen

rakenne
Valine
Tekija Kohde — Tulos
Saannot Yhteisd Tyonjako

KUVIO 2 Toimintajarjestelma (Engestrom 1987 ja 1995)
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Toimintajarjestelmassa tekijana voi olla organisaation tyontekija tai
tyontekijaryhmd, jonka ndakokulmasta tyota tarkastellaan ja kehitetdan. Tassa
tutkimuksessa tekijdna on Jyvaskylan kaupungin tyontekija. Ensimmadisessa
aineistonkeruussa tekijana ovat nelja fokusryhmakeskusteluun osallistuvaa ryhmaa
eri palvelualoilta ja toisessa aineistonkeruussa tekijana ovat kaikki kaupungin
tyontekijat, silla kaikilla on mahdollisuus vastata kyselyyn Intran kautta.
Toimintajarjestelman kohde tarkoittaa ilmiota tai tydtapaa, johon pyritidan
vaikuttamaan. Tassa tutkimuksessa kohteena on kohdeorganisaation
tyoyhteisoviestintd. Yhteisolla tissa tutkimuksessa puolestaan tarkoitetaan

Jyvaskylan kaupunkia kokonaisuudessaan.

Tyo6njako tarkoittaa muun muassa valtahierarkiaa ja tehtidvien jakoa tyontekijoiden
kesken. Tassa tutkimuksessa tyonjako tarkoittaa esimerkiksi esimiesten ja
tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja tydnjakoa. Sdannot ovat yhteisdssa
vallitsevia saant6ja tai normeja ja valineet viittaavat ty6kaluihin. Tassa
tutkimuksessa, kun tarkasteltavana kohteena on ty6yhteisoviestinti, valineet ovat
esimerkiksi Intra, henkilostolehti ja tydyhteison palaverit. Engestrom (1995) toteaa,
ettd organisaation toimintajarjestelmdssa on monia erilaisia intresseja ja
nakokulmia. Kehittivassa tyontutkimuksessa titd moninaisuutta kutsutaan
moniddnisyydeksi. Kehittimisen kannalta on tirkeaa huomioida moniaanisyys ja
kayttda sita luomaan vuorovaikutusta ja dialogia eri toimijoiden kesken seka loytaa
luovia, erilaisia lahestymistapoja kohteen kehittimiseen. (Engestrom 1995, 48-49.)
Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa monidanisyys on arkea erilaisten
palvelualueiden, esimiesten ja hyvin erilaisista tydyhteisoista tulevien tyontekijoiden
vuorovaikutuksessa. Tutkimuksessa moniddnisyys on haluttu hyédyntaa

mahdollisimman monipuolisten kehittimisehdotusten saamiseksi.

Kehittivassa tyontutkimuksessa on erotettavissa viisi vaihetta, jotka pohjautuvat
ekspansiiviseen oppimissykliin kuvion 3 mukaisesti. Ekspansiivinen oppiminen on

tyoyhteison tai tyontekijan laajenevaa oppimista ja kehittymista.
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Kehittivin tyon tutkimuksen vaiheet | Tarve muutokseen

” N

2. Historiallisen kehityksen ja nykytilanteen
analyysi ja lahikehitysalueet

5.Uuden toimintamallin arviointi

4.Uuden toimintamallin kokeilu 3. Uuden toimintamallin suunnittelu

&

KUVIO 3 Kehittavan tyontutkimuksen vaiheet (Engestrém 1995)

Syklin kdynnistia organisaatiossa ilmeneva tarve muutokseen. Yleensa tarve
kumpuaa osatekijéiden valisistd ristiriidoista ja nykyisen toimintamallin
toimimattomuudesta. Ensimmaisessa vaiheessa tutkijan tyona on perehtya
organisaatioon ja sen toimintaan seka rajata ja tismentia kehittimiskohdetta.
(Engestrom 1995.) Toisessa vaiheessa suoritetaan systemaattinen toiminnan
analyysi. Analyysi luo pohjan nykytilanteen tulkinnalle ja kehittimisehdotusten
hahmottamiselle (Engestrom 1995, 34). Engestromin (1995, 135) mukaan
analyysivaiheeseen kuuluu historiallinen analyysi, nykytoiminnan analyysi ja
lahikehityksen hahmottaminen. Analyysivaiheen tyovalineina voivat olla seka

valmiit ettd tuotetut aineistot.

Maarittely- ja analyysivaiheiden jalkeen suunnitellaan uusi toimintamalli.
Vaihtoehtoina on, ettid organisaation johto yhdessa tutkijan kanssa suunnittelevat
uuden mallin, jota muokataan tyontekijoiden kanssa keskustellen tai organisaation
tyontekijat suunnittelevat uuden mallin tutkijan pysytellessa taustalla (Engestrom
1995, 146). Tutkimuksen neljannessa vaiheessa kehittimisen tuloksena syntynytta
toimintamallia sovelletaan kdytintoon. Toimintamallin testauksessa syntyy
ristiriitoja uuden ja vanhan toimintamallin vélilla. Ristiriitojen ratkomisen kautta
kehitetty toimintamalli muuttuu uudeksi kdaytinnoksi. Viimeisena arvioidaan uutta
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toimintamallia muun muassa vaikutusten ja kehittimisprosessin onnistumisen
kautta. (Engestrom 1995, 149-154.) Engestrom (1995) huomauttaa, ettei
kehittdminen valttimatta tapahdu suoraviivaisesti syklin mukaan vaan valilla
voidaan liikkua edestakaisin kehittimisvaiheiden valilla tai sykli voi kehittimisen

katketessa jaada vajaaksi.

Tutkimusongelma —— Nykytilan kartoitus —— Fokusryhmahaastattelut —————» Intra - kysely e
[} in Paikk: A Tulosten raportointi
T(l;,zselg alkia »- Kehittamisehdotukset ®  Esittely tilaajalle » kohdeorgar':isaatiossa

KUVIO 4 Tutkimuksen eteneminen

Kuten aiemmin todettiin, tissa tutkimuksessa ei edetd tdysin kehittivan
tyontutkimuksen mallin mukaisesti. Tutkimuksen eteneminen on kuvattu kuviossa
4. Alkuvaiheessa tutkija maadritteli yhdessa tilaajan kanssa kehittimistarvetta ja
tutkimusongelmaa seka rajasi siti muun muassa keskustelujen ja
johtoryhméatapaamisten avulla. Keskustelujen lisaksi nykyistd toimintamallia
kartoitettiin aiemmin tehtyjen tutkimusten, raporttien ja kohdeorganisaation
avainhenkildiden haastattelujen kautta (kts. luku 5.2 Jyvaskyldan kaupungin
viestintd). Naiden tietojen ja keskustelujen pohjalta tismennettiin
tutkimuskysymykset. Kohdeorganisaatiosta saatuja tietoja seka teorioita
hyddyntaen muodostettiin fokusryhmahaastattelujen kysymykset. Toisen vaiheen
analyysissa hyddynnettiin tydntekijoiden fokusryhmakeskusteluja ja niista esille
nousevia teemoja seka kehittimisehdotuksia. Naita syvennettiin vielda koko
henkilokunnalle toteutetun verkkokyselyn avulla. Tassa vaiheessa koko kaupungin
henkilokunta sai osallistua uuden toimintamallin kehittimiseen ja kertoa

mielipiteensa tydyhteisoviestinnasta.
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Kolmannessa vaiheessa tutkija muodosti keratyn aineiston sekd perehtyneisyytensa
pohjalta kehittimisehdotukset kohdeorganisaation tydyhteisdviestintian.
Kehittimisehdotukset (kts. luku 7) muokattiin kohdeorganisaatiolle viela
tiivistettyyn PowerPointmuotoon seka esitettiin henkildstoviestinnan ryhmalle.
Tutkimusta ei toteutettu pitkittaistutkimuksena, joten Engestromin kuvaamasta
syklista jaivat timan tutkimuksen puitteissa toteutumatta neljas ja viides kohta.
Kehittimisen arviointia tehtiin tutkimuksen valmistumisen jilkeen tilaajan ja
tutkijan valisissa keskusteluissa, mutta kehittimisehdotuksia ei tutkimuksen aikana

testattu tai vield otettu kayttoon.

6.4 Aineiston keruumenetelmat

Tutkimuksen aineiston keruumenetelmana ovat Jyvaskylan kaupungin eri
palvelualueille toteutetut fokusryhmahaastattelut eli tismaryhmakeskustelut seka
haastattelun kautta nousseita teemoja ja tuloksia syventava koko kaupungin

henkilokunnalle suunnattu Intranet -kysely.

6.4.1. Fokusryhmdahaastattelu

Fokusryhmahaastattelujen keskustelurungon luomisessa on hyddynnetty muun
muassa kaupungin viestinndstd vastaavien ja henkilostojohtajan haastatteluja,
kuntien viestinndn seurannan ja arvioinnin KISA-raporttia seka Juholinin (2007)
Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda -mallia. Lisaksi haastattelurunko on ollut
kommentoitavana kohdeorganisaation viestinnasta vastaavilla. Ryhmakeskustelussa
kdytetdan sisdisen viestinnan kasitetts, silld se on tyontekijoille tunnetumpi ja

selkeampi kuin tydyhteisoviestinta. Tyontekijoille myos avattiin konkreettisin
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esimerkein kdsitteitd ja teemoja, mm. foorumeita ja miti tarkoitetaan tyontekijan

oman tydyhteison viestinnalla.

Fokusryhmahaastattelu sopi tutkimusaiheeseen, silla kuten Hirsjarvi ja Hurme
(2000, 62) toteavat, tismdryhmia kdytetdan erityisesti, kun tarkoituksena on
kehittda uusia ideoita. Tutkimuksessa haettiinkin juuri kehittimisideoita ja uutta
nakokulmaa kaupungin tyoyhteisdviestintian kaupungin tyontekijoilta.
Tutkimusmenetelmana fokusryhméahaastattelu on enemmankin vapaamuotoinen
keskustelutilaisuus tutkijan esille nostamista teemoista kuin tarkkaan rajattu
haastattelu. Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 61) mukaan ryhmahaastattelu on
keskustely, jossa tavoite on vapaamuotoinen. Keskusteluun osallistuvat
kommentoivat tutkittavaa ilmi6td omasta ndakékulmastaan ja tuottavat aiheesta

monipuolista tietoa seka ideoita.

Fokusryhméahaastattelu on muutamasta henkilostd koostuva ryhma, jonka jasenet
kutsutaan keskustelemaan yhdessa tietystid teemasta. Jasenet on tarkasti valittu ja
heiddn mielipiteillddn on vaikutusta tutkittavaan ilmiéon ja tutkimuksen kohde on
jollakin tavalla merkityksellinen keskustelijoille. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 62.)
Haastatteluihin kutsuttiin 6-8 henkiloa per ryhm4, Jyvaskylan kaupungin eri
palvelualueilta. Tilaaja maaritteli yhdessa tutkijan kanssa, mista yksikoista
keskustelijoita olisi hyva olla. Ryvhmat muodostuivat seuraavasti: yksi ryhma
kaupunkirakennepalveluista, yksi ryhma sivistyspalveluista seka kaksi ryhmaa
sosiaali- ja terveyspalveluista. Ryhmat valittiin eri puolilta kaupunkiorganisaatiota,
jotta ne edustaisivat mahdollisimman laajasti ja monipuolisesta kohdeorganisaation
erilaisia tyontekijoita ja tydyhteiso6ja. Yksi ryhma koostui aina yhden tydyhteison tai
yksikon tyontekijoistd, jotta keskustelijoilla olisi mahdollisimman samankaltainen
tyotausta ja viestinnalliset tarpeet, esimerkiksi vuorotyota tekevat. Keskustelijoiksi
pyrittiin saamaan monipuolisesti erilaisia tydntekijoita: eri-ikaisia henkiloits,
miehid ja naisia, padosin tyontekijoitd mutta myos esimiehia seka erilaista tyota

tekevia.

Ryhmien henkildiden rekrytoinnissa kaytettiin erilaisia rekrytointistrategioita

tyoyhteisOsta riippuen. Rekrytoinnit hoidettiin helmi-maaliskuussa 2010.
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Rekrytoinnit suoritettiin yhteisty6ssa kohdeorganisaation yhteyshenkiloiden
kanssa. Osassa tydyhteisoista rekrytoinnit hoidettiin palvelualueen
viestintdpaallikon kautta, osassa tutkija oli suoraan yhteydessa esimiehiin tai
tyontekijoihin. Keskustelijoiden rekrytoinnit hoidettiin sen mukaan, mika oli
tyoyhteisolle helpointa. Osaltaan rekrytointistrategia heijasti myds tydyhteison
viestintakaytinteitd: sisdisen kalenterin avulla rekrytoitiin ne, jotka ovat paivittdin
tydssaan tietokoneen ddressa ja puhelimitse tai esimiesten kautta ne, jotka ovat

tydssaan paadasiassa muualla kuin tyopodydan daressa.

Ryhmahaastattelut pidettiin maalis-huhtikuussa 2010 kohdeorganisaation tiloissa.
Keskustelut nauhoitettiin 4dninauhurilla. Tutkimuksen kannalta ei ollut oleellista
kuvata keskusteluja, silld aineiston analyysi tehtiin tekstianalyysina eika yhdessa
keskusteluryhmassa ollut henkil6itd kuin yhdeltd palvelualalta. Vastauksia ja
henkildiden mielipiteita ei siis ollut tarpeen eritelld ryhman sisélld, ainoastaan
ryhmien valilla. Ryhméakeskusteluissa oli yksi vetijd, joka oli tutkija. Ennen
keskustelua vetija kertoi tutkimuksen tavoitteesta, avasi kdytettdvia kasitteitd (mm.
tyoyhteiso) ja painotti kehittdimisnakékulmaa. Ennen keskustelua sovittiin myos
yhteisistd pelisddnnoisti eli kyseessa oli vapaamuotoinen keskustely, jossa
keskustelijoita rohkaistiin spontaanisti kertomaan omia mielipiteitidn ja
kokemuksiaan, vaikka ne olisivatkin ristiriidassa muiden mielipiteiden kanssa.
Painotettiin, ettei ole oikeita eikd vaaria vastauksia vaan jokainen kokemus ja
kehittimisehdotus on tutkimuksen kannalta tirkea. Keskustelun jalkeen osallistujille
annettiin viela tutkijan yhteystiedot, jotta he voivat halutessaan kysya lisatietoa

tutkimuksesta. Keskustelut kestivat 1,5-2 tuntia per keskustelu.

Keskusteluteemat olivat 1) kasitykset tiedonkulusta ja viestinnasta seka
ajantasaistiedon vaihdanta, 2) osallistuminen ja vaikuttaminen ty6yhteisossa, 3)
tydyhteison vuorovaikutus ja tunnelma seka 4) tydyhteisoviestinnan foorumit.
Kuten aiemmin kohdassa 6.3 kerrottiin, teemojen muodostamisessa kaytettiin
hyviaksi kohdeorganisaation avainhenkiloiden haastatteluja, teoria-aineistoa seka
kohdeorganisaatiossa aiemmin toteutettuja tutkimuksia. Tutkija muodosti teemat
itsendisesti ja niitd muokattiin vield kohdeorganisaation viestintiryhmassa. Teemat

kysymyksineen on avattu liitteessa 1. Keskusteluissa pyrittiin antamaan osallistujille
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mahdollisuus monipuolisiin kommentteihin avaamalla teema ensin yleisella

kysymyksella ja tismentimalld teemaa tarvittaessa lisakysymyksin.

Fokusryhmahaastattelun etu aineistonkeruumenetelmana on muun muassa se, ettd
tietoa saadaan samanaikaisesti usealta vastaajalta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 63).
Fokusryhma oli sopiva menetelma my®ds siksi, ettd ryhmassa kaytavan keskustelun
toivottiin tuovan lisdarvoa keskusteluun. Ajatuksena oli, ettd yhdessa keskustellen ja
ideoiden syntyisi monipuolisempia kehittimisideoita kuin yksilohaastatteluissa.
Gibbs (1997) toteaa, ettd fokusryhmakeskustelu onkin hyva tapa kerata erilaisia
nakokulmia samasta teemasta. Lisdaksi ryhmassa keskustelijoiden asenteet,
uskomukset ja kokemukset voivat nousta helpommin esille vuorovaikutuksessa
ryhman jasenten kesken ja heidan erilaisten nakemystensa kautta.
Fokusryhmakeskustelussa vuorovaikutuksessa eivat ole pelkdstaan tutkija ja
keskusteluun osallistuja vaan my6s ryhman jasenet keskendan. (Gibbs 1997, 2.)
Keskustelijoiden valinen vuorovaikutus ndkyi haastatteluissa muun muassa niin,
ettd yhden osallistujan kommentti toi toisen osallistujan mieleen asian, josta
keskustelu kulki eteenpdin. Puheenvuorot ikdan kuin rikastuttivat toinen toisiaan.
Keskusteluissa tapahtui myds aitoa vuorovaikutusta, kun keskustelijat innostuivat
sopimaan jopa tapaamisia ja yhteisid kehittimispalavereja. Keskusteluissa tuotiin

esille my0s vaihtoehtoiset ja vastakkaiset nakékulmat.

Tutkimuksen yhtena tarkoituksena oli osaltaan edesauttaa kohdeorganisaation
tyontekijoiden osallistumista ja vuorovaikutusta, joten ryhmakeskustelu toimi myos
osallistumisen valineend. Gibbsin (1997, 3) mukaan ryhmakeskusteluilla voi olla
merKkitysti muun muassa organisaatioon sitoutumiseen, silla keskustelijoille
mahdollisuus osallistua kehittimiseen ja paatoksentekoon seka heidan
mielipiteidensa arvostaminen voivat olla merkittiavia ja voimaannuttavia.
Laajemmassa mittakaavassa tutkimuksen puitteissa toteutetut nelja
fokusryhméahaastattelua tuskin tuottavat mittavaa sitoutumisen tunnetta, mutta
haastatteluun osallistuminen tuntui olevan tirkeata keskustelijoille. Keskustelijat
osoittivat luottamusta tutkijaa kohtaan ja keskustelu oli osallistujille foorumi tuoda

esille heille tirkeitd asioita ja ajatuksia sekd mahdollisesti purkaa tydarjen haasteita.
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Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 63) mukaan ryhmahaastattelujen haasteena voivat
olla keskustelijoiden luistaminen keskustelutilanteesta seka muutaman aktiivisen tai
dominoivan henkilon mielipiteiden korostuminen. Gibbs (1997) korostaa myds, etta
keskustelun onnistumisen takaamiseksi haastattelijalla tulee olla kokemusta
ryhmien johtamisesta seka hyvat vuorovaikutustaidot. Luistaminen
keskustelutilanteesta oli haasteena yhdessa ryhmassa, kun paikalle saapui sovitun 6-
8 henkilon sijaan vain kaksi. Muissa ryhmissa oli 6-7 osallistujaa. Keskustelijoissa ei
ollut havaittavissa dominoivia henkildita vaan jokainen sai ddnensa kuuluviin. Toki
muutama aktiivisempi henkil6 saattoi keskustella vilkkaammin ja tuoda
mielipiteensa aktiivisemmin esille, mutta kaikki keskustelijat saivat kertoa

ajatuksiaan.

Ryhmahaastattelussa haastattelijan tehtivdna on saada aikaan keskustelua ja
helpottaa ryhman jasenten osallistumista keskusteluun, ei niinkddn haastatella
henkil6itd valmiin kaavan mukaan. Haastattelija toimii ikddn kuin moderaattorina,
joka varmistaa kaikkien teemojen lapikdynnin ja kaikkien keskustelijoiden
osallistumisen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 62.) Gibbs (1997, 59) huomauttaa, ettei
moderaattorin tule esittdd keskustelun aikana omia mielipiteitidn eika suosia
mitddn tiettya keskustelijaa tai nakokulmaa. Tutkimustilanteessa keskustelun
vetdjan roolina oli avata teemat ja keskustelu aiheesta, aktivoida kaikkia ryhman
jasenia keskustelemaan seka tarvittaessa esittda tarkentavia kysymyksia tai tehda
tiivistyksia kaydysta keskustelusta. Keskustelun vetijana tutkija myos huolehti, ettd
kaikki teemat tulivat kaytya lapi ja, ettd keskustelu pysyi aikataulussaan.

6.4.2 Kysely

Kuten Frey, Botan ja Kreps (2000, 222) toteavat, tutkimuksissa hyodynnetidn usein
haastattelua ja kyselya yhdessa monipuolisemman aineiston saamiseksi. Heidan

mukaansa haastattelut voidaan tehda ensin ja kdyttaa niista kerattyja tietoja ja
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saatuja tuloksia kyselylomakkeen rakentamisessa. Samaa jarjestysta kaytettiin myos

tassa tutkimuksessa.

Kyselylomaketutkimuksella on monia etuja. Se on melko tehokas ja edullinen tapa
tavoittaa kerralla suuri joukko vastaajia (Frey ym. 2000, 102). Lisédksi vastaajat
voivat tiyttdd lomakkeen rauhassa, parhaaksi katsomanaan aikana eika tutkija
vaikuta lasndolollaan vastauksiin (Valli 2001, 101). Kyselylomakkeella on kuitenkin
heikkoutensa. Kyselyyn tulee olla helppo vastata ja tiyttimisohjeiden tulee olla
selkedt. Myos kysymysten muotoon ja vastausvaihtoehtoihin tulee kiinnittaa
erityistd huomiota, jotta vastaaja ymmartiaa kysymyksen mahdollisimman

yksiselitteisesti. (Frey ym. 2000, 215; Valli 2001, 100-102.)

Kyselyiden heikkoutena on myos usein alhaiseksi jaava vastausprosentti. Tutkijalla
on erilaisia keinoja pyrkia vaikuttamaan vastausprosenttiin ja kannustaa
vastaamaan. Tutkimuksesta voi ldhettda otokselle etukateisinformaatiota, muistuttaa
vastaamisesta tai tarjota vastaajille jokin palkkio. (Frey ym. 2000, 216.) Tassa
tutkimuksessa vastaajia pyrittiin motivoimaan selittimalla saatetekstissa, miten
kysely edistdd parempaa tyoyhteisoviestintda sekd muistuttamalla vastaamisesta
kyselyajan puolivélissa. My0s ty0yhteis6jen esimiehiad pyydettiin viemaan tietoa

kyselysta eteenpadin.

Intrassa toteutetulle henkilostokyselylle luotiin teemat ja kysymykset
ryhmakeskustelujen pohjalta. Keskustelut oli litteroitu, mutta ei analysoitu kaikilta
osin, kun kyselyrunko luotiin. Tutkimuksen kannalta ei kuitenkaan ollut tarpeen
analysoida keskusteluaineistoa kokonaisuudessaan, silla kyselyssa haluttiin
syventda keskusteluissa esiinnousseita teemoja. Tarkeda oli myos aikataulullisesti
toteuttaa kysely ennen tyontekijoiden kesdlomia. Kysely julkaistiin 19.5. ja se oli
auki kaksi viikkoa. Kyselysta lahetettiin saate seka linkki kyselyyn siahkopostilla
kohdeorganisaation sahkopostilistoille, josta esimiehet ja viestinnasti vastaavat
lahettivat kyselya edelleen eteenpain. Saatteessa (liite 2) kerrottiin tutkimuksen
taustoista ja vastausten hyodyntimisesti. Kyselysta paivitettiin tiedote myds Intraan.
Kohdeorganisaation tyontekijoitd muistutettiin kyselysta sahkopostilla vastausajan

puolivélissa.
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Kysely pyrittiin pitimaan mahdollisimman kdytinnonlaheisena ja selkedns, jotta
tyontekijoiden on helppo vastata siihen. Kysymykset rakennettiin niin, ettd
tyontekijat voivat arvioida ja kommentoida niitd oman tyénsa kautta. Kyselyssa
kaytettiin kasitetta sisdinen viestints, silla se on tyontekijodille helpompi ymmartaa.
Esimiesviestintd nostettiin yhtena kysymyskokonaisuutena esille, silla tilaaja koki
sen hyvin tirkedksi keinoksi ja sen toimivuutta haluttiin selvittiad laajemmin.
Esimiesviestintd ja esimiehen rooli oli noussut tirkedna asiana esille myos
keskusteluissa. Kyselylomake testattiin neljdlla kohdeorganisaation viestinnasta

vastaavalla tyontekijalla ja kommenttien jalkeen lomaketta muokattiin.

Kyselylomake jakautui neljaan osioon: taustatiedot, sisdisen viestinnan keinot,
osallistuminen valmisteluun ja paatoksentekoon seka vapaa sana. Kyselyrunko on
liitteessa 3. Yhteensa kysymyksia oli 12, joista osio 4 eli Vapaa sana oli kokonaan
avoin. Muutoin kysymyksiin annettiin vastausvaihtoehdot. Strukturoiduissa
kysymyksissa annettiin erilaisia vastausvaihtoehtoja kysymyksen tyypista riippuen.
Sisdisen viestinndn keinojen tirkeytti kysyttiessa vastausvaihtoehdot olivat: 1=ei
lainkaan tirked, 2=ei kovin tirked, 3=melko tirkea ja 4=erittiin tirkea. Keinojen
toimivuutta kysyttiessa vaihtoehdot olivat: 1=toimii erittdin huonosti, 2=toimii
melko huonosti, 3=toimii melko hyvin ja 4=toimii erittdin hyvin. Mikali kysytty
keino ei ollut kaytdssa, pystyi vastaaja valitsemaan my6s kohdan "ei kdytossa".
Esimiesviestintaa arvioitaessa vastausvaihtoehdot olivat 1=tiysin eri mielta,
2=jokseenkin eri mielts, 3=jokseenkin samaa mieltd ja 4=tdysin samaa mielta.
Kolmannessa osiossa kysyttiin osallistumisesta valmisteluun ja paatéksentekoon ja
vastausvaihtoehdot olivat: 1=ei ollenkaan, 2=ei kovin paljon, 3=melko paljon ja
4=eritidin paljon. Tutkija jatti kyselysta tietoisesti pois vaihtoehdon "en osaa sanoa”

tai "ei toimi hyvin eika huonosti". Tahdn paatokseen tultiin, koska vastaajilta

haluttiin saada selked mielipide kysymykseen.

49



6.5 Aineiston analyysi

6.5.1 Haastattelujen teemoittelu

Fokusryhmahaastattelujen aineiston analyysin teoreettisena kehyksena kaytetaan
sisdllonanalyysia. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2009, 91) sisallonanalyysia
voidaan pitaa paitsi yksittdisena metodina my0s valjana teoreettisena
viitekehyksend, johon esimerkiksi teemoittelu voidaan liittdd. Aineiston analyysin
metodina hyddynnetddn teemoittelua. Teemoittelussa tutkimusaineistosta pyritian
hahmottamaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. Aineiston analyysissa edetddn
deduktiivisesti yleisesta yksityiskohtaisempaan tarkasteluun. Paattelyn pohjalla on
abduktiivinen ajattelu eli havaintojen ja analyysin tekoa ohjaa jokin johtoajatus tai
teoria. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoriakytkentdjd, mutta analyysi ei
pohjaudu tiysin teoriaan. Analyysiyksikot valitaan aineistolahtoisesti, mutta teoria

ohjaa ja auttaa analyysissa (Tuomi & Sarajarvi 2006, 97.)

Taman tutkimusongelman analyysimenetelmana kdytetdan laadullista analyysia,
tarkemmin fenomenologis-hermeneuttista analyysia, jossa tutkija voi tehda
tutkittavasta kohteesta tai ilmiostd omia tulkintoja. Tallaisessa analyysissa
fenomenologian periaatteita yhdistetidn tutkimuskohteen tulkinnalliseen

analyysiin. (Menetelmépolkuja humanisteille 2009.)

Aineiston analyysi tapahtui kolmessa vaiheessa, joita olivat aineiston jarjestiminen,
aineiston luokittelu ja johtopaatosten teko. Analyysivaiheet eivat edenneet
prosessissa lineaarisesti vaan vaiheet olivat osittain paallekkaisia ja aineistoa
tarkasteltiin eri nakokulmista eri vaiheissa analyysia. Aineiston jarjestimisessa
haastatteluaineisto litteroitiin. Litterointi toteutettiin padsaantoisesti sanasta
sanaan, tosin jattden pois joitakin tdytesanoja sekd muutamia tutkimuskysymysten
kannalta selkedsti epdolennaisia osuuksia (esimerkiksi keskustelu potilaspaikoista).
Pois jatetyt keskustelupatkat merkittiin litteroituun aineistoon, jotta niihin voi

tarvittaessa palata ja litteroida my6s sen osan keskustelua. Analyysissa ei kuitenkaan

50



noussut mitddn sellaista esille, joka olisi vaatinut poisjatettyjen keskustelunosien

esiin nostamisen.

Litteroitua aineistoa tuli yhteensa 82 sivua eli 24 852 sanaa. Pisin keskustelu oli 26
sivua ja lyhin 13 sivua. Yksi keskustelu jai selkedsti muita lyhyemmaksi, koska

paikalle saapui vain kaksi keskustelijaa.

Eskolan ja Suorannan (1999, 151) mukaan haastatteluaineistosta voidaan siirtya
purkamisen jalkeen suoraan analyysiin tai vaihtoehtoisesti koodata aineisto ennen
analysointia. Koodausvaiheen voi my6s yhdistid purkamiseen. Aineiston luokittelu
alkoi ryhmakeskustelutilanteen jalkeen, kun tutkija kirjoitti ylos paallimmaisia
ajatuksiaan ja huomioitaan. Aineistoon syvennyttiin litteroinnin kautta seka
lukemalla aineistoa useampaan kertaan lapi. Aineistosta alkoi pian nousta laajempia
teemoja, joiden kautta purettiin aineistoa osiin. Analyysiyksikkona toimi joko
yksittdinen lausahdus, pidempi kommentti tai keskustelu. Ndma koodattiin
yksinkertaisilla kirjainlyhenteilld yksikon sisdltiman tai siihen liittyvan teeman
mukaan, esimerkiksi vuorovaikutus (V) tai tiedon saanti (TS). Aluksi aineisto
koodattiin teemojen alle kaikkien merkityksellisiltd vaikuttavien sisalt6jen osalta.
Taman jdlkeen analyysia syvennettiin kiymalla aineistoa lapi ja hakemalla
yksityiskohtaisempia kokonaisuuksia. Lopuksi aineistosta poimittiin konkreettiset
kehittimisehdotukset ja tyontekijoiden toiveet seka sitaatit. Analyysissa apuna

olivat ryhmakeskusteluteemojen lisaksi tutkimuskysymykset.

Koska kyseessa on kehittimisty6, jonka tavoitteena on 16ytda uusia ndkékulmia ja
tyokaluja kuntaorganisaation tydyhteisoviestintddn, ei analyysia haluttu jattaa vain
kuvailevalle ja luokittelevalle tasolle. Saadun aineiston pohjalta analyysia jatkettiin

johtopaatoksilla ja kehittimisehdotuksilla.

Tulosten raportoinnissa kaytetdan lainauksia tuomaan esille tyontekijoiden
kommentteja, elavoittimaan tekstia seka tuomaan tutkimukselle lapinakyvyytta.
Lainaukset on merkitty haastatteluryhmien mukaan (R1 - R4). Ryhmien numerot
eivat ole haastattelujarjestyksessa. Sitaatit pdadyttiin esittelemadn ryhmien mukaan,

silld olennaista niissa ei ole yksittdisen henkilon kommentit vaan sen tyéyhteison
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tilanne ja kommentit, jota ryhma edustaa. Sitaatit ovat autenttisia, joitain

luettavuuteen ja tunnistettavuuteen liittyvada muokkausta on tehty.

6.5.2 Kyselyn tilastointi

Kyselysta saatua aineistoa kaytettiin syventimaan fokusryhméahaastatteluissa
nousseita teemoja ja kehittimiskohteita. Taman vuoksi kyselyn kaikkia osioita ei
pureta tuloksissa yksityiskohtaisesti vaan vastauksia esitellaan silti osin, kun ne
tuovat lisdarvoa tai lisdtietoa ryhméakeskustelujen tuloksiin. Kyselystd poimittiin

my0s avoimissa vastauksissa esiin nousseita kehittimisehdotuksia.

Kysely toteutettiin kohdeorganisaation Intrassa Webropol -ohjelman kautta.
Vastaukset purettiin ja analysoitiin ensin perustaulukoilla, joista nakyi jokaisen
kysymyksen keskiarvo seka jakaumat vaihtoehdoittain (numeerisesti ja
prosentuaalisesti). Avoimet vastaukset olivat my6s mukana. Koska haluttiin selvittda
tarkemmin muun muassa eri tydmuotojen ja tydyhteisojen tarpeita ja ndkemyksia,
kyselysta tehtiin ristiintaulukointeja. Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin
esimerkiksi vuorotyota tekevien henkil6iden toimivimpia viestintikeinoja,
esimiesten ndkemyksia seka yksityiskohtaisempia arvioita sisdisen viestinndn
keinoista. Koska kysely toteutettiin kohdeorganisaation Webropol -ohjelman kautta,
my0s ristiintaulukointi hoidettiin kohdeorganisaation tutkimuskoordinaattorin
kautta tutkijan pyytdmien analyysiyksikdiden mukaan. Tama helpotti tutkijan
tyomaaraa. Ristiintaulukoinnin yhteydessa tarkastettiin kriittinen joukko eli henkilot
jotka olisivat systemaattisesti arvioineet kaikkien kysymysten osalta viestinnan
keinot tai vuorovaikutuksen toimimattomiksi. Tallaista ei 10ytynyt vaan vastaajat

olivat arvioineet kysymyksia aidosti eri vaihtoehtoja kayttien.

Kyselyyn vastasi yhteensd 787 henkiloa. Vastaajamaarat kussakin kysymyksessa
vaihtelevat, silla kyselyohjelmasta johtuen jouduttiin poistamaan pakotteet vastata
jokaiseen kysymykseen. Vastaajien vaihteluvili osioittain on 787-782. Vastanneista

naisia oli 79 % ja miehia 21 %. Vastaajat toimialoittain jakautuivat seuraavasti:
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hallintokeskus 6,3 %, kaupunkirakennepalvelut ja liiketoiminta 15,5 %,
sivistyspalvelut 22,3 % seka sosiaali- ja terveyspalvelut 55,9 %. Vastausprosentit
noudattelevat kaupunkiorganisaation yleistid rakennetta ja kertovat osaltaan
toimialojen koosta. Vastanneista suurin osa edusti toimihenkil6ita ja tyontekijoita
(82,8 %).

Kyselyn tulokset puretaan soveltuvin osin seuraavissa luvuissa seka sanallisesti ettd

tarvittaessa graafisesti.
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7 TULOKSET

Tassa luvussa pyritddn vastaamaan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen eli
millaisia kasityksia tyontekijoillda on kohdeorganisaation tydyhteisdviestinnasta.
Lisdksi vastataan toiseen tutkimuskysymykseen tuomalla esille tyontekijoiden
nostamat kehittimisehdotukset kohdeorganisaation tydyhteisoviestintian.
Kysymyksiin vastataan purkamalla fokusryhméakeskusteluiden keskeiset tulokset
seka esittimalla osia Intra-kyselyn tuloksista syventimaan

fokusryhmakeskustelujen tuloksia.

Aluksi kdydaan lapi millainen kuva kohdeorganisaation tydyhteisoviestinnasta
piirtyy viestinnan maarittelyn, tyon luonteen, tyontekijoiden asenteiden ja roolien
kautta. Tata kuvaa syvennetidn tarkastelemalla tiedon kulkua, osallistumista ja
vaikuttamista seka tydyhteisoviestinnan keinoja. Tulosluvuissa kdytetddn kasitteita
johto ja esimies. Esimiehella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa tyontekijoiden
lahiesimiestd ja johdolla virkamiesjohtoa, esimerkiksi palvelualueiden johtajia ja
kaupungin hallintokeskuksen johtajia. Lisdksi puhutaan paatoksentekoprosessista,
jolla viitataan kaupungin tyontekijoihin liittyviin paatoksiin ja tyontekijoiden

osallistumista paatoksentekoon, ei niinkaan poliittiseen paatéksentekoon.
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7.1 Kohdeorganisaation tyoyhteisoviestinti

7.1.1 Viestinnan maarittelya

Kaikissa keskusteluryhmissa viestintd miellettiin enemman tiedonvaihdantana kuin
vuorovaikutuksena. Kysyttiessd millaista viestintd on, keskusteltiin enemman tiedon
saamisesta ja tiedon liikkumisesta kuin vuorovaikutuksesta eri sidosryhmien valilla.
Viestintda luonnehdittiin muun muassa seuraavasti: “tieto kulkee hyvin, tiedon

vdlittdmistd, annetaan tietoa toisillemme, informointia”.

Kiireen ja tyon luonteen vuoksi viestintd keskittyy tiedon vaihdantaan eika

vuorovaikutukselle valttimatta ole aikaa tai paikkaa.
"Kylla se on tiedon vélittimista. Kiire aiheuttaa sen, etti se on valittimista.”(R2)

"Informointia. Vahan on sellaista vuorovaikuttavaa ja keskustelua.”(R4)

Viestintd seka tydyhteisodissa vaihdettava tieto liittyy padasiallisesti tydyhteison
arkeen ja kasilla olevaan tyohon tai projektiin. Suoraan tyohon ja tyotehtaviin liittyva
viestintd on keskustelijoiden mielestd ensisijaista. Tyotehtiviin orientoitunut
viestintd ndkyi keskusteluiden lisdksi kyselyn avoimissa vastauksissa. Tyotehtivien
hoitaminen on ensisijaista ja viestinta voi karsia tai unohtua. Vastaajat kokivat, etta
viestintd ja muun muassa sahkopostien lukeminen vie aikaa muusta tydsta.
Tyontekijat eivat valttimatta olleet valmiita joustamaan omasta tydstdan vaan
mieluummin hoitavat tyonsa hyvin ja tinkivat sitten viestinnasta, palavereista seka

sahkopostien ja Intran lukemista.

Vaikka viestintd mielletidn enemman tiedonvaihdantana, koetaan vuorovaikutus
kuitenkin tirkedna ja sitd toivottiin lisdd. Ryhméakeskustelujen edetessa
keskustelijoiden puheissa kasvokkaisviestinti ja vuorovaikutus nousivat esille yha

vahvemmin. Erityisesti tyoyhteison sisalla tyontekijoiden seka eri tiimien valinen
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vuorovaikutus ja yhteisty6 korostuivat. Vuorovaikutukselle toivottiin maariteltya

aikaa ja paikkaa seka keinoja.

Keskustelijat luonnehtivat viestintda lisdksi avoimeksi, moniammatilliseksi ja
monimuotoiseksi. Yhdessa ryhmadssa viestintd nousi esille yhtena
ammattiosaamisen alueena. Keskustelijat tiedostivat my0s virallisen ja epavirallisen
viestinnan olemassaolon tyoyhteisoissa ja kokivat molemmat tirkeind. Viestinnalla
koettiin olevan merkitysti seka tiedon saantiin ettid laajemminkin tyéviihtyvyyteen ja
tyoyhteison toimintaan. Keskustelijat totesivat, ettd mikali tieto kulkee ja
vuorovaikutus on avointa, tydntekijat viihtyvat paremmin ja ty6t sujuvat. Hyvat

viestintakdytinnot heijastuvat keskustelijoiden mielestd myds ilmapiiriin.

"Jotenkin se aina nakyy siing, kun sid meet niin sen nakee ja aistii, miten ne asiat
suunnilleen makaa. Se on sellaista viestintid, joka tulee muuten kuin pelkistian

paperilla, se on sellaista tunnepohjaista viestintdd." (R4)

Ryhmissa koettiin myds, ettd mikali tieto ei kulje esimerkiksi yksikosta tai
kolmivuorotydssa tiimista toiseen, se vaikeuttaa ja hidastaa tehtivaa tyota. Kuten

erddssa ryhmassa todettiin:

"Jos viestinta ei ole ajan tasalla olevaa ja kaikki asiat huomioivaa, niin se hankaloittaa ja

tekee lisdtyotd, kun ldhtee selvittelemaan.”(R1)

Ryhmissa koettiin, ettd ajoittain viestintd on kuin tulva, jolloin tietoa tulee monesta
eri kanavasta. Tulvan kasitteella viitattiin useasti sahkdpostiin, mutta my6s muuhun

tyoyhteisossa tapahtuvaan viestintaan.

"Se viestinndn tulva on niin uskomaton, ettd joskus kun ldhtee kotiin niin ei halua

ketddn nahdakaan." (R1)

Keskustelijoita pyydettiin kuvailemaan omasta mielestidn ihanteellista viestintaa.
Keskusteluissa viestinnalta toivottiin muun muassa avoimuutta ja
informatiivisuutta. Lisdksi toivottiin enemman aikaa viestinnalle ja yhteisille
palavereille, jotta tydyhteisoissa olisi foorumit myos kasvokkaisviestinnalle. Yleisesti
tiedottamisen toivottiin olevan kohdennetumpaa, jotta valtettiisiin paallekkdinen

viestintd seka keskustelijoiden esille nostama viestinnan tulva.
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"Mun mielestd hyva viestinti on sellaista, ettd sitd on vahdn mietitty miten se toimii ja
mitkd on ne kanavat ja foorumit. Ja sitten se, ettd viestinti toimii useampaan eri

suuntaan." (R3)

Ajoittain ryhmakeskusteluissa sekoittui, mika on tydyhteisoviestintda ja mika taas
asiakkaille, esimerkiksi potilaille, vanhemmille tai kuntalaisille suunnattua viestintaa.
Sisdinen viestinta ei ollut kaikille keskustelijoille tdysin selva kasite, vaikka kasitettd
avattiinkin ennen ryhmaékeskustelun aloittamista. Sekoittumista aiheutti muun
muassa se, ettd esimerkiksi potilas- ja opetustydssa asiakkaat ovat tiukasti mukana
tyoyhteison arjessa ja heille suunnattu viestintd on keskeinen osa tyon tekemista.
Tama ndakemys linkittyy ajatukseen siiti, ettd sisdisen ja ulkoisen viestinnan rajat

ovat hdmartyneet ja sisdinen viestintd vaikuttaa my6s ulkoiseen viestintidn.

7.1.2 Tyon luonne

Vaikka ryhmaékeskusteluissa ei kysytty suoraan osallistujien tyosta eika pyydetty
kuvailemaan tyon luonnetta, keskusteluissa nousi kuitenkin vahvasti esille arki,

jossa tyontekijat toimivat seka arjen erilaiset haasteet.

Kaikissa ryhmissa nousi esille resurssipula ja kiire osana tyon tekemisti. Resurssien
koettiin vaikuttavan vahvasti tydyhteison toimintaan ja vahaisten resurssien
huonontavan muun muassa tiedon saantia ja viestintda. Kiiretta ja resurssien

vahaisyyttd kuvattiin ryhmissda muun muassa seuraavasti:

»on

"Resurssipula tddlla on ihan todellinen”, "Miten viestintdd voidaan kehittia, ainakin

»non

lisdamalla resursseja”, "Nyt se on vain selviytymistd”, "Tietokatkoksia tulee, koska

kaikki ei padse kokouksiin ja ajanpuute on meilld kanssa kova ongelma."

Keskustelijat kokivat resurssien vaikuttavan siihen, ehtiiko arjessa hoitaa viestinti3,
kertoa eteenpadin ajankohtaisista asioista ja lukea esimerkiksi Intraa ja sahkopostia.
Kaikissa muissa paitsi yhdessa ryhmassa koettiin, ettd Intran ja sahkopostin
lukemiselle ei jaa tydpdivana aikaa ja niitd on luettava kotona tai nopeasti silmaillen

tyopaikalla. Useat ryhmakeskustelijoista kertoivat, etteivat he ehdi tai koe
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tarpeelliseksi lukea Intraa ollenkaan. Kiireen ja resurssipulan koettiin vaikuttavan
myos tydyhteison ilmapiiriin muun muassa tyontekijoiden visymisen seka yhteisen
ajan ja keskustelun puutteen kautta. Yhdessa ryhmassa kuvattiin timéan hetkistd

tilannetta:

"Kylla siella se kiire ja riitimattomyyden tunne, kylla se aika montaa tyontekijaa

ahdistaa ja se tulee sitten sellaisena vahan hyokkaavanakin kaytoksena esille." (R2)

Keskusteluissa omaa ty6ta kuvailtiin myods nostamalla esiin eroja verrattuna toisiin
palvelualueisiin tai yksik6ihin. Erilaisuutta haluttiin korostaa suhteessa muihin
kaupungin tydyhteisoihin ja omaa tyota kuvattiin esimerkiksi nadin: "tdmd on
kuitenkin niin oma maailmansa”. Erilaisuutta tuotiin esille muun muassa
tyotehtavien, kenttityon, vuorotyon ja tyon liikkuvuuden seka sijaiskdytintdjen
kautta. Ryhmissa keskusteltiin myds siitd, ovatko tietokoneet paivittiisina
tyovalineina vai harvemmin ja vaikeammin saatavilla olevina sekd miten se

vaikuttaa tyon tekemiseen ja tiedon saantiin.

Keskustelijat kokivat, ettd jotkut esille nousseet haasteet koskivat juuri omaa
tyoyhteis6a tai ammattiryhmaa eivatka olleet yleistettivissa muihin yksikoihin tai
koko kaupungin toimintaan. Asiakkailta ja niin sanotusti kentiltd saatava palaute
omasta tyosta koettiin merkittivampana kuin esimerkiksi kaupungin johdolta tuleva
palaute. Asiakkailta tuleva palaute koettiin myds motivoivaksi ja tydssa jaksamisen
kannalta tirkedksi. Yhdessa ryhmakeskustelussa nostettiin esille tydyhteison

olemassaolon syy ja tydyhteison merkitys asiakkaille eli kuntalaisille pain:

"Ei me olla olemassa siksi, ettd meilla olisi hyva ilmapiiri. Vaan se miti syntyy tuonne, se

on se tirkein juttu." (R3)

Keskusteluissa nousi esille tyoyhteisdissa ja koko kaupunkiorganisaatiossa
tapahtuva muutos. Keskustelijat kokivat, ettd kdynnissa on muutosprosessi, mika
vaikuttaa myos viestintian seka kaytossa oleviin tyoyhteisoviestinnan keinoihin.
Muutosprosessin koettiin aiheuttavan viestinnalle haasteita. Keskustelijat eivat
kuitenkaan tarkentaneet, misti muutoksesta on kyse ja miten se konkreettisesti
vaikuttaa tyoyhteisoviestintdan. Parissa ryhmdssa muutoksella viitattiin reilu vuosi
sitten tapahtuneeseen kuntien yhdistymiseen ja kuntarakenteen muutokseen,
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toisessa ryhmassa muutoksella viitattiin sahkoisten jarjestelmien kdyttoonottoon ja

uudistamiseen.

Kyselyn neljannessa osiossa vastaajat saivat kertoa omia ajatuksiaan tai
ehdotuksiaan kohdeorganisaation tyoyhteisoviestinndn kehittdmisesta. Avoimissa
vastauksissa esiintyneet kuvaukset tyon luonteesta olivat samankaltaisia kuin
ryhmahaastatteluissa nousseet teemat. Avoimissa vastauksissa toistuivat
tyontekijoiden arjessa kokema Kkiire ja resurssipula. Vastaajat kokivat, ettei heilla ole
omassa tydssaan ja tydaikanaan mahdollisuutta perehtya viestintaan tai esimerkiksi
lukea sahkopostejaan. Viesteja ja tietoa tulee vastaajien mielesta paljon joka puolelta
eika niitd ole mahdollista kasitella tai niihin reagoida. Kyselyn vastaajat puhuivat

keskustelijoiden tapaan informaatio- tai viestintidtulvasta.

Tyo6n luonnetta tarkasteltaessa on tirkeda huomioida erilaiset tyotyypit ja
tyoyhteisot. Kohdeorganisaation laajuudesta johtuen tydyhteis6ja on paljon ja ne
ovat keskenddn hyvin erilaisia. Tydyhteis6ja maarittavia tekijoitd on varmasti useita,
tassa tutkimuksessa tirkeimmiksi nostettiin vuorotyo, tietokoneella tydskentely ja
tyoskenteleeko tyontekija yhdessa tyopisteessa vai kentilla. Myohemmin luvussa
7.4.4 kasitelldan tyoyhteisoviestintid tarkemmin palvelualakohtaisesti seka

erilaisten tyon luonteiden mukaan jaoteltuna.

7.1.3 Asenne organisaatiota ja viestintida kohtaan

Tyontekijoiden asenne organisaatiota ja viestintda kohtaan on tairkeaa huomioida
viestintda kehitettdessa, jotta ymmarretddn millaisista lahtokohdista kehittimistyota
lahdetddn tekemaan ja millaisia odotuksia tai ennakkoluuloja ty6yhteisdissa

mahdollisesti on.

Keskusteluissa asenteet nousivat esille erityisesti kaupungin johtoa ja esimiesta

kohtaan. Kaupungin johtoa kuvattiin muun muassa seuraavasti:
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]

"on epdselvad, miti se johto puuhaa”, "tuntuuko niista paattijista sitten, etti on liian

]

vahapatoista (..)", " (..) missa kaikkialla tuo johtotaso kdy ja millaisia juhlia ne jarjestda”.

Kaikissa keskusteluryhmissa nousi esille, ettd ylimmat esimiehet ja kaupungin johto
eivdat ymmarra arkea, missa tyontekijat elavat tai heidan tyonsa luonnetta.
Keskustelijoiden mielesta paatokset tehdaan vailla tarkkaa tietoa tyoyhteisojen

tarpeista ja siitd, toimivatko paatetyt toimintamallit aidosti tydyhteisdjen arjessa.

Kaupunkiorganisaatio koettiin keskusteluissa suurena ja monitahoisena toimijana,
jonka koko ja julkisyhteison velvoitteet aiheuttavat haasteita muun muassa
avoimuuteen, paatoksentekoon ja tiedon saantiin. Kaupunkiorganisaatiota
luonnehdittiin muun muassa koneistoksi, monitahoiseksi ja byrokraattiseksi.
Keskusteluissa kritisoitiin my6s kuntien yhdistymisessa laajentuneen
kaupunkiorganisaation toimintaa siita, ettd kaupungin keskustassa asuvat eivat
ymmarra syrjdseuduilla asuvien ja sielld tydskentelevien tarpeita. Lisaksi kuntien
yhdistymisen myo6ti Jyvaskylan kaupungin tyontekijoiksi siirtyneet eivat viela

kokeneet olevansa uuden kunnan tydntekijoita.

Siind missa kaupungin johtoa kohtaan oltiin kriittisid, omaa lahiesimiestd kohtaan
koettiin keskusteluryhmissa sympatiaa ja luottamusta. Esimiehen rooli koettiin
tarkedna tiedon jakamisessa ja tydyhteison tarpeiden viemisessa eteenpain.
Keskustelijat luottivat siihen, ettd mikali tieto tulee esimiehelle, tiedottaa hdn sen
eteenpdin tyontekijoille. Esimiehen vaikea tilanne erilaisten vaatimusten ristitulessa

tunnistettiin ja keskustelijat ymmarsivat esimiesten asemaa.

"Kylla meillakin on tosi ihana (esimies) ja vuorovaikutus osastolla sujuu hyvin. Mutta
kylla hankin tuntuu aika voimaton olemaan viemaan meidin tarpeita ja
kehittimisehdotuksia eteenpdin. Ymmarrysta 16ytyy tosi paljon, mutta ne ei sitten vain

mene lapi." (R1)

Kysyttdessd, mitd ja miten keskustelijat toivovat tietoa kaupungin johdolta, ei tiedon
tarpeita osattu maaritella. Keskustelijat kokivat, ettd kaupungin johto voisi tiedottaa
esimerkiksi sahkopostilla heiddn omaa tydyhteis6dan tai yksikkoaan koskevista
asioista, mutta yleisia, koko kaupunkia koskevia tietoja ei valttimattd kaivattu.

Kriittisin keskustelija ilmaisi asian nain:
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"Keskushallinnosta, sielld on ihan mielettémasti siti asiaa. Suoraan sanoen, jos rehti on
niin eihdn mua kiinnosta kuin oma palkka sinne keskushallintoon. Mulle on aivan sama
kuka sielld on vallankahvassa. Jos sieltd rupee tulemaan tavaraa koko ajan mun

sdahkopostiin, niin ei siiti mitdan. Todennadkoisesti ne deletoidaan.” (R3)

Koko kaupunkia koskeva viestinti muun muassa kuntien yhdistymisen aikaan
koettiin hankalaksi. Sama tieto oli saattanut tulla tydyhteis66n jo aikaisemmin
epavirallisten kanavien tai sahkopostin kautta. Kun kaupungin suunnalta lahestyttiin
esimerkiksi painetuilla tiedotteilla, koettiin ettd rahaa menee hukkaan. Toisaalta

keskustelijat ymmarsivat, ettd ndin haluttiin varmistaa tiedon tavoittavuus.

Keskustelijat leimautuivat omiin tydyhteisoihin, yksikoihin ja lahiesimiehiin. He
eivat niinkaan kokeneet kuuluvansa koko Jyvaskylan kaupungin organisaatioon.
Tama ilmeni muun muassa keskusteltaessa tiedontarpeista, osallistumisesta ja
vuorovaikutuksesta. Esimerkiksi koko kaupungin henkilostolehdestd kysyttiessa osa
keskustelijoista kyseenalaisti koko idean siitd, ettd kaupungilla tulisi olla jokin
yhteinen julkaisu. Keskustelijat kokivat kaukaiseksi sen, ettd olisi yksi Jyvaskylan
kaupungin henkilokunta.

Vaikuttaminen koko kaupunkia koskeviin asioihin koettiin hankalaksi eivatka
keskustelijat olleet kovin innokkaita vaikuttamaan ja osallistumaan koko kaupungin
asioihin, enemmankin omaa tydyhteis6a koskeviin. Muutamassa ryhmassa
kyseenalaistettiin myos aitoa avoimuutta, onko siti todella vai onko se vain kirjattu

tavoitteisiin sen enempaa sita toteuttamatta:

"Sehdn on tavallaan merkki siitd, ettd on pelko siiti, ettd joku vaikuttaa. Ja samaan
aikaan pyydetddn avointa viestintda. Hienosti lukee tuolla, ettd avoimet viestinndn
perusjutut. Ja sitten sanotaan, ettid ndistd ei puhuta minnek&in ennen kuin saadaan
asiat kunnolla reilaan ja sitten tiedotetaan se. Etti sellainen peruskysymys, ettd onko

sellaisia asioita, jotka kannattaa ja voi julistaa missdan vaiheessa salaiseksi?" (R4)

Toisaalta yhdessa ryhmassa todettiin, ettd on positiivista, miten kaupungin sisalla

jaetaan tietoa:

"Kun taalla on niitd johtoryhmén kokouksia ja sellaisia, niin niistd tulee tiedot kaikille,

niin ei valttimatti kaikissa kunnissa ole sellaista. Mun mielestd on positiivista kuinka
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paljon tialld jaetaan tietoa esimerkiksi ylemmalti tasoltakin. Kaikki ei ole kuitenkaan

salaista." (R3)

7.1.4 Roolit

Yleisesti kohdeorganisaation rooleihin toivottiin selkeytta esimerkiksi viestinnian
vastuisiin sekd omaan rooliin ty0yhteisoviestinnassa. Keskustelijoille ei ollut selvas,
kenen puoleen kdantya esimerkiksi yllattavissa tilanteissa. Roolien epaselvyys
aiheuttaa paallekkaista viestintad, ylimadraista tyota seka ilmapiirin kiristymista.

"Ja voi olla ettei se oma rooli ole niin selkea, ettd siitikin voi tulla sellaista (kiristynytta

tunnelmaa)" (R2)

"Sellaista moninkertaista tyota pitiisi valttda siina tiedottamisessakin. Talla hetkella tulee
sama tieto usealta eri ihmiseltd sdhkoépostiin. Sellaista selkiyttimistd kuka tiedottaa,
mita ja kenelle." (R4)

Myds tyoyhteisoviestinnan foorumien rooleille toivottiin selkeyttimists, jotta
tyontekijat tietivat, mita kautta mikakin tieto 16ytyy eikd samaa tietoa tarvitse
paivittda useisiin eri kanaviin. Keskustelijoiden mielesta roolien selkeyttiminen
seka yleisesti etta viestinnan foorumeiden osalta helpottaisi tiedon loytamista ja
vahentiisi turhaa etsimistd seka paallekkaista tyota. Roolien selkeyttiminen, niiden
viestiminen tyontekijoille seka toimiminen sovittujen roolien ja toimintamallien

mukaan myo6s opettaisi loytimaan tirkedn tiedon.

"Jotenkin sellaisen toimintakulttuurin luominen, etti sielld olisi selvasti maarattyja
reittejd, joihinka se tieto kuuluu laittaa ja ihmiset sitd kautta oppisi myos suhtautumaan

sithen tiedonkasittelyyn omalta kohdaltaan vakavamielisesti." (R4)

"EhKka juuri niin, etti tydyhteisdssa on maaritelty, mika se viestintikanava on ja kaikki

seuraa sita sitten." (R1)

Fokusryhmakeskusteluissa osallistujia pyydettiin arvioimaan omaa rooliaan
tyoyhteison viestinnassa ja tiedonkulussa. Esimerkkeina viestinnan rooleista

annettiin seuraavat: kerron tyokavereille heti mahdolliset muutokset, laitan
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sdahkopostilla askarruttavan kysymyksen tai kysyn muutoin, seuraan Intranetia,
valilla kiireessa unohtuu kertoa ajankohtaiset tiedot tai paivitykset seka viestinta jaa
muiden toiden jalkoihin. Keskustelijat saivat myos itse arvioida omin sanoin
rooliaan. Yleisesti keskustelijat kokivat, ettd kaikki annetuista esimerkeistd sopivat
jollakin tasolla, mutta tydkavereille tiedon ja ajankohtaisten asioiden kertominen

kasvotusten seka kiireen vaikutus viestintian nousivat keskusteluissa eniten esille.

Vain yksi keskustelija nosti esille, mitad han itse on valmis tekemaan viestinnan
kehittamiseksi. Kuitenkin tydntekijan oma rooli tydyhteisdviestinndssa nousi
yleisesti esille keskusteluissa ja siina korostui tiedon etsijan aktiivisuus. Tietoa ei voi
eika haluta vain passiivisesti odottaa vaan jokaisen tulee itse olla aktiivinen tiedon
etsija. Keskustelijat tiedostivat, ettd heilld itsellddn on tarkea rooli viestinnassa eika

kaikki tieto voi tulla heille suoraan.

"Enemman pitaisi vain opettaa ihmisia vaan kdymaan vaikka siella Intrassa kuin ettd
kaikki vain odottaa, ettd tieto tulee sulle. Sit me vaan vaaditaan aina lisd4, ettd sen pitda

tulla mulle kotiin." (R4)

"Mutta sekin, ettd miten aktiivisesti ldhtee toimimaan jossakin jos huomaa, ettd jokin
mattia tai sitten painvastoin niiden positiivisten asioiden esilletuomisessa. Sellainen ei
voi jadda vain yhden tai kahden tai jonkun paallikon harteille vaan se on ihan jokaisesta
kiinni." (R3)
Ainoastaan yksi keskustelija koki, ettd hdn on tiedon vastaanottaja eika aktiivinen
tiedon etsija.
"Lahinnd tuntuy, ettd itse on sen tiedon vastaanottaja, ettd ihan hirveat maarat tulee
tietoa ja sitten se pitdisi jotenkin miettia, ettd mika siitd on sitd tirkeaa ja mika pitiisi
huomioida ja laittaa kalenteriin ylos. Itse tosi vahan tarvii jakaa sita tietoa, ettd kylla se

on enemman, ettd kuulee muilta." (R4)

Keskustelijat nostivat esille, ettd heidan pitiisi valilla olla itsekdskin omassa tyossa ja
ottaa tydroolissaan enemman aikaa viestinnalle seka kollegoiden kanssa
keskustelulle. Rooleista ja vastuista keskusteltaessa toivottiin, ettd esimiehet voisivat
osaltaan jakaa vastuuta ja valtaa oman tydyhteisonsa asiantuntijoille muun muassa

viestintdan liittyvissa asioissa.
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7.2 Tiedon kulku organisaatiossa

7.2.1 Tiedon kulkuun vaikuttavat tekijat

Tiedon kulkuun ja tietojen saantiin tydyhteisdssa vaikuttavat useat tekijat. Kuten
aiemmin mainittiin, sekad viestintdan ettd tiedon kulkuun vaikuttaa keskustelijoiden
mukaan tyoyhteisojen arjessa oleva Kiire ja resurssipula. Kun ty6ssa on Kiire, ei ole
aikaa yhteisiin palavereihin, ei ehdita lukea Intraa tai sahkopostia eika ehdita etsia
tietoa. Kun tyontekija ei kiireen tai paallekkaisten aikataulujen vuoksi paase
osallistumaan palavereihin ja tapaamisiin, hdn menettia palaverissa kasitellyn
tiedon. Palavereista saatetaan keskustelijoiden mukaan tehda muistiot, mutta ne

jaavat kiireen jaloissa lukematta tai tietosisalloltian vajavaisiksi.

Tiedon kulkuun vaikuttaa myos tiedon ja viestittivien asioiden maara. Kaikissa
ryhmissa tuotiin esille, ettd tydpdivan aikana omaksuttavaa ja kasiteltavaa tietoa
tulee eri kanavista, erilaista asiaa ja valilla paallekkaisidkin viesteja koskien samaa
asiaa. Haasteena on tunnistaa, mitka tiedot ovat oman tyon kannalta olennaisia,
mihin tulisi kayttaa aikaa ja mitka voi vain nopeasti silmailla lapi tai poistaa. Kiire ja
viestinnan tulva aiheuttavat sen, ettd muistioita, sahkoposteja tai tiedotteita ei jaksa

tai ehdi lukea tai niissa ollut asia unohtuu.

"Ongelma on varmaan siina, ettd sitd tietoa tulee koko ajan niin paljon ja monenlaista
tietoa. Sdhkopostihan on yksi tillainen viline. Ja sitten meilld on kaikkia jarjestelmia,
joihin menee poytikirjat ja muut. Mutta miten ihmiset hallitsee sen tiedon? Musta
tuntuu, ettd kuitenkin tulee koko ajan esiin asioita, ettd en tiennyt tuota. Se hallinta on se

vaikeus siind." (R3)

"Siina tulee niin paljon asiaa, ettd joku asia saattaa ihan vékisten unohtua ja sitten

muistaa jalkeenpdin, ettd jai sanomatta se." (R1)

Tiedon kulkemisessa ongelmia aiheuttavat my6s muutokset ja poikkeamat
tyontekijoiden arjessa seka se, ettei ole fyysisesti tyopaikalla. Keskustelijat kokivat,

ettd muun muassa sahkoisten jarjestelmien uudistukset ja vaihdokset,
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organisaatiomuutokset seka lukuiset sijaiset vaikeuttavat tiedon kulkua. Haasteita
aiheuttavat muun muassa uusien kaytintdjen oppiminen, paillekkaiset tiedot eri
jarjestelmissa seka sijaisten suhteen ajan tasalla pysyminen. Haasteita aiheuttaa
myos se, jos tyontekija ei ole fyysisesti tyopisteellddn tai yksikdssa vaan tekee
liikkuvaa tyota tai tyoskentelee kentilla. Tuolloin tyontekija ei valttimatta saa tietoa
kollegoiltaan tai virallisista kanavista ja toisaalta tyontekija ei pysty kertomaan

ajankohtaisia asioita eteenpdin tyoskennellessdan eri paikassa kuin muut.

"Mun ty6han on tuolla kentill, niin ei siitd ainakaan tule soitettua, ettd nyt on olisi sitd

ja titd. Ja voi olla, kun tulee takaisin, niin on jo unohtanut koko asian." (R2)

Tieto kulkee tyoyhteisoissd yha enemman suullisesti epavirallisia kanavia pitkin.
Keskustelijat nostivat esille, ettd tieto liikkuu ja levida kahvipoytikeskusteluissa,
tupakkapaikalla ja kdytavilla ohi mennen. Epaviralliset foorumit voivatkin valilla
toimia tiedonkulussa tehokkaammin kuin viralliset tiedotteet. Tama asettaa
viestinnan ajoittain kyseenalaistamisen alle - tai tuo ainakin haasteita koko

kaupunkiorganisaatiota koskevaan tiedottamiseen.

"Mutta taalla jo kahvipoydassa oli keskusteltu asiat halki ja sitten tulee tiedote, ettd tista
ei vield ole tietoa. Se oli vain perustunut siihen, ettd joku oli jo kavellyt tuonne

katsomaan uutta tulevaa tydhuonettaan.” (R3)

Vaikka epavirallisia foorumeita ja kasvokkaisviestintia arvostetaankin, ne koettiin
kuitenkin haasteellisena tiedonvalityksessa. Keskustelijat olivat sitd mieltd, ettd
suullisessa viestinndssa viesti voi muuttua tai jadda matkalle. Kaikilla kuitenkaan ei
ole maariteltya vastuuta tai roolia tiedon jakamisessa, jolloin tietoa ei valttimatta

vieda eteenpdin sita tarvitseville.

"Valitettavan paljon se on suullisessa vield, ettd joku kertoo jollekin ja sitten sen pitaisi
levita siitd." (R3)
Keskustelijat kokivat, ettd mikali tieto ei kulje, se aiheuttaa epatietoisuutta ja
kdynnistda tydyhteis6ssa huhuja. Toivottiin, ettd tieto 16ytyisi myo6s virallisista
kanavista, jotta sitd olisi helpompi etsid, seurata ja myéhemmin my6s tarkistaa.
Fokusryhmissa koettiin tirkedna, etti tehdyt paatokset ja asiat dokumentoidaan,
jotta niihin pystyy palaamaan my6éhemmin tarpeen vaatiessa. Myo6s
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paatoksentekoprosesseista toivottiin tiedottamista ja isompien muutosten tai
paatosten kohdalla tietoa siitd, onko paatos ylipaatian tehty ja missa vaiheessa

paatoksenteossa ollaan.

"Mutta sen voisi tiedottaa, ettd siti ei ole paatetty. Tai mietitianko sitd yhdessa ollenkaan

vai onko se koko juttu unohdettu vai mika siind on." (R3)

Keskustelijat kokivat, ettd heilld on edellytyksia jakaa tietoa omassa tydyhteisdssaan
kollegoille ja lahimmalle esimiehelle. Tyoyhteisoissa ei tyontekijoiden valilld pantata
tai salata tietoa vaan asiat kerrotaan avoimesti. Tiedon, palautteen ja viestinnan
jakaminen ylemmalle taholle koetaan kuitenkin hankalaksi. Keskustelijat toivoivat
myo6s enemman tietoa luottamushenkil6ilta tyoyhteisoa koskevista ajankohtaisista

asioista.

7.2.2 Tiedon loytyminen ja keskeiset tiedot

Fokusryhmakeskustelijoita pyydettiin arvioimaan tydénsa kannalta keskeisia tietoja,
joita ilman tydskentely ei suju tai tapahtuu virheitd. Keskustelijat nostivat
keskeisiksi tiedoiksi omien tehtiviensa hoitoon liittyvat, substanssiosaamisen
tiedot. Esimerkiksi hoitoty6ssa keskeista ovat potilastiedot ja viestinti potilasta
koskien. Opetuspuolella puolestaan tirkeitd ovat yhteiset sopimukset
kouluymparistdssa ja oppilaiden tiedot. Myds konkreettiset pdivimaarat ja

kellonajat koettiin tarkeiksi.

Lisaksi toivottiin yleisid ammatillisia tietoja muun muassa kouluttautumiseen ja
uusiin kaytantoihin liittyen seka tyosuhteeseen liittyvia tietoja, esimerkiksi
henkilostoasioista ja rekrytoinneista. Erityisesti muutoksista ja poikkeavuuksista
toivottiin tiedottamista hyvissa ajoin ja mahdollisimman laajasti. Seka keskusteluissa
ettd kyselyssa esitettiin utopistisia toiveita siita, ettd tiedon tulisi tavoittaa kaikki
reaaliaikaisesti. Muutostilanteissa on kuitenkin tirkeai, etti tieto laitetaan
eteenpdin samaan aikaan eri foorumeille, jotta tyontekijoilla on ainakin
mahdollisuus loytaa se sielta.
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Keskeisista tiedoista keskusteltaessa yhdessa ryhmassa nousi keskustelu siitd, miten
tarkeda on tuoda esille mokat ja mahdolliset tydssa tapahtuvat virheet. Keskustelijat
kokivat, ettd virheita ei tule peitelld vaan ne pitdd avoimesti kertoa, jottei sama virhe
toistuisi. Tiedonjakamisessa tulisi ottaa keskustelijoiden mukaan huomioon myo6s

tyoyhteison sisdiset tapahtumat ja mahdollinen palaute niitd koskien.

Kuten jo aiemmin todettiin, tieto kulkee tyoyhteisoissa paljon suullisten ja
epavirallisten foorumeiden kautta. Naiden lisdksi keskustelijat nimesivat
keskeisiksi tiedonldhteiksi erilaiset raportit, muistiot ja tiedotteet. Keskustelijat
esittivat toiveen, ettd palaverimuistioissa tulisi tirkeat tiedot olla hyvin ja selkeasti
kirjattuna, jotta kaikkien on helppo saada siita tarvittava tieto. Myos raportit
erityisesti tyotehtivien suorittamiseen liittyen koettiin erityisen tarkedksi, silla ilman

ajan tasalla olevia raportteja voi tapahtua virheita.

"Monesti liikaa luotetaan siihen, ettd tuo kaveri tietid nama asiat. Ja vaikka tietddkin, jos
raportoinnista on kyse, niin kylla ne kaikkein tirkeimmat asiat pitaisi tulla siina

raportissa esille." (R1)

Muita merkittavia tiedonlahteita olivat keskustelijoiden mielestd kokoukset ja
palaverit, sahkoposti ja Intra seka esimiesviestinta. Tietoa etsitddn paljon myos
palvelualueiden tai yksikdiden omista sdhkoisista jarjestelmista. Esimiehet ovat
merKkittivassa roolissa tiedon ja viestien vialittimisessa tyontekijoille ja
tyoyhteisoille. Keskustelijat kokivat, ettd esimiehen kautta tulee olennaisin ja tirkein
tieto omaa tyotd koskien ja han valittia tietoa eteenpdin. Sdhkopostilla ja Intran
kautta tyontekijat saavat ja toivovat saavansa tietoa ajankohtaisista asioista.
Esimiesviestintidd seka tyoyhteisoviestinndn keinoja kasitelldan tarkemmin

my6hemmissa luvuissa.
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7.3 Osallistuminen ja vaikuttaminen

7.3.1 Vuorovaikutuksen keinot

Ryhmakeskusteluiden mukaan vuorovaikutus tydyhteison sen eri osissa rakentuu
palautteesta, yhteisesti tekemisesta seka tyokierrosta. TyOkierrosta, toisiin
yksikoihin tutustumisesta tai vertaistuesta oli usealla keskustelijoista positiivisia
kokemuksia ja tillaista toimintaa toivottiin myds lisaa. Keskustelijat kokivat, etta
tyokierron avulla oppii tuntemaan toisten tyoyhteisdjen tavat, voi avartaa omaa

nakokulmaansa ja ndkee, ettei arki ole niin ihmeellisti toisessakaan paikassa.

"Ehka se kierto ei valttiméatti ole hassumpi asia ollenkaan, kun ndkee toisten tapoja
toimia ja viestia ja sieltd voi hyvinkin 16ytya jotain juttuja, mika voisi olla toimiva tapa

siella omallakin osastolla." (R1)

Toisiin tyoyhteisoihin, yksikoihin tai muiden palvelualueiden tyontekijoihin
tutustumisesta keskustelijoilla oli positiivisia kokemuksia muun muassa koko
kaupungin tai tietyn palvelualueiden kehittimispaivilts, jolloin on paassyt
tutustumaan erilaista tyota tekeviin. Myos vertaistuki ja tiimitoiminta koettiin
erityisen hyvaksi. Keskustelijat esittivat toiveita, ettd yhd enemman opittaisiin
toisten tydyhteis6jen hyvistd kdytinnoista ja opittaisiin hyodyntimaan ratkaisuja,
joita toiset tydyhteisot ovat jo mahdollisesti kehittineet. Kehittimispaiviin toivottiin
entistd enemman "pakan sekoittamista” eli laitettaisiin rohkeasti eri alojen ihmiset
yhteen keskustelemaan jostain teemasta tai tehtivasta eika aina oltaisi vain omissa
pienissa piireissa.

"Nyt me menndan tuonne, istutaan rivissa ja joku varmaan puhuu jotakin ja sitten me

ulkoillaan omalla porukalla loppupéiva. Ettd mehén ei sekoituta sielld mitenkaan. Sita

voisi kehittda. Ne on ollut ihan hauskoja, mitd on ollut jossain Laajavuoressa, ettd joku

osasto esittelee, mitd tekee ja muuta. Ne on ollut ihan mielenkiintoisia." (R3)

"Tallaista viestintad yksikoiden valilla voisi olla, ettd toimivia kdytintoja siirrettiisiin
muihinkin tydyhteisoihin. Kaikki pohtii samoja asioita, ettd onkohan tin jo joku
ratkaissut." (R4)
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Palautteen osalta keskustelijat arvioivat, ettd tyoyhteisdssa on kaytossa seka
spontaaneja ettd muodollisia palautekaytantoja. Muodollisia palautekdytiantoja ovat
esimerkiksi esimiehen kanssa kaytivat kehittimiskeskustelut ja kyselyt. Spontaania
palautetta annetaan kasvotusten tyopdivan lomassa, valilld hyvinkin karkkaasti.
Spontaaniin palautteeseen keskustelijat toivoivat jonkinlaista valmennusta, miten
palautetta annetaan ty6kavereiden kesken. Palaute toivottiin rakentavana eika
esimerkiksi pdin naamaa huutaen, kuten muutamat keskustelijat kuvailivat.
Keskustelijat toivoivat, ettd palautetta ylipaatian annettaisiin rohkeammin ja
aktiivisemmin. Nyt spontaani tai tyokavereille muutoin annettava palaute meinaa
jaada uskaltamisen jalkoihin, kun tyontekijat eivat halua antaa toisilleen palautetta

pelaten, etti palaute ymmarretddn vaarin.

"Kehityskeskusteluissakin nousi, ettd ollaan vahan arkoja siitd, mitka ovat oikeat tavat
antaa vertais.. Se oli, ettd esimies antaa palautetta, mutta se, miten annan kollegalle ja
ettd siti aktiivisesti siedetian. Etti se on sellaista vuorovaikutusta eika nokittamista.”

(R3)

Vuorovaikutuksen kannalta yhdessa tekeminen esimerkiksi virkistymispaivan tai
koulutuspaivan merkeissa koettiin tirkedksi. Vapaamuotoisempi yhdessa
tekeminen lujittaa ty0yhteis6d, edesauttaa jaksamista ja tuo uutta sisaltéa tyohon.
Tyoyhteison koulutuspaivat, joissa kasitelldaan esimerkiksi ilmapiiriasioita
luottamuksellisesti tydyhteison sisdlla voivat puhdistaa ilmaa ja antaa tyontekijoille
toivotun yhteisen hetken. Pienemmatkin vapaamuotoiset tilanteet, esimerkiksi
teatteri-illat, liikuntapdivat ja retket otettiin keskustelijoiden piirissa positiivisesti
vastaan. Tallaisten vapaamuotoisten illanviettojen tai muiden vastaavien tulisi
keskustelijoiden mielesta olla tyontekijoille aina vapaaehtoisia, silla erityisesti ilta-
aikaan tapahtuvat tekemiset arvostetaan alemmaksi kuin perheen kanssa vietetty
aika. Vuorovaikutuksen kaantopuolena tuotiin esille, ettd liiallinen yhdessa

tekeminen ja yhteisesti paattiminen voi kdadntya myos negatiiviseksi.

"Kuitenkin on joskus aina jotain tillaista vapaaehtoistakin, mihin saa osallistua. Ettei

aina olla tyon merkeissa." (R2)

"Yhteinen tekeminen on sellainen, mika voi olla molempia. Kun tehddan yhdess3, niin

se yleensa nostaa sitid tunnelmaa, mutta jos tehdaan liikaa yhdessa ja alkaa siita tulla
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paineita ihmisille, niin kylla senkin aistii, ettd nyt alkaa otsasuonet pullittamaan
ihmisilla valilla. Just sellainen, ettd mietitdan asioita yhdessa, keskustellaan asioista,
ollaan tyoyhteiso niin ettd tehddan yhdessa eika tosiaan tule paatokset vain jostakin."

(R4)

Keskustelijat eivat toivoneet tiysin uusia vuorovaikutuksen keinoja, mutta he
toivoivat ettd olemassa olevat keinot saisivat uusia, osallistuvampia muotoja.
Esimerkiksi kehittimispaivilla ihmiset laitettaisiin istumaan sekaisin ja
keskustelemaan keskendan tai tyotekijat otettaisiin mukaan suunnitteluun,
paatoksentekoon ja keskusteluun. Lisdksi keskustelijat toivoivat, etta erityisesti

koulutuksia olisi enemman tarjolla ja niihin olisi mahdollisuus osallistua.

Vuorovaikutuksen kannalta olisi keskustelijoiden mielesta tirkeaa, etta tiedettiisiin
toisten tavat ja arki, jotta osattaisiin oikealla tavalla antaa palautetta tai lahestya.
Tahan esimerkiksi tyokierto tai erilaiset tutustumiset voivat olla hyva ratkaisu.
Yleisesti keskustelijat kokivat tirkedksi tietoisuuden siitd, ettd he voivat vaikuttaa
asioihin, vaikka siihen ei olisikaan tarvetta niin useasti tai laajamittaisesti.
Vuorovaikutuksen ja keskustelun keinojen ja foorumeiden on siis hyva olla

olemassa, vaikka tyontekijat eivat niitd aina aktiivisesti hyodyntaisikaan.

7.3.2 Vuorovaikutus tyokavereiden kesken

Oma tydyhteiso ja lahimmat tydkaverit koettiin tarkeiksi seka tiedonsaannin etta
tydssa jaksamisen kannalta. Lahimmat tyokaverit ovat niit, joiden kanssa
tyopaivasta vietetddn suurin osa ja joiden kanssa ajankohtaisia asioita puidaan
esimerkiksi kahvipdydassa. Tyokaverit ovat myos niit3, joiden toiminta saattaa
kiristid hermoja tai aiheuttaa konflikteja. Keskustelijat toivoivat, ettd kiireenkin ja
mahdollisen stressin keskella olisi hyva, etti tydyhteison ilmapiiri pysyisi

kannustavana ja avoimena, jotta yhdessa jaksettaisiin paremmin.

Yhdessakaan ryhmakeskustelussa ei koettuy, etta olisi vaikeaa kertoa oma mielipide,

kysya tyokavereilta mielipidettd tai tuoda joku asia yleiseen keskusteluun. Mikali
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mieltd painavaa asiaa ei uskalla ottaa puheeksi suoraan tyoyhteisossa, sen saa
keskusteluun esimerkiksi esimiehen kautta. Keskustelijat kokivat, ettd keinoja
dialogiin kylla 16ytyy eikd kukaan tydyhteisossa vaikeuta tahallisesti tydyhteison
toimintaa. Ryhmissa tiedostettiin, etta tydyhteisdissa voi tulla konfliktitilanteita tai
ristiriitoja, mutta ne saadaan selvitettyd. Keskustelijat antoivatkin esimerkkeja
tilanteista, joissa yhdessa keskustellen ja sopien asioita ja muun muassa
palaverikdytintdja on saatu paremmiksi. Tarkeda keskustelijoille oli, ettd
tyoyhteison ristiriidat selvitetidn tydyhteisossa eika niitd ldhdetd ratkomaan

ulkopuolelle.

"Mun mielestd niin kauan hommat on aika hyvin hanskassa, kun kaikki konfliktit ja
muut mitd vadjadmatti tulee, niin ne pysyy timén kerroksen seinien sisélla. Sitten se
rupee menemadan poskelleen, kun ruvetaan ulospdin haukkumaan toisiaan. Siina on

sellainen raja." (R3)

Kaikissa ryhmissa koettiin tirkeiksi erilaiset tapaamiset, tiimipalaverit ja yhteisesti
sovitut keskustelutuokiot. Osassa ryhmista oli yhteisesti sovittu palaverikaytinto,
esimerkiksi palaveri kerran kuussa perjantaisin tai joka kuun ensimmadinen paiva.
Osalla kdytossa olivat myos tiimipalaverit, joita pidettiin aina tarvittaessa.
Tyoyhteison sisalla tiimipalaverit saattavat olla viikoittaisia, yksikéiden valisia voi
olla kuukausittain. Spontaaneja palavereja ja keskusteluita tyoyhteisoissa kaydaan
seka ty6huoneissa ettd kahvitauoilla. Akuutti asia ei valttimatta tarvitse sovittua
palaveria hoituakseen vaan keskustelu tai tiedonvaihto hoidetaan tydtehtivien
lomassa kesken tyopdivaa. Ajankohtainen asia pitaa voida tuoda esille myo6s
sovittujen palaverien ulkopuolella. Sovitut palaverit tai foorumit eivat saa olla

dialogin tiella eivatka lukita tai jaykistaa keskustelua.

"Jotkut pitda hirveédn tirkeana siti, ettd on aina se oikea foorumi, etta tietyt asiat on
aina silld oikealla foorumilla sitten keskustelussa. Etti ei saisi jossain yhtakkia

sinkauttaa jotakin ideaa, jota ei ole valmisteltu." (R3)

Ryhmissa kerrottiin, ettd palavereja joudutaan perumaan esimerkiksi kiireen tai
ihmisten osallistumishaluttomuuden vuoksi. Kdytinnot ovat siis olemassa, mutta
niista ei valttimatti pideta kiinni ja se puolestaan vaikeuttaa tydyhteison
vuorovaikutusta. Palaverien ja tiimitapaamisten sopimista vaikeuttaa
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keskustelijoiden mukaan myos se, etta tietyt ammattiryhmat ovat niin hajallaan tai
heilld on niin erilaiset tydajat etta kaikille sopivaa aikaa on miltei mahdotonta saada
jarjestymadn. Esimerkiksi koulukdyntiavustajat ovat jokainen omassa koulussaan
eivatka valttamatti tapaa muita avustajia kuin kerran vuodessa, my6s vuoroty6td
tekevien tyota rytmittavat ja madrittdvat omat vuorolistat eivatka he paase
joustavasti osallistumaan tapaamisiin. Tallaisille ryhmille on keskustelijoiden
mukaan tirkeda jarjestdd edes kerran vuodessa sellainen yhteinen tapahtuma, josta
tiedotetaan ajoissa ja johon kaikki halukkaat voivat tulla. Lisdksi erityisesti
hoitopuolella yhteisten palaverien ja myos vapaamuotoisten tapaamisten
suurimmaksi ongelmaksi koettiin se, ettd aina pitdisi saada sijainen tekemaan tyots,

silla esimerkiksi sairaalaa ei voi noin vain sulkea.

Palaverien lisdksi ryhmissa koettiin, ettd tydyhteisdjen fyysinen laheisyys helpottaa
vuorovaikutusta. Mikali yksikot ovat kaukana toisistaan, on vuorovaikutuskin
vaikeampaa eika asioita tule valttimatta kerrottua. Tama nakyi muun muassa siing,
ettd esimerkiksi samassa tydhuoneessa tai tiimissa tydskentelevien kanssa kdydaan
aina ensin ajankohtaiset asiat ja sitten sen jalkeen ne kerrotaan eteenpdin tai jadvat

kertomatta.

Lisaksi fyysisilla tiloilla koettiin olevan vaikutusta vuorovaikutukseen.
Keskusteluissa yhtena tirkedna asiana nousivat kahvihuoneet ja taukotilat.
Ryhmissa kaytiin paljon keskustelua siitd, ovatko taukotilat riittivat, onko siella
riittdvan iso poytd, mahtuvatko kaikki saman pdydan dareen vai pakottaako taukotila
jotkut erilleen toisista. Myo0s tydskentelytiloista kdytiin keskustelua ja osaltaan niita
kiiteltiin, osaltaan moitittiin. Tyoskentelytiloilta toivottiin muun muassa rauhallista
tilaa ja toimivaa tietotekniikkaa. Erdassa ryhmassa ehdotettiin tyokierron kaltaista
jarjestelyd myos tyoyhteisojen sisdlle niin, etta tietyin aikavidlein tyontekijoiden
istumapaikkoja vaihdettaisiin. Ndin saataisiin uusia ihmisia tutustumaan paremmin

toisiinsa ja lisattya vuorovaikutusta tydyhteison sisalla.

Laajalla vuorovaikutuksella ja dialogilla on my6s kdantépuolensa, mika kavi ilmi
parissa ryhmassa. Mikali yritetdan liikaa kdyda demokraattista keskustelua siit,

mita tullaan tekemaan ja miten, se vain hidastaa prosessia ja voi aiheuttaa myos
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stressid. Kaikkia asioita ei kannata tuoda avoimesti esille tydyhteisdssa vaan
keskustelijoiden mielesti on tirkeda muistaa konteksti ja pysytella tyoasioissa.
Liiallinen keskustelu voi pahimmillaan nakya siind, ettd tydyhteisossa ei saada
pienintikadn paatosta aikaiseksi vaan kaikkien mielipide tulee kuulla. Eraan
keskustelijan mielestd onkin tirkedd ymmartaa, mista asioista keskustelua voi kiayda

ja missd asioissa paatds vain pitda tehda sen enempaa kyselematta.

"Ma muistan aina sen, onhan siiti jo vuosia, kun N.N tuli tAnne niin han oli aivan
hammastynyt, miten tdalla on niin yltiodemokratiatahto ettd kaikki halusi vaikuttaa
kaikkeen. Hinen mielestidn se oli ihan outoa ja rasittavaa. Ettd ei me silloin saatu edes
virkistiytymismatkaa jarjestettyd ilman etti siitd oli kuusi kokousta ja viisi ddnestysta."

(R3)

"Avoimuus ei ole aina positiivista, kun ollaan oikein avoimia, niin se sisdltid myos sen,
ettd pakettiin tulee kipeitdkin asioita joskus ja ruvetaan miettimaan jopa siti, ettd kuinka
avoin voin olla. Missa menee se kipukynnys, etta kaikki asiat ei sitten kuulukaan, ettd

ollaan toissa ja tehdddn tyotd." (R4)

Tyo6kavereilta toivottiin vieldkin avoimempaa ja asiallista vuorovaikutusta seka
palautteen antamista. Avoimuutta pidettiin tirkedna myos siina tilanteessa, etta asiat
eivat toimi tai tydyhteisdssa on jokin konflikti. Asioista haluttaisiin keskustella

avoimesti ja vieda niitd yhdessa parempaan suuntaan.

7.3.3 Esimiehet ja esimiesviestinta

Keskustelijoita pyydettiin kertomaan, millaista vuorovaikutusta ja viestintda he
toivovat lahimmalti esimieheltd ja kaupungin johdolta. Keskustelijoille
tdsmennettiin, ettd tissa tapauksessa esimiehelld tarkoitetaan ldhiesimiesti eli oman
tiimin tai yksikon esimiesta. Kaupungin johto tismennettiin tarkoittamaan

virkamiesjohtoa, esimerkiksi kaupunginjohtajaa ja palvelualueiden johtajia.

Kuten aiemmin on jo mainitty, keskustelijat kokivat ldhimmat esimiehet tirkeiksi
seki vuorovaikutuksen etti tiedonsaannin kannalta. Esimiestd kohtaan koettiin

sympatiaa ja hdnen tyotian seka tydon kuormittavuuttaan ymmarrettiin. Esimiehella
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on tyoyhteis0ssa useita erilaisia rooleja. Esimies toimii linkkina tyontekijoiden ja
johdon vilissa tuoden tietoa ja palautetta molempiin suuntiin. Keskustelijat uskoivat,

ettd esimies kertoo saamansa tiedon mahdollisimman pian my6s tyontekijoille.

"Meille varmaan tieto heti tuli, kun oma paallikkotaso tiesi, etti muutoksia on tulossa.”

(R3)

Esimiehelld on merkittiva rooli tydntekijoiden kannustamisessa ja heidan
jaksamisensa vahvistamisessa. Esimiehelle kerrotaan mielti painavat asiat,
tyoyhteison konfliktit tai toiveet. Vaikeissa tilanteissa esimieheltd toivotaan
kannustavaa ja tukevaa palautetta. Arjen keskelld esimiehelti toivotaan nykyistd
enemman avointa palautetta omaa tyota kohtaan. Keinot vuorovaikutukseen
esimiehen kanssa ovat muun muassa kehityskeskustelut sekd vapaamuotoiset

(palaute)keskustelut.

"Sehan (esimies) on se kanava, jota kautta meidan pitiisi tavallaan purkaakin

ittedmme." (R1)
"Se (esimies) on se lahin, jolle voi purkaa ja pyytia ja kysya." (R1)

Esimiehet koettiin my0s vahvasti persoonina. Esimiehen tapa tehda ty6ta ja hdnen
elamédnasenteensa vaikuttaa koko tyoyhteisoon ja siihen, miten hommat hoidetaan.
Ryhmakeskusteluissa pohdittiin esimiehen tuttuutta eli kuinka laheisesti oman
esimiehensa tuntee ja miten se vaikuttaa vuorovaikutukseen. Mikali lahin esimies
on hyvinkin tiiviisti tydyhteison arjessa mukana ja tyontekijoille tuttu, voi hanelle
antaa helposti palautetta ja tietdd, miten hdanen kanssaan voi toimia seka mika on

sopivin tapa kertoa asioita eteenpain.

Esimiehelta toivottiin lasndoloa, yhteisia kahvihetkia ja kaytavakeskusteluita.
Keskustelijoiden mukaan tyon jaksamisen kannalta kontakti omaan esimieheen on
todella merkittivaa. Muutamissa ryhmissa oli mukana keskustelemassa myos
esimiehia. He olivat sitd mielt, ettd esimiestydssa on aarimmaisen tirkeaa luoda
tyontekijoihin muukin kuin pelkka sahképostisuhde. Heiddn mukaansa pitiisi olla
aikaa menna tyontekijoiden luokse kysymaan mielipiteitd ajankohtaisiin asioihin ja
keskustelemaan. Aina se ei kuitenkaan ole mahdollista, silld esimiesten ty6ta

kuormittaa keskustelijoiden mukaan muun muassa kiire ja suuri tiedonmaara.
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My®6s Intra-kyselyssa esimiehen merkitys nousi vahvasti esiin. Vastaajat kokivat,
ettd esimiehet ovat tirkea tiedonldahde, vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin ja ovat
melko hyvin tavattavissa (kuvio 5). Kuten kuviosta kdy ilmi, vastanneet olivat sitd
mieltd, ettd esimies tiedottaa melko aktiivisesti ajankohtaisista asioista ja kannustaa
etsimaan tietoa ja ottamaan asioihin kantaa. Tydyhteison ilmapiiriin esimiehella
koettiin olevan merkittava rooli. Vain reilu 10 % vastaajista ei pitinyt esimiesta

merkittidvana tyoyhteison ilmapiirin kannalta.

Palautteen antamisessa ja vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa vastanneiden
mielipiteet vaihtelivat. Vaitteeseen "Saan esimieheltdni riittdvasti palautetta”
keskiarvo oli 2,7 eli suurin osa vastaajista oli vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta
tai jokseenkin samaa mieltid. Vuorovaikutus ja palautteen antaminen esimiehelle
pdin oli hieman korkeampi (ka 3,1) eli vastaajat kokivat voivansa antaa esimiehelle
palautetta ja kehittimisehdotuksia. Esimiehelld koettiin olevan kohtalaiset
mahdollisuudet vieda kehittimisehdotuksia ja tietoa eteenpdin johdolle (ka 3,1).

Vastaajat kokivat, ettd esimies on melko kiinnostunut tyontekijoiden tyosta ja
esimies on tarvittaessa tavattavissa. Vuorovaikutusta esimiehen kanssa pidettiin

melko avoimena ja valittomana.
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Esimiesviestinta
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tarked tiedonldhde

Tiedottaa aktiivisesti

Kannustaa etsimadn tietoa
Saanriittavasti palautetta

Voin antaa palautetta
Vuorovaikutus on avointa ja valitonta
Onkiinnostunut tydstani

Voin ottaa yhteytta tai tavata

Merkittdva rooli ilmapiirin luomisessa

Vie tietoa ja kehittamisehdotuksia eteenpdin

W Taysin eri mielta W Jokseenkin eri mieltd m Jokseenkin samaa mielta W Tdysin samaa mielta

KUVIO 5 Vastaukset kyselyn osioon "Esimiesviestintd"

Esimiesviestinta koettiin siis tirkedksi sekd ryhmakeskusteluissa etta kyselyssa.
Kyselyn ristiintaulukoinnin mukaan esimiesviestinndssa on kuitenkin
parannettavaa. Reilu 20 % vastaajista, jotka olivat pitineet esimiesviestintaa erittain
tarkedna, olivat sitd mieltd etta se toimii erittiin tai melko huonosti. Myds avoimissa
vastauksissa tuotiin esille, ettd esimiehille tulisi saada viestintikoulutusta ja
esimiesten tulisi kehittda toimintaansa. Esimiehilla koettiin olevan liikaa vastuita
eivatka he keskity olennaisiin tyotehtaviin vaan jattavat esimerkiksi viestinnan

vahalle.
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7.3.4 Vaikuttaminen johtotasoon ja padtoksentekoprosessi

Jokaisessa keskusteluryhmassa koettiin, ettd kaupungin johtotaso jaa
vuorovaikutuksen ja tiedonsaannin osalta kaukaiseksi. Palautteen saamisessa ja
antamisessa oli haasteita eika keskustelijoiden mielesti aitoa vuorovaikutusta ollut
oikeastaan yhtaan. Koettiin, ettd johtotasolta tulevat viestit esimerkiksi strategioista

jaavat kaukaiseksi, eivatka ole ymmarrettavia tai selkeita.

"Se sellainen koko organisaation siella ylemmalla tasolla tapahtuva asia, se on aika

sellainen epdselva puuro. Siita ei paljon sellaista jarkevaa viesti alaspdin tule." (R3)

Kritiikkia kaupunkiorganisaation johtotaso sai siitd, ettd he eivat valttimatta
ymmarra tyontekijoiden arkea eivatka tavoita sitd ymparistod, missa tyontekijat
paivittdin toimivat. Erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluissa koettiin, ettd johdon
tasolta ei arvosteta heidan tekemdansa tyota. Yleisesti keskustelijoiden mielesta
johtotasolla ei ole riittavasti tietoa siitd, miten asiat kdytinndssa toimivat ja mitka
ovat tyoyhteisdjen todelliset haasteet. Johtotasoa kritisoitiin siitd, ettd paatokset
tehddan numeroiden valossa, ei ihmisia ajatellen ja kuunnellen. Kritiikkia annettiin
my0s paatoksenteosta, jonka koettiin olevan liian painottunutta vanhan Jyvaskyldn
kaupungin asioihin eika paatoksenteossa huomioida laajaa uuden Jyvaskylan

aluetta.

Kaikissa ryhmissa toivottiin, etti johtotaso ottaisi esimerkiksi paatoksentekoon yha
enemman mukaan palvelualueilta osaavia ammattilaisia ja kuuntelisi heidan
kokemuksiaan ja mielipiteitian. Johtotasolta toivottiin my6s aktiivisempaa lasndoloa
ja vierailuja muutaman kerran vuodessa ihan konkreettisesti tydpaikoilla. Nain
tyontekijat oppisivat tuntemaan virkamiesjohdon ja saisivat mahdollisuuden
vuorovaikutukseen johtajien kanssa. Keskustelijat myos kokivat, ettd tutustumalla
toimintaan, paattijat paasisivat lahemmas sitd arkea missa tyontekijat toimivat.
Keskusteluissa nousi esille my0s tydyhteisovierailujen kdantépuoli, kun
keskusteltiin siitd, ettd esimerkiksi kaupunginjohtajan tullessa kdaymaan kaikki
paikat puunataan tarkkaan ja jarjestetddn tarjoilut. Nain ollen johtotaso ei saa

oikeaa kuvaa tyoyhteison arjesta.
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"Ma osaisin ehkd arvostaa, jos esimerkiksi kaupunginjohto valilla kavisi paikan paalla
katsomassa sitd touhua ja nékisi sen raadollisen todellisuuden ja kokisi sitd kautta uusia

ndkemyksia." (R4)

Keskustelijat kokivat, ettid he pystyvat ja haluavat vaikuttaa omaa tydyhteisddaan
koskeviin asioihin. Mikali omassa tydssa on vahan kosketusta koko tyoyhteis6on,
keskustelijat ainakin kokivat, ettd he pystyvat vaikuttamaan omaan tyéhonsa
liittyviin asioihin ja tekemdan siihen liittyen paatoksia. Tyontekijan osallistumiseen
omaa tyétdan tai tyoyhteisoa koskevaan paatoksentekoon vaikuttavat tyontekijan
oma aktiivisuus, asian kiinnostavuus ja tarkeys itselle seka sen hetkiset tyokiireet ja

ajankaytto.

Koko kaupunkiorganisaatioon liittyviin asioihin ei koettu, ettd pystyttaisiin
kovinkaan paljon vaikuttamaan. Organisaatiokulttuuria kuvattiin sellaiseksi, ettd
aina voi yrittda vieda asioita eteenpdin, mutta silla ei koettu olevan aitoa vaikutusta.
Keskusteluissa nousi esille, ettd tyontekijoiden antama palaute tai
kehittimisehdotukset eivat tunnu menevan mihinkdan eteenpdin. Palautetta on
vaikea saada lapi tai se jda keskustelijoiden mukaan byrokratian jalkoihin. Toisaalta
keskustelijat eivat olleet kovinkaan innokkaita osallistumaan koko
kaupunkiorganisaation paatoksentekoon. Yhdessa ryhmassa kuvattiin tilannetta
niin, ettd he miettivit mieluummin omaa toimintaansa ja oman tyoyhteisonsa

asioita. Kaikki ryhmat eivat osanneet myodskaan kaivata keskushallinnosta tietoa.

Kaikissa ryhmissa keskustelijat toivoivat entistd enemman tietoa
paatoksentekoprosessista ja sen eri vaiheista. Osa keskustelijoista koki, ettd
johtotason asioista on vaikea loytda tietoa eika tiedd, mista tietoa voisi etsia. Vaikka
keskustelijat eivat valttimatta haluakaan kovin aktiivisesti vaikuttaa
kaupunkiorganisaation asioihin, haluavat he kuitenkin tietid, mita organisaatiossa
ja esimerkiksi heidadn palvelualueellaan on kdynnissa ja mita tulevaisuudessa tulee
tapahtumaan. Myo6s tehdyista paatoksista haluttiin tiedottamista jonkun maaritellyn

foorumin kautta.

Tietoa paatoksentekoprosessista toivottiin virallisia foorumeita pitkin, esimerkiksi

sahkopostilla, tiedotteilla tai Intran kautta. Keskustelijat kokivat myds erittiin
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positiivisiksi kuntien yhdistymisen valmistelussa kaytetyt henkilostotilaisuudet,
mihin tyontekijat saivat ilmoittautua ja keskustella tulevasta strategiasta.
Paatoksentekoprosessille toivottiin riittivasti aikaa, jotta olisi aidosti
vaikutusmahdollisuuksia. Organisaatiotasolla tehtyja paatoksia kritisoitiin siita, etta
kiireisellad aikataululla paatokset pitda vain tehda eika niitd valmistella tai niista
kdyda aitoa dialogia.

"Niilld kun on omassa tiimellyksessa sielld, niin ne ei kerkea pohtia niitd asioita, mitka

on taalla meilla. Sielti ei kaikki tieto tule." (R3)

"Paatoksentekoon osallistuminen edellyttia selvaa kuuntelua eika niinkdan

byrokraattista lahestymista." (R4)

Keskustelijat kokivat, ettd he ovat paatoksentekoprosessissa lahinna vastaanottajia,
eivat dialogin osapuolia. Omaa roolia koko kaupunkia koskevassa paatoksenteossa

kuvailtiin muun muassa seuraavasti:

"Kylla se melkoinen sanelupolitiikka on. Jostain se maarays humpsahtaa ja sitten ehka

saa jopa kyseenalaistaa, mutta ei se mitdan auta, silti toimitaan." (R1)

"Sielld on se oma ty6ryhmansa, joka pohtii sitd ja meille tulee paatoksena ja sitten

laitetaan tiytintoon." (R2)

Paatoksenteon osalta keskustelijat kokivat roolinsa ldhinna ulkopdin ohjattavaksi ja
paatosten toimeenpanijaksi. He kertoivat, ettd paatokset tehdadn jossain muualla,
tuodaan ilman keskustelua tydyhteis6on ja otetaan kdytintoon. Kuten edella on jo
mainittu, keskustelijat toivoivat enemman tietoonsa paatoksenteon taustoja seka

aikaisemmin tietoa tehtivistid paatoksista.

Myds kyselyyn vastanneet toivoivat avoimissa vastauksissaan valmistelu- ja
padtoksentekoprosessiin avoimuutta ja tiedottamista tehtaviin paatoksiin liittyen.
Vastaajat eivat kokeneet, ettd kehittimisehdotukset ja viestit menevat eteenpain
johdolle. He toivoivat, ettd tyontekijoiltd kysyttiisiin paatoksia tehtdessad, mitd mielta
he ovat ja heidat otettaisiin mukaan paatoksentekoon. Toivottiin, ettd johto tai
viestinndsti vastaavat tulisivat tietyin aikavalein pitimaan "kyselytunteja” ja

tapaamaan tyontekijoita eri yksikdissa.
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Kyselylomakkeessa Kkartoitettiin vastaajien nakemyksia osallistumisesta
valmisteluun ja paatoksentekoon (kuvio 6). Kyselyn tulokset olivat samankaltaisia
kuin haastatteluiden tulokset. Vastaajat kokivat, ettd haluavat osallistua omaa ty6taan
koskevien asioiden valmisteluun (92 %) ja osittain myds palvelualuetta tai yksikkoa
koskevien asioiden valmisteluun, paatoksentekoon ja kehittimiseen (82,5 %). Koko
kaupunkia koskevaan valmisteluun, paatoksentekoon ja kehittimiseen 13 % ei
halunnut osallistua ollenkaan ja 58 % ei kovin paljon. Erittiin paljon koko

kaupunkia koskevaan kehittimiseen halusi osallistua 6 % vastaajista.

Osallistuminen valmisteluun ja paatoksentekoon

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Osallistua omaa tyota koskevaan

Osallistua palvelualuetta koskevaan

Osallistua koko kaupunkia koskevaan

M Eiollenkaan W Eikovinpaljon = Melkopaljon ™ Erittdin paljon

KUVIO 6 Vastaukset kyselyn osioon "Arvioi seuraavia vaittimia oman tyosi

kannalta"

Kyselyn tuloksia ristiintaulukoitiin aseman perusteella. Huomioitavaa on, etta

kyselyyn vastanneista esimiehista jopa 50,5 % oli sitd mielts, ettd ei halua osallistua
kovin paljon koko kaupunkia koskevien asioiden valmisteluun, paatéksentekoon ja
kehittimiseen. Omaa ty6tidn ja omaa palvelualuettaan koskevaan paatoksentekoon

esimiehet halusivat padsaantoisesti osallistua melko tai erittiin paljon.



Tyontekijat olivat vastaajamaaraltidn suurin ryhma, joten heidan vastauksensa ovat
prosentuaalisesti melko paljon samoja yleisten vastausten kanssa. Tyontekijoita
edustaneet vastaajat halusivat osallistua omaa ty6tdan tai palvelualuettaan

koskevaan paatoksentekoon, mutta ei koko kaupunkia koskevaan.

Johto oli padasiallisesti sitd mieltd, ettd he haluavat osallistua melko tai erittdin
paljon sekd omaa ty6tdan, palvelualuettaan ettd kaupunkia koskevaan valmisteluun
ja paatoksentekoon. Kyselyssa nelja johtoa edustavaa vastaajaa koki, ettei halua

kovin paljon vaikuttaa koko kaupunkia koskevaan paatoksentekoon.

Myds kehittimisehdotusten eteenpdin vieminen noudatteli samoja tuloksia kuin
haastatteluissa. Kyselyssa pyydettiin vastaajia arvioimaan vaittimaa "Koen, etta
mielipiteelldni on vaikutusta ja mahdolliset kehittimisehdotukset menevat
eteenpdin”. Vaittdmaa pyydettiin arvioimaan oman tydyhteison,
palvelualueen/yksikén sekd kaupungin johdon ja hallinnon tasoilta (kuvio 7). 48 %
vastaajista koki, ettd mielipiteelld on melko paljon vaikutusta omassa tydyhteisossa.
Toisaalta 32,5 % koki, ettd omalla mielipiteella ei ole kovin paljon vaikutusta.
Palvelualueen/yksikon sisdlla kehittimisehdotuksia eivit vastaajat saaneet omasta
mielestdan niin hyvin eteenpdin. 46 % vastanneista koki, ettd mielipiteilla ei ole
kovin paljon merkitysta. Koko kaupunkia ja hallintoa koskeviin asioihin ei koettu
voivan vaikuttaa kovinkaan paljon. 38 % oli sitd mielts, ettd omalla mielipiteella ei
ole ollenkaan vaikutusta ja 50 % koki, ettd ei ole kovin paljon vaikutusta. 2 % eli 15
vastaajaa kokivat, etta heilld on erittiin paljon vaikutusta koko kaupunkia koskeviin

asioihin.
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Mielipiteelldani on vaikutusta ja
kehittamisehdotukset menevat eteenpain
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KUVIO 7 Vastaukset kyselyn osioon "Arvioi seuraavia vaittimia oman tyosi

kannalta"

Kyselyvastausten ristiintaulukoinnissa tyontekijoiden vastaukset vastasivat edella
esitettyja yleisia prosenttilukuja. Esimiesten vastauksia tarkasteltaessa 49,5 % koki,
ettd heilld on melko paljon vaikutusta omaa tydyhteis66nsa liittyen. Kuitenkin 16 %
esimiehista koki, ettei heilld ole ollenkaan tai ei kovin paljon vaikutusta omaan
tyoyhteis66nsa. Palvelualuetta ja yksikkoa tarkasteltaessa 77 % esimiehista koki,
etta heillda on melko tai eritiin paljon vaikutusta. Yhteensa 30 kyselyyn vastannutta
esimiestd koki, ettei heilla ole ollenkaan tai kovin paljon vaikutusta palvelualueeseen.
77 % vastanneista esimiehisti koki, ettei heilla ole ollenkaan tai ei kovin paljon

vaikutusta koko kaupunkia koskevaan valmisteluun ja paatoksentekoon.

Johdon edustajista 86,4 % vastaajista koki, ettd he voivat vaikuttaa omaan

tyoyhteis66nsa melko tai erittdin paljon. Samoin 82 % johdosta koki, etti he voivat
vaikuttaa palvelualueen tai yksikon sisdisiin paatoksiin. Johdon vastaajista 62 % eli
13 vastaajaa koki, etteivat he voi vaikuttaa kovin paljon koko kaupunkia koskevien

asioiden ja paatosten valmisteluun ja paatoksentekoon.
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Kun vertaa vastaajien arviointeja kehittimisehdotusten eteenpdin viemisesta ja
omasta halukkuudesta vaikuttaa asioihin, 16ytyy vastauksista eroavaisuutta. Vastaajat
kokivat, ettd he haluavat osallistua ja vaikuttaa valmisteluun, paatoksentekoon ja
kehittimiseen enemman kuin he tuntevat siihen talla hetkelld olevan mahdollisuutta.
Toki tdytyy huomioida, ettd kaikki vastaajista eivat halua vaikuttaa esimerkiksi koko
kaupungin asioihin, mutta yleisesti vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksia tulisi

naiden tulosten valossa parantaa.

7.4 Tyoyhteisoviestinnin keinot

7.4.1 Kasvokkaisviestinti ja palaverit

Ryhmakeskusteluissa keskustelijoita pyydettiin arvioimaan vapaamuotoisten
foorumeiden seka erilaisten palaverien merkitysta tydyhteisoviestintian. Kaikissa
ryhmissa tyokavereiden ja esimiesten kanssa kaytivat keskustelut ja palaverit
koettiin erittiin tirkeina. Niilla oli vaikutusta seka tiedonsaantiin etta
vuorovaikutukseen ja sitd kautta koko tyon tekemiseen. Kasvokkaisviestinnan
kautta heijastuu myos koko tyoyhteison ilmapiiri ja henki, tapa tehda toita. Eras
keskustelijoista totesi, ettd ty6ilmapiirilla oli hanelle niin suuri merkitys, ettd han
hakeutui tiettyyn yhteis66n téihin. llmapiiri ja vapaamuotoinen kanssakdayminen

vaikuttavat myos organisaation tydnantajamaineeseen.

Vapaamuotoisia foorumeita tyoyhteisdissa ovat muun muassa kahvipoyti- ja
ruokatuntikeskustelut, tydhuoneissa asioiden puiminen ja kdytavakeskustelut.
Aiemmin jo todettiin, ettad fyysisilla tiloilla on vaikutusta tyoyhteisdssa kaytivaan
vuorovaikutukseen ja se kavi selkedsti ilmi my6s vapaamuotoisista foorumeista
keskusteltaessa. Keskustelijat kertoivat esimerkkeja, miten heiddn omassa

tyopaikassaan esimerkiksi taukohuone voi parantaa tai heikentia vuorovaikutusta.
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Muiksi kasvokkaisviestinnan keinoiksi keskustelijat nostivat esiin tiimipalaverit,
viikko- tai kuukausipalaverit, kehittdmisiltapaivat seka virkistiytymis- ja

kouluttautumispaivat.

Vapaamuotoisilla foorumeilla ja kasvokkaisviestinnallad koettiin olevan monenlaisia
rooleja ja vaikutuksia. Ensinnakin keskustelujen ja palaverien avulla saadaan ja
vaihdetaan tietoa. Kuten aiemmin tiedonsaantia kasiteltiessa kerrottiin,
keskustelijat kokivat ettd kahvihuoneessa ja palavereissa tieto aidosti liikkkuu ja
voidaan keskustella ajankohtaisista asioista. Kasvokkain keskustelu on tyontekijoille
luonnollinen viestinndn keino ja se mahdollistaa dialogin esimerkiksi tyontekijan ja
esimiehen valilld. Keskustelijat olivat sitd mieltd, ettd kun asioista keskustellaan
kasvokkain, ei vaarinkasityksia synny niin helposti kuin esimerkiksi sahkopostilla
viestittdessa. Tiedonvaihto on my6s sujuvampaa kasvotusten, esimerkiksi
palavereissa voi helposti jakaa tietoa suurellekin maaralle ihmisig, jotka puolestaan
vievat tietoa eteenpdin. Palavereissa sovitaan muun muassa yhteisistd sddnnoisti ja
toimintamalleista, jolloin olisi tirkeda ettd mukana on mahdollisimman kattava
joukko tyontekijoitd. Mikali vain mahdollista, keskustelijat haluavatkin olla

mahdollisimman paljon mukana keskusteluissa ja taukohuoneissa.

"Oikeastaan ma itse aattelen, ettd viestinnan kannalta se on aika tirkea se meidin
kahvipoyta. Sielld monesti kuulee sellaisia asioita, misti ei saa tietoa edes mistdan

muistiosta. " (R3)

Toiseksi, keskustelijat kokivat kasvokkaisviestinndssa saavansa tyokavereiltaan
tarkeaa henkistd tukea ja vertaistukea, mika puolestaan auttaa jaksamaan toissa.
Tyokavereiden kanssa keskustelu auttaa myos avartamaan omia ajatuksiaan, kun
paasee vaihtamaan kokemuksia ja ideoita toisen henkilon kanssa. Tiedon saaminen
ja asioiden lapikdyminen kasvokkain lisaa myos kasiteltivan asian mielekkyytti ja
edesauttaa sitoutumista. Keskustelijat kokivat, ettd tima on juuri hanelle tarkoitettu,
kun se sanotaan hanelle henkilokohtaisesti. Yhdessa keskustellen voidaan 16ytaa
ratkaisu ajankohtaiseen ongelmaan tai saada sellaista ndak6kulmaa, mikd muutoin

olisi voinut jddda huomaamatta.
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"On se sellaisessa tirkedssa roolissa. Jos toinen on huomannut jonkun asian, minka on
lukenut jossain lehtisessa ja sen kun alkaa puhumaan siit3, niin se on ihan toimivaa
silla tavoin, ettd siitd sellaista uutta ndkokulmaa ja pystyy laajentamaan omaakin

ndkokulmaa." (R1)

Kolmanneksi tyontekijoiden véliselle keskustelulla ja vuorovaikutuksella on
vaikutusta tyoyhteison ilmapiiriin ja tydssa viihtymiseen. Tyokavereiden kanssa
kaytavat keskustelut seka virallisista ettd epavirallisista asioista ovat tirkeaa
sosiaalista kanssakdaymistd, mika osaltaan kohottaa ilmapiiria. Keskustelijoiden
mielestd yhteiset kahvi- ja ruokahetket keventivat tyopaivaa, kun tydkavereiden
kanssa keskustellaan ihan muistakin kuin tyfasioista. Keskusteluissa tuotiin esille
myos taukotilojen kddntopuoli: aina ei jaksa kiireisen tyon keskella olla sosiaalinen
ja menna ruokatunnilla taukohuoneeseen, jossa ei valttimatta saa rauhaa syoda
ilman keskustelua ja asioiden puimista. Keskusteluissa herdsi myos toive siita, ettd
aina ei kahvihuoneissakaan keskusteltaisi tydasioista vaan valilla olisi kevyempidkin

aiheita ja hyvin vapaamuotoista keskustelua.

Kehittimis- ja virkistyspaivat koettiin keskusteluissa tirkeiksi sekd oman tyon etta
ammatillisen ja itsensa kehittymisen kannalta. Yhteiset tydpaikan ulkopuoliset
paivat lisddvat sitoutumista tydyhteis6on, kun paastian tekemaan yhdessa jotain
aivan muuta kuin arkista tyota. Tallaisille paiville kuitenkin toivottiin, ettd ne
suunniteltaisiin huolellisesti, ettei rahaa ja tydaikaa mene hukkaan johonkin
organisoimattomaan toimintaan. Kehittimis- ja virkistyspaiviin toivottiin lisdksi
enemman vuorovaikutusta. Esimerkkina ei niin onnistuneesta virkistyspaivasts,
keskustelijat mainitsivat muun muassa paivan, jolloin tyontekijat laitettiin metsdan
patikoimaan ilman sen suurempaa ohjelmaa tai tavoitetta. Osa keskustelijoista nosti
esille my0s sen, ettei aina ehdi osallistumaan virkistiytymispaiviin vaan yhteiset

hetket jaavat kiireen jalkoihin.

Kyselyssa osastokokoukset ja palaverit, tiimipalaverit, henkiloston keskustelu- ja
infotilaisuudet seka henkilostokoulutukset ja virkistyspaivat koettiin tirkeiksi.
Henkilostokoulutuksia piti melko tai erittdin tirkeina 92 % vastaajista ja
tiimipalavereja 86,2 % vastaajista. 84,4 % vastaajista piti henkilosto- ja
virkistyspaivia melko tai erittiin tirkeina. Ristiintaulukoinnin perusteella
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koulutuksissa ja virkistyspaivissa on kuitenkin eniten kehitettavaa.
Henkilostokoulutuksia erittdin tirkeina pitineistd 24,4 % koki, ettd ne toimivat
erittdin tai melko huonosti. Henkil6sto- ja virkistyspaivia erittiin tirkeina pitineista
vastaajista 27,9 % pitivat niiden toimivuutta erittdin tai melko huonona.
Kehittimistarpeet liittynevat osaltaan koulutus- ja virkistyspaivien

vuorovaikutukseen ja osallistumisen lisdamiseen.

7.4.2 Sihkoiset foorumit

Fokusryhmakeskusteluissa keskustelijoilta kysyttiin heidan mielipiteitidn
kohdeorganisaatiossa kdytdssa oleviin sahkoisiin kanaviin sekd mahdollisiin tuleviin
sahkoisiin ratkaisuihin. Mielipiteita kysyttiin Intran ja sdhkoépostin kidyttéon seka
kiinnostusta kaupungin sisdisen Facebook -alustan kaytt6on ja tarvetta

mobiilitiedotteisiin.

Sahkoisten foorumien kdytostd keskusteltaessa asenteet nousivat muita
tyoyhteisoviestinnan keinoja enemman esille. Sdhkoisten kanavien tarpeellisuus ja
erilaisten ratkaisujen olemassaolo tiedostettiin, mutta suurimmalla osalla
keskustelijoista ei ollut kovin suurta innostusta niiden kaytt6on. Toisaalta
sahkoisista ratkaisuista keskusteltiin muita tydyhteisoviestinnan foorumeita
pidempadan ja laajemmin eli ne herattivat keskustelua ja mielipiteitid. Sahkoiset
foorumit koetaan siis merkittivina ja ne toimivat ainakin osittain tydyhteisdissa
tyokaluina. Jyvaskylan kaupungin yleisten sahkoisten foorumeiden (mm. Intra)
kayttod ja roolia hamartia tydyhteisoissa kaytossa olevien sahkoisten jarjestelmien
rooli osana tyon tekemisti. Esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluissa on Pharmaca
ja opetuspalveluissa on Vilma. Sahkéisiin jarjestelmiin raportoidaan ja sieltd
tarkistetaan tyohon liittyvia asioita. Kun omaan tyéhon ja ammattiin liittyvat
sahkoiset jarjestelmat ovat jokapaivaisessa kdytossa, voi esimerkiksi Intran kaytto

ja sen rooli jadda hyvinkin vahalle.
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Kaikissa keskusteluissa toistuivat samankaltaiset olettamukset ja asenteet. Koettiin,
ettd sdhkoisia ratkaisuja, erityisesti Intraa on vaikeaa ja aikaa vievaa kayttaa eika
niihin ole helposti paasya. Osaltaan sahkoisiin foorumeihin liittyvat haasteet
pitavatkin paikkaansa, mutta tyontekijoiden aiemman palautteen perusteella
kohdeorganisaatiossa on tehty parannuksia muun muassa saavutettavuuteen
liittyen. Esimerkiksi Intraan paasee nykyaan muualtakin kuin hallintokoneilta,
koneiden maaraa on lisatty ja Intran rajattuihin osioihin on paasy myos kotikoneelta.
Kuitenkin edelleen keskusteluissa nostettiin vahvasti esille se, ettd Intraan ei vain
padse. Sitd, johtuvatko ndma vaitteet tiedotuksen puutteesta vai tydntekijoiden
asenteesta, ei tissa tutkimuksessa tutkittu. Seuraavana kdaydaan tarkemmin lapi
sdahkopostin ja Intran sekd muiden sahkdisten ratkaisujen herattimia keskusteluita

ja kyselytuloksia.

Sdhkdposti koettiin hyvaksi keinoksi jakaa informaatiota suurelle maaralle ihmisia ja
sahkopostiin toivottiin tietoa esimerkiksi koko organisaatiota koskevista
uudistuksista ja paatoksistd. Keskustelijat myos kokivat, ettd sahképostin kautta
viestit valittyvat parhaiten, mikali ei ole aikaa tai mahdollisuutta tavata kasvokkain.
Erads keskustelija totesi, ettd sahkoposti taitaa olla miltei ainut keino jakaa nopeasti
tietoa laajalle ryhmalle. Muutamat keskustelijat kdyttivat sihkopostia ikddn kuin
varastona, mihin arkistoidaan tirkeat tiedot. Sahkopostilla on tirkea merkitys
tyoyhteisoviestintidn ja keskustelijat totesivatkin, etteivat osaisi enda tulla toimeen
ilman sahkopostia. Sdhkopostia luonnehdittiin myos tehokkaaksi tiedonvalityksen

valineeksi ja varmatoimiseksi viestinnan keinoksi.

Sahkopostin kdytostd ja sdhkopostiin tulevista viesteista keskusteltaessa kaikissa
ryhmissa nousi esille, ettd sdahkopostia tulee liikaa eika sita ehdi tai jaksa lukea
tyopdivan aikana. Vaihtoehtona on jattia sahkopostit kokonaan lukematta tai lukea
niitd kotona omalla ajalla. Osa keskustelijoista kertoi katsovansa posteja myos
kotona, mutta suurin osa luki sdhkopostia toissa, mikali ehti tai jatti kokonaan
lukematta. Sahkoépostia kritisoitiin siitd, etta sitd helposti lahetetddn useille eri
tahoille miettimatta sen enempad, onko viestia tarpeen tai jarkevaa lahettad. Nain
syntyy massapostituksia, mitka kuormittavat tyontekijoiden sdhkdposteja ja

aiheuttavat viestien paallekkaisyyttd. Keskusteluissa nousi esille, ettd sama
87



sdahkoposti saattaa tulla jopa neljaan kertaan eri vastaanottajilta. Tdma aiheuttaa sen,
ettei viesteja enaa jaksa tai kiinnosta lukea. Keskustelijat kertoivat, etta kun
lukemattomien sahkoépostien maara kasvaa, ei niitd enda jaksa katsoa tarkasti lapi.
Eras keskustelija kertoi myds oman, darimmaisen keinonsa sahkdpostien

kasittelyyn:

"Ma teen joskus niin, ettd laitan ne siniselld ja deletoin ne kerralla lukematta yhtidn
postia. Ma aina mietin, ettd mitd tapahtuu sen jalkeen, mutta ei ole mitdan tapahtunut.
En tied3, olen ma téissa saanut olla. Ma olen ihan kokeillut, ettd mitd tistd seuraa. Oikein

ison rimpsun siiti pisti ja sinne vaan, ei ole kauheeta vield tapahtunut.”" (R4)

Sahkoéposteihin toivottiin parempaa kohdistamista ja otsikointia, jotta paallekkaisia
viesteja valtettiisiin ja otsikosta saisi heti selville, mitd asia koskee. Muutamissa
tyoyhteisoissa oli jo otettu kiyttoon se, ettd joku karsii edelleen lahetettavia
sahkoposteja yhteisen sopimuksen mukaan ja valittia vain tirkeimmat eteenpain.
Tama sai keskustelijoilta padosin positiivista palautetta. Kritiikkia tuli vain siitd, ettd
muutamia itselle tirkeitd tiedotteita on saattanut jaada tulematta. Keskustelijat
toivoivat sdhkopostiin etupadssa suoraan tyohon liittyvaa viestintaa ja suurin osa
halusi rauhoittaa postin muun muassa kaupunginteatterin lippuinfoista tai muista
vapaa-aikaan ja virkistidytymiseen liittyvastd. Muutama keskustelija toi esiin, ettd he
ovat oppineet silmdilemaan saapuvia posteja eivatka perehdy jokaiseen viestiin
vaan poimivat joukosta tirkeimmat. Oikeanlainen otsikointi ja viestien jasentely

nopeuttaa silmailya.

My®0s Intra koettiin tirkedksi informaatiokanavaksi ja sitd pidettiin hyvana
arkistona, misti voi kdyda tarkistamassa tehtyja paatoksia, lukemassa poytikirjoja
tai etsimassa paivamaaria. Toisaalta puolet keskustelijoista kertoi suoraan, ettei
kayta Intraa eika koe saavansa sen kdytostd mitidn merkittivaa hyotya.
Keskustelijat olivat melko Kriittisid nykyistd Intraa kohtaan. Intran kaytto koettiin
hankalana eika sieltd l6ydy helposti tietoa. Kaikissa keskusteluissa Intran kaytt66n
viitattiin sanomalla, ettd kayttoa pitdisi erikseen opetella, siihen tarvittaisiin oma
koulutuksensa tai ei ole jaksanut edes perehtya. Intran kdyton opetteluun ei

keskustelijoiden mielesta riiti resursseja.
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Intraa kuvailtiin keskusteluissa viidakoksi, josta tiedonhaku on vaikeaa.
Keskustelijat olivat etsineet Intrasta muun muassa yhteystietoja ja poytikirjoja,
mutta etsimiseen oli mennyt heiddn mielestidn kohtuuttomasti aikaa. Tama on
johtanut siihen, ettd keskustelijat eivat enda jaksa etsid Intrasta tietoa tai pyytavat
jotakin toista henkilda etsimdan tarvitsemansa tiedon. Erdassa ryhmassa tietojen

loytymiseen Intrasta viitattiin seuraavasti:
"Onhan ihminen kdynyt kuussakin, niin kylla kai sieltd Intrasta sen loytda." (R4)

Intraan kaivattiin selkiyttimista ja lisda houkuttelevuutta. Keskustelijat tiedostivat
aiemmin tehdyn muutoksen, ettd Intra aukeaa selaimen aloitussivuna, mutta he
eivat kuitenkaan jaa lukemaan tuoreita uutisia. Keskustelijat eivat ole omasta
mielestidn oppineet siihen, ettd he sdanndéllisesti ja aktiivisesti lukisivat Intraa.
Keskustelijat myos tiedostivat, mitd erilaisia ominaisuuksia Intrassa on, muun

muassa keskustelupalsta ja kirpputori, mutta niita ei kdytetty. Keskustelijat tiesivat

lisdksi, ettd Intrassa on palvelualueiden omat sivut, mutta niitikdan ei oikein haluttu

tai osattu kayttaa.

Intraan tutustumista ja perehtymista helpottaisi keskustelijoiden mielesta se, etta

sisdltoa selkiytettiisiin ja ulkoasua muutettaisiin houkuttelevammaksi. Keskustelijat

ehdottivat, ettd Intrassa voisi hyddyntaa jonkinlaista banneria tai vastaavaa kehystia
missa pyorisi kulloinkin ajankohtaiset padotsikot ja viimeisimmat Intran
paivitykset. Keskusteluryhmissa toivottiin myos, ettd silmailemalla saisi selville

mitka ovat sellaisia asioita sisdisesti ja ulkoisesti, mitka kaikkien tulisi tietaa.

Siind missa keskusteluryhmissa Intraan suhtauduttiin melko kriittisesti, kyselyssa

)

Intra sai positiivisemman vastaanoton. Oman tyon kannalta Intraa melko tai erittdin

tarkeana piti 74,5 % vastaajista. Melko tai erittidin hyvin toimivana Intraa piti 81,6 %

vastaajista. Osittain Intran positiivisia tuloksia kyselyssa selittinee se, etta Intra-

kyselyyn vastanneet ovat luultavammin tottuneet hieman enemman kayttamaan

Intraa ja saattavat kayttaa sitd pdivittdisessa tydssdan tyokaluna, jolloin my6s tiedon

loytiminen ja Intran kaytto on helpompaa.

89



Kyselyssa vahiten tirkedksi ja myos foorumiksi, mika ei ole kdytossa, vastaajat
nimesivat Intran keskustelupalstat ja tydskentelyalustat, esimerkiksi IntraWikin.
Tama johtunee osittain siitd, ettd tyontekijat eivat ole osanneet tai ehtineet ottaa

naita uusia tyokaluja kayttoon.

Kysyttdessa kaupungin sisdisestd Facebook -ryhmdstd keskusteluryhmissa
suhtauduttiin ajatukseen yleisesti epdilevasti, hieman huvittuneestikin. Keskustelijat
eivat toivoneet enii uusia sovelluksia eivatka kokeneet, ettd heilla olisi aikaa ottaa
kayttoon Facebookin kaltaista palvelua. Keskustelijat eivait mydskdan nahneet
sovelluksen mahdollista hyotya tyoyhteisolle. Toisaalta yksi keskustelija nosti esiin,
ettd sovellus voisi toimia sisdisena keskustelukanavana, jossa vaihdettaisiin hyviksi
todettuja kidytintoja ja toimintamalleja. Tamakin keskustelija jai kuitenkin

pohtimaan ty6ajan ja resurssien riittavyytta.

Fokusryhmakeskusteluissa kysyttiin myds mitd mieltd keskustelijat ovat
mahdollisuudesta saada ajankohtaiset tiedotteet mobiilina kdnnykkddn. Suurin osa
ryhmistd koki ajatuksen kaukaiseksi eika toivonut sellaista kdytintoa. He pohtivat,
mika voi olla niin Kkiireinen asia, ettd se pitdisi saada suoraan kiannykkaan.
Keskustelijat pelkdsivat my0s tyon ja vapaa-ajan sekoittumista, mikali puhelimeen
alkaa tulla tyohon liittyvia asioita. Lisdksi haasteita tuo se, ettei kaikilla kaupungin
tyontekijoilla ole omaa ty6puhelinta. Kuitenkin kentilla asiakkaiden kanssa tyota
tekevat olivat sitd mieltd, ettd viestintd mobiilina on hyva ratkaisuy, joka auttaa
pitimaan ajan tasalla myds ne, jotka eivit fyysisesti tydskentele yhdessa
toimipisteessa. Mobiiliratkaisu nopeuttaa tydskentelya esimerkiksi asiakkaan luona,
kun tiedot saa kirjattua suoraan laitteeseen eika niita tarvitse kirjata enda erikseen
toimistolla. Kenttaty6ta tekeville olikin tulossa jonkinlainen kannettava

kdmmentietokone, minka kayttdonottoa odotettiin kovasti.

Keskusteluissa tyoyhteisoviestinnan keinoiksi nousivat myos
dokumenttienhallintasysteemi Aatami sekd kaupungin ulkoiset nettisivut. Aatamia
kritisoitiin vanhentuneista dokumenteista ja tiedostojen useista versioista seka
sekavuudesta. Kyselyssa Aatamia melko tai erittiin tirkeana piti 75,2 % vastaajista ja
69,3 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd se toimii melko tai erittiin hyvin. Kaupungin
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ulkoisilta sivuilta keskustelijat etsivat ajankohtaista tietoa seka kayvat lukemassa
keskustelupalstoja. Jotkut keskustelijoista kertoivat, ettd kdyttivat mieluummin
kaupungin ulkoisia verkkosivuja tiedonldhteena kuin Intraa. Sama tuli esille
kyselyssa, jossa 71,1 % vastaajista piti kaupungin ulkoisia verkkosivuja melko tai

erittiin tirkednai sisaisen viestinnan keinona.

7.4.3 Kirjallinen viestinta ja muut foorumit

Keskustelijoita pyydettiin arvioimaan vapaamuotoisten ja virallisten foorumeiden
seka sahkoisten ratkaisujen lisdksi muita tydyhteisoviestinnan keinoja. Erityisesti
henkilostotiedote ja henkilostolehti herattivat keskustelua, samoin kuin

tyoyhteis6jen omat viestintikdytinn6t muun muassa ilmoitustaulut ja info-tv:t.

Henkiléstotiedote oli osassa tyoyhteisoja kdytdssd, osassa se oli ollut kdytossa, mutta
jaanyt pois. Henkilostotiedote on aiemmin ilmestynyt paperisena, mutta siirtynyt
pikkuhiljaa sahkopostin liitetiedostoksi tai sahkéisiin jarjestelmiin. Suurin osa
keskustelijoista koki, ettd henkildstotiedote on hyva kaytinto ja he lukisivat
tiedotteen mielelladn. Tiedotetta toivottiin sahkdisena, jotta se olisi helppo lukea
missad vain. Henkilostotiedotteeseen toivottiin ajankohtaisia ja lyhyitd uutisia.
Muutamat keskustelijat kritisoivat sitd, ettd ilmestyvaan henkilostotiedotteeseen
tulee vain vanhentuneita uutisia eika se tarjoa mitaan uutta. Keskustelijat toivoivat,
ettd henkilostotiedotteessa olisi otsikkotasolla ja lyhyena tiivistelmana uutinen, jota
klikkaamalla paasisi halutessaan lukemaan lisaa. Henkilostotiedotteeseen toivottiin
oman tyon ja palvelualan lisdaksi myds asiaa muista yksikoista, hallinnosta ja
kaupungin strategioista, jotka saattavat muutoin jadda kaukaiseksi. Sopiva

ilmestymistiheys olisi noin kerran kuussa tai kahden kuukauden vélein.

Kyselyssa oman palvelualueen henkilostotiedotetta piti melko tai erittiin tirkeana
79 % vastaajista. Koko kaupungin henkilostétiedotetta piti melko tai erittdin
tairkedna 68 % vastaajista.
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Henkilostolehdelle ei ryhmissa koettu suurta tilausta. Kohdeorganisaatiossa ei tilla
hetkelld ilmesty henkilostolehtea, mutta osa keskustelijoista piti henkilostolehtena
koko kaupungin tiedotuslehted, osa mahdollisia omia julkaisuja. Henkilostolehtea
kritisoitiin sen toimittamisen vaatimista resursseista ja oltiin sitd mielti, ettd rahalle
olisi parempaakin kayttéa. Myos henkilostélehden jakelua paperiversiona kaikille
tyontekijoille kritisoitiin resurssien tuhlaamisena. Toisaalta muutamat keskustelijat
kokivat henkilostolehden mielenkiintoisena ja lukisivat siitd mielelladn esimerkiksi

tyosuhde-eduista, koulutuksista ja tapahtumista.

Kyselytuloksissa henkilostolehti sai positiivisemman arvion kuin
keskusteluryhmissa. Lehtea piti melko tirkedna 40 % vastaajista ja erittdin tirkedna
21 % vastaajista. Henkilostolehdelle jossain muodossa olisi siis mahdollisesti tarvetta
lujittamaan kohdeorganisaation yhteisokuvaa ja kulttuuria seka kertomaan yleisista
henkilostoasioista. Myos kyselyssa ndkyi se, ettd tyontekijat pitivat kaupungin
henkilostolehtend muun muassa kaupungin tiedotuslehtea tai yksikdiden omia
julkaisuja. Kun kyselyssa arvioitiin eri foorumeiden toimivuutta, henkilostolehden
kohdalla 764 vastaajasta 111 vastaajaa "tiesivat”, ettd henkilostolehtea ei ole tilla
hetkelld kdytossa, muut arvioivat luultavasti jotain omaa julkaisua tai kaupungin
tiedotuslehtea. 40 % henkilostolehden toimivuutta arvioineista koki, ettd lehti toimii

melko hyvin.

Kaikki kyselyssa olleet tyoyhteisoviestinnan keinot ja foorumit ristiintaulukoitiin
sen mukaan miten tirkeind vastaajat olivat niitd pitineet ja miten hyvin ne
vastaajien mielestd toimivat. Ristiintaulukoinnissa ei paljastunut kriittisia
kehittimiskohteita vaan tirkeys ja toimivuus kulkivat aika pitkalti kdsi kadessa.
Vastaajalla, jolle jokin foorumi ei ollut lainkaan tirkea, ei foorumi ollut my6skaan
kaytossa. Myos painvastoin keinot, joita ei arvioitu kovinkaan tirkeiksi, saivat
toiminnastaan arvioiksi joko "toimii erittdin” tai “melko huonosti”. Yleisesti
tyontekijat, jotka arvioivat foorumin toimimattomaksi, eivat toisaalta koe sita
tarvitsevankaan. Vastaajat, jotka olivat arvioineet tietyn foorumin melko tai erittiin
tarkedaksi, kokivat yleisesti, ettd foorumi myds toimii erittdin tai melko hyvin. Tama
sama toistui kaikissa ristiintaulukoiduissa tyoyhteisoviestinnan foorumeissa.

Huomiota ja kehittimisti tulisi kuitenkin kiinnittda foorumeihin, joita tyontekijat
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kokevat erittdin tirkeiksi ja joita osa vastaajista oli arvioinut toimivan erittiin tai
melko huonosti. Tallaisia olivat henkilostokoulutukset, esimiesviestintd seka
henkildsto- ja virkistdytymispaivat. Myos palaverikaytantoja (tiimi- ja

osastopalavereja) arvioitiin hieman muita enemman tarvitsevan kehittimista.

Kyselyssa tarkeimpina tydyhteisoviestinnan foorumeina pidettiin sdahkodpostia
kaupungin tyontekijoiden kesken, esimiesviestintda seka henkiloston koulutuksia ja
tiimipalavereita. Vahiten tirkeina pidettiin Intran keskustelupalstoja ja
tyoskentelyalustoja, esitteitd ja infolehdykoitd, ilmoitustaulutiedotteita seka
kaupunginjohdon infotilaisuuksia. Foorumien toimivuutta kysyttidessa toimivimpina
pidettiin sdhkopostia, kaupungin ulkoisia verkkosivuja seka Intraa.
Toimimattomimpina pidettiin kaupunginjohdon infotilaisuuksia,

ilmoitustaulutiedotteita seki hallintokeskuksesta tulevia tiedotteita.

Kyselyyn vastanneet kokivat sdhkoiset foorumit ja erilaiset kasvokkaisviestinnan
keinot tirkeimmiksi. Perinteisimpia keinoja, kuten ilmoitustaulutiedotteita tai
painettuja julkaisuja vastaajat eivat kokeneet kovinkaan tarkeiksi, eika niita

toisaalta koettu erityisen toimiviksi.

7.4.4 Keinot tyotyypeittiin

Fokusryhmakeskusteluissa keskusteluryhmat koostuivat eri palvelualueiden
edustajista. Palvelualueesta riippuen tyontekijoilla oli erilaisia toiveita ja tarpeita
tyoyhteisoviestintdan liittyen. Valittaessa keskustelijoiksi erilaisilla taustoilla olevia
henkil6it, haluttiin saada tietoa siitd, mitd keinoja esimerkiksi kentti- ja vuoroty6ta

tekevat pitavat tarkeimpina.

Sosiaali- ja terveyspalveluissa arvostettiin erityisesti osasto- ja sairaalakokouksia,
raporttien oikeanlaista kirjaamista, vapaamuotoisia foorumeja, sihkoépostia ja

ilmoitustaulua. Kenttatyota tekevien keskuudessa lisaksi mobiilit ratkaisut olivat
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erityisen tarkeita. Talla hetkella kenttatyossa kdytetaan paljon puhelinta, mutta niita
korvaamaan toivottiin kimmentietokoneita, joihin voi suoraan Kirjata

asiakaskaynnit.

Kaupunkirakennepalvelut ja liiketoiminta -palvelualueella arvostettiin erityisesti
kasvokkain tapahtuvaa viestintda eli tiimipalavereja, kahvihuonekeskusteluja seka
toimivaa palaverikdytintod. Myos sahkoposti seka palavereista ja tilaisuuksista

samalla mallilla laaditut muistiot koettiin tirkeiksi.

Sivistyspalveluiden puolella tirkeimpia olivat sihkoposti, tydyhteisdjen kdytossa
olevat omat sdhkoiset jarjestelmat ja palaverit. Kouluilla erityisen toimivia seka
opettajanhuoneissa ettd yleisesti koulun tiloissa olivat ilmoitustaulu ja

ajankohtaisista asioista kertova info-tv.

Kyselyvastauksia ristiintaulukoitiin tyon luonteen mukaan. Vuorotyota tekevia oli
vastaajista yhteensa 26 %. Vuorotyoti tekevista vastaajista 80 % oli naisia ja suurin
osa heistd tyoskenteli sosiaali- ja terveyspalveluissa. 92 % vuorotyota tekevista oli
tyontekijoitd, esimiehia oli 7,5 %. Vuorotyota tekevista paaosin tietokoneella ei
tyoskentele 95 % vastaajista ja 61 % tyoskentelee yhdessa tyopisteessa. Heille
tirkeimmat sisdisen viestinndn keinot olivat sdhkoposti, tiimipalaverit ja
esimiesviestintd. My6s henkilostokoulutukset olivat vuorotyota tekeville erittiin
tarkeitd (67 %). Poiketen yleisista tuloksista vuorotyota tekeville olivat
palaverimuistiot ja raportit sekd ilmoitustaulutiedotteet melko tai erittdin tirkeita.
Yli 80 % vuorotyota tekevista vastaajista oli arvioinut ne tarkeiksi. Vahiten tarkeita

olivat Intran keskustelupalstat seka esitteet ja infolehtiset.

Suurimman osan ty0ajasta tietokoneella tydskentelevia oli vastanneista 43 % ja he
tyoskentelevat tasaisesti eri puolilla kaupunkiorganisaatiota, eri palvelualueilla.
Vastaukset jakautuivat my0s aseman perusteella tasaisesti. Tietokoneella
tyoskentelevistd vastaajista suurin osa (91 %) tyoskentelee yhdessa tyopisteessa
eika tee vuorotyota. Tietokoneella tyoskentelevilld tirkeimmat sisdisen viestinnan
keinot painottuivat sdhkdéisiin foorumeihin eli Intraan, sahkopostiin ja
dokumenttien hallintajarjestelma Aatamiin. Erityisesti sahkopostit tydntekijoiden

kesken olivat erittdin merkittavid, 97,5 % vastaajista piti niitd melko tai erittiin
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tarkeina. Tietokoneella tydskentelevilld korostui muiden ryhmien tapaan
esimiesviestintd ja tiimipalaverit. Tietokoneella tydskentelevat eivat kuitenkaan
kokeneet Intran keskustelupalstoja ja tydskentelyalustoja tarkeiksi; 85,5 % koki ne

ei lainkaan tai ei kovin tirkeiksi.

Kolmantena kohtana tyon luonteeseen liittyen kyselyssa kysyttiin, ty6skentelevatko
vastaajat suurimman osan ajasta yhdessa tyopisteessa. Yhdessa pisteessa
tyoskentelevia oli 75 % kyselyyn vastanneista. My0s he jakautuivat tasaisesti eri
palvelualueille, kuitenkin hallintokeskuksesta suurin osa ilmoitti tyéskentelevansa
yhdessa tyopisteessd. Vuorotyota vastaajista teki 20 % ja 54 % tydskenteli
tietokoneella. Yhdessa tyOpisteessa tydskentelevien vastaukset vastasivat hyvin
pitkalti yleisia tuloksia eli tirkeimmat keinot olivat sihkoposti, esimiesviestinta,
koulutukset seka tiimipalaverit. Eri ty6tyyppeja ja tyon luonteita tarkasteltaessa ja
vertaillessa tyoyhteisoviestinnan suunnittelun kannalta nayttda olevan enemman
merkitysta silla, tekeeko vuorotyota ja tydskenteleeko tietokoneella kuin se,

tyoskenteleeko yhdessa pisteessa.

7.5 Yhteenveto tuloksista

Fokusryhmakeskusteluiden ja kyselyn avulla kartoitettiin Jyvaskylan kaupungin
tyontekijoiden kasityksia tyoyhteisoviestinndstd ja sen kehittimisesta. Erityisesti
fokusryhmakeskustelijat kokivat viestinnan enemman tiedonsiirroksi kuin
vuorovaikutukseksi. Kuitenkin vuorovaikutus ja keskustelu muun muassa
kollegoiden ja lahimpien yksikoiden kanssa koettiin tirkedksi. Kuntaorganisaation
tyontekijoiden tyotd ja sitd kautta myds viestintdd leimaavat vastausten perusteella
resurssipula ja kiire. Resurssien lisaksi viestinnan osalta toivottiin kehitettivan ja
madriteltivan eri toimijoiden rooleja. Tyontekijat kokivat, etteivat heiddn omat
roolinsa tai tydyhteison muiden jasenten viestinnan roolit ole selkeat. Lisaksi

roolien selkeyttimista toivottiin erilaisten viestintikanavien osalta.
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Tiedonkulussa koettiin olevan haasteita. Tietoa ei valttimatta saada tai sita ei osata
etsid. Toisaalta tulee paallekkaista tietoa ja sama viesti voi tulla useaan otteeseen
samasta kanavasta, esimerkiksi sahkopostilla. Koettiin myos, etti tiedon etsimiseen
muun muassa Intrasta tuhrautuu paljon tirkeaa aikaa. Tiedon saamiseen vaikuttivat
kiire, resurssit, tiedon maara sekd muutokset omassa tydssa. Tyontekijat kokivat,
ettd keskeiset tiedot liittyvat omaan ty6hon ja sen hoitamiseen. Keskeisimpia
tiedonlahteitd olivat esimiesten lisdksi sdhkdposti, Intra, raportit, tiedotteet ja
muistiot. Tiedon levidminen epavirallisten foorumeiden kautta koettiin
ongelmalliseksi, silla tieto voi vadristya tai jadda matkalle. Tietoa toivottiinkin yha
enemman virallisten kanavien kautta, jotta tieto saavuttaisi oikeassa muodossa
mahdollisimman monen ja tiedon voisi tarvittaessa tarkistaa. Tiedon saannissa
kehittamista koettiin olevan tiedon paketoinnissa eli miten ja missa muodossa tieto
tulee seka paallekkaisten viestien karsimisella. Tiedonkasittelyn kannalta haasteita

aiheuttavat tyontekijoiden valmiudet tiedonkasittelyyn ja suodattamiseen.

Kohdeorganisaatiossa vuorovaikutuksen keinoja ovat tdlla hetkella erilaiset viikko-
ja kuukausipalaverit, tiimitapaamiset, vapaamuotoiset keskustelutilaisuudet,
kahvipoytikeskustelut, kehittdmispaivat ja -tilaisuudet, palautteen antaminen seka
tyokierto. Kehittimista toivottiin palaverikdytintéjen madrittelyyn seka palautteen
antamiseen. Tyokierron ja toisiin yksikoihin tutustumisen kautta toivottiin
laitettavan jakoon yha enemman toisten yhteisdjen hyvia kaytintoja ja
toimintamalleja. Haluttiin oppia toisten hyvista ratkaisuista ja hyodyntiaa

organisaation sisaltd 16ytyvia hyvia kdytinto6ja ja oivalluksia.

Vuorovaikutus toimii hyvin tai melko hyvin kollegoiden kesken, mutta mita
pidemmalle organisaation hierarkiassa menndaan, siti heikommaksi vuorovaikutus
muuttuu. Oman ldhiesimiehen kanssa vuorovaikutus on viela melko valitonta, mutta
palvelualueen johdon ja kaupungin johdon kanssa ei koeta kaytivan paljoakaan
dialogia. Yleisesti keskustelijat mielsivat positiivisemmaksi vaikuttamisen omaan
tyohon liittyen kuin koko kaupungin toimintaan liittyen. Tyontekijat halusivat
suurimmalta osin osallistua valmisteluun, paatoksentekoon ja kehittimiseen seka
vaikuttaa tehtdviin paatoksiin enemman kuin siihen tilla hetkelld on mahdollisuus.

Erityisesti johdon osalta toivottiin, etta johto kuuntelisi enemman arkista tyota
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tekevia tyontekijoitd ja ottaisi heitd mukaan paatoksiin. Johdolta toivottiin enemman
lasndoloa ja erityisesti paatoksentekoprosessin kirkastamista. Tyontekijat haluavat
lisdksi saada varhaisemmassa vaiheessa tietoa valmisteilla olevista paatoksista

erityisesti omaa tyotaan koskien.

Tyontekijat eivat toivoneet uusia kanavia tai keinoja vaan toivoivat, ettd jo olemassa
olevia kanavia kehitettdisiin yha vuorovaikutteisempaan suuntaan seka
madriteltiisiin keinojen roolit ja tavoitteet kokonaisviestinnassa.
Tyoyhteisoviestinnan foorumeissa korostuivat kasvokkaisviestintd seka sahkoiset
foorumit. Kasvokkaisviestintd koettiin merkittivaksi seka tiedonsaannin etta
vuorovaikutuksen kannalta. Silla koettiin olevan vaikutusta myos tyéviihtyvyyden
kannalta. Tyontekijat toivoivat, ettd kasvokkaisviestinnalle annettaisiin aika ja tila,
muun muassa kuukausipalaverien seka viihtyisien taukohuoneiden muodossa.
Lisdksi ehdotettiin, ettd kasvokkaisviestintaa voisi kehittia sekoittamalla pakkaa ja
tutustuttamalla ihmisid muihin tyontekijoihin tai palvelualueisiin. Sahkéinen
viestintd heratti keskustelua ja mielipiteitd sekd puolesta ettd vastaan. Sdhkdisen
viestinndn merkitys ymmarrettiin, mutta esimerkiksi Intra koettiin osittain
vaikeakayttoiseksi. Sdhkoposti nousi esille yhtenda merkittivimmista
tyoyhteisoviestinnan keinona. Sdhkoposti koettiin helppokayttoiseksi ja
varmatoimiseksi, mutta se ruuhkautuu helposti ja massapostitukset aiheuttavat
turhautumista. Intraan toivottiin jonkin verran kehittimistd ja sihkopostien

kayttoon toivottiin ohjeistusta muun muassa otsikointiin ja postituslistoihin liittyen.

Tarkeimmiksi tyoyhteisoviestinnan keinoiksi nousivat sahkoposti, esimiesviestints,
henkildstokoulutukset ja -tilaisuudet. Vahiten tarkeita olivat Intran keskustelupalstat
ja tyoskentelyalustat, ilmoitustaulutiedotteet, esitteet ja johdon infotilaisuudet.
Eniten kehittimista tyontekijoiden mielesta kaipasivat esimiesviestints,

palaverikaytinnot seka henkilostokoulutukset ja -tilaisuudet.

Tutkimuksen osia testattiin viela syyskuussa 2010 Jyvaskylan kaupungin Paussin
Paikka -henkilostopaivassa. Paivassa osallistujia pyydettiin tiyttimaan lyhyt
kyselylomake, jossa olivat seuraavat kohdat: "Haluan saada tietoa lahinna

sahkoisten kanavien kautta” "haluan saada tietoa lahinna kasvokkaisviestinnan
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kauta”, "kaupungin Intra kaipaa kehittimista” seka "haluan osallistua keskustelu- ja
kehittamistilaisuuksiin”. Naitd vaittimia vastaajat saivat arvioida asteikolla 1-5
(vahvasti samaa mieltd, melko lailla samaa mielt, en osaa sanoa, melko lailla eri
mieltd ja vahvasti eri mieltd). Sdhkoisten kanavien keskiarvoksi muodostui 152
vastaajan joukossa 4,3, mika oli keskiarvoista korkein. Kasvokkaisviestinnan
keskiarvo oli 3,5. Vastaajat siis kokivat, etta tieto halutaan etenkin sahkdisten
kanavien kautta. Keskustelu- ja kehittimistilaisuuksiin osallistumisen keskiarvo oli
3,1 eli vastaajat eivat olleet vaittiman kanssa eri eivatkd samaa mielta.
Osallistumishalukkuus ei siis Paussin paikka -kyselyyn vastanneiden keskuudessa
ollut kovin laajaa. Intran kehittimisen kannalta oli keskiarvolta 3,5 vastaajista. Intra

kaipaa siis ainakin osittain kehittdmista.

Tiivistetysti ryhmakeskustelijoiden ja kyselyyn vastanneiden kehittimisehdotukset
voidaan jakaa viestinndn luonteeseen, vuorovaikutukseen seka viestinnan
foorumeihin liittyviin kehittimisehdotuksiin ja -toiveisiin. Viestinnadn luonteeseen
liittyen toivottiin lisdd avoimuutta ja aikaa viestintddn, tiedon jakaminen ajoissa ja
etukateen tekeilld olevista paatoksisti ja muutoksista, roolien selkeyttiminen seka
jokaisen roolin maarittiminen osana viestintda. Viestinnan keinoihin liittyvat
kehittimisehdotukset olivat tiivistetysti Intran kehittiminen, viikkotiedotteen
kayttoonotto, palaveri- ja raportointikdytinnot seka koulutusten ja
kehittamisiltapdivien muuttaminen vuorovaikutteisempaan suuntaan.
Vuorovaikutuksen osalta puolestaan kehittimistoiveena oli enemman palautetta
seka esimiehiltd ettd omilta tyokavereilta, kaupungin johto lihemmas tyontekijoits,
esimiehille valmennusta erityisesti viestinndn osalta, tiedonkulun ja palautteen
mahdollistaminen vertikaalisesti molempiin suuntiin seka kohdeorganisaation

sisdisen vuorovaikutuksen, muun muassa yksikdiden ja tiimien valilla tukeminen.
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8 POHDINTA

Tassa luvussa kdydadn lapi tutkimuksen tuloksena nousseet kehittimisehdotukset ja
konkreettiset ehdotetut jatkotoimenpiteet. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen

toteutusta ja esitetidn mahdollisia jatkotutkimusajatuksia.

8.1 Yhteenveto kohdeorganisaation viestinnan haasteista

Tassa tutkimuksessa selvitettiin henkilokunnan kasityksia kohdeorganisaation
tyoyhteisoviestinnasta ja sen kehittimisestd. Tavoitteena oli muodostaa
konkreettiset kehittimisehdotukset kohdeorganisaation kaytt6on. Ensimmaéiseen
tutkimuskysymykseen vastattiin luvussa 7, jossa avattiin fokusryhmahaastattelujen
seka syventidvin osin kyselyn tuloksia. Saatujen tulosten perusteella vastattiin
toiseen tutkimuskysymykseen ja kartoitettiin, miten kohdeorganisaation
tyoyhteisoviestintaa tulisi kehittda. Kehittimisessa on hyddynnetty aineistosta
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loytyneitd tyontekijoiden kehittimisehdotuksia ja -toiveita, mutta myos tutkijan
omaa perehtyneisyytta. Tutkijan oma nakokulma nakyy erityisesti myohemmin
esitetyissa konkreettisissa kehittimisehdotuksissa. Kehitimisehdotukset on jaoteltu
seuraavasti: perusta kuntoon, tiedonsaanti, vuorovaikutus, tyoyhteiséviestinnan
keinot seka seuranta ja tavoitteet. Kehittimisehdotukset tihtadvat siihen, etta
havaittuihin haasteisiin vastataan ja muun muassa vuorovaikutusta, tiedonsaantia
seka keskustelua kehitetdan. Kehittimisehdotuksissa on huomioitu tydntekijoiden

kaari rekrytoinnista poislahtoon.

Kuten aiemmin on jo todettu, organisaation tyoyhteisoviestinta vaikuttaa ja siihen
vaikuttavat muun muassa organisaatiokulttuuri ja rakenne. Grunig (1992, 532)
huomauttaakin, ettd pelkat muutokset viestinnadssa eivat tuo haluttua tulosta, mikali
organisaatio ei muuta viestintddn vaikuttavia toimintatapoja ja pyri muuttamaan
organisaatiokulttuuria vastaamaan toivottua tahtotilaa. Kohdeorganisaation tulisikin
pyrkia luomaan pikemmin osallistuva kuin auktoritaarinen kulttuuri, jossa
arvostettaisiin tiimity6td, avoimuutta ja yhteistd paatoksentekoa (Dozier ym. 1995,

135-140).

Kunnan tydyhteisoviestintddn kehitettiessa on myos pidettiva mielessa
julkisyhteisojen ja yksityisten yritysten valiset erot ja niiden vaikutus viestintian
(kts. luku 2.2). Kuten Parker ja Bradley (2000, 137) toteavat, julkisyhteisot eroavat
perustavanlaatuisesti yrityksisti muun muassa moninaisten tavoitteiden, resurssien
seka organisaation rajoitteiden, kuten poliittisen keskustelun vuoksi. Davis (2001,
125-126) muistuttaakin, ettd toimenpiteet tulee valita kohderyhman ja tilanteen

mukaan.

Jyvaskylan kaupungin tydyhteisdviestinnan haasteina nyt ja tulevaisuudessa ovat
taman tutkimuksen valossa tyontekijoiden osallistumisen tukeminen ja oikeiden
keinojen loytaminen osallistumiseen. Lisaksi erityisen pohdinnan alle kannattaa
ottaa tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon ja oman roolin ndkeminen osana
suurempaa yhteisokuvaa. Haasteensa Jyvaskylan kaupungin tyoyhteisoviestintidn
tuo my0s kaupungin tyontekijoiden monialaisuus. Tuskin missaan muualla kuin

kuntaorganisaatioissa yhdistyy samaan organisaatioon niin erityyppisia ammatteja
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ja tyonkuvia. Tama tulee huomioida tyoyhteisoviestintda suunniteltaessa, jotta
viestintd palvelee erilaisia tarpeita ja toisaalta antaa tyontekijoille vapauden ja

mahdollisuuden toimia oman tyénsa ja tydyhteisonsa asettamissa raameissa.

Lisadksi tydyhteisoviestinndn haasteena on esimiesten ottaminen mukaan koko
organisaation toimintaan ja heiddn sitouttamisensa yhteisiin, seka viestinnan etta
koko organisaation tavoitteisiin. Kuten Kanter (2004) toteaa, esimiehet ovat
avainasemassa organisaation kehittimisessa eika muutos onnistu ilman
innostuneita esimiehid. Esimiehet toimivat tirkeana linkkina tyoyhteison ja johdon
valilla, strategisen ja operationaalisen toiminnan valissa (Vos & Schoemaker 2005,
86). Esimiehet tuntevat tyoyhteisonsa ja osaavat kertoa, mitka viestinnan keinot
toimivat ja kertovat palautetta tyontekijoiltd johdolle. Toisaalta esimiehet ovat hyva
keino saada tietoa ja vieda tirkeitd asioita eteenpain tyontekijoille. Esimiehet tulisi
saada ndkemadn oma merkittiva roolinsa Jyvaskyldan kaupungin toiminnassa, jotta
he toimisivat entistd aktiivisemmin yhteisen hyvan eteen ja toisaalta kokisivat

ylpeytta tirkedsta tydstadn.

Haasteensa Jyvaskylan kaupungin tyoyhteisoviestintian tuovat myos tiukat
resurssit. Molemmissa aineistoissa nousi selkeasti esille tyontekijoiden kokema
kiire ja resurssipula. Tiukkojen taloudellisten vaatimusten aikana resurssien
lisddminen ja parantaminen on varmasti haasteellista, eika siihen ole monessakaan
suhteessa mahdollisuutta. Resurssipula kannattaa kuitenkin huomioida ja miettia,
miten sitd - ja tyontekijoiden kokemusta siita voisi pitkalla tihtiimella helpottaa.
Resurssit vaikuttavat paitsi arkiseen tyon tekemiseen, myds tyontekijoiden
kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Antila (2006) on tutkimuksessaan havainnut, ettd
erityisesti kuntasektorilla tydskentelevat naiset kokevat tyonsa tirkedksi, mutta
resurssien puuttuessa tyon sisalto ja edellytykset sen tekemiseen ovat keskendan
ristiriidassa, mika aiheuttaa pettymysti ja tekee tyontekijoiden arjen raskaaksi.
Viestinndn ndakékulmasta resurssipulaa ja kokemusta siitd voisi ldhtea helpottamaan
parantamalla tiedon kulkua ja vuorovaikutusta. Kun tieto l6ytyisi mahdollisimman
helposti eika sitd tarvitse kaivella ja tarkistella, ei tyontekijoiden resursseja mene
turhaan tiedon hakuun. Myo6s vuorovaikutus seka vertikaalisesti ettd

horisontaalisesti on tirkeaa erityisesti tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Kuten
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aiemmin tuloksissa esitettiin, vuorovaikutus tyokavereiden kanssa on merkittivaa
tyossa jaksamisen ja vertaistuen muodossa. Myos esimiesten ja johtotason
kannattaa kiinnittdd huomiota resursseihin liittyvadn vuorovaikutukseen ja
viestintdan. Yksi keino on huomioida tyontekijoiltd tulevat pyynnét ja palautteet

seka kertoa palautetta antaneille tyontekijoille, mita asioille tulevaisuudessa tehdaan.

Tulevaisuudessa kaupungin haasteena tulee olemaan myos ikaantyva henkilokunta
seka osaavan tyovoiman houkutteleminen (Henkilostokertomus 2009). Tassa
tyoyhteisoviestintd ja sen erilaiset kaytinnot voivat olla osaltaan auttamassa
ikdantyvien hiljaisen tiedon siirtimisessa uusille seka toisaalta houkuttelemassa
positiivisen yhteis6kuvan avulla uusia tyontekijoéitd. Kuten aiemmin on jo mainittu,
sisdinen viestintd vaikuttaa myo6s ulkoiseen viestintddn (esim. Juholin 2007), joten
se miten kaupunkiorganisaation sisilld toimitaan vaikuttaa osaltaan siihen,
halutaanko kaupungille téihin. Mikali kaupunki nayttiytyy vuorovaikutteisena ja
avoimena organisaationa, houkuttaa se varmasti nuoria toihin eri lailla kuin monesti

kuntaorganisaatioihin liitetty byrokraattinen toiminta.

Muutoksista ja kehittimisesta on tirkeda tiedottaa, jotta tieto ja uudet toimintatavat
saavuttavat koko organisaation. Kehittymista ei tapahdu ilman aktiivista
tiedottamista ja keskustelua vaan tyontekijat ovat siind uskossa, etta asiat ovat kuin
ennenkin ja toimivat sen mukaan. Esimerkiksi edelleen kaupungin henkilosté on
aineistojen perusteella sitd mieltd, ettei Intraan paase kuin hallinnon koneilla,
vaikka sinne paasya on helpotettu muualtakin ja uudistuksia tehty. Tyontekijat
haluavat saada tietoa omaa tyotdan koskevista asioista ja niiden kehittymisestd. He
haluavat myo6s paattda tyohonsa liittyvista asioista ja olla osallisena prosessissa.

(Antila 2006; Beck & Beck-Gernsheim 2002)

Tutkimuksen tuloksena loytyneet haasteet ja kehittamiskohteet kohdeorganisaation
tydyhteisoviestinndssa ovat samantyyppisia kuin aiemmissa tutkimuksissa esiin
nousseet haasteet (kts. esim. Antila 2006; Humphreys & Hoque 2007; Kuittu 2010).
Kun tarkastellaan Suomen Kunfaliiton toteuttamaa Kuntien viestintitutkimusta
(2009), on tissa tutkimuksessa ndhtivissia samoja tuloksia. Tarkeimmiksi kanaviksi

Kuntien viestintitutkimuksessa nousivat muun muassa sahkoéposti, kokoukset ja
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palaverit seka kehityskeskustelut ja tiedotustilaisuudet. Vihemman tarkeita tai
puuttuvia olivat Intranet, ilmoitustaulu ja henkiléstolehti. Myos tassa tutkimuksessa
kasvokkaisviestinta nousi merkittivaksi kohdeorganisaation tydyhteisoviestinnan
keinoksi. Sdhkoisista ratkaisuista sdhkoposti koettiin tirkedksi, mutta Kuntaliiton
tutkimuksesta poiketen myos Intranet oli merkittava. Tosin Intranetin kdytossa
tunnistettiin muita kanavia enemman haasteita. Kun tutkimustuloksia vertaa
kohdeorganisaatiolle vuonna 2002 toteutettuun sisdisen viestinnan tutkimukseen,
viestinndn keskeiset tehtivit eivit ole muuttuneet. Vuoden 2002 tutkimuksessa
tehtiviksi nostettiin muun muassa vuoropuhely, olennaisen tiedon saatavuus,
avoimuus ja kaksisuuntaisuus. Tydyhteisoviestinndn keinoissa on kuitenkin
tapahtunut selkea kehitys sahkoisen viestinnan osalta ja tyontekijat ovat oppineet
kayttimaan sahkopostia ja Intraa osana paivittdista viestintdd. Tydyhteiséviestinndn
haasteet ovat pysyneet samantyyppisina. Haasteena ovat resurssit, tiedon
saatavuus ja vuorovaikutteisuus. Nama samat haasteet nousivat Kuntien
viestintitutkimuksessa (2009) seka kohdeorganisaation toteuttamissa KISA-
kyselyssa (2010), Riskien kartoituskyselyssa (2009) ja Kaupungin sisdisen

viestinnan tutkimuksessa (2002).

Humphreysin ja Hoquen (2007) 16ytamat syyt osallistumisen vahaisyyteen ovat
samankaltaisia kuin tissa tutkimuksessa. Tyontekijoiden paatoksentekoon ja
organisaation kehittimisen osallistumiseen -tai osallistumattomuuteen vaikuttavat
muun muassa liian suuri tydmaara ja tydssa koettu kiire, tyontekijoiden kokemukset
ylimman johdon ymmartimattomyydesta tyontekijoiden arkea kohtaan seka
esimiesty0. Osallistuva paatoksenteko ja keskustelu saattavat jadada toteutumatta
my0s siksi, ettd esimiehet eivat halua lisata tyontekijoiden tyomaaraa. (Humphreys
& Hoque 2007, 1206-1209.) Samat haasteet tuntuvat vaivaavan kaikkia hieman
suurempia organisaatioita eika niiden ratkaisemiseen ole olemassa yhtd oikeaa
keinoa. Kohdeorganisaation tydyhteisoviestintid kannattaakin lahted kehittimaan

pitkdjanteisesti ja kirkastaa tulevaisuuden tavoitteet.

Seuraavana kaydaan vield tarkemmin lapi aineistosta nousseet "trendit” Jyvaskylan
kaupungin tydyhteisoviestinnadsta seka tiivistetidn ja avataan keskeiset

kehittimisehdotukset. Lopuksi arvioidaan tutkimusta kokonaisuudessaan. Trendit
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liittyvat ylla esiteltyihin tyoyhteisoviestinnan haasteisiin ja ovat niitd huomioita,

joihin kehittimisehdotukset pohjautuvat.

8.2 Professioiden korostuminen

Taman tutkimuksen tulosten valossa Jyvaskylan kaupungin tyontekijat ovat
erityisen sitoutuneita omaan tyohonsa ja tydyhteisoonsa, eivat niinkaan koko
kaupunkiorganisaatioon. Tyoyhteisoviestinnan ja koko henkilostéjohtamisen
nakokulmasta haasteena on tyontekijoiden sitoutuminen kaupunkiorganisaatioon ja
oman roolin ndkeminen osana suurempaa yhteisokuvaa. Muun muassa Juholin
(1999, 39-42) painottaa viestinndn merkitystd organisaation arvojen ja kulttuurin
sisdistimisessd sekda oman tyon ndkemisessa osana laajempaa kokonaisuutta. Tdma
vaatii keskustelua ja kokonaisuuden lapikdymistd tyontekijoiden kanssa seka
tiimityoskentelya yksindisen puurtamisen sijaan. Lisdksi johdon on tarjottava

tyontekijoille yhteisia padmaaria tukevaa kokonaisnakemystd ja -suuntaviivoja.

Osittain kokonaiskuvan hiamartymiseen vaikuttanevat kaupunkiorganisaatiossa
tapahtuneet muutokset, kuten kuntien yhdistyminen, osittain yleisesti
tyoyhteisoissa kdynnissa oleva muutos postmoderniin suuntaan. Kuten aiemmin
mainittiin, Joensuu (2006) on tutkinut postmoderneja tyontekijoita erityisesti IT-
yrityksissd. Samoja postmoderneja piirteitd on ndhtavissa myos
kuntaorganisaatiossa. Postmoderni tyontekija ei sitoudu samalla tavalla
organisaatioon kuin perinteinen tyontekija vaan ndkee organisaation valietapiksi tai
areenaksi, jossa hdn voi kehittia itseddn ja verkostojaan seka tydskennella
organisaation hyvaksi sen aikaa kuin se on hdnelle suotuisaa (Joensuu 2006, 172 -
189). Postmodernit tyontekijat ovat organisaatiolle motivoituneita ja ahkeria, mutta
eivat kovin sitoutuneita eivatka valttdmatta pitkaikaisia, mihin

kuntaorganisaatioissa on aiemmin totuttu.
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Sitoutuminen organisaatioon ja oman roolin nakeminen tirkedana osana koko
kaupungin toimintaa on vahentynyt. On kuitenkin aiheellista kysyd, missa maarin
sitoutumista koko organisaatioon voidaan ylipadtian odottaa. Aiemmin tydelamassa
on luotettu psykologiseen sopimukseen (kts. esim. Cooper 1999; Guest 2004), mutta
tydelaman uusi sopimus on pikku hiljaa murtamassa vanhoja totuttuja malleja ja
myo0s tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Verrattuna vanhaa sopimusta
organisaatiossa kehittimassa itsedan ja tydskentelevit sielld vain niin kauan, kun se
palvelee titd tarkoitusta. Uralla halutaan edetd enemman organisaatiosta toiseen kuin

organisaation sisalla. (Cooper 1999; Joensuu 2006.)

Koska tyontekijat eivat kokeneet suurta tarvetta tai halua osallistua koko kaupungin
yhteisiin asioihin ja vaikuttaa niihin, kannattaa osallistumista ldhted tukemaan
lahinna oman tydyhteison ja yksikon kautta. Tyontekijodille on luontevaa ja myos
mielekastd vaikuttaa omaan ty6hon ja tydyhteis6on liittyviin asioihin, joten
vuorovaikutuksessa liikkeelle kannattaa ldhted ruohonjuuritasolta. Nayttdisi yha
vahvemmin siltd, etti tydyhteison merkitys kasvaa ja yhteenkuuluvuus siihen on
ensisijaista. Kaupungin ei tule taistella titd ndkdékulmaa vastaan vaan tuoda rinnalle
nakokulma koko kaupungin yhteisestd viestinnasta ja kokonaismerkityksesta.
Omaan tyoyhteis66n sitoutuminen voi olla tyontekijalle todella tirkeaa ja toisaalta se
edistdd myos tydohon sitoutumista. Kaupunki voi omalta osaltaan viestia naiden
tyoyhteisojen sisalle yleisista linjauksista ja tuoda siten tyontekijoille laajempaa

ymmarrysti kokonaiskuvasta.

Oman roolin ndkemiseen osana suurempaa kokonaisuutta liittyy myos erilaisten
roolien madarittely. Tahdn palataan tarkemmin kehittimisehdotusten kohdassa 7.4.1,
jossa kasitelladn roolien maarittelya. Yleisesti tyontekijoille olisi sitoutumisen
kannalta tarkeaa selkiyttida ja korostaa roolia, mita varten hdnet on kaupungille
palkattu ja mitad tekemaan. Kuten aiemmin teorialuvuissa (3.3) jo kasiteltiin,
tyontekija on samalla my06s kuntalainen, joten roolit voivat olla hankalia ja osittain

myo0s sekoittua.
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8.3 Osallistumisen vaatimukset

Kuntien viestintia leimaa osallistumisen ja dialogin vaatimukset (kts. luku 2.2).
Tama sama vaatimus nakyy myo6s kaupungin tyontekijoiden halussa osallistua
erityisesti omaa tyota koskevaan keskusteluun ja paatoksentekoon. Tyontekijat
kokivat, ettd he haluavat osallistua erityisesti omaa ty6tian koskevaan keskusteluun
ja padtoksentekoon. Kunnan tulee pyrkia yhteisymmarrykseen keskustelun ja
vuorovaikutuksen kautta (Nieminen 2000). Tama sama periaate leimaa myos
kunnan tydyhteisoviestintia, jossa jo laki maaraa osallistumisen ja yhteistoiminnan
roolin viestinnassa (Finlex 2007), mutta myos organisaation halu luoda yha

enemman dialogia organisaation sisdlle seka vertikaalisesti ettd horisontaalisesti.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja osallistumishalukkuuden kannalta on merkittavaa
valaista paatoksentekoprosessia ja siihen vaikuttaneita tekijoitd. Mikali tyontekijoilla
on toistuvasti olo, etteivat heiddn ehdotuksensa mene lapi, eika niitd edes huomioida,
eivat he jaksa ehdottaakaan mitdan. Tyontekijoille pitda kertoa, ettd heidat on kuultu,
asia on huomioitu ja siihen liittyen tullaan miettimaan, mita asialle voisi
mahdollisesti tehdd. Kohdeorganisaatio on muutoksessa ja organisaatiossa
uudistetaan prosesseja muun muassa uuden sukupolven organisaation osalta. Nyt
onkin hyva hetki lahtea viemaan ja juurruttamaan uudenlaisia ajattelutapoja.
Sisdisella viestinnalla on keskeinen merkitys organisaatiossa tapahtuviin
muutoksiin ja se on tirkedssa osassa muun muassa tyontekijoiden
turvallisuudentunteen ja tyotyytyvaisyyden lisadmisessa. (Bordia ym. 2004; Kitchen
& Daly 2002).

Joensuun (2006, 173-174) mukaan dialogi ja sen puitteet ovat havinneet tai
haviamassa postmoderneista organisaatioista. Dialogia ja vuorovaikutusta
arvostetaan, mutta haasteena on se, miten se saadaan toteutumaan. Sisiisen
viestinnan tehtivana voikin olla erilaisten areenojen tai foorumeiden luominen
erilaisille mielipiteille. (Joensuu 2006, 181.) Jyvaskylan kaupunginkaan ei
valttamatta ole jarkevaa yrittda asettaa vuorovaikutusta vain yhteen tiettyyn

kanavaan vaan luoda erilaisia areenoja, joissa vuorovaikutusta voidaan toteuttaa.
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Juholin (1999, 61) huomauttaa, etta dialoginen tydyhteisoviestintid edellyttia
osallistujilta yhteisoviestinndn tuntemusta ja ymmarrysta viestinnan merkityksesta
organisaatiossa. Lisdksi dialogisen mallin toimivuus edellyttaa jatkuvaa seuraamista
ja arviointia. Tyontekijoiden ottamisessa mukaan paatoksentekoon ja keskusteluun
on huomattava, ettei osallistuminen saa olla vain pakollinen paha ja ndennaisesti
toteutettava toimenpide. Pahimmillaan epdaaito, johdolta tyontekijdille suunnattu
"dialogi” vain vahentia tyontekijoiden halukkuutta osallistua ja heidan kokemustaan

vuorovaikutuksesta (Humphreys & Hoque 2007, 1202).

Kuten aiemmin jo todettiin, osallistumisen ja vuorovaikutuksen suunnittelussa tulee
ottaa huomioon organisaatiorakenne ja kuntaviestinnan erityisominaisuudet. Muun
muassa tyontekijoiden maard, kdytossa olevat resurssit ja organisaatiohierarkia
vaikuttavat siihen, ettei tyoyhteisoviestintdd ehka koskaan saada tiysin dialogiseksi.
Tama taytyy hyvaksya ja pyrkid toimimaan mahdollisimman avoimesti ja
vuorovaikutteisesti niissa puitteissa, mitka ovat mahdollisia. Kuten todettu, tehtavat
toimenpiteet tulee suunnitella sopimaan organisaation johtamismalliin ja

kulttuuriin (Davis 2001, 124).

8.4 Moninaisuuden haaste - ja rikkaus

Kuten yleisesti organisaatioiden sisdiset kohderyhmat, myos kaupunkiorganisaation
tyoyhteisoviestinndan kohderyhmat ovat olleet muutoksessa ja raja ulkoisen ja
sisdisen viestinndn valilla on hamartynyt (kts. luku 3.2). Kaupungin palveluja on
yhtiditetty, jolloin tyontekijat ovat ikdan kuin siirtyneet tyoskentelemaan uuteen
yhtioon, ollen kuitenkin edelleen tietyiltd osin kaupungin tydyhteiséviestinnan
piirissa. Lisdksi toiminta on monitoimialaista ja myds ydinorganisaation sisalld on
hyvin erilaisia palvelualueita ja yksikoita. Ero kolmen palvelualueen (sosiaali- ja
terveyspalvelut, sivistyspalvelut ja kaupunkirakennepalvelut ja liiketoiminta)
kesken on suuri ja niiden sisilld on monia pienempia erikoisalojaan, joilla on

tyoyhteisoviestinndn kannalta omia tarpeitaan. Muun muassa kentta- ja vuorotyota
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tekevat tarvitsevat omanlaisensa keinot viestintian ja kouluissa arki on aivan

erilaista kuin esimerkiksi toimistotyota tekevien tyontekijoiden tyo.

Erilaisten kohderyhmien huomioiminen organisaation sisalla liittyy nakdkulmaan
organisaation sidosryhmisti. Kuten aiemmin on jo todettu, organisaation
sidosryhmia ovat seka ulkoiset etta sisdiset ryhmat (Freeman 1984; Welch &
Jackson 2007). Organisaation sisdlla olevat ryhmat voidaan jakaa monilla tavoin,
esimerkiksi demografisin tai tyétehtaviin liittyvin kriteerein. Welch ja Jackson
(2007) jakavat organisaation sisdiset sidosryhmat strategiseen johtoon, paivittiisiin
johtajiin ja esimiehiin, tyotiimeihin ja projektitiimeihin. Oleellista sidosryhmien
madrittelyn jalkeen on maaritelld, mitd viestitidn, miten ja milla keinoin eli

keskustelevasti vai tiedottavasti. (Welch & Jackson 2007, 184-185.)

Kuten Welch ja Jackson (2007, 183) huomattavat, erilaiset kohderyhmat tulee
huomioida sisdisti viestintdd suunniteltaessa. Tiettyja tiedonkulkuun ja
vuorovaikutukseen liittyvid asioita seka viestinnan linjauksia voidaan pitia koko
kaupungin yhteising, mutta joissain toimenpiteissa tulee ottaa huomioon eri
tyoyhteisot ja niiden erityistarpeet. Oleellista on antaa tydyhteisoille mahdollisuus
maadritelld omat viestinndn keinonsa, jotka ovat linjassa kaupungin yleisten
viestinnan linjausten kanssa. Tutkimuksen aineisto antaa viitteita siitd, millaiset
keinot sopivat millekin tydmuodolle, mutta tarkempien viestinnan linjausten osalta
kannattaa ottaa esimiehet ja tyontekijat mukaan suunnitteluun ja kehittimiseen ja
kysya heiltd, mitka ovat omassa tyoyhteis6ssa merkittivia keinoja. Kaupungin
viestinndn ammattilaisten tehtivaksi jad miettid, miten toiveet ja ehdotukset
voidaan ottaa osaksi kaupungin ty6yhteisoviestintid kuormittamatta liikaa

resursseja.
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8.5 Jyvaskyldn kaupungin tyoyhteisoviestinnan kehittiminen

8.5.1 Perusta kuntoon

Kehittiminen kannattaa aloittaa laittamalla tydyhteisoviestinnan osalta perusta
kuntoon niin, ettd mahdollisimman monella Jyvaskyldn kaupungin tyontekijalla on
yhtendinen ndkemys maaritellysta tyoyhteisoviestinnasta. Aineistossa toivottiin,
ettd viestintdfoorumeille mddiriteltdisiin roolit osana koko kaupungin
tyoyhteisoviestintid. Nain tyontekijat tietdisivat, mista tieto 16ytyy ja mitka ovat
kanavia ja foorumeita keskustelulle ja vuorovaikutukselle. On tirkeda maaritella
erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin erilaiset keinot (Aberg 2008, 118). Esimerkiksi
sahkoposti ei ole vuorovaikutuksen, pohdinnan tai motivoinnin kanava vaan se on
tiedonvalitystd varten. Vuorovaikutukselle on omat fooruminsa, muun muassa
kuukausi- ja tiimipalaverit. On kuitenkin huomattava, ettid vaikka esimerkiksi
sahkoposti ei olekaan vuorovaikutusta varten, tulee sahkoisissakin ratkaisuissa olla
mahdollisuuksien mukaan vuorovaikutuksessa. Viestinnan keinoille ja foorumeille
kannattaa sopia yhteiset toimintamallit ja etiketit. Juholinin (1999, 36) mukaan
tyoyhteisoviestinndan kanavien maarittelyssa on kaksi puolta: tulee maaritella mita
keinoja kdytetdan ja mihin tarkoitukseen niita kdytetian. Kanavien ja keinojen
valinnassa kannattaa huomioida my6s keinojen vaikutus tyontekijoiden
osallistumiseen ja vuorovaikutukseen (Davis 2001, 125). Roolien maarittelyssa
osallistumisen ja vuorovaikutuksen osalta kannattaa lahtea liikkeelle siitd, millaista
osallistumista ja kayttaytymista ylipaatian vahvistetaan, mitka tyontekijaryhmat
osallistuvat mihinkin ja kuinka aktiivisesti, sekd mitka johdon toimenpiteet lisaavat

tyontekijoiden aktiivisuutta (Mazzei 2010, 231).

Organisaatioissa voidaan helposti ajatella, etta tietoa kannattaa tuoda tyontekijoille
mahdollisimman monen eri kanavan ja keinon kautta. Osittain tima pitadkin
paikkansa ja samoja viesteja kannattaa toistaa systemaattisesti eri kanavissa, muun

muassa keskusteluissa ja tiedotteissa (Salminen 2001), mutta liiallinen
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informaatiotulva vain peittia viestit alleen. Aineistossa nakyi selkedsti
tyontekijoiden kokema informaatiotulva, jota voidaan osaltaan helpottaa
madrittelemalld kanavat ja keinot viestintidn. Tietoa ei kannata laittaa kaikkiin
kdytossa oleviin foorumeihin, silld keskendan kilpailevat viestintikanavat
synnyttiavat tiedon ylikuormitusta ja tiedon etsiminen vie paljon ty6aikaa (Juholin
1999, 159). Onkin tirkeda maaritellda kuhunkin asiakokonaisuuteen tietyt kanavat,
esimerkiksi omaan tyohon liittyvissa asioissa lahiesimies ja palaverit ovat
tarkeimmat kanavat, koko kaupunkia koskevissa asioissa taas henkilostotiedote ja
Intra. Valittavien viestintikanavien roolit ja niisti l6ydettava tieto kannattaa
madritelld lyhyesti muutamalla lauseella ja vieda tieto tyoyhteisoihin esimerkiksi

painettuna tai Intran kautta.

Viestintifoorumeiden roolien maarittelyn lisdksi on tirkeda mddritelld
tydyhteiséssd toimivien roolit ja viestid ne tyontekijoille. Aineistossa kavi ilmi, ettd
tyontekijat eivat tiedd ja ymmarra omaa rooliaan osana kaupungin
tyoyhteisOviestintia ja toisaalta esimiesten roolit ja vastuut eivat ole kaikilta osin
selvat. Lisdksi poikkeustilanteiden roolit ja vastuut olivat osassa keskusteluryhmia
epaselvat. Jyvaskylan kaupungin sisalla tulisikin maaritelld toimijoiden roolit tai
mikali ne on jo méadritelty, tismentia rooleja ja viestia ne tyontekijoille. Roolien
maadrittely helpottaa paitsi paivittiista viestintia, myos edesauttaa tyontekijoita
hahmottamaan laajemman organisaatiokuvan ja oman roolinsa osana siti. Roolien
maadrittelyn tarkoituksena on siis saada tyontekijat ja esimiehet ymmartimaian oma
tarkea roolinsa viestinndssg, tiedon valittimisessa ja ilmapiirin luomisessa.
Tavoitteena on kertoa tyontekijoille, miksi juuri hdnen tulee viestia tydyhteisdssa ja
se, ettei yhden tyontekijan tarvitse ottaa koko yksikon viestintavastuuta vaan

huolehtia omalta osaltaan siiti, etti tieto menee eteenpdin.

Kun Jyvaskylan kaupungille rekrytoidaan uusia tyontekijoitd, kannattaa
rekrytoinnissa kiinnittdd huomiota viestintdvalmiuksiin. Erityisesti esimiehiksi
rekrytoitavilla tulisi olla viestintivalmiuksia ja halukkuutta toimia osana kaupungin
viestintdd. Koska esimiehet ovat merkittivassa roolissa tydyhteisojen viestinnassa
ja tiedonkulussa, tulisi rekrytoitavien esimiesten olla sellaisia, joilla on halua ja taitoa

toimia myo6s osana viestintiketjua. (Keskinen 2005, 31; Salminen 2001, 221.) Kuten
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aiemmin teoriaosuudessa todettiin, tulee myo6s tyontekijoiden osalta huomioida
alaistaidot ja tyontekijoiksi rekrytoitavien viestintivalmiudet. Perehdytyksessa
uusille tyontekijoille tulee kertoa yhteisesti sovitut toimintamallit, mutta myos
kuunnella millaisia ideoita ja ajatuksia uudella tyontekijalla on aiempaan
kokemukseensa pohjaten. Nain kaupungin ty6yhteisoviestintidn voidaan saada
uusia ideoita ja innokkaita kehittijia. Joensuu (2006, 189) on tutkimuksessaan
todennut, ettei perehdyttimisessa pida tavoitella vanhojen rutiinien toistamista vaan
hyddyntaa uusia luovia ideoita. Lisdaksi kaupungin tulee huomioida palveluksesta
poissiirtyvien tyontekijoiden lahtohaastattelut, jotta tyontekijalta mahdollisesti

tulevia kehittimisehdotuksia voitaisiin hyddyntda jatkossa.

8.5.2 Tiedon saatavuus ja loydettivyys

Kaupungin tydntekijat toivoivat helpotusta ja kehittimista tiedon saatavuuteen ja
loydettavyyteen liittyen, erityisesti tyon kannalta olennaisten tietojen osalta.
Organisaatioon sitoutumisen kannalta on tirkeda, ettd tyontekijat ymmartivat ja
tietdvat myos yhteiset tavoitteet, silld ilman tietoa, tyontekijat eivat voi sitoutua
niihin ja voivat olla vastahankaisia esimerkiksi johdon paatoksia kohtaan (Mazzei
2010, 190). Tassa kehittimistydssa ehdotetaan, ettd tiedon saamiseksi otetaan
kayttoon ja kehitetddn henkilostotiedotteita seka Intraa. Lisaksi tyontekijoille
pidetdan tiedon hallintaan liittyvid valmennuksia ja tiedon l6ytymista helpottamaan

tehdaan ohjeet muun muassa raportointiin.

Henkilostotiedotetta pidettiin hyvana kiaytintona ja yleisesti siti toivottiin kayttoon.
Henkilostotiedote kannattaisikin ottaa kiayttd6n koko organisaatiossa seka
tiedottamisen etta sitouttamisen vélineena. Henkilostotiedotteita voisi toteuttaa
kahdenlaisia: palvelualueiden omat tiedotteet sekéd koko kaupungin
henkildstotiedote. Palvelualueiden omat tiedotteet ilmestyisivat noin kerran
kuukaudessa tai kahden kuukauden vélein ja niihin koottaisiin lyhyesti ajankohtaisia

uutisia ja tiedotettavia asioita. Mikali vain mahdollista, tiedote tehtdisiin sahkoiselle
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uutiskirjepohjalle, jota esimerkiksi viestintivastaavan olisi helppo paasta
muokkaamaan ja syottimaan sinne sisallot. Tiedotteesta olisi linkkeja esimerkiksi
Intraan, kaupungin yleisille sivuille tai Intran keskustelupalstaan. Mikali lukija
haluaisi tutustua aiheeseen enemman, han voisi klikata linkkia ja lukea lisaa.
Henkilostotiedote ei enada ilmestyisi paperisena eika sahkopostin liitteena vaan
tiedote ldhetettiisiin sdhkopostilla, niin ettd teksti ndkyisi suoraan viestikentissa ja
tiedote paivitettdisiin myds Intraan. Siirtymavaiheessa henkilostotiedotteen voisi
jokainen tyoyhteiso halutessaan viela tulostaa tai laittaa esimerkiksi ilmoitustaululle
tiedon henkil6stotiedotteen ilmestymisesti. Koko kaupungin henkilostotiedote
ilmestyisi noin kerran kuukaudessa ja siihen koottaisiin tietoa tekeilld olevista
suuremmista paatoksistd tai muutoksista seka yleisia henkilosttasioita, esimerkiksi
koulutuksista ja henkildstoetuuksista. Kaupungin henkilostotiedote ilmestyisi my6s
sahkoisena sahkopostilla ja Intrassa. Mikali vain mahdollista, esimerkiksi kaupungin
viestintdjohtajan kannattaa laittaa henkilostétiedote suoraan tyontekijoille. Nain
poistetaan mahdollisuus, ettd viesti jatettdisiin toimittamatta eteenpdin tai sitd
muokattaisiin (Welch & Jackson 2007, 187). Tiedonsaantia sahkdisesti helpottaa,
mikali kaikille kaupungin tyontekijoille luotaisiin sahképostiosoite ja tunnukset
Intraan seka pohdittaisiin tyoyhteisokohtaisesti, missa tyontekijat voivat kayttia
tietokoneita ja millaiset mahdollisuudet heilla on paasta esimerkiksi Intraan. Tama
on toki sellainen asia, joka kaupungin on ratkaistava kaytettivissa olevien

resurssien osalta.

Intran osalta kehittimista tulisi tehda tiedon l6ytimisen helpottamiseksi. Intran
ulkoasu tulisi tehda selkeammaksi ja houkuttelevammaksi seka tiedon hakua
parantaa. Intraan voisi tehda entistd enemman nostoja ajankohtaisista uutisista ja
edellisista paivityksista. Intran kehittimisen osalta kannattanee toteuttaa viela yksi
sisdinen kysely, jossa kartoitetaan tarkemmin Intran toiveita ja tarpeita, silla tassa
tutkimuksessa kuhunkin kanavaan pystyttiin perehtymaan vain pintapuolisesti.
Intran kayttoa ja tiedon l0ytimistd helpottavat my6s erilaisten valmennusten ja
koulutusten jarjestiminen. Henkiloille, jotka eivat ole tottuneet kdyttimaan Intraa,
tarjottaisiin lyhyitd koulutuksia ja kirjallisia ohjeita. Intra-koulutuksia tarjottaisiin

pitkin vuotta ja niitd vetdisivat kaupungin omat tyontekijat.
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Yleisesti koulutukset ja valmennukset ovat tarkeitd, jotta tyontekijat saavat tyokaluja
tiedon etsimiseen ja -kasittelyyn. Seka keskustelijat ettd kyselyyn vastanneet
toivoivat mahdollisuuksia osallistua erilaisiin koulutuksiin. Organisaation kannalta
on positiivista mikali tyontekijat haluavat kehittaa itseddn, joten koulutuksiin
kannattaa kannustaa ja tarjota mahdollisuuksia. Antilan (2006) mukaan erityisesti
kuntapuolella jatkuva resurssipula voi sydda tyontekijoiden motivaatiota ja
tyotyytyvaisyyttd ja he voivat kokea, etteivit ole organisaatiolle arvokkaita.
Tyontekijoille saadaan koulutusten tarjoamisen kautta tunne “olen tarkea ja minuun
halutaan panostaa”. Kaytettivissa olevien resurssien puitteissa koulutuksia ei voida
jatkuvasti jarjestid, mutta kaupunki voi maaritelld jonkin koulutusten maaran tai
madrarahan, mitd on varattu koulutuksiin per yksikké. Koulutuksia kannattaa
jarjestdd myos hyodyntien omaa, osaavaa tyovoimaa. Esimerkiksi viestinnan
ammattilaiset voivat pitda viestinnian valmennuksia, informaatikot tiedonhaun ja -
hallinnan koulutuksia, esimiehet tydyhteison ilmapiiriin liittyvia tilaisuuksia ja niin
edelleen. Kunta-alan tydolobarometrissa vuodelta 2009 kunnat olivat panostaneet
erityisesti koulutukseen ja tydnantajan maksaman koulutuksen pituus oli
keskimaarin 5,2 paivaa (Kunta-alan tydolobarometri 2009). Jyvaskylan
kaupunginkin kannattaa tuoda selkedmmin esille kouluttautumismahdollisuudet ja

tarjolla olevat valmennukset, jotta tyontekijat voivat niihin halutessaan osallistua.

Lisaksi tiedon jakamista ja kasittelya helpottavat yleiset ohjeet raportointiin ja muun
muassa otsikointiin. Viestinnan ohjeet ja saddokset voivat olla osaltaan estimassa tai
ratkaisemassa organisaation viestintiongelmia (Gilsdorf 1998). Ehdotetaan, etta
Jyvaskylan kaupunki toteuttaisi lyhyet ja selkedt ohjeet koskien muun muassa
tyoyhteisoissa laadittavia raportteja ja muistioita. Raportointiohjeisiin kuuluisi myos
yleinen kaytinto siit, etta kdydyista palavereista ja kokouksista tulee aina tehda
muistiinpanot, jotka laitetaan Intraan. Nain kaikille saadaan tieto kasitellyista
asioista. Tapaamisesta tai palaverista tehty memo voi olla hyvinkin yksinkertainen,
esimerkiksi ydinasiat tiivistettyna ranskalaisilla viivoilla. Samoihin ohjeisiin
kannattaa sisallyttaa lyhyet vinkit sdhkopostin kdytt6on, jotta sdhképostin hallinta
helpottuu. Ohjeisiin voi laittaa vinkkeja otsikointiin, tirkeimpien asioiden

tiivistimiseen seka kenelle kaikille viesti kannattaa lahettdd. Ndin helpotetaan paitsi
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sdahkopostien selaamista otsikoiden avulla, my6s tulevan sahképostin maaraa kun

kaikkia viesteja ei lahetetd varmuuden vuoksi kaikille.

Yleiset ohjeistukset, valmennukset ja vinkit toimivat tydyhteisoissa tyokaluina, jotka
ovat viestinndn ammattilaisten tapoja tuoda omaa osaamistaan hyddyttimaan koko
organisaatiota. Tyokalut toimivat ikdan kuin resepteina parempaan

tyoyhteisoviestintaan.

8.5.3 Vuorovaikutus ja osallistuminen

Vuorovaikutuksen ja keskustelun tukeminen Jyvaskylan kaupungin sisalla on
avainasemassa, jotta tyontekijoiden sitoutumista ja osallistumista saadaan lisattya.
Cheung (2000) osoitti tutkimuksessaan, ettd organisaation antamalla tuella ja
arvostuksella on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen.
Vuorovaikutuksen ja osallistumisen ja sitd myotd sitoutumisen kehittimiseen
kuuluvat tassa tutkimuksessa virallisten ja vapaamuotoisten foorumeiden
sopiminen ja kidyttoonottaminen, tiimien ja yksikéiden valisen vuorovaikutuksen
tukeminen ja foorumeiden luominen seka paatoksentekoprosessin kirkastaminen.
Kuten aiemmin on jo todettu, tulee vuorovaikutteisuutta suunniteltaessa muistaa
organisaatiorakenteen asettamat rajoitukset. Kuten Welch ja Jackson (2007, 187)
toteavat, ei ole realistista ehdottaa, etta esimerkiksi johto- ja strategiatason
viestinndssa tulisi hyodyntida padasiassa kasvokkaisviestintda ja keskustelevaa

dialogia.

Osallistumisen tukemisessa kannattaa lahtea liikkeelle ruohonjuuritasolta eli
kannustaa tyontekijoita osallistumiseen niissa asioissa, jotka ovat heille tirkeiti ja
laheisia. Aluksi tyontekijoiden kanssa vahvistetaan omaan ty6hon liittyvaa
osallistumista, jota ldhdetddn sitten ajan kuluessa ja toimintamuotojen kehittyessa

syventamaan palvelualueisiin ja koko kaupunkiorganisaatioon liittyen.
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Tutkimuksen tuloksissa vuorovaikutuksen kehittimisen osalta toivottiin, ettd
kaupungin johto olisi helpommin tavoitettavissa ja viesti kulkeutuisi myds heiddn
suuntaansa dialogisesti. Kaupungin johtoa ja yleisia linjauksia voidaan tuoda
lahemmas tyontekijoitd nostamalla henkilostotiedotteessa esille strategioita ja
valmisteilla olevia asioita. Koko kaupungin henkildstotiedotteessa voisi olla myos
lyhyt teksti, jossa aina eri johdon henkild kertoo ajankohtaisia uutisia. Lisaksi
kaupungin johto voi jarjestaa sovitun maardn vuodessa kyselytunteja tai
keskusteluhetkia seka vierailla tydyhteisdissa sovituin aikavalein tapaamassa
tyontekijoitd, keskustelemassa heiddn kanssaan ja mahdollisesti my6s
valmentamassa. Tallaisen toiminnan haasteena ovat kaupungin tyontekijoiden
maarg, johdon tiukat aikataulut ja tiydet kalenterit, jotka eivat aina mahdollista
keskusteluhetkia tyontekijoiden kanssa. Lisdksi haasteena on se, ettd johdon ja
esimiesten tulee aidosti haluta toimia vuorovaikutteisessa mallissa ja laittaa oma

persoonansa likoon esimerkiksi keskustelutilaisuuksissa.

Samalla kun maaritelldan tydyhteisoviestinnan eri keinojen roolit, tulee muistaa
maddritelld virallisten ja vapaamuotoisten foorumeiden roolit. Virallisia foorumeita
voivat olla esimerkiksi viikko-, kuukausi- tai tiimipalaverit. Palaverikdytinnot ja
palaveri- tai tapaamisajat tulee sopia tyéyhteisokohtaisesti ja esimiesten tulee pitda
niista kiinni. Kuukausipalaverista ei lipsuta ja se pidetidn aina samaan aikaan. Nain
palavereista muodostuu pysyva kaytinto ja tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua
niihin, mikali se on téiden kannalta mahdollista. Kaydyista palavereista laaditaan aina
lyhyet muistiot, joista kdsitellyt asiat voidaan tarkistaa. Kanavien madarittelyssa ei
kannata unohtaa myoéskaan epavirallisia foorumeita vaan tunnustaa ja tunnistaa ne
osana tydyhteisoviestintia. Kuitenkaan viestinndn ohjeistuksessa tai maarittelyssa
ei kannata kiinnittaa liikaa huomiota epavirallisiin foorumeihin, silla tyontekijat
luultavammin haluavat pitia ne "ominaan” eivatka toivo niihin erityista ohjeistusta.
Mikali vapaamuotoisia tilanteita seurataan ja ohjeistetaan johtotasolta liikaa, voi

tyontekijoille tulla olo, etta heita valvotaan tai heiltd odotetaan jotain tauoillakin.

Virkistys- ja koulutuspdiviin toivottiin suunnitelmallisuutta ja osallistavaa otetta.
Pdivia kannattaisikin kehittida osallistavampaan suuntaan niin, ettd tydntekijoiden

ryhmia sekoitettaisiin keskenddn ja aivan uudet ihmiset paasisivat tutustumaan
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toisiinsa. Toki osa paivastd kannattaa toteuttaa myos omalla porukalla, jotta
tyoyhteison yhteenkuuluvuus ja me-henki vahvistuu. Virkistys- ja koulutuspaiville
on hyva madritelld jonkinlaiset tavoitteet ja tarkoitus mitd varten paiva jarjestetian
ja miksi sithen kannattaa osallistua. Tyontekijoille voi myos antaa mahdollisuuden
osallistua paivan kulun ja sisallon suunnitteluun. Toiveita kartoittava kysely voidaan
toteuttaa esimerkiksi virkistyspdivassa tai laittaa Intran kautta osallistumis- ja

kommentointimahdollisuus virkistys- ja koulutuspaiviin liittyen.

Tutkimuksen aineistossa toivottiin lisaksi enemmdin yhteistyétd ja vuorovaikutusta
yksikoiden ja tiimien kesken. Toivottiin, etta tyOyhteisdissa voitaisiin jakaa hyvaksi
havaittuja kiytintoja tai kertoa miten jossain muualla on ratkaistu samankaltainen
ongelma. Vuorovaikutusta ja yhteistyota voi lahted rakentamaan paivan tai
muutaman tunnin tapaamisilla, joissa ihmiset sekoittuvat ja vaihdetaan hyvia
kdytanto6jad. Oppimista toisten hyvisti tavoista tapahtuu myo6s tyokierron kautta, joten
organisaatiossa kannattaa rohkaista tyokiertoon. Lisdksi onnistumisia kannattaa
kertoa yleisesti koko organisaatiolle. Intraan tai henkildstdtiedotteisiin voi nostaa
onnistuneita caseja ja hyvia esimerkkeja sekd motivoimaan tyontekijoita etta

antamaan vinkkeja muille tyoyhteisoille.

Keskustelu ja vuorovaikutus tapahtuvat varmasti padosin kasvokkain palavereissa
tai tapaamisissa, mutta keskustelua kannattaa viritelld myos kaupungilta jo l6ytyviin
sdhkaisiin foorumeihin. Vaikka tutkimuksen tulosten valossa tyontekijat eivat viela
arvostakaan tai osaa kdyttda muun muassa Intran erilaisia mahdollisuuksia, ei niita
kannata hylata toimimattomina. Tyontekijoille on hyva pikkuhiljaa antaa
mahdollisuus opetella kdyttdimaan muun muassa keskustelupalstaa ja Wikipedian
tavoin toimivaa IntraWikia tarjoamalla aktiivisesti mahdollisuuksia ja linkkeja niiden
kayttoon. Tama onnistuu esimerkiksi sdhkoisessa henkilostotiedotteessa tuomalla
uutisten yhteyteen suorat linkit Intraan, esimerkiksi seuraavilla otsikoilla
"Kommentoi titi uutista” tai "Keskustele paatoksesta Intrassa”. Ndin tyontekijoille
annetaan valmiita polkuja ja tydkaluja ottaa vuorovaikutteiset sahkoiset kanavat

kayttoon.

116



Pdcdtoksentekoprosessista toivottiin aikaisemmassa vaiheessa tietoa seka tietoa
tehdyista paatoksista, jotta tyontekijoille konkretisoituu, mihin mahdolliset
kehittamisehdotukset vaikuttavat ja mihin kaupungin resursseja kdytetaan.
Paatoksentekoprosessille toivottiin lisdksi aikaa, jotta tydntekijat voivat osallistua
keskusteluun ennen kuin paatos tehddan. Jyvaskyldn kaupungilla on erilaisia
mahdollisuuksia kertoa paatoksistd ja valottaa paatoksentekoprosessia. Koko
kaupungin ja palvelualueiden henkilostotiedotteita kannattaa hyodyntia
padtosviestinnassa. Tiedotteissa kerrotaan tekeilld olevista paatoksista ja
tyontekijoille annetaan mahdollisuus kommentoida uutista suoraan esimerkiksi
Intran keskustelupalstan kautta. Suuremmissa muutoksissa, uudistuksissa tai
padtoksissa jarjestetian tyontekijoille keskustelutilaisuudet, joihin voi halutessaan
ilmoittautua ja joissa kdydaan tulevaa muutosta lapi. Tallaisia keskustelutilaisuuksia
jarjestettiin muun muassa jo toteutetun kuntien yhdistymisen yhteydessa ja ne
saivat positiivista palautetta. Lisdksi tyontekijoiden antamiin kehittimisehdotuksiin
tulee reagoida joko esimiehen tai kaupungin johtotason puolelta, jotta tyontekijat
tietdvat, ettd ehdotus on kuultu. Tekeilla tai valmisteilla olevat paatokset tulisi l6ytaa
myos Intrasta ja paivittdd paatoksentekoprosessin eri vaiheet sinne, jotta halukkaat
voivat seurata niitd Intran kautta. Kohdeorganisaatiossa tulee tehda t6itd sen eteen,
ettd prosessi on selked tyontekijoille ja he tietivat, miten kehittimisehdotukset tai
toiveet menevat eteenpdin. Padtoksentekoprosessin avaaminen kannattaa aloittaa
tasta tutkimuksesta eli kertoa keskusteluun osallistuneille, mihin tuloksia kaytetian
ja mita toimenpiteitid tehddan. Samoin tutkimuksesta ja sen tuloksista kannattaa

tehda tiivistelma esimerkiksi Intraan.

8.5.4 Tyoyhteisoviestinndn keinot

Aikaisemmissa kehittimisehdotuksissa on jo osittain kasitelty tydyhteisoviestinndn

keinoja, muun muassa palaverikdytint6ja, henkilostotiedotetta ja Intran

117



kehittamista. Seuraavaksi kdydaan viela esimiesviestintadn, erilaisten tydyhteisojen

tarpeisiin seka henkilostolehteen liittyvat kehittimisehdotukset.

Jyvaskylan kaupungin ei kannata lahtea kehittimaan ja ottamaan kaytt6on taysin
uusia keinoja vaan ottaa olemassa olevia keinoja tehokkaammin kayttoon ja kehittda
niiti osallistavampaan muotoon. Esimerkiksi palaverikdytintdja seka sahkopostin ja
Intran kdyttéa voidaan kehittad niin, ettd ne toimivat entisti paremmin

tyoyhteisoviestinnan tydkaluina.

Kuten aiemmin jo todettiin, esimiehilld on merkittiva rooli tydyhteis6jen
viestinndssa, tiedonkulussa ja vuorovaikutuksen lisddmisessa. Tourish (1998) on
todennut, ettd viestintikdytintdjen kehittiminen on kiinni johtajien omasta
sitoutumisesta viestintdan ja johto on myds suurin este kehittdmistyolle. Myos
Boxall ja Purcell (2003, 171) korostavat keskijohdon ja esimiesten tuen merkitysta.
Nain ollen esimiehet tulee saada sitoutettua kehittimiseen ja toteuttamaan sovittuja
kehittimistoimenpiteitd. Alkuvaiheessa esimiehiin kiinnitetidn huomio, jotta heidat
saadaan "puhumaan samaa kieltd” ja viemaan viestiad eteenpdin tyoyhteisoihin.
Esimiehid voidaan tukea erilaisilla esimiesvalmennuksilla, joissa kdydaan lapi
kehittdimisen keskeisia kohtia. Esimiehille olisi myos hyva avata tutkimuksen,
etenkin kyselyn tuloksia esimiesten tirkeydestd ja vaikutuksesta ty6yhteis6on.
Valmennusten lisdksi esimiehille voidaan toteuttaa erilaisia tydkaluja
kehittimisehdotusten jalkauttamiseen, esimerkiksi PowerPoint -esitys, johon on
koottu tiivistetysti tyoyhteisoviestinndn periaatteet eli mitd tehdaan, kuka vastaa ja
milloin tehdaan. Lisdksi esimiehille kannattaa laatia ohjeistukset toimiviin
palaverikdytintoihin, tietojen raportointiin ja vuorovaikutukseen kannustamiseen.
Myds jo kiytossa olleet esimiespaivat kannattaa sailyttda ja kehittda niita

osallistavaan ja keskustelevaan suuntaan.

Kuten tulosluvussa 6.4.4. jo mainittiin, erilaiset tydyhteisot ja tyon luonteesta
riippuen tyontekijat painottivat toimivimmissa tydyhteisoviestinnan keinoissaan
erilaisia asioita. Nain ollen erilaisille tydyhteisdille ja erilaista tyota tekeville
tyontekijoille tulisi maaritelld keinot ja kdytettavat kanavat. Tutkimus antaa

suuntaviivoja tdhin tyéhon, mutta jotta keinoista saadaan aidosti toimivat ja
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tyoyhteis6on sopivat, tulee esimiehet ja avainhenkilot ottaa mukaan suunnitteluun
ja kehittimiseen. Heidat voi yhdessa laittaa pohtimaan, mitka ovat omassa
tyoyhteisdssa merkittivia ja toimivimpia keinoja, tehda linjaukset niiden kiyttoon ja
toimia koko tyoyhteis6ssa sen mukaan. Tydyhteisokohtaisten linjausten tulee
kuitenkin olla linjassa koko kaupungin viestinnan kanssa. Esimerkiksi mikali
kaupungin linjaus on, ettd Intra, sihkoposti ja palaverit ovat merkittivimmat keinot

saada ajankohtaista tietoa, tulee ne myos tyoyhteisdissa sdilyttia tietokanavina.

Aikaisemmin mainittiin jo sahképostin kdyton ja otsikoinnin ohjeistuksesta. Jotta
liiallista sdhkopostin maaraa voitaisiin hillitd, ehdotetaan lisdksi, ettd nykyisten
sahkopostilistojen lisaksi kaupungille luodaan uudenlaisia sdhképostilistoja, jotka
voisivat olla esimerkiksi koulutus- ja virkistyslistat. Koulutuslistalle tulisi tietoa
ajankohtaisista koulutuksista ja virkistyslistalle tulisi tietoa esimerkiksi
kaupunginteatterin lipuista. Nain tieto tulisi sitd haluaville eikd kuormittaisi koko
tyoyhteison sdhkopostia. Listan voisi helposti tilata sdhkdpostiinsa Intrasta l6ytyvan
tilauslomakkeen kautta.

Henkildstolehted ei valttimatta kannata lahtea toteuttamaan nyKyisilld resursseilla
vaan kdynnistaa ja parantaa vuorovaikutusta seka dialogia ensin pienemmilla
resursseilla ja vasta sen jalkeen pohtia henkilostolehden asemaa. Aluksi
kannattaakin kaynnistda henkilostotiedote ja tehda siita pysyva kaytinto ja vasta sen
jalkeen lahtead rakentamaan henkilostélehted osana tukemassa kokonaiskuvan
syntymista. Mikali henkilostolehdelle koetaan tarvetta, sen voisi kdynnistaa 3-4
kertaa vuodessa ilmestyvalla "Kaupungin tervehdys”-infolehtiselld, joka ilmestyisi
Intrassa sahkdisena. Lisdksi infolehtista jaettaisiin kaikkiin yksik6ihin muutamia
painettuja kappaleita esimerkiksi kahvipoytalukemiseksi. Lehtisessa kerrottaisiin
yleisia henkilostoon liittyvid ajankohtaisia asioita, henkildstdetuuksia,
monipuolisesti juttuja eri palvelualueilta, uusia rekrytointeja ja niin edelleen.
Lehtista ei jaettaisi kaikkiin koteihin vaan sen voisi lukea sahkoisesti missa vain tai
tyopaikalla esimerkiksi tauoilla. Mikali toimittamisvastuuta jaettaisiin eri
palvelualueiden viestintivastaaville, ei lehtisen toteuttaminen veisi liikaa aikaa.
Lehtisessa kerrottaisiin myos toteutettujen henkilostokyselyiden tuloksista ja mita

niille tullaan tekemdan seka yleisesti kaupungin sisdisesta kehittimisestd. Ndin
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saataisiin tyontekijoille tunne, ettd palaute on kuultu ja vahvistettaisiin heiddn

sitoutumistaan organisaatioon.

Kyselyyn vastanneet kokivat sahkdiset foorumit ja erilaiset kasvokkaisviestinndn
keinot tirkeimmiksi. Perinteisimpia keinoja, kuten ilmoitustaulutiedotteita tai
painettuja julkaisuja vastaajat eivat kokeneet kovinkaan tarkeiksi, eika niita
toisaalta koettu erityisen toimiviksi. Tama kertoo osaltaan kdynnissa olevasta
muutoksesta, jossa tydyhteisoviestinta siirtyy yha enemman sahkoéiseksi ja vanhat
keinot, kuten ilmoitustaulut poistuvat kaytostd. Tyoyhteisoviestintaa ei kannatakaan
tulevaisuudessa nojata ilmoitustauluihin, mutta tiettyihin yksikoihin, esimerkiksi

vuorotyota tekeville ne voivat helpottaa organisaation perustietojen valittimisessa.

Kuten aiemmin jo viestinnan kanavien maarittelyssa mainittiin, monikanavaisuus
on laajassa organisaatiossa hyva asia, mutta jotta tieto 16ytyy helpommin ja
ajankohtaisten asioiden pdivittiminen on helpompaa, kannattaa keskittya
muutamiin madriteltyihin kanaviin. Valittuja pddkanavia tukemassa on lisdna
erilaisia tydyhteisdviestinndn keinoja. Lisdksi samaa viestid kannattaa toistaa

riittdvasti hyodyntien eri kanavia.

8.5.5 Seuranta ja tavoitteet

Kun kehittimistyoti lahdetddn tekemadn, on tehtiville toimenpiteille tirkeda asettaa
tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Ndin voidaan seka seurata organisaation

kehittymista ettd viestid kaupungin tyontekijoille asioiden kehittymisesta.

Yleisesti viestinndan ohjenuoraksi ja tavoitteiksi voisi maaritella Jyvaskylan
kaupungin viestintdlupauksen, joka kiteyttia kaiken tydyhteisviestinnan.
Viestintilupauksen ei tarvitse olla kovin tarkka vaan se voi olla esimerkiksi muotoa
"Kaupungin tyontekijoille mahdollistetaan viestinnan avulla oikea-aikaisen
tiedonsaanti seka vuorovaikutus”. Viestintilupaus tulee maaritelld organisaation

sisalla keskustellen, eika tutkija tai organisaation kehittdja voi itse maaritella
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lupausta. Sovitut toimenpiteet kannattaa my®os tiivistdd viestinndn huoneentauluksi,
johon maaritelldan mita tehdaan, kuka tekee ja missa aikataulussa. Huoneentaulu on
joko painetussa tai sihkoisessd muodossa esilld kaikissa tyoyhteisdissa, jotta kaikilla

on tieto sovituista toimintamalleista ja he voivat myo6s arvioida niiden toteutumista.

Palautteiden kdsittelyyn kannattaa kiinnittid huomiota, jotta tyontekijat saavat
vastauksen kehittdimisehdotuksiinsa ja palautteisiin. Se osaltaan motivoi
osallistumaan aktiivisemmin kehittimiseen. Palautetta voidaan kerati tydyhteisoissa
esimiesten kautta. Lisdksi voidaan toteuttaa koko kaupungin yhteinen
palautelaatikko esimerkiksi Intraan tai perustaa palaute@jklfi -sahkopostiosoite
sisdiseen kayttoon. Keratyista palautteista tehtdisiin yhteenveto nelja kertaa

vuodessa, joka paivitettdisiin Intraan ja tuotaisiin uutisena henkilostotiedotteisiin.

Tehtyja toimenpiteitd kannattaa my6s dokumentoida, jotta niistd on hyotya
jatkossakin. Ainakin suurten muutosprosessien ja kehittimisprojektien opit ja
huomiot kannattaa kirjata ylos esimerkiksi raportteihin tai ydinasiat tiivistden, jotta

niihin voidaan palata my6hemmin.

8.6 Tutkimuksen arviointi

Tuomen ja Sarajarven (2006) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisid ohjeita eivatka perinteiset validiteetin ja
reliabiliteetin kdsitteet valttimatta vastaa laadullisen tutkimuksen tarpeita ja
toteutusta. Heidin mukaansa olennaisinta on antaa lukijalla riittivasti tietoa
tutkimuksen taustasta ja toteuttamisesta, muun muassa aineiston keruusta ja
valituista tutkimushenkiloistd, jotta lukija voi itse arvioida tutkimuksen tuloksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2006, 133-138.) Eskola ja Suoranta (1999, 211) huomauttavat,
ettd laadullisen tutkimuksen paaasiallisin luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja
luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. Tassa tutkimuksessa

tutkija on pyrkinyt systemaattisesti kuvaamaan tutkimusprosessin:
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aineistonkeruun, tutkimushenkiléiden valinnan seka aineiston analyysin, jotta lukija
pystyy arvioimaan tutkimuksen toteuttamista. Tutkimuksen luotettavuutta ja
objektiivisuutta voidaan arvioida myos aiempien tutkimusten valossa (Eskola &
Suoranta 1999, 213). Kohdeorganisaatiossa aiemmin tehdyt tutkimukset ovat
osoittaneet samantyyppisia tuloksia muun muassa tydyhteisoviestinnan haasteiden
osalta. Kehittavassa tyontutkimuksessa olennaista on kuunnella
kohdeorganisaatiosta tulevaa palautetta. Tutkimustuloksia kaytiinkin lapi useissa

kohdeorganisaation tapaamisissa, johtoryhmissa ja tiimeissa.

Fokusryhmakeskusteluista aineistonhankintamenetelmana on esitetty kritiikkia
otoksen edustavuudesta ja yleistettdvyydesta (Gibbs 1997). Tassa tutkimuksessa
keskusteluihin osallistui yhteensa 20 henkil64, jotka edustivat eri palvelualueita ja
erilaisia tydyhteisoja. Fokusryhméakeskusteluihin osallistuneiden maara verrattuna
koko kaupungin tyéntekijamaaraan on toki pieni, mutta keskustelijoiden valinnan
kriteerina oli maaran sijaan mahdollisimman monipuolinen otos erilaisista
tyoyhteisoistd ja tyotehtivistd. Fokusryhmakeskusteluista nousseita teemoja
syvennettiin Intra-kyselylld, jonka avulla saatiin laajemman vastaajajoukon
nakemyksia. Kyselyn haasteena on muun muassa kysymysten
vadrinymmartiminen ja kyselylomakkeen selkeys (Valli 2001, 102). Intra-
kyselylomake haluttiin pitid mahdollisimman tiiviina ja selkedna, jotta
tyontekijoiden olisi helppo vastata. Lisdksi kyselyssa kaytettiin sisaisen viestinnan ja

lahiesimiehen termeja, silla ne ovat tyontekijoille helpommat ymmartaa.

Kyselylomake ei kuitenkaan ollut kaikilta osin onnistunut. Kyselyssa jouduttiin
poistamaan pakote vastata kaikkiin kysymyksiin, silld osassa kysymyksisti oli
vaihtoehtona "muu, mika”. Pakotteiden poistaminen vaikutti siihen, ettd kaikki
vastaajat eivat olleet vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Tama aiheutti jonkin verran
hajontaa kysymysten vastaajamdaarien valilld. Toisaalta tulee huomioida, ettd
fokusryhméahaastattelut olivat tutkimuksen tiarkein tiedonhakukanava ja kyselyn
roolina oli syventia saatua tietoa. Ndin ollen kysely ei toiminut ainoana
tiedonhankinnan keinona, mika osaltaan vaikuttaa positiivisesti tutkimuksen
luotettavuuteen. Jatkossa kyselyita tehtiessa tulee kuitenkin huolellisesti varmistaa,

ettd vastaajilta saadaan vastaukset kaikkiin tarvittaviin kysymyksiin.
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Kyselylomakkeen testaamiseen olisi myos tullut kdyttdda enemman aikaa. Tassa
tutkimuksessa kysely tuli hieman kiireelld johtuen lahestyvista kesdalomista eika
kyselya ehditty hioa kaikilta osin. Esimerkiksi vaite "saan esimieheltini riittivasti
palautetta” voi tarkoittaa vastaajille erilaista tilannetta. Toiselle riittivasti on toiselle
vahan. Kuten Frey ja muut (2000, 215) toteavat, kyselylomakkeen yksi haaste onkin
se, ettd vastaajat tulkitsevat kysymykset omasta ndkokulmastaan. Lomaketta arvioi
nelja kohdeorganisaation tyontekijaa, mutta tiytyy muistaa ettd he ovat viestinnan
ammattilaisia ja ymmartavat kysymykset hieman eri lailla kuin viestinnan kanssa
vahemman tekemisissa olleet tyontekijat. Myos kyselysta tiedottamiseen olisi voinut
kiinnittda tarkemmin huomiota, jotta tieto olisi saavuttanut vield laajemmin
kohdeorganisaation tyontekijat. Miltei 800 vastaajaa voidaan kuitenkin pitda hyvana
vastaajamadrana ja se on linjassa aiemmin toteutettujen kyselyiden

vastaajamaarien kanssa.

Kehittivaan tyontutkimukseen kuuluu, ettd kehittimistydssa kiaydaan jatkuvaa
dialogia kohdeorganisaation kanssa (Engestrom 1995). Tutkija ei voi tehda tyota
organisaatiosta tai sen ihmisista erilldan, vaan heidét on otettava mukaan
kehittimiseen. Nain toimittiin myds tdssa tutkimuksessa, jossa tutkija kavi koko
prosessin ajan keskusteluja ja arviointeja tutkimuksen eri tydvaiheissa. Tutkimus
aloitettiin tutustumalla aiempiin tutkimuksiin ja olemassa olevaan aineistoon.
Tutkimuksen aikana tutkija osallistui kohdeorganisaation viestintiryhmiin ja -
palavereihin esitellen niissa tutkimusta. Lisaksi tutkija piti palvelualueiden
viestintivastaaville aiheesta tydpajan. Tutkija myos testasi ja antoi tyontekijoille
mahdollisuuden kommentoida tuloksia tyontekijoiden Paussi Paikka -
virkistyspaivassa. Lopuksi kaupungin henkiléstoviestinnan ryhmalle esiteltiin

keskeiset tulokset ja kehittimisehdotukset, joita arvioitiin keskustellen.

Tatd tutkimusta koskevat eettiset kysymykset liittyvat muun muassa tyontekijoiden
ajankayttoon ja vastausten anonymiteettiin. Etenkin kuntaorganisaatiossa resurssit
ovat hyvin rajatut ja henkilokunta on ylityo6llistettyja. Kuntaorganisaatiossa
toteutettavat tutkimukset tulisikin toteuttaa niin, etteivat ne vie liikaa
tutkimushenkildiden resursseja. Tastd syysta tutkimusmenetelmaksi valittiin

fokusryhmakeskustelut eika esimerkiksi yksittdiset teemahaastattelut.
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Fokusryhmakeskustelun avulla on mahdollista saada tietoa kerralla useammalta
henkil6ltd ja ndin sadstetidn seka tutkimushenkildiden ettd tutkijan resursseja
(Hirsjarvi & Hume 2000, 62). Tutkimushenkildiden ja haastatteluajankohdan
valinnassa tulee ottaa huomioon resurssit ja tyontekijoiden tydtilanne. Tyontekijat
saivat itse olla vaikuttamassa haastatteluajankohtiin ja ne pidettiin tyontekijoiden
aikataulujen mukaan. Tulosten esittimisessa on kiinnitetty huomiota siihen, etteivit
ne personoidu kehenkaan tyontekijaan eikd mahdollinen negatiivinen palaute
kohdistu suoraan esimerkiksi jonkun yksikon johtajaan. Myds kdytettyjen suorien
lainausten mahdollinen puhekielisyys on muutettu niin, ettei lainaus ole

tunnistettava.

Eettisid kysymyksid nousee esille my0s haastattelutilanteessa nauhoittamisen ja
tutkijan osallistumisen kautta. Tutkimushenkiloilta tulee saada suostumus
haastattelun nauhoittamiseen ja myds kertoa heille, ettei nauhoitettavaa aineistoa
ole tarkoitus kayttda missdan muussa tilanteessa tai tutkimuksessa. Tutkijan tulee
myo0s huolehtia aineiston asiallisesta tuhoamisesta tutkimuksen toteuttamisen
jalkeen. Haastattelutilanteessa tutkijan tulee huolehtia siitd, ettei han vaikuta
haastateltavien kommentteihin ja esimerkiksi ohjaile heiddn vastauksiaan (Gipps
1997). Taman valttimiseksi tutkija esittdd vain tutkimuskysymykset ja niiden
mahdolliset tarkentavat kysymykset eika esimerkiksi kommentoi haastateltavien
vastauksia (Hirsjarvi & Hurme 2000). Tutkija antoi myds haastattelujen aluksi
kaikille osallistujille yhteystietonsa mahdollisia jatkokysymyksia varten. Nain
haluttiin antaa osallistujille mahdollisuus kysya ja tarkentaa tutkimukseen liittyvia

asioita myds haastattelutilanteen jalkeen.

Kaiken kaikkiaan tutkimusta voidaan pitia onnistuneena ja luotettavana.
Tutkimuksessa vastattiin tutkimuskysymyksiin ja kohdeorganisaatiolle tehtiin
konkreettiset kehittimisehdotukset. Tutkimuksella on konkreettista hyotya
kohdeorganisaatiolle ja tulokset otetaan aktiiviseen kayttoon heti tyon
valmistumisen jalkeen. Tutkimustulokset linkitetidn kohdeorganisaation
henkilostostrategiaan ja kohdeorganisaatiossa maaritellidn muun muassa
viestintdlupaus ja viestinnan huoneentaulu. Tutkimuksen my6ti otetaan myds

kaytt6on uuden sukupolven tapa viestid muun muassa tehdyista paatoksista ja
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kehittimistoimenpiteistd. Tutkimusprosessissa sekd aiemmin kohdeorganisaatiossa
toteutetuissa selvityksissa on syntynyt paljon tietoa, jota Jyvaskylan kaupunki voi
halutessaan hyddyntda myos timan tutkimuksen jalkeen tydyhteisviestinnan
kehittdmisessa. Laadullisessa tutkimuksessa keskustellaan ja arvioidaan usein
tutkimuksen yleistettavyyttd (esim. Alasuutari 2007, 231). Tutkimus on toteutettu
Jyvaskylan kaupungin tarpeisiin ja organisaation tyontekijoitd kuunnellen, joten
tulokset ja kehittimisehdotukset on suunnattu erityisesti kohdeorganisaatiolle.
Tuloksista voi kuitenkin olla apua my6s muille kuntaorganisaatioille

tyoyhteisoviestinnan kehittamistyohon.

8.7 Jatkotutkimusehdotukset

Tatd tutkimusta ei toteutettu pitkittdistutkimuksena, joten tutkimuksen puitteissa ei
voitu testata ja arvioida kehittimisehdotusten toimivuutta. Mielenkiintoinen
jatkotutkimusaihe olisi seurata, miten kehittimisehdotukset lahtevat elamaan
kohdeorganisaatiossa, miten ne otetaan vastaan ja miten ne ovat mukana
edistimdssa parempaa tyoyhteisoviestintid. Kohdeorganisaatiossa oli tutkimuksen
toteuttamisen aikana ja sitd ennen tapahtunut suuria muutoksia ja muutokset
jatkuvat myds tulevaisuudessa. Muutosten vaikutusta tyoyhteisoviestintaan voisi
my0s tutkia muun muassa sitoutumisen, tyotyytyvaisyyden ja muutosviestinnin

nakokulmista.

Kuntien tydyhteisoviestinndssa on paljon mielenkiintoisia tutkimusaiheita. Suomen
Kuntaliitto on kdynnistinyt vuoden 2010 loppupuolella tydyhteiséviestintddn
liittyvan kokonaisuuden, jonka tarkoituksena on rakentaa tydyhteiséviestinndn
ohjeita ja neuvoja kuntien kayttoon. Kuntien kesken voisi tehda vertailevaa
tutkimusta tyoyhteisoviestinnasta ja sen toteuttamisesta. Voisi tutkia muun muassa,
miten muissa kaupungeissa tai julkisorganisaatioissa on hoidettu ja kehitetty

tyoyhteisoviestintaa ja loytyisiko heiltd hyvia kdytinteiti, mita voitaisiin tuoda myos
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kohdeorganisaation toimintaan. Liséksi voitaisiin tutkia, ovatko organisaatioiden
viestinnan haasteet samankaltaisia. Kuntien viestintihenkilot tekevat yhteistyota ja
kayvat jatkuvasti keskusteluja muun muassa tydyhteisoviestintian liittyen
(Méenpaa 2010). Kaytinnonlaheisti vertailua on siis jo tehty, mutta tutkimus
rajatuin aihealuein voisi valottaa kokonaisuutta laajemmin ja tuoda esille uusia

nakokulmia kuntien valiseen yhteisty6hon.

Tutkimuksessa nousi vahvana esille esimiesviestintd osana tyoyhteisoviestintaa.
Esimiesviestintida voisi tutkia laajemmin omana tutkimusaiheenaan ja luoda sen
avulla tyokaluja esimiehille muun muassa viestinndn ja vuorovaikutuksen
kehittamiseen. Lisdksi syvempi paneutuminen osallistumiseen ja vaikuttamiseen
kuntien tyontekijoiden keskuudessa olisi mielenkiintoinen ja hyddyllinen
tutkimusaihe. Tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon ja
padtoksentekoprosessien kuvaaminen seka tyontekijoiden ettd johtotason
nakokulmasta olisi mielenkiintoista. Nyt tutkimuksessa tyontekijat kokivat
virkamiesjohdon kaukaiseksi eivatka kokeneet vaikuttamismahdollisuuksiaan
kovinkaan suuriksi. Tulevaisuudessa voisi toteuttaa vertailevan tutkimuksen siita,
miten virkamiesjohto, muun muassa esimiehet kokevat tyontekijoiden
osallistumismahdollisuudet, millaisia osallistumismahdollisuuksia halutaan antaa ja
toisaalta miten tyontekijat haluavat olla mukana kehittimassa ja vaikuttamassa

omaan ty6honsa ja organisaatioon liittyvia asioita.

Tasta tutkimuksesta rajattiin pois kaupungissa vahvana oleva
yhteistoimintamenettely. Jatkossa voisi tutkia kohdeorganisaatiossa
yhteistoimintamenettelyn ja viestinnan suhdetta. My6s tyOtyytyvaisyys rajattiin tasta
tutkimuksesta laajuuden vuoksi pois. Ndiden aineistojen valossa olisi kuitenkin
mielenkiintoista tutkia, ovatko tehdyt viestinnan kehittimistoimenpiteet

vaikuttaneet Jyvaskylan kaupungin tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
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LIITE 1

Fokusryhmikeskustelujen haastattelurunko

5 min.

Esittely

Kiitd, etta keskustelijat paasivat osallistumaan.

Varmista osallistujien aikataulu (menee max 2 tuntia).

Jaa vield tulostettu infolappu keskustelusta, voi olla yhteydessa mikali tulee
my6hemmin kysyttiavaa.

1. Kasitykset tiedonkulusta ja viestinnista seki ajantasaistiedon vaihdanta 20
min

- millaista on viestinta tydyhteisossasi (esimerkiksi kenen vastuulla, tiedon
vaihdantaa, vuorovaikutusta vai jotain muuta?).

- millaista on mielestisi hyva viestintd?

- mitka tiedot tai asiat ovat tyoyhteisosi keskeisia tietoja, joita ilman tyoskentely
kangertelee, tapahtuu virheitd ym?

- mistd saat tietoa? Mistd, miten ja missa muodossa toivot sitd saavasi? (esim.
keskushallinto / toiset yksikot)

- millainen on oma roolisi tydyhteisosi viestinndssa ja tiedonkulussa, millainen sen
toivoisit olevan?

- Tarvitaanko jotain uusia keinoja tai kanavia tiedon vaihdantaan ja jakamiseen,
mita?

2. Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteis6ssa 20 min

- millaisia osallistumismahdollisuuksia tyossasi on?

- mika on sinulle luontevin/sopivin keino osallistua tydyhteisosi
paatoksentekoon/keskusteluun?

- milta osin osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia tulisi uusia tai parantaa?

- tuodaanko mielestisi valmisteltavat asiat riittdvan ajoissa yleiseen keskusteluun?
Keskustellaanko paatoksistda avoimesti ja arvioidaan niiden tuloksia? Miten tata voisi
kehittad?

- missa asioissa fai teemoissa on olemassa vakiintuneet vaikuttamisen kaytannot?
Missa asioissa toivot lisda keinoja vaikuttamiseen?

- millaiselle vaikuttamiselle tarvitaan uusia kdytintdja ja foorumeita ja keille?
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3. Tyoyhteison vuorovaikutus ja tunnelma 20 min

- millaisena pidat tydyhteisosi ilmapiiria? Miten se kdytidnnossa ilmenee?

- mitka asiat nostavat tyoyhteisosi tunnelmaa? Mitka puolestaan kiristavat
tunnelmaa?

- mitd pitdisi tehda yhteisen tunnelman eteen? Mita teet itse ja mitd odotat muilta?

- millaiset tyotilat ovat tyoyhteisossasi? Miten tyotilat voisivat paremmin tukea
vuorovaikutusta tydyhteisossasi?

- mitd vakiintuneita muodollisia palautekaytintéja tyoyhteisossasi on? Enta
spontaaneja? Muodollisia ovat esimerkiksi kehityskeskustelut esimiehen kanssa tai
kyselyt. Spontaaneja ovat tydkavereilta saatava kiitos, kommentti ja jne.

- miten saat palautetta lahimmalta esimieheltdsi? Saatko riittivasti palautetta?
Annatko itse aktiivisesti palautetta?

- millaista vuorovaikutusta tyoyhteisossa on (keskustelut, tilaisuudet, palaute?) Mita
toivot lisaa?

- millaista viestintda ja vuorovaikutusta arvostat tyotovereiltasi / tyoyhteisosi
esimieheltdsi / kaupungin johdolta?

4. Tyoyhteisoviestinndan foorumit 20 min

- palauta mieleesi jokin onnistunut sisdisen viestinnan tapahtuma, miksi se oli
onnistunut?

- mitka ovat sinulle parhaat kanavat saada tietoa, vaihtaa ajatuksia ja olla
vuorovaikutuksessa tyétovereidesi kanssa?

Seuraavana on muutamia konkreettisia ehdotuksia ja esimerkkeja sisdisen
viestinnan kanavista. Pyydan sinua arvioimaan naita esimerkkeja ja toki kertomaan
jos mieleen tulee jokin muu kanava tai keino.

- millainen merkitys vapaamuotoisilla foorumeilla (esim. tydpaikan kahvitilaisuudet,
kaytavakeskustelut, ruokatunnit tydkavereiden kanssa) on sinulle?

- entd virallisimmilla foorumeilla, esimerkiksi erilaisilla viikko- ja tiimipalavereilla tai
kehittamispaivilla?

- millainen sisdisen viestinnan valine sahkoéposti sinulle on?

- onko Intra talla hetkelld kaytossasi sisdisen viestinnan kanavana? Onko sinulla
mahdollisuus kayttia sitd saannollisesti?

- millainen merkitys mahdollisella henkilostotiedotteella on sisdiselle viestinnalle ja
sinun tyollesi?

- millaisena sisdisen viestinnan valineena koet henkilostolehden? Kuinka usein sen
tulisi ilmestya ja mitka olisivat mielenkiintoisia aiheita? (taustoittava?)

-millainen merkitys sisdiseen viestintidn verkostoilla ja vapaamuotoisilla
keskusteluilla tydtovereiden kanssa on?

- miten tyohdsi vaikuttaisi, mikali tirkeimmat tiedotteet tulisivat sinulle mobiilina
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kannykkaan?

- millaisia asioita sdhkoinen sosiaalinen alusta voisi tuoda sisdiseen viestintiin,
esimerkiksi tallainen kaupungin sisdainen Facebook eli sosiaalinen kanava, missa
tyontekijat tulisivat toisilleen tutuksi henkilokohtaisella tasolla?

- jaiko jokin tirked kanava mainitsematta, mika?

- millaisia odotuksia ja toiveita sinulla on tydyhteisosi viestintiaan liittyen?

- mitd toivotte tadlla tydyhteisossa itseltinne, toisiltanne entd esimieheltd kun
ajatellaan viestintida ja vuorovaikutusta?

- Mitd ja miten toivotte ns. muiden viestivan? Esim. keskitetty viestintd
keskushallinnosta, tietohallinnosta tai muista yksikoista?

5. Yhteenveto 15 min

Kun mietitddn tatd kdytya keskustelua, niin:

- mitka ovat mielestasi kolme paakehitystarvetta kaupungin sisdisessa viestinndssa?
Jokainen tiivistia keskeiset kehittimisehdotukset ja mahdollisesti tiydentia aiempia
keskusteluja

Kiitos!
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LIITE 2

Saateteksti:
Vastaa ja voita parempi sisdinen viestinta!

Jyvaskylan kaupungilla on kdynnissa tydyhteisoviestinnan eli sisdisen viestinnan
kehittamistyd. Tyo toteutetaan Jyvaskylan yliopiston viestintitieteiden laitoksen pro
gradu-tutkimuksena. Tavoitteena on selvittad tyontekijoiden ndkemyksia ja toiveita
kaupungin sisdisesta viestinndsti sekda muodostaa konkreettiset
kehittamisehdotukset sisdiseen viestintaan.

Kehittimisehdotuksia hy6dynnetiaan luotaessa Jyvaskylan kaupungin uuden
sukupolven organisaatiota. Uudistuksessa on kysymys kaupungin palvelujen ja
toimintatapojen seka paatoksentekorakenteen uudistamisesta.

Osana tutkimusta toteutetaan koko kaupungin henkildstolle kysely. Haluan kuulla
sinun mielipiteesi ja nakemyksesi kaupungin sisdisesta viestinnastg, jotta se vastaisi
paremmin tyontekijoiden tarpeita.

Pyydan sinua kdyttimaan 5-10 minuuttia ajastasi ja vastaamaan lyhyeen kyselyyn.
Kyselyyn voit vastata mistd tahansa tietokoneelta, jossa on Internet. Vastausaikaa on
sunnuntaihin 30.5.2010 asti. Vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.

Kyselyyn voit siirtya klikkaamalla tatd linkkia: LINKKI.

Kiitos jo etukiteen! Jokainen vastaus on tirkea tutkimuksen onnistumisen kannalta.
Ystavallisesti, Tiina Laapio, yhteisoviestinnan opiskelija, Jyvaskyldn yliopisto,
tiina.e.laapio@jyu.fi

Lisatietoja antaa my06s kaupungin viestintijohtaja Helind Maenpaj,
helina.maenpaa@jklfi

138



LIITE 3

Intranet-kysely:

I) Taustatiedot

Sukupuoli:
Nainen
Mies

Toimiala:

Hallintokeskus

Kaupunkirakennepalvelut ja liiketoiminta
Sivistyspalvelut

Sosiaali- ja terveyspalvelut

Asema organisaatiossa:
Toimihenkilo

Esimies

Johto

Muuy, mika:

Tydsuhteeni kesto:
Alle 5 vuotta

5-10 vuotta

11-15 vuotta
15-20 vuotta

Yi 20 vuotta

Tyoni luonne:

Teen vuorotyota (kylla/ei)

Tyoskentelen suurimman osan tydajasta tietokoneella (kylld/ei)
Tyoskentelen suurimman osan tyfajasta yhdessa tyopisteessa (kylla/ei)

II) Sisadisen viestinndn keinot
1. Kuinka tarkedna pidat seuraavia sisdisen viestinndn keinoja oman tydsi kannalta?

(4= erittdin tirked, 3= melko tarkea, 2=ei kovin tirked, 1= ei lainkaan tiarkea)
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Intranet

Intranetin keskustelupalstat ja tydskentelyalustat (esim. Intrawiki)
Kaupungin ulkoiset verkkosivut (www.jyvaskyla.fi)
Sahkopostit kaupungin tyontekijoiden kesken
Aatami

Osastokokoukset ja -palaverit

Tiimipalaverit

Henkiloston keskustelu- ja infotilaisuudet
Kaupungin johdon infotilaisuudet
Henkilostokoulutukset

Henkilosto- ja virkistyspdivat

Henkilostolehti

Ystiava- ja kollegaverkostot organisaation sisalla
Esimiesviestinta

Oman palvelualueen henkilostotiedote

Koko kaupungin henkilostotiedote

Palaverimuistiot ja raportit

Vapaamuotoiset foorumit (kahvi- ja ruokatauot, kdytavakeskustelut)
Kaupungin hallintokeskuksesta tulevat tiedotteet
[Imoitustaulutiedotteet

Esitteet ja infolehtiset

Henkilostokyselyt

Muu, mika

2. Miten mielestisi seuraavat sisaisen viestinnan keinot tilla hetkelli toimivat?
Mikali keino tai kanava ei ole kiytdssa tyoyhteisdssasi, valitse kohta 1.

(5= toimii erittiin hyvin, 4= toimii melko hyvin, 3=toimii melko huonosti, 2= toimii
erittdin huonosti, 1=ei kaytossa)

Intranet
Intranetin keskustelupalstat ja ty6skentelyalustat (esim. Intrawiki)
Kaupungin ulkoiset verkkosivut (www.jyvaskyla.fi)
Sahkopostit kaupungin tyontekijoiden kesken
Aatami
Osastokokoukset ja -palaverit
Tiimipalaverit
Henkiloston keskustelu- ja infotilaisuudet
Kaupungin johdon infotilaisuudet
Henkilostokoulutukset
Henkilosto- ja virkistyspaivat
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Henkilostolehti

Ystava- ja kollegaverkostot organisaation sisalla
Esimiesviestinta

Oman palvelualueen henkilostotiedote

Koko kaupungin henkilostotiedote
Palaverimuistiot ja raportit

Vapaamuotoiset foorumit (kahvi- ja ruokatauot, kaytivakeskustelut)
Kaupungin hallintokeskuksesta tulevat tiedotteet
[Imoitustaulutiedotteet

Esitteet ja infolehtiset

Henkilostokyselyt

Muuy, mika

3. Esimiesviestinta

Arvioi seuraavia vaittimia oman ty0si ja lahiesimiehesi kannalta.
(4=tiysin samaa mielti, 3=jokseenkin samaa mielti, 2=jokseenkin eri mielts,
1=tdysin eri mieltd)

Esimies on minulle tirkea tiedonldhde.

Saan esimieheltini riittivasti palautetta.

Voin antaa esimiehelleni palautetta ja kehittimisehdotuksia.
Vuorovaikutus esimiehen kanssa on avointa ja valitonta.

Esimies on kiinnostunut tydstini.

Voin ottaa yhteyttd esimieheeni tai tavata hanet aina tarvittaessa.
Esimiehelld on merkittiva rooli tydyhteison ilmapiirin luomisessa.

Esimies vie tietoa ja kehittimisehdotuksia eteenpdin johdolle.

III) Osallistuminen valmisteluun ja paitoksentekoon

Arvioi seuraavia vadittdimia oman tyosi kannalta.
(4=erittain paljon, 3=melko paljon, 2=ei kovin paljon, 1=ei ollenkaan)

1. Haluan osallistua ty6tini koskevien asioiden valmisteluun, paatoksentekoon ja
kehittamiseen.
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2. Haluan osallistua palvelualuettani / yksikkdani koskevien asioiden valmisteluun,
paatoksentekoon ja kehittimiseen.

3. Haluan osallistua koko kaupunkia koskevien asioiden valmisteluun,
padtoksentekoon ja kehittimiseen.

4. Koen, ettd mielipiteellani on vaikutusta ja mahdolliset kehittimisehdotukset
menevat eteenpadin omassa tyoyhteisdssani.

5. Koen, ettd mielipiteelldni on vaikutusta ja mahdolliset kehittimisehdotukset
menevat eteenpadin palvelualueeni / yksikkoni sisalla.

6. Koen, ettd mielipiteelldni on vaikutusta ja mahdolliset kehittimisehdotukset
menevat eteenpdin kaupungin johdolle ja hallinnolle.

IV) Vapaa sana

Ajatuksia ja ehdotuksia Jyvaskylan kaupungin sisdisen viestinnan kehittimisesta.
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