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Tutkimuksen tarkoituksena oli tarjota konkreettisia ehdotuksia, joiden avulla
asiantuntijaorganisaatio voi yhdessd jokaisen jdsenensd voimin kehittdd viestintddnsa
toivottuun suuntaan. Ndin ollen tutkimusongelma muotoiltiin tarkemmin lauseella: Miten
asiantuntijaorganisaation sisdistd viestintdd voidaan kehittid avoimuutta, kollektiivista tiedonhallintaa
ja aktiivista viestintitoimijuutta tukevaksi? Tutkimuskysymykset kuuluivat: 1. Mitkd tekijit
rakentavat avoimuuden tunnetta tydyhteison sisdlli? 2. Miten organisaatio wvoi edistdii
asiantuntijoidensa keskindistd tiedon jakamista ja vuorovaikutusta? 3. Millaiset yksililliset kompetenssit
tukevat asiantuntijan viestintitoimijuuden rakentumista?

Tutkimuskysymyksid haluttiin tarkastella asiantuntijoiden omien kokemusten valossa, jolloin
parhaaksi toteutustavaksi valikoitui laadullinen menetelmd. Aineisto kerdttiin 12
teemahaastattelulla, ja se késiteltiin teoriasidonnaista menetelm&a noudattaen. Saadut tulokset
tarjoavat hyodyllistd tietoa organisaatioille ja asiantuntijoille, jotka tahtovat panostaa
aktiivisempien ja vuorovaikutteisempien viestintdtapojen hyodyntdmiseen ja jalkauttamiseen.
Yksilotasolla se ndytti vaativan etenkin asiantuntijoiden toimijuuden ja itsensd kehittdimisen
tukemista sekd jokaisen oma-aloitteisuutta ja aktiivista osallistumista sisdiseen viestintdédn ja
tiedonhallintaan. Kyseisiin teemoihin liittyen tdssd tutkimuksessa nostettiin esiin uusi kasite
viestintitoimijuudesta, joka rajaa laajemman toimijuuden tarkastelua nimenomaan
yhteisoviestinndn ndkokulmaan. Erityisesti uuden késite-ehdotuksen myotd tutkimus tarjoaa
myos useita mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita yhteisoviestinndn tutkijoille ja muille
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1 JOHDANTO

Nykypdivdan muuttuvat toimintaymparistot edellyttdvdat organisaatioilta,
instituutioilta ja yhteiskunnilta jo siind mddrin sopeutumiskykyd, ettd vain
riittdvan nopeasti uusiutuvien yhteisojen voidaan ndhda selvidvan (Julkunen 2011,
43). Parhaiten nédyttdisivdat menestyvdn sellaiset organisaatiot, jotka ovat
hyvdksyneet muutoksista johtuvan epdvarmuuden ja toimivat rohkeasti ajan
henked jatkuvasti haistellen ja myos itse muutoksia edistden (Julkunen 2011, 43;
Ruohotie 2002, 47). T4lloin on viltettdvd ohjaamasta henkilostod toistamaan vain
vanhoja jo tiedettyjd asioita, vaan sen sijaan on mietittivd yhdessd, miten jo
opittuja asioita voidaan tehokkaasti soveltaa my0s tulevaisuudessa (Collin &
Stephen 2010, 221). Useissa organisaatioissa ollaankin ottamassa kdyttoon uusia
johtamiskadytdntojd, jotka korostavat kontrollin sijaan luottamusta ja jatkuvaa
vuorovaikutusta (YLE 2015).

Viestinndn osalta organisaatioiden toiminnasta on tullut yha tietointensiivisempééa
(Mannermaa 2013, 1) ja viestintddn vaikuttavat etenkin teknologian kehittyminen,
uudet sosiaaliset ja vuorovaikutteiset viestintdareenat sekd niihin liittyvén
jakamista korostavan kulttuurin levidminen (ks. esim. Heiskanen 2011, 240;
Kinnunen 2010, 161; Li 2010, 6). Jo vuonna 2006 arvioitiin, ettd vuorovaikutukseen
perustuva oppiminen ja avoin tiedon jakaminen tulevat korostumaan ja ettd ldhes
kaikilla teollisuusmaiden ihmisilld olisi kdytossdan mobiili- tai pddtelaitteita
vuoteen 2015 mennessd (FinnSight 2015). Tand pdivand kaikki ndma arvioidut
kehityssuunnat voidaan katsoa jossain maéérin toteutuneiksi ja viestintd ja tieto
ovat raportin ennusteita noudattaen “kaikkiallistuneet”.

Erityisesti avoimuuden merkitys on kasvanut suomalaisten organisaatioiden
viestinndssd ja useiden mittareiden mukaan myds sosiaalisten suhteiden koetaan
vahvistuneen samalla kun tyodilmapiiri ja viestintdkulttuuri ovat kehittyneet
yleisesti avoimempaan suuntaan (ProCom & T-Media 2015; Tilastokeskus 2014a).
Informaatiotekniikan myotd ty6 on irrottautunut ajallisista ja paikallisista
konteksteistaan ja toimintaympadristdistd ja tyonkuvista on tullut yhad
muuttuvampia (ks. esim. Heiskanen 2011, 240; Kinnunen 2010, 161). Koska
viestintddn osallistuu enemmadn jdsenid, jotka pelkdn tiedon vastaanottamisen



sijaan myos rakentavat ja jakavat tietoa aktiivisemmin, voidaan perinteisen
tiedonkulun kohdalla puhua ennemmin jopa kollektiivisesta tiedonhallinnasta (ks.
esim. Juholin 2009, 175; Matikainen 2008, 152; Mazzei 2014, 83; Parviainen 2006,
155 - 156). Samalla viestintdalan ammattilaiset kuitenkin ndkevat, ettd
viestintakulttuuri on suomalaisissa organisaatioissa edelleen turhan varovaista ja
ettd avoimuutta ja sallivampaa otetta voitaisiin hyodyntdd rohkeammin
organisaatioiden viestinndssd (ProCom & T-Media 2015).

Henkiloston osalta kuvatut kehityssuunnat viestinndssa edellyttdviat vahvaa
sitoutumista, vastuullista autonomiaa sekd parempia vaikutusmahdollisuuksia
(Julkunen 2011, 43). Tyontekijoiltda odotetaan yhd enemmidn oman
erityisosaamisen lisdksi etenkin vahvempia viestinnallisid ja sosiaalisia taitoja seka
tietotekniikan tuntemusta (Tynjdla 2010, 79). Liséksi on oleellista, miten henkil6sto
tiedostaa oman roolinsa aktiivisessa tiedon jakamisessa (Mannermaa 2013, 50).
Positiivista onkin, ettd Tilastokeskuksen vuoden 2013 tydolotutkimuksen mukaan
Suomessa tyontekijat pitivat mahdollisuuksiaan vaikuttaa omaan tyohon seka
kehittyd ja kouluttautua tyossddn parempina, kuin tyontekijit muualla
Euroopassa (Tilastokeskus 2014a). Suomessa myos hyodynnetddn Euroopan
tasolla keskimddrdistd enemmadn tietotekniikkaa tyossd (Tilastokeskus 2014b),
johon liittyen tieto- ettd asiantuntijatyostd on tullut maassamme hallitsevia ja
kasvavia tyonmuotoja (Pyorid 2006a, 56).

Lahitulevaisuutta ajatellen tyon, jatkuvan oppimisen, sopeutumiskyvyn ja
muutosvalmiuden merkitys tulee edelleen kasvamaan ja organisaatiot tulevat
tarvitsemaan oppimishaluisia tyontekijoita. Tyoelaman ongelmien
monimutkaistuessa vaaditaan yhd enemmaén niin sanottuja tulevaisuuden taitoja
ja osaamista (21 Century Skills) sisdltden muun muassa kommunikaatio-,
yhteisty6- ja luovia ongelmanratkaisutaitoja sekd kykyad omaksua uusia viestinndn
ja ajattelun vdilineitd. Teknologian roolin sulavana arjen, toimintakulttuurin ja
tietokdytantdjen osana arvioidaan yhd jatkavan kasvuaan. (Tulevaisuusselonteko
2030.)

Myos Tekesin vuonna 2012 laatima kansallisen tyoeldméan kehittdmisstrategia
painottaa samansuuntaista kehitystd. Sen visiona on, ettd Suomessa olisi vuonna
2020 Euroopan paras tyoeldmd, minka toteuttamiseksi ensisijaiset kehittamisalueet
ja -ehdotukset liittyvdt innovatiiviseen toimintaan, muutosten johtamiseen,
ty0eldmdn uusiin rooleihin, digitaaliseen murrokseen sekd tyteldaman
muutosvalmiuteen. (Tekes 2014.) Arvellut kehityssuunnat ja taidot koskevat ldhes
kaikkia tyoeldmaéssa olevia henkiloitd, ennen kaikkea asiantuntijoita (Juholin 2009,
175; Jarvi & Vainikainen 2010). Asiantuntijat ja organisaatiot eivédt voi endd
sivuuttaa sitd tosiasiaa, ettd yhd useammassa tehtdvdssd vaaditaan
vuorovaikutteisempaa viestintdd ja sithen liittyvid taitoja, ja ettd tyoyhteison
viestintd ylipddtddn on yhteinen vastuualue, johon jokaisen jdsenen on otettava
aktiivisesti osaa (Juholin 2009, 222; ProCom & T-Media 2015; Vuokko 2014).
Etenkin julkisen puolen organisaatiossa viestinndn vastuualueiden on arveltu
jakautuvan entistd vahvemmin jokaiselle jasenelle, mitd selittdvdat muun muassa
valtiomme viestintdvaatimukset (ProCom & T-Media 2015).



Esitellyt aiheet tiedonhallinnan, sen tuottamisen ja soveltamisen sekd innovoinnin
ja oppimisen osalta ovatkin nostaneet vahvasti mielenkiintoa tyoeldaméan
tutkimisen ja kehittdmisen saralla (Heiskanen 2011, 240). Myos tdssd
tutkimuksessa késiteltiin samoja aiheita, mutta tarkastelu painotti ennen kaikkea
yhteisoviestinndn ndkokulmaa, erityisesti organisaation sisdisen viestinndn ja
asiantuntijuuden  valossa. Koska tiedonkulku ja avoimuus koettiin
kohdeorganisaatiossa eniten uudistamista kaipaaviksi sisdisen viestinndn osa-
alueiksi oli timin tutkimuksen tavoitteena selvittdd, miten niitd voitaisiin kehittdd
kollektiivista ja avointa tiedonhallintaa tukeviksi sekd miten asiantuntijoiden
aktiivista osallisuutta organisaation viestinndssd voitaisiin edistdd. Tutkimus
toteutettiin laadullisin menetelmin ja aineisto kerdttiin kohdeorganisaation
henkilostod edustavia asiantuntijoita haastattelemalla.

Seuraavaksi toisessa teorialuvussa késitellddn organisaation sisdistd viestintdd ja
sen kehitystd, minkd jdlkeen kolmannessa luvussa siirrytdan asiantuntijuuden
tarkasteluun. Neljannessd luvussa kdydédan ldpi julkisen puolen organisaatioiden
erityispiirteitd sekd esitellddn tarkemmin tdmén tutkimuksen kohdeorganisaatio.
Viides ja kuudes luku kertovat tutkimuksen varsinaisesta kulusta kasittden
tutkimusongelman ja -kysymykset, menetelmédn valinnan, aineistonkeruun seka
aineiston analysoinnin ja saadut tulokset. Lopuksi seitsemds luku kdy lapi
tuloksista muodostetut johtopddtokset, tutkimuksen arvioinnin sekd mahdolliset
jatkotutkimusaiheet. Tutkimuksessa kdytetyt haastattelukutsu (liite 1) ja
teemahaastattelurunko (liite 2) ovat loydettdvissa liitteista.



2 AVOIN TIEDON JAKAMINEN SISAISESSA
VIESTINNASSA

Tassd luvussa tarkastellaan organisaatioiden sisdisen viestinndn piirteitd ja
edellytyksid tutkimuksen tekohetkelld ja tulevaisuudessa. Tarkemmin kisittelyn
kohteeksi valittiin avoimuus ja tiedonkulku, joiden kehittdminen kohti
kollektiivista ja avointa tiedonhallintaa voidaan ndhdd ratkaisevina
organisaatioiden toiminnan ja menestyksen kannalta. Ne ovat viestinndn alueita,
jotka kaipasivat erityisesti pdivittdmistd myos tutkimuksen kohdeorganisaatiossa.

2.1 Organisaation sisdinen viestintd

Sisdinen viestintd (internal communication) koostuu organisaation sisdlld
tapahtuvista viestintdtoiminnoista, joiden oleellisimpia tehtdvid ovat tarkeimpien
prosessien ja muutosten tukeminen, organisaation jdsenten sitoutumisen
edistiminen sekd tiedon tuottaminen heiddn kayttoonsa (Mazzei 2010; Mishra,
Boyton & Mishra 2014; Vos & Schoemaker 2011, 89). Se ilmenee niin johdettuna
viestintaind kuin epdvirallisempina toimina esimerkiksi kdytivad- ja
taukokeskustelujen kautta (Welch & Jackson 2007, 178). Sisdisen viestinndn avulla
myds rakennetaan ja ylldpidetddn suhteita, jotka ovat toiminnan ja tavoiteltavien
pddmddrien kannalta véalttamattomid organisaation sisdlld (Jo & Shim 2005, 278;
Theaker 2013a, 7; Welch & Jackson 2007). Nédin ollen sisdinen viestintd ndhdaan
yleensd yhtend osana organisaation kokonaisvaltaisempaa viestintdd (corporate
communication), joka sisdltdd lisdksi organisaation viestinndn sen ulkopuolisten
tahojen ja toimintaympériston kanssa (external communication) (Malmelin 2007,
298; Vos & Shoekamer 2011).

Kyseinen jako organisaatioviestinndn osa-alueiden vililld on kuitenkin ennemmin
suuntaa-antava, silld selvdd eroa niiden tai muiden organisaation toiminta-
alueiden vililld, ei ole endd helppo tehdd. Taustalla vaikuttaa ennen kaikkea
yhteiskuntamme vahva viestinnéllistyminen etenkin uusien teknologioiden ja
sosiaalisen median kasvun osalta, minkd vuoksi organisaatioiden sisdisen ja
ulkoisen viestinndn rajat ovat muuttuneet liukuviksi (Juholin 2013, 24 - 25).
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Mazzein (2010, 230) mukaan sisdinen viestintd voidaankin maddritelld ennemmin
juuri abstraktien asioiden kuten tiedon, viestintdkdytdntojen ja vuorovaikutuksen,
kuin perinteisten organisaatiorajojen kautta.

Viestinndn rajojen hdmdrtymisestd kertoo myds sisdisen viestinndn
levittdytyminen jokaiselle organisaation tasolle ja yhd useammalle jdsenelle,
kanavalle ja areenalle. Tyontekijdt toimivat osaltaan organisaationsa maineen ja
tyonantajakuvan vastaanottajina, vdlittdjind ja rakentajina ja siten edustavat
organisaatiotaan niin sen sisd- kuin ulkopuolella. Heiddn roolinsa voivat olla mita
vain hyvantahdon ldhettildiden ja pahimpien kriitikoiden vililtd, mistd syystd
esimerkiksi perinteisesti ulkoiseen viestintddn liitettyyn maineeseen ja sen
rakentamiseen on panostettava myos organisaation sisdlld yhd enemmin. (Ks.
esim. Men 2014, 265; Von Hertzen, Melgin & Aberg 2012, 120; White, Vanc &
Stafford 2010, 66.)

My0s sosiaalinen media, jossa tyontekijdat ovat usein sekd tyonsd puolesta ettd
vapaa-ajallaan, sekoittaa henkilokunnan rooleja sisdisind ja ulkoisina ryhmina.
Lisdksi henkilostoksi voidaan ajatella nykyisten tyontekijoiden ohella vanhat ja
mahdolliset tulevaisuuden tyontekijdt, joiden kanssa ei viestitd endd vain ylhaalta
alaspdin. (Von Hertzen ym. 2012, 120.) Useat organisaatiot tarjoavatkin nykyaan
osan viestinndstddn samalla lailla niin sisdisille kuin ulkoisille ryhmilleen
esimerkiksi organisaation blogin tai lehden kautta, mikd kuvaa hyvin viestinnian
yhtendistymista.

Etenkin kuvattujen kehityssuuntien myo6td organisaation sisdisestd viestinndstd
puhuttaessa voidaan kdyttdd myos tyoyhteisoviestinndn kasitettd. Se kuvaa ehka
jopa paremmin nykypdivdn viestintdd organisaation sisdlld, silld sen valossa
viestintd ilmenee perinteistd sisdistd viestintdd laajempana toimintana.
Tyoyhteisoviestinnélld tarkoitetaan kaiken tydyhteisossd tapahtuvan viestinndn ja
vuorovaikutuksen kokonaisuutta, mitd eri jisenten ja ryhmien vélilld harjoitetaan
mitd moninaisimmilla foorumeilla. (Juholin 2013, 85.) Tdssd tutkimuksessa myos
sisdinen viestintd ymmarrettiin yhtd laajasti kuin tydyhteisoviestinnédn kasite.

Yhd useammat organisaatiot ovat alkaneet tunnistaa kasvavan tarpeen sisdisen
viestinndn vahvistamisessa (Mishra ym. 2014). Mikéli viestintd organisaation
sisdlld ei toimi kunnolla voivat kuulopuheet ja niin sanottu puskaradio nousta sitd
korvaaviksi, ja ne voidaan pahimmillaan kokea my0s varsinaista johdon
suunnalta tulevaa viestintdd luotettavampina (Theaker 2013b, 267). Pahimmillaan
huono sisdinen viestintd ilmenee suoraan myos tyon tuloksissa ja tehokkuudessa
niitd heikentden (Profile 2006, 4, Welchin & Jacksonin 2007, 178 mukaan).
Toimiakseen sisdistd viestintédd olisi harjoitettava ennen kaikkea aktiivisesti siten,
ettd organisaation ja sen jdsenten olisi helppoa tuoda esille omat toiveensa ja
tavoitteensa sekd kuulla myos toisen osapuolen ndkemykset (Kuvaja & Malmelin
2008, 29). Samalla sisdinen viestintd vaatii aina myods organisaation yksilollisten
tarpeiden arviointia ja huomioon ottamista, silld pelkkd mddrdan lisdédminen ei
yksinddn ole vield yksioikoinen ratkaisu sisdisen viestinndn kysymyksiin tai
ongelmiin (Zimmermann, Sypher & Haas 1996, 195 - 199).

Sisdisen viestinndn vahvistamiseen liittyen ndkemys kohderyhmistd on etenkin
viime vuosien aikana korvautunut sidosryhmien eli stakeholderien
8



huomioimisella. Kohderyhmit ndhdddn ennemmin viestinndn objekteina, kun
taas sidosryhmit korostavat tarkeitd ryhmid viestinndn osapuolena (Juholin 2013,
24). Sidosryhmind ndhddan kaikki ne yksilot ja ryhmadt, jotka voivat vaikuttaa
organisaatioon tai vastaavasti olla sen vaikutuksen alaisena, eli esimerkiksi
tyontekijat (Theaker 2013b, 237). Juuri he ovat kasvattaneet arvostustaan
organisaatioissa siind maédarin, ettd heiddt ndhdddn usein jo kaikista tarkeimpand
pddomana ja sidosryhmdnd (Kim & Rhee 2011, 243; Uusi-Rauva & Nurkka 2010,
300 - 301).

Kuvatut viestinndn kehityssuunnat ilmentavat hyvin viestinnan kaikkiallistumista
ja vuorovaikutuksen korostumista tyoeldmassa (Juholin 2013, 24). Juholinin (2007)
mukaan 2000-luvun olennainen muutos on ollut nimenomaan siirtyminen kohti
vastuullista vuoropuhelua, jossa jokaisella on oman vastuualueensa osalta
velvollisuus my6s viestinndstd. Han puhuu viestinndstd, joka sisdltdd kaiken
yhteison kannalta oleellisen tiedon saatavuuden, vaihdannan ja yhteisollisen
késittelyn. Tdlloin johtajat eivit ole endd itseoikeutettuja viestijoitd, mutta heidan
tyossddn korostuvat tyon organisointi, valvonta sekd motivoiminen ja
kannustaminen. (Juholin 2007.) Samalla hallinnan, tiedottamisen ja m&drdaikojen
tilalle viestintddn ovat jalkautuneet ennemmin osallistaminen, kontrollin
vdhentdminen, vuoropuhelu seki jatkuva kuunteleminen ja reagoiminen (Juholin
2013, 26; Mazzei 2010, 228). Nditd nykypdivdan ja tulevaisuuden muutoksia
tavoitellessaan monet organisaatiot kokevatkin suuria rakenteellisia ja
tyokulttuuriin liittyvid muutoksia, samalla kun ne panostavat viestintddnsa ja sen
kehittdmiseen aikaisempaa enemman aikaa ja rahaa (Clutterbuck 2002, 70 - 72).

Téassd tutkimuksessa organisaation sisdiselld viestinndlld tarkoitetaan tiivistden
kaikkea viestintdd, jota toteutetaan organisaation sisdisissd verkostoissa tyon
mahdollistamiseksi, sisdisten ryhmien vélisten suhteiden ylldpitoon sekd yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Viestinndn avulla luodaan uutta tietoa, yllapidetdan
ja kehitetddn tyoyhteisod sekd opitaan uusia asioita ja luodaan siten edellytykset
tyonteolle (Juholin 2013, 85 - 86), jolloin se voidaan ndhdd elintdrkednd koko
organisaation toiminnalle ja menestykselle (Malmelin 2007, 300).

2.2 Viestinndn avoimuus ja lipindakyvyys

Avoimuudesta (openness) ja toiminnan ldpindkyvyydestd (transparency)
puhutaan tyOeldmaéssd jatkuvasti, ja juuri niihin useiden yksityisten ja julkisten
organisaatioiden strategiat nykypdivand perustuvatkin (Isokangas & Kankkunen
2011, 19 - 21). Kuten tdssdkin tutkimuksessa nditd késitteitd kdytetddn usein
synonyymeind, ja niihin liitetddn muun muassa toiminnan vilpittomyys,
lahjomattomuus, eettisyys ja rehellisyys. Kun puhutaan organisaation
avoimuudesta sisdisen viestinndn ndkokulmasta tarkoitetaan silld usein tiedon
vapaata virtaa organisaation sisdlld. (Bennis, Goleman & O’Toole 2008, vii - 4.)
Tarkemmin avoimuus ndkyy organisaation sisdisessd viestinndssd muun muassa
palautteen vaihtona, kuuntelemisena, helposti saavutettavana tietona seka
mahdollisuutena osallistua paatoksentekoon ja viestintdan (Mazzei 2014, 92).

Niin tyontekijat kuin ymparoiva yhteiskunta ja sen toimintaymparistot vaativat
organisaatioiden viestinndltd enemmidn ldpindkyvyyttd ja ennakoivuutta
(Crumpton 2011; Holtz & Havens 2009, 23; Kuvaja & Malmelin 2008, 48), mikd on
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ajanut organisaatioita kehittdm&ddn toimintaansa ja ottamaan kadyttoon uusia
viestinndn vdalineitd ja tapoja. Ajatus organisaation toiminnan kontrolloimisesta on
siirtynyt useissa organisaatioissa innovatiivisen ja avoimemman kulttuurin
suosioon, mikd vastaa paremmin tdmdn pdivdn nopean sopeutumiskyvyn ja
joustavuuden vaatimuksiin. Vanhanaikainen hierarkia tai tiukat rajoitukset eivat
mydskddn houkuttele taitavaa ja motivoitunutta tyovoimaa. (Li 2010, 13.)
Avoimuus ei olekaan endd organisaatioille vain ihanteellista, vaan siitd on tullut
myds vdistimadtontd ja toiminnan kannalta kannattavaa (Bennis ym. 2008, 11;
Holtz & Havens 2009, 23).

Etenkin internet ja sosiaalisen median tyokalut ovat mahdollistaneet avoimuuden
lisddmisen ja nostaneet samalle sen vaatimuksia, silldi ne perustuvat
vuorovaikutukseen ja tiedon jakamiseen (Bennis ym. 2008, viii - ix; Holtz &
Havens 2009, 17 - 22; Isokangas & Kankkunen 2011, 19 - 21). Monissa
organisaatioissa tietoa jaetaan rajattomammin, jokaisen aikataulut ja paikkatiedot
ovat ndhtdvilld, uudenlaiset hakumahdollisuudet ovat kadytossd ja tyontekijat
voivat seurata esimerkiksi toistensa tilapdivityksid (Isokangas & Kankkunen 2011,
28). Verkkopohjaisten viestintdratkaisujen lisdksi avoimuuteen panostetaan myos
tyoympdristoon liittyvilld ratkaisuilla, kuten siirtymaélld henkilokohtaisista
tybhuoneista ja -tiloista avo- tai monitilatoimistoihin, joissa myos kasvokkaisia
kohtaamisia syntyy luontevammin.

Kasvavat vaatimukset liittyvdat vahvasti my6s organisaatiovastuuseen, jonka
erdind mittareina toiminnan ja viestinndn avoimuus nykyddn ndhdédan (Kuvaja &
Malmelin 2008, 28). Yksi vaativimmista sidosryhmistd voivat olla organisaation
omat tyontekijit, jotka odottavat organisaatioltaan erityisesti vastuullista
toimintaa ja avointa viestintdd, ja he uskaltavat myos esittdd entistd rohkeammin
toiveitaan. He pystyvit seuraamaan organisaationsa toimintaa yhd tarkemmin ja
jakamaan siihen liittyvdd tietoaan helpommin. Vaatimuksista huolimatta
avoimuuden ja ldpindkyvyyden lisidminen ldhtee kuitenkin johdosta, silld se
asettaa esimerkin tyontekijoille kuinka asioista puhutaan ja keskustellaan, ja
heiddn tavoistaan tyontekijdt ottavat usein mallin my6s omalle toiminnalleen.
(Juholin 2009, 212.) Myo6s viestinndn ammattilaiset ovat nimenneet erddksi
johtajien tdrkeimmaéksi ominaisuudeksi avoimen viestintdtavan, joka ilmaisee
selkeitd pitkdntdhtdimen tavoitteita sekd kykyd johtaa omalla esimerkillddn
(Zerfass, Tench, Verci¢, Verhoeven & Moreno 2014, 73).

Avoimuudella on useita hyvid vaikutuksia organisaation sisdlld ja positiiviseksi
koettuihin tyoympdristoihin kuvataan usein liittyvan juuri avointa viestintdd
(Mishra ym. 2014, 183 - 184). Aktiivinen ja avoin sisdinen viestintd voi tukea
tyytyvdisyyttd, tuloksellisuutta ja vastavuoroisuutta tyontekijoiden keskuudessa
sekd ennustaa parempaa suhdetta organisaation ja sen jdsenten vélilld (Berger
2008; Men 2012; White ym. 2010, 66). Se luo ja ylldpitdd osaltaan luottamusta
(Balkin 1999, 393 - 394; Bruno 2013; Lopez-Fresno & Savolainen 2014, 141), ja
vaikuttaa todenndkoisesti myoOnteisesti myos tyontekijoiden sitoutumiseen ja
organisaation sisdiseen maineeseen (Men 2012). Avoimuuteen perustuvat hyvat
suhteet tyontekijoiden ja johdon keskuudessa ovatkin vahvasti yhteydessda muun
muassa tyontekijoiden vahdisempiin stressitasoihin ja irtisanoutumisaikomuksiin
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(Humphrey, Nahrgang & Morgeson 2007, 1339 - 1347) sekd vahvempaan
yhteisollisyyteen (White ym. 2010, 70).

Vaikka avoimen ilmapiirin rakentamisessa sdannollisen viestinndn merkitys
nousee jdlleen esiin (Men 2012), ei avoimuus kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaiken
tiedon tulisi olla ndkyvad (Holtz & Havens 2009, 24; Kuvaja & Malmelin 2008, 29).
Taydellinen avoimuus on tuskin koskaan kannattavaa tai edes mahdollista (Bennis
ym. 2008, 6). Sen sijaan organisaatioiden on itse maédriteltivd mikd méara
avoimuutta, aiheesta ja kontekstista riippuen, on juuri heiddn kohdallaan
tarkoituksenmukaisinta (Holtz & Havens 2009, 24).

Edelleen sisdisen avoimuuden kehittiminen on johdon lisdksi jossain méddrin myos
jokaisen tyodyhteison jdsenen vastuulla, jolloin heiltd vaaditaan usein uusien
ajattelutapojen ja vélineiden omaksumista. Avoimuus ei voi koskaan rakentua
taysin pelkdstddan teknologisten vélineiden tai uudistusten avulla, vaan ennen
kaikkea juuri tydyhteison jasenten asenteiden, kdyttdytymisen ja yhdessd luodun
ilmapiirin ja kulttuurin kautta. (Aalto 2012, 103 - 108; Wojtczuk-Turek & Turek
2016, 3, 19 - 23.) Joka tapauksessa koska avoimuudella ja sujuvalla sisdiselld
viestinndlld voidaan ndhdd olevan niin vahva suhde toisiinsa (Aalto 2012, 108),
ndhdddn ne useimmissa organisaatioissa tavoittelun arvoisena kokonaisuutena,
jolloin paamaddrand on yleisesti avoin sisdinen viestinta.

2.3 Tiedonkulusta kohti kollektiivista tiedonhallintaa

Tieto on nykypdivand yksi tarkeimmistd pddomista organisaatioiden toiminnassa
(Sarka 2014, 50; Mannermaa 2013, 1), ja sitd on kyettivd analysoimaan ja
hyddyntamaddan yhad tehokkaammin (Mannermaa 2013, 1). Kuten tieto itsessdédn,
myds tiedonkulku on oleellinen osa toimintaa ja viestintdd. Organisaation sisdllad
tiedonkulku merkitsee kaikkea tiedon liikkumista, jota tapahtuu yhtdaikaisesti
useisiin eri suuntiin: alaspdin johdolta tyontekijoille, ylospdin tyontekijoiltd
johdolle sekd eri ryhmien ja yksiloiden vililld. (Theaker 2013b, 267.) Perinteisesti
varsinainen tiedonkulku ndhddan melko yksisuuntaisena viestintdnd, jossa tietoa
siirretddn lahettdjaltda vastaanottajalle. Se voi tarkoittaa esimerkiksi viestintdan,
rutiineihin tai toimintatapoihin liittyvén tiedon siirtymistd. (Patriotta, Castellano
& Wright 2013, 523.)

Tiedosta kéytetdan joskus synonyymina informaation termis, silla nailla kéasitteilld
ei yleensd ndhdd olevan tdysin yksiselitteistd eroa (Wang & Noe 2010, 117).
Joitakin rajanvetoja on kuitenkin mahdollista tehd&. Informaatio voidaan késittaa
viestind, joka vdlittyy ldhettdjdltd vastaanottajalle. Varsinainen tieto kuitenkin
syntyy, kun vastaanottaja tulkitsee informaation ja yhdistdd sen osaksi omaa
tietopohjaansa. Tiedossa painottuvat siten ymmarrys ja informaation
jalostuminen, jolloin se voidaan ymmadrtdd monimuotoisempana ja
syvillisempdnd kasitteend. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 38 - 39; Malmelin
2007, 305.)

Koska tiedonkulku on osa viestintdd, myos silld on elintirked rooli
organisaatioiden olemassaolon perusedellytysten ja menestyksen kannalta (ks.

esim. Durugbo, Tiwari & Alcock 2013, 607; Mazzei 2010, 224). Kyky hallita ja
tulkita tietoa on nykypdivand yksi keino védhentdd muuttuvan ympériston
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herdttamdd epavarmuuden tunnetta organisaatioissa (Camagni 1991, Hiklin,
Karpin & Sotaraudan 2009, 147 mukaan). Samalla kun tiedonkulku
organisaatioiden sisdlld, niiden ympdrilld ja organisaatioiden ja mniiden
ympdristojen vililld on viime vuosikymmenen aikana kasvanut merkittavésti (Li
2010, 22), ovat organisaatiot alkaneetkin panostaa yhd enemmin resurssejaan
tiedonhallintaan (knowledge management) (Sherehiy & Karwowski 2006, 310 -
311; Sarka 2014, 50). Suurimmat syyt kasvavan tiedonkulun takana ovat
teknologiset uudistukset (Li 2010, 22), jotka toisaalta samalla tarjoavat jatkuvasti
uusia mahdollisuuksia ja vélineitd kasvavan tietomdadran hallitsemiseen (Zerfass
ym. 2014, 19). Teknologian kehittyessd my0s tiedonkésittelyn tulisikin uudistua
jatkuvasti samassa suhteessa (Mannermaa 2013, 1).

Sujuvan tiedonkulun voidaan ndhdd sisdltdévdn muun muassa paljon oikea-
aikaisia vastauksia, parempilaatuisia pddtoksid ja parantunutta koordinaatiota
aktiviteettien ja tiimien jdsenten valilld (Nesheim & Gressgard 2014, 31). Tietoa
ndhddan olevan nykyddan kaikkialla, mutta méddrdn sijaan huomion on oltava
ennemmin sen laadussa ja kdyttokelpoisuudessa (Virtanen & Stenvall 2014, 55).
Tasapainon lI6ytdminen sisdisessd viestinndssd on kuitenkin haastavaa. Oikeakaan
tieto vddrdssd kanavassa tai vadraan aikaan ei vilttamatta tavoita kohdettaan tai
johda toivottuun lopputulokseen. Ensinndkin liian vdhdinen tieto voi johtaa
tietotyhjioon, joka aiheuttaa epédluottamusta ja spekulaatioita. Toisaalta turhan
suuri tietomddrd voi johtaa ylikuormitukseen, jolloin kaikkea tietoa ei huomioida.
Ja vaikka tyontekijdt saisivat sopivan médran tietoa, voi siitd silti puuttua jotain
heille valttamatontd. Siksi méddrdn ja oikean kanavan ohella juuri tiedon
oleellisuus on tarkeintd. (White ym. 2010, 69.) Erityisen tdarkedd on myos selvittdd
sopivimpia viestintikanavia ja -tapoja tyontekijdldhtoisesti, jotta heiddn
tarpeisiinsa voidaan vastata (Mishra ym. 2014, 193). Monissa organisaatioissa
tyontekijoihin kohdistuvista viestintdtutkimuksista ja -kyselyistd onkin tullut yha
sddannollisempid.

Avoin tiedon jakaminen

Vaikka tieto on elintdrked voimavara, ei se yksinddn suurissakaan maéérin vie
organisaatioita eteenpdin (D’Aprix 2009, 18). Tietoa tai osaamista ei myoskddan
voida koskaan tdysin mekaanisesti siirtdd ihmiseltd toiselle, vaan siihen liittyy yha
vahvemmin yksiloiden ajattelu ja kanssakdyminen (Juholin 2009, 175; Malmelin
2007, 301). Se miten tietoa ymmadrretddan, sovelletaan ja kadytetddn, mddrittelee
kuinka hyvin sen avulla voidaan menestyd (D’Aprix 2009, 18). Edelleen jotta
tiedosta voitaisiin hydtyd mahdollisimman paljon, on tullut kriittisen tarke&ksi
arvioida kuinka kokonaisvaltaisempia tiedon jakamisen ja siirtamisen prosesseja
voidaan kehittdd entistd parempaan suuntaan (Sarka 2014, 50).

Ndin ollen perinteinen tiedonkulku on alkanut levittdytyd laajemmalle
organisaatioiden sisdlld ja sithen osallistuu aktiivisemmin useampia ihmisia (Sarka
2014, 50). Tiedonkulkua ja sithen yhd vahvemmin liittyvdd tiedon jakamista
(knowledge sharing) kédytetddnkin jo usein rinnasteisina (Paulin & Suneson 2012).
Tiedon jakaminen maédéritellddn yleensd kuitenkin tiedonkulkua laajemmin: se ei
ole vain tiedon siirtymistd, vaan myos sen vaihdantaa yksildiden, tiimien,
organisaation osien ja organisaatioiden valilld (Lin & Chen 2008, 86 - 87; Paulin &
Suneson 2012, 83). Lisdksi Pinhon, Regon ja Cunhan (2012, 218) ndkemyksen
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mukaan tiedon siirtyminen ja jakaminen voidaan erottaa toisistaan siten, ettd
jakaminen sisdltdd enemman hiljaista tietoa kun taas siirtyminen, joka timan
tutkimuksen  valossa  yhdistetddn tiedonkulkuun, koostuu etupddssd
eksplisiittisestd tiedosta. Mannermaan (2013, 50) ajatus tdydentdd tdtd erottelua
silld, ettd tiedon siirtyessd tietoa ja osaamista saadaan tai otetaan talteen, mutta
tiedon jakamisessa tdhdn liittyy kokemuksellinen tapahtuma, jossa
parhaimmillaan molemmat osapuolet voivat kokea kehittymistd. Muun muassa
Paulin ja Suneson (2012, 83) kuvaavatkin tiedon jakamisen korostavan
tiedonkulkua enemman juuri inhimillistd pddomaa ja vuorovaikutusta.

Tiedon jakaminen koostuu tapahtumien ketjusta, joka ldhtee liikkeelle tarvittavan
tiedon ja sitd tarvitsevien yksildiden tunnistamisesta. Tamédn jdlkeen toimija
valitsee metodin ja védlineet tiedon vilittdmiseksi. (Lopez-Fresno & Savolainen
2014, 141.) Tiedon jakaminen voidaan ndhdéd toimivaksi esimerkiksi silloin, kun
yksilot hakevat ja etsivat aktiivisesti uutta tietoa sen vastaanottamisen lisdksi
(Mannermaa 2013, 50). Lisdksi Sarkan (2014, 52) mukaan tehokkaassa tiedon
jakamisessa tyontekijd, joka on vastaanottajana, my6s ymmartdd saamansa tiedon
ja on valmis ja kykenevdinen hyddyntimddn sitd. Jakaminen on siis oleellista
tiedon soveltamisen ja tarkoituksenmukaisen kdyton kannalta, koska se
mahdollistaa tietoon perustuvien resurssien tehokkaamman hytdyntamisen
(Nesheim & Gressgard 2014, 29). Sen avulla on my6s mahdollista luoda pohjaa
tiedon kaytolle tyon laadun parantamiseksi (Sarka 2014, 52).

Kaytannossd tiedon jakamisen kautta on mahdollista kehittdd yhteisid ideoita,
jalkauttaa uusia kdytdnteitd (Wang & Noe 2010, 117), luoda innovaatioita seka
purkaa hierarkiaa ja lisdtd oikeudenmukaisuutta entistd sujuvammin (Parviainen
2006, 155). Lisdksi sen avulla voidaan rakentaa vahvempaa yhteisollisyyttd seka
parantaa tyon tehokkuutta ja jatkuvaa oppimista tydyhteisossd (Parviainen 2006,
155). Niin ollen tietoa aktiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti jakamalla tyontekijét
voivat edistdd sekd omaa tiedon soveltamistaan ettd koko organisaationsa
kilpailukykyd (Jackson, Chuang, Harden & Jiang 2006), silld kun tieto on
nopeammin jokaisen saatavilla oikeassa paikassa, voi datan hallinta ja siten
mahdollista vdhentdd pddllekkdistd tyotd, sddstdd aikaa ja energiaa sekd tarjota
enemmadn valmiita ratkaisuja ja mahdollisuuksia oppia muilta jo hyviksi koettuja
kaytanteitd (Patriotta ym. 2013, 520).

Etenkin jos organisaatio on levittdytynyt maantieteellisesti eri alueille korostuvat
tiedon jakamisessa sen onnistunut ymmartdminen, integroituminen ja
soveltaminen (Carlile 2004, 564 - 566). Erityisesti verkkoympaéristdt ovat tarjonneet
tahan mahdollistavia prosesseja, ja niitd kdytetddnkin tiedonhaun lisdksi juuri
tiedon jakamiseen ja vaihtoon, tiimityoskentelyyn sekd avoimien tietojen
yllapitoon. Silld tavoin voidaan my6s synkronoida organisaation resursseja ja
esimerkiksi parantaa ja yhtendistdd asiakassuhteiden hoitoa. (Shah 2014, 8 - 10.)

Toisaalta vaikka teknologiset vilineet ja niiden hallinta helpottavat tiedon
kollektiivista tyostdmistd ja nopeuttavat sen jakamista myods hajautuneen
tyoyhteison sisdlld, voi niidenkin hyodyntaminen jaada rajoittuneeksi, elleivat
organisaation pitkdn tdhtdimen arvot ja kdytdnteet tue tiedon jakamista (De Long
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& Fahey 2000; Wang & Noe 2010, 117). Hienotkaan rakenteet tai vélineet eivit luo
organisaation tarvitsemaa tietoa, vaan nimenomaan ihmiset (Ruohotie 2002, 257).
Tiedonhallinta on jakautunut laajemmalle organisaatioissa osittain juuri siitd
syystd, ettd niissd kédytettdvd tieto sijoittuu yhd vahvemmin tyontekijoille
(Sherehiy & Karwowsk 2006, 310 - 311). Siksi organisaation tyokulttuuri ja
kayttaytymismallit ovat tdssd suhteessa hyvin ratkaisevia, silldi muun muassa
ihmissuhteiden ja tiimien piirteet vaikuttavat tietoon liittyviin kdytanteisiin, kuten
sen jakamiseen ja luomiseen organisaation sisdlld (Mannermaa 2013, 49; Wojtczuk-
Turek & Turek 2016, 19). Juuri tiedon jakaminen onkin todettu useissa
tutkimuksissa kaikkein  tdrkeimmaéksi tekijaksi kokonaisvaltaisessa
tiedonhallinnassa (Shaw, Subramaniam, Tan & Welge 2002).

Vuorovaikutus

Avoimeen tiedon jakamiseen liittyen tyontekijit odottavat nykyddn
organisaationsa viestinndltd enemméan vuorovaikutusta (Kuvaja & Malmelin 2008,
48). Vuorovaikutteisessa viestinndssd osanottajat ovat sekd ldhettdjid ettd
vastaanottajia, jotka keskustelevat, antavat palautetta, vastaavat ja reagoivat
jatkuvasti luoden yhdessd tilannesidonnaisen viestintdprosessin (Burgoon &
Ruffner 1978, 9, Millerin 2002, 7 mukaan). Deetz, Cohen ja Edley (1997, 203 - 204)
kuvailevat vuorovaikutusta siten, ettei se pyri vélttdméatta tdydelliseen
yhteisymmarrykseen, vaan keskustelua estdvien rajoitusten purkamiseen niin, etta
myos vaihtoehtoiset ndkemykset péddsevét esille varteenotettavina vaihtoehtoina.
Se on yhdessd ajattelemista ja viestimistd ilman, ettd kenenkddn tarvitsee
vélttamatta valita puoliaan (Isaacs 1999). Vuorovaikutuksen kautta asiat on
helpompi nostaa esille ja osaksi keskustelua jo hyvissd ajoin ennen pdatostentekoa
ja sidosryhman tarpeita voidaan kartoittaa ja huomioida viestinndn suunnittelussa
alusta asti (Juholin 2009, 148; Kuvaja & Malmelin 2008, 29 - 30). Organisaation
viestinndssd tamad tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyontekijat voivat ottaa osaa
pddtoksenteon prosesseihin pidemmalld aikavdlilld erilaisten foorumien kautta
satunnaisten vaikuttamismahdollisuuksien ja yksittdisten pdadtosten sijaan. Toki
tarkoituksena on myos, ettd yhteinen keskustelu vaikuttaa toiminnan tasolla asti.
(Holtz & Havens 2009, 107 - 112; Juholin 2009, 148; Kuvaja & Malmelin 2008, 89.)

Juuri avoimen tiedon jakamisen avulla voidaan saavuttaa myos aitoja
vuorovaikutteisempia suhteita tyoyhteison sisdlla. Tyontekijoiden aktiivinen
osallistuminen viestintddn on organisaation toiminnan kannalta tirkedd, silld se
luo pohjan yhteisen tietopddoman rakentamiselle. (Mazzei 2014, 82 - 83.) Sitd ei
voida rakentaa ilman aktiivista yhteistyotd (Aalto 2011, 103 - 104), minkd vuoksi
tyoyhteison jasenten tulisi ottaa myods omalta osaltaan vastuuta viestinndstd ja
omasta aktiivisesta ja oma-aloitteisesta osallistumisestaan niin virtuaalisilla kuin
tyysisilld foorumeilla (Juholin 2013, 85 - 86).

Kollektiivinen tiedonhallinta koostuu siis henkilokohtaisten ja yhteisten tekojen ja
ajatusten jakamisesta (Mannermaa 2013, 2, 46), tiedon tavoittamisen ja kdyton
mahdollistamisesta (Paulin & Suneson 2012, 81) sekd tiedon vaihdantaan
liittyvastd aktiivisesta vuorovaikutuksesta, joita hyodynnetddn organisaation
toiminnoissa esimerkiksi toiminnan tehostamiseksi ja yhteisen aineettoman
pddoman lisddmiseksi (Mannermaa 2013, 2, 46). Kollektiivisen tiedonhallinnan
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tavoittelun taustalla on organisaation ndkokulmasta kasvava halu panostaan
tyontekijoiden tietimyksen tehokkaampaan hyodyntdmiseen sekd heiddn
tietopddomansa kasvun, jakamisen ja uudistamisen tukeminen ja saattaminen
koko organisaation kayttoon (Sarka 2014, 50). Juuri siksi sitd voidaan tukea
erityisesti organisaation ja sen jdsenten vilistd vuorovaikutusta painottamalla
(Men 2014, 267).

Nykyddn monet organisaatiot tiedostavatkin, ettd kestdvd ja kokonaisvaltainen
kehitys voi syntyd parhaiten juuri vahvan sisdisen vuorovaikutuksen kautta, joka
tiedon jakamisen rinnalla toimii parhaimmillaan uutta luovana voimavarana
tukemalla oleellisesti organisaation kykyjd muuttaa toimintaa jatkuvasti
parempaan suuntaan ja oppia virheistd (Nesheim & Gressgérd 2014, 28; Kuvaja &
Malmelin 2008, 90). Vwuorovaikutuksen kautta voidaan my6s rakentaa
yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen tunnetta, joka motivoi ihmisid
todenndkoisemmin tekemddn toitd yhteisten tavoitteiden eteen sekd jakamaan
tietoaan ja omaa osaamistaan myo6s muille (Savolainen 2008; Virtanen & Stenvall
2014, 121). Yksilotasolla tasa-arvoinen vuorovaikutus tukee tyontekijoiden
edellytyksid olla oman tyonsd asiantuntija, aktiivinen toimija ja vaikuttaja
(Eteldpelto, Heiskanen & Collin 2011, 362).
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3 VIESTINTA ASIANTUNTIJATYOSSA

Tassda luvussa késitellidn asiantuntijuutta ja erityisesti viestinndn roolia
asiantuntijan ty0ssd. Tarkastelu ldhtee liikkeelle perinteisemmin tietotyon
médrittelylld ja  kuvaamisella, jonka jdlkeen siirrytddn laajempaan
asiantuntijuuteen. Tarkeimmat aiheet taman tutkimuksen kannalta nousevat esiin
késitellessd asiantuntijan aktiivista roolia tydeldmédn toimijana ja viestijand sekd
lopuksi  organisaation roolia asiantuntijoidensa viestintdkdyttdytymisen
aktivoimisessa ja tukemisessa.

3.1 Tieto- ja asiantuntijaty6

Tietotyolld tarkoitetaan tyotd, joka vaatii usein korkeaa koulutusta sekd tiedon ja
tietotekniikan hallintaa. Siihen ei yleensd liity ruumiillista tai perinteistd
suorittavaa tyotd, mutta paljon itsendistd tyon suunnittelua ja muotoilua.
(Brinkley, Fauth, Mahdon & Theodoropoulou 2009, 13 - 15; Pyorid, Melin & Blom
2005, 89.) Pyorian (2006b) mukaan 1960-luvun hyvinvointivaltion ja julkisen
sektorin kasvu antoivat alkusysdyksen suomalaiselle tietotyo6lle, jolloin ty6 alkoi
vaatia yhd enemmdn juuri korkeasti koulutettuja ammattilaisia. Jo Ildhes
kymmenen vuotta sitten Pyorid kuvasi myos, kuinka tiedosta on tullut yksi
tarkeimmistd  tuotantotekijoistd ja  tietotyoldisistd suurin ja  tdrkein
tyontekijaryhma. (Pyoria 2006b, 8.)

Kéaytannossd tietotekniikka on erottamaton osa tietotyttd, mutta tyotelaméan
vaatimukset eivat koostu yksinddn siihen liittyvistd taidoista. Sen sijaan tietotyolld
tarkoitetaan ennen kaikkea tiedon, ei tietotekniikan, hallintaa. (Pyorida 2006b, 8.)
Lisdksi nykyajan tietotyotldiset ovat useimmiten myos oman alansa asiantuntijoita,
joiden tyo sisdltdd niin omakohtaisia kuin yleisempid tietotyon piirteitd. Koska
erilaisten asiantuntijoiden ja tietotyoldisten kirjo on laaja, voidaan hyvin erilaisia
tietotyoldisid kutsua myo6s asiantuntijoiksi ja pdinvastoin. Suomenkielen MOT
sanakirjan (MOT Kielitoimiston sanakirja 2015) mukaan asiantuntija on “henkilg,
jolla on asiantuntemusta, ekspertti, spesialisti; vars. henkild, jolta asiantuntemuksen
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perusteella pyydetidn lausuntoa jstak.” Voidaan siis ajatella, ettd asiantuntija on
yksilo, jolla katsotaan olevan siind mddrin syvallistd tietoa ja osaamista omalta
erikoisalaltaan, ettd haneltd voidaan kysyd siihen liittyvdd neuvoa ja opastusta.

Tietotyostd puhutaan joskus myos mobiilina tyénd johtuen juuri mobiililaitteiden
ja verkkoon painottuvien tyoympaéristdjen korostumisesta, joiden avulla tyotd
tehdddn yhd joustavammin ajasta ja paikasta riippumatta samalla aikaa ja vaivaa
sddstden (Shah 2014, 1 - 2). Kuitenkaan tieto- tai mobiili tyon madritelmait eivit
riitd kuvaamaan tdysin varsinaista asiantuntijatyotd. Esimerkiksi mobiili tyo
painottaa nimenomaan tyon tekemistd etdnd tai liikkeessd muualla kuin
tyopaikalla (Shah 2014). Monessa asiantuntijatydssd tyonteko painottuu kuitenkin
yhd vahvasti konkreettiseen tyopaikkaan ja toimistoon (Brinkley ym. 2009, 70),
mutta samalla tyo voi olla jossain mé&drin mobiilia, koska useimmat hyodyntavét
tyossddn monipuolisesti erilaisia laitteita ainakin osan tyoajastaan. Ne ovat
kuitenkin vain yksi osa modernin asiantuntijan tyotd ja roolia. Toisaalta mobiili
tietoty© ei tarkoita ainoastaan mahdollisuutta tehda etdty6td modernien laitteiden
avulla. Se sisdltdd myos tyon mahdollistamisen sopivien resurssien sekd johdon
tuen ja uusien johtamismallien jalkauttamisen kautta. (Shah 2014, 1 - 2.) Tama
kuvaus sopii moderniin  asiantuntijatyohon, jonka kokonaisvaltainen
mahdollistaminen vaatii perinteistd tietotyotd ajatellen usein uusien tapojen
omaksumista koko organisaation tasolla.

Etenkin juuri kasvava teknologian kdytto vaatii asiantuntijoilta jatkuvasti uusia
taitoja (Isokangas & Kankkunen 2011, 50). Liséksi niiden kasvattama rajattomuus,
eli tyon sijoittuminen verkkopohjaisiin ympéristoihin ja irtautuminen perinteisesta
paikallisesta kontekstistaan, haastaa tyontekijat huolehtimaan itse tyon ja vapaa-
ajan suhteesta (Brinkley ym. 2009, 58 - 59; Kinnunen 2010, 161), mikad voi nopean ja
kasvavan tietovirran &édrelld helposti hdmartyd. Uusien vaatimusten rinnalla
tarvitaan myos entistd parempia perinteisid taitoja, kuten kykyd tuottaa hyvad,
selkedd ja ytimekédstd tekstid organisaation viestintdkanaviin (Isokangas &
Kankkunen 2011, 50).

Modernissakaan asiantuntijatytssa ei siis ole kyse vain siitd, ettd uusin teknologia
olisi hallittava aukottomasti. Kuten organisaation tasolla, tdssdkin yhteydessa
teknologia on ndhtdva vilineellisend arvona, jolloin ensisijaisen tdrkedd on
ymmaértdd ja tiedostaa miten sitd voi parhaiten hyddyntdd omassa tyossdan
(Brinkley ym. 2009, 16 - 17; Li 2010, xii). Koska tieto- ja asiantuntijatytssd
kaytetddn joka tapauksessa entistd enemman tyoaikaa tiedonhakuun ja sahkoisiin
viestintdkanaviin (Chui, Manyika, Bughin, Dobbs, Roxburgh, Sarrazin, Sands &
Westergren 2012), on kehitteilld jatkuvasti uudenlaisia tapoja sddstdd aikaa ja
vaivaa sopivien teknologisten ja verkkoon pohjautuvien ratkaisujen, kuten
aktiivisen intranetin eli organisaation sisdisen ldhiverkon, avulla (Cook 2008;
Theaker 2013b, 274).

Toimijuus modernissa asiantuntijatyossa

Asiantuntijaty6ssad vaikuttaminen ja aktiivisuus ovat keskeisid elementtejd, minka
vuoksi sitd kuvaa tdnd pdivand hyvin toimijuuden késite. Toimijuus on usein
maddriteltdivd hieman eri tavoin tilanteen ja tarkastelutavan mukaan, mutta
esimerkiksi aikuiskasvatuksen puolella kaisitetta on kaytetty paljon, ja se
ymmadrretddn pddsddntoisesti ihmisten kokemana itseméddrddamisoikeutena.
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(Eteldpelto ym. 2011, 364). Se on ennen kaikkea mahdollisuus tehdd omaan tyohon
liittyvid valintoja, jotka perustuvat myos yksilon ammatillisiin tavoitteisiin ja
kiinnostuksen kohteisiin (Vdhdsantanen, Hokkd, Eteldpelto & Rasku-Puttonen
2012, 97). Valinnan lisdksi toimijuudessa korostuu valta (Deters 2011, 43 - 44, 215 -
216; Giddens 1984, 9, 14 - 15). Kun yksilolld on kyky vaikuttaa johonkin asiaan, on
hénelld silloin kdytossddn jonkinlaista valtaa. Toimijat ymmarretddn siis asioista
perilld oleviksi ja kykeneviksi yksiloiksi. (Heiskanen 2011, 250.)

Tyoeldmassda ammatillinen toimijuus (professional agency) korostuu nykypaivana
monella tapaa (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Vahdsantanen 2014, 17). Se liittyy
tyontekijoiden osallistumiseen, vaikutusmahdollisuuksiin, innovatiivisuuteen
sekd tyokdytdnteiden kehittdmiseen ja ammatillisen identiteetin uudistamiseen
(Deters 2011, 43 - 44, 214 - 215; Eteldpelto ym. 2014, 17). Konkreettisella tasolla
tarkasteltuna toimijuutta ei myoskddn voida erottaa resursseista, silld ne osaltaan
maédrittelevat millainen toimija yksilo voi olla (Eteldpelto ym. 2011, 364). Ymparilld
vallitsevat rakenteet rajoittavat aina jossain mddrin toimintaa, mutta samalle ne
voivat my0s tarjota mahdollisuuksia inhimilliselle toimijuudelle. Yhtélailla juuri
toimijuuden kautta kyseisid rakenteita voidaan myos kehittdd. (Heiskanen 2011,
250.)

Ammatillinen toimijuus madrittyy kuitenkin ennen kaikkea yksilon omasta
ammatillisesta identiteetistd, eli muun muassa tyohistorian ja -kokemusten
rakentamasta kokonaisuudesta, yksilon kasityksestd itsestddn omassa tydssddan
sekd siitd, mitd han pitdd tarkeand (Deters 2011, 215; Eteldpelto ym. 2014, 18 - 23).
Nykyddn tyoeldaméd vaatiikin useimmilta asiantuntijoilta jo jatkuvaa ammatti-
identiteetin arviointia ja muokkausta. Omaa osaamista ja tyon tuloksia on tehtdva
ndkyvéksi ja uudistettava, ja tehtdvaroolin pdivittymistd sekd omia tavoitteita on
pystyttava tiedostamaan ja uudelleen médrittelemddan. (Eteldpelto 2011, 94;
Eteldpelto, Collin & Saarinen 2007, 10.)

Myos organisaatioiden on tirkedd tukea tyontekijoidensd ammatillisia
identiteettejd ja niiden uudistamista, silld ennen ulkoisen toiminnan muutoksia
esimerkiksi tyo- tai johtamiskdytannoissd, vaaditaan myos sisdistd ammatillista
uudistumista. Kun ammatillinen identiteetti koetaan ehedksi, vaikuttaa se
positiivisesti my0s tyohyvinvointiin ja siten myos tyon tuloksiin. (Vdhdsantanen,
Paloniemi, Hokka & Eteldpelto 2014, 220.) Toisaalta liian vahva ja stabiili ammatti-
identiteetti voi olla my0s rasite, silld se voi toimia esteend uusiutumiselle ja
kyvylle hahmottaa tyoyhteisod ja sen kehitystd kokonaisvaltaisemmin (Virtanen &
Stenvall 2014, 111). Etenkin muutostilanteissa tyontekijoiden on osattava tyostaa
késitystddn itsestddn sen suhteen, mitd tavoitteita ja kehitystd oma tyo ja tyonkuva
tulevat jatkossa sisdltdimddn, mihin tyontekijd itse sijoittuu osana tydoymparistod,
mihin hdn sitoutuu ja millaiseksi hdn haluaa tulla (Eteldpelto ym. 2014, 18 - 23).

Jos toimijuus ymmadrretddn ndin osaksi nykypdivan asiantuntijuutta, on sen
valossa perinteisen tietotyon ja laajemman asiantuntijuuden erottaminen
toisistaan vield hieman selvempad. Esimerkiksi tietotydssd moni voi mahdollisesti
kdyttdd osaamistaan vain tehtdvistd suoriutumiseen mutta heitd ei vield tdlloin
voida kutsua todellisiksi eksperteiksi tai asiantuntijoiksi (Eteldpelto & Tynjdlad
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1999, 160 - 161). Toki asiantuntijuuden ndhd&dan edelleen rakentuvan suurelta osin
koulutuksen kautta ja ammatillisella kokemuksella hankitusta asiantuntijuudesta
(Tynjala 1999, 160) mutta niiden lisdksi nykypdivdn asiantuntijat erottuvat
joukosta ennen kaikkea tyoskentelytavallaan, joka on luonnostaan jatkuvaa
ongelmanratkaisua, itsensd kehittdmistd ja rutiinien rikkomista (Ks. esim. Tynjala
1999, 160 - 161; Bereiter & Scardamalia 1993, 485 - 510). Vaikka aloittelijoihin
verrattuna asiantuntijoilla on laajaa ja organisoitunutta tietopohjaa, jonka avulla
he pystyviat hahmottaan suurempia asiakokonaisuuksia ja ratkaisemaan ongelmia
laadukkaasti ja lyhyemmdssd ajassa (Hakkarainen & Paavola 2006, 216), ei
asiantuntijuus synny ainoastaan tietoa tai valmiita toimintamalleja omaksumalla
(Mannermaa 2013, 93). Se kasvaa ennen kaikkea pdivittdisen tyon ja
vuorovaikutuksen kautta, jolloin se on jotain syvillisempdd kuin pelkka
ammattitaito (Mannermaa 2013, 93).

Ndin ollen ammattitaidon ja tyckokemusten lisdksi asiantuntijaksi kasvetaan
persoonallisten tekijoiden kautta. Yksilollisid asiantuntijuutta rakentavia
ominaisuuksia ovat muun muassa vastuullisuus, avoin asenne tyohon,
erilaisuuden sieto, motivaatio sekd halu ja rohkeus kehittdd itseddn ja omaa
tyotdan. (Mannermaa 2013, 270 - 271.) Asiantuntijatyossd oleva tietotyoldinen
voidaan siis mddritelld varsinaiseksi asiantuntijaksi vasta muun muassa ndiden
ominaisuuksien kautta. Niiden perusteella asiantuntijuuden voidaan ajatella
sijoittuvan  toimijuuden myo6td my6s ldhelle oppimisen kaisitettd, silld
asiantuntijuus sisiltdd jatkuvaa tietotaidon jalostamista ja itsereflektointia (Deters
2011, 43 - 44; Ketola 2010, 57).

Oppiminen

Oppiminen ja itsensd kehittiminen eivdt tapahdu aina mutkattomasti johtuen
jatkuvasti uusista haasteista, joita nousee tydeldmédn muutosten ja etenkin tieto- ja
viestintdtekniikan kehityksen suunnalta (Brinkley ym. 2009, 51; Eteldpelto ym.
2007, 8). Yksilon kohdalla tyohon liittyvdan oppimisen kautta hankitaan niitad
valmiuksia, joiden avulla voidaan vastata muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin.
Henkilokohtainen ammatillinen kehitys ja oppiminen perustuvat ennen kaikkea
yksilon omaan haluun ja tarpeeseen kehittdd itseddn. Oppiminen voi sisédltdd niin
kouluttautumista, harjoittelua, taitojen kehittamistd kuin valmistautumista uusiin
vaatimuksiin siten, ettd tyostd on tulevaisuudessa mahdollista suoriutua yhta
hyvin tai paremmin kuin aikaisemmin. (Ruohotie 2002, 9.)

Organisaation tasolla kyse on jatkuvan kehityksen lisdksi muun muassa
toimintatapojen muovaamisesta sekd pyrkimyksestd vahvistaa organisaation
kykyd luoda ja hahmottaa omaa tulevaisuuttaan (Mannermaa 2013, 87). Uutta
luovilla ja proaktiivisilla tyopaikoilla my6s tyontekijoiltd odotetaan enemman
juuri oma-aloitteisuutta, yhteistyokykyad sekd valmiutta oppia ja hallita uusia
tehtdvid (Antila 2006, 25). Siksi pelkkd muodollinen ammattiosaaminen ei endd
takaa asiantuntijoidenkaan tyollistymistd, vaan heiltd odotetaan erityisosaamista
ja patevyyden kehittamista (Pyorid 2006a, 56).

Mikédli organisaatio haluaa saada parhaimman hyodyn irti yksiloidensa
osaamisesta, on sen joka tapauksessa tuettava myos heiddn kasvuaan ja
kehitystddan (Mannermaa 2013, 1). Oppimiseen ja itsensd kehittdmiseen sitoutuneet
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tyontekijat ovat muun muassa avoimempia uudelle tiedolle ja he ovat valmiita
kdyttamdan sen kasittelyyn enemmédn aikaa ja vaivaa (Ruohotie 2002, 9).
Ruohotien (2002, 58 - 61) mukaan yksilotason oppimisprosessi voikin kdynnistya
henkilokohtaisen motivaation lisdksi ulkoisista syistd, kuten organisaation tai
tyonkuvan muutosten, kannustavan johtamistavan ja kulttuurin tai tyon
kehittymistd tukevien piirteiden myotd. Tyouransa aikana yksilo voi kdyda lapi
useita asiantuntijuuden kasvuvaiheita, jotka sijoittuvat helposti esimerkiksi juuri
tyopaikan tai tyonkuvan muutosten aikaan (Mannermaa 2013, 93).

Jatkuvasti muuttuvat tyonkuvat aiheuttavat myos omat haasteensa. Ne eivit
vélttamatta anna ennalta tarpeeksi selkeitd ohjeita (Kira 2003, Isoherrasen 2012, 10
mukaan), eikd tyOeldmaéssd tarvittavaa asiantuntijuutta ylipddtddan ole endd yhtd
helppo tunnistaa (Frelin 2013, 6; Ketola 2010, 54). Muutosten keskelld alakohtaisen
osaamisen rajat ovat hdmdirtyneet ja ammatilliset identiteetit jossain maé&rin
pirstaloituneet, jolloin jokaiselta vaaditaan enemmén yliammatillista osaamista
(Eteldpelto ym. 2007, 9) ja tyontekijoiltd ja esimiehiltd jatkuvaa vuoropuhelua
tyOstd, sen rajauksista ja tavoitteista (Kira 2003, Isoherrasen 2012, 10 mukaan).

Koska myos tietointensiivisessd tyossd tarkasti mddritellyt roolit ja prosessit
korvautuvat yhd useammin ennemmin tilannekohtaisilla vastuilla ja yhteistyolla
(Aalto 2011, 103 - 104), nostavat asiantuntijuus ja poikkiammatillinen osaaminen,
kuten sosiaaliset taidot, muutoshalukkuus ja innovatiivisuus merkitystdan (mm.
Julkunen 2008; Kira 2003, Isoherrasen 2012, 11 mukaan). Hyvien
vuorovaikutustaitojen lisdksi muun muassa toisten tekemén tyon muokkaaminen,
verkottuneen toimintaympadriston ymmairrys sekd sen vdlineiden hallinta
kuuluvat jo tdmdn pdivan ja tulevaisuuden vaatimuksiin (Aalto 2012, 93;
Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjdld 2010, 24; Isokangas & Kankkunen 2011, 18).
Lopulta tydssd oppiminen on siis vahvasti yhteydessd mniin tyontekijan
osallisuuteen ja valta-asemaan omassa tyoyhteisdssddn kuin tyopaikan kulttuuriin

ym. 2009, 30; Eteldpelto ym. 2007, 9).

Kaikkiaan organisaatiot tulevat tarvitsemaan enemmaén pitevid asiantuntijoita ja
ammattilaisia. Kehittyvéassd tietoyhteiskunnassa kilpailukykyd ei voida perustaa
endd vain uuteen teknologiaan, silld sithen myo6s kaikki muut toimijat voivat
panostaa. Tietotekniikan aikakaudella merkittdvintd onkin sijoittaa sosiaalisiin
innovaatioihin ja asiantuntijayhteison intellektuaaliseen pddomaan, jotta myos
teknologiaa hyodyntdmaillda voidaan saavuttaa muista eroavia tuloksia.
Ratkaisevia eivit siis ole suuretkaan teknologiset uudistukset vaan se, miten
niiden tarjoamat mahdollisuudet omaksutaan ja otetaan kayttoon tyossa. (Pyoria
2006b, 9.) Jokaisen tyoyhteison jasenen on hyvéaksyttdvd, ettd tyon tekemisen tavat
muuttuvat, mikd vaatii sitd, ettd jokaisen on omaksuttava uudenlaisia tietoja ja
taitoja optimaalisen muutoksen edistamiseksi (Ruohotie 2002, 11).

Tdssd tutkimuksessa niin ammatillinen identiteetti kuin oppiminen ja kehitys
ymmadrretddn osaksi kokonaisvaltaisempaa asiantuntijan toimijuutta. Aktiivisen
toimijuuden kautta yksilot ja organisaatiot voivat muovata osaamistaan, siihen
sisdltyvid taitojaan sekd toimintaansa jatkuvasti vastaamaan paremmin
nykypdivén ja tulevaisuuden vaatimuksiin niin viestinndn osalta kuin laajemmin.
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3.2 Asiantuntijan rooli viestijana

Useimmilta asiantuntijoilta  vaaditaan pdivittdiin hyvid viestintd- ja
vuorovaikutustaitoja, joita he hyodyntdvatkin tyossddn jatkuvasti usein sitd sen
enempdd tiedostamatta (Jarvi & Vainikainen 2010, 13). Nyky&ddn korostuvia
asiantuntijan vastuualueita viestintddn ja tietoon liittyen ovat jatkuva itsendinen
tiedonhaku ja sen jakaminen (Juholin 2009, 34; Jarvi & Vainikainen 2010, 17).
Mazzein (2010) kuvaus tyontekijoiden aktiivisen viestintdkdyttdytymisen
merkityksestd organisaation toiminnan kannalta sopiikin erinomaisesti
asiantuntijatyohon. Hdnen mukaansa tdmédn hetkisten tutkimusten valossa
voidaan sanoa, ettd tyontekijdt jotka ovat aktiivisia, eivat pelkdstddn vastaanota
tietoa, vaan he my0s etsivat, kdyttdvit ja jakavat sitd tarkoituksenmukaisesti. He
toimivat oma-aloitteisesti etsidkseen epdvirallista tai horisontaalista tietoa,
ottaakseen o0saa  yhteisiin neuvotteluihin, informoidakseen johtajiaan
ongelmakohdista, jakaakseen tietoa organisaation saamasta julkisuudesta sekd
esimerkiksi hoitaakseen suhteitaan kollegoiden ja asiakkaiden kanssa. (Mazzei
2010, 224.)

Asiantuntijuuden jakamisen kollegoille ja my6s muille voidaan ndhdd Jarven ja
Vainikaisen (2010, 17) mukaan asiantuntijan tyossd jopa valttamattomanad
velvoitteena. Myo6s Juholinin (2009) mukaan viestintdi on niin tdrked osa
asiantuntijan roolia, ettd ilman sitd tyoskentelymahdollisuudet kédyvit kapeiksi ja
pidemmain péélle jopa mahdottomiksi. Viestintd ei tarkoita asiantuntijan kannalta
endd vain sitd, ettd hidnen tehtdvanddn olisi ainoastaan tuottaa tietoa ja muiden
tehtdavd olisi valittdd sitd eteenpdin (Jarvi & Vainikainen 2010, 16). Sen sijaan
asiantuntijoiden tdytyy laajentaa jatkuvasti tietdmystddn, ei vain oman
erityisalansa osalta, vaan my0s sen suhteen, mitd heilld on tarjottavanaan muille ja
mitd tietoa tai toimia muut asiantuntijat heiltd odottavat ja tarvitsevat (Nowotny
2003, 155). Asiantuntijuus vaatii siis aloitteellisuutta keskusteluissa ja toiminnan
suunnittelussa (Iedema 2003, 111) sekd kyky4 jakaa tietoa my®os silloin, kun se on
keskenerdistd (Aalto 2012, 93; Paloniemi ym. 2010, 24). Sujuvan viestinnédn ja
yhteistyon kannalta olisikin oleellista, ettd asiantuntijat tunnistaisivat aktiivisen
viestintakdyttdaytymisen hyodyt niin oman tyonsd ja kehityksensd kuin koko
tydyhteison toiminnan kannalta.

Kollektiivisuus

Reflektiivistd, uutta luovaa ja mekaanisia rutiineja vilttelevédd asiantuntijuutta
tullaan luultavasti tarvitsemaan tulevaisuudessa yhd enemman, eikd se voi tdysin
onnistua ilman yhteisollistd vuorovaikutusta (Onnismaa 2013, 28). Yhteistyo onkin
nykypdivdnd yhd tdrkedampdd asiantuntija- ja tietotyossd, silld tuskin yksikdan
asiantuntija voi endd hallita kaikkea tyOssddn tarvittavaa tietoa tai selvitd
jokaisesta tehtdvastdan yksin (Helakorpi 2005). Asiantuntijuutta voidaankin
lahestya yksilollisyyden ohella myos kollektiivisena ominaisuutena, silld nykyajan
yleinen ndkemys on, ettd kaikkein laadukkain osaaminen ja jatkuva kehitys
muodostuvat parhaiten juuri yhteistyon avulla. Lisdksi yksildiden asiantuntijuus
madrittyy yleensd juuri toisten asiantuntijoiden, heiddn muodostamiensa
yhteisojen ja ympardivan kulttuurin kautta. (Palonen & Gruber 2011, 42.) Ennen
kaikkea taméd kollektiivisuus ilmenee asiantuntijoiden vélisen viestinndn ja
vuorovaikutuksen kautta.
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Ammatillisen tiimi- ja yhteistyon yleistyessd asiantuntijoilta vaaditaan yha
enemmdn myos erilaisten arvojen ymmartamistd, joita tyoyhteisoissd voi esiintyd
(Alasoini, Jarvensivu & Miékitalo 2012; Paloniemi ym. 2010, 18). Tyoyhteisoissd ja -
ympdristoissd ei myoOskddn toimita yleensd vain yhden ryhmén sisdlld, vaan
useammissa pienemmissd yksikodissd ja ryhmittymissda sen mukaan, miten
on hetkellisten ryhmien syntyminen jonkin yksittdisen tai kertaluontoisen aiheen
ympidrille, johon haetaan kollektiivista ratkaisua. T&lloin jokainen tarjoaa omaa
osaamistaan ja tietdmystdédn, joita yhdessa hyodyntamalld parhaat tilannekohtaiset
ratkaisut pyritddn loytdamdan. (Edwards 2010, 13 - 25.)

Useat tutkijat ja kirjoittajat tarkoittavat asiantuntijuuden kollektiivisuudella
nimenomaan sitd, ettei se perustu yksilosuorituksiin, vaan ennen kaikkea
vuorovaikutuksesta syntyviin ratkaisuihin ja ymmarrykseen (mm. Edwards 2010,
22; Rouhelo & Trapp 2013, 33). Yhteistyotd kuvaavat ensisijaisesti jatkuva tiedon
vaihdanta ja kehittyvét yhteistyon rakenteet (Paloniemi ym. 2010, 18). Voidaankin
ajatella, ettei asiantuntijatyossa tieto tai tietdmys ole koskaan tdysin valmista, vaan
ne ovat jatkuvasti kehitteilld. T&lloin kollektiivista tiedon rakentamista voidaan
kuvata myos tiedon jakamisena, yhteistyond, verkostoitumisena tai tiedon
yhdistdmisend. (Parviainen 2006, 156 - 157.)

Myos tydeldamdn toimijuus ilmenee usein yhteisollisessakin muodossa, jolloin
toimijana on yksilon lisiksi esimerkiksi tiimi, osasto tai organisaatio, joka
harjoittaa yhteisollisida = tyoskentelytapoja luodakseen ehdotuksia uusista
tyokdytannoistd, ratkaistakseen ongelmia, kdyddkseen uudelleen neuvotteluja
ammatillisista identiteeteistd sekd liittddkseen yhteen kokemuksia ja osaamista
(Eteldpelto ym. 2014, 23 - 28; Nowotny 2003, 155; Silander & Mahlakaarto 2014,
107; Tynjdla 2010, 84 - 85). Télloin aktiivisessa yhteistyossd korostuvat faktatiedon
lisdksi useimmiten my6s monet muut tiedonmuodot, kuten hiljainen ja
kaytannollinen tieto (Paavola, Lipponen & Hakkarainen 2004, 558 - 559).

Yhteistyon korostuminen asiantuntijatydssd ndkyy organisaatioissa myos
johtamisessa ja organisaatiojdrjestelyissd, jotka eivdt perustu niinkddn
hierarkkiseen jdrjestykseen, vaan tavoitteeseen saada moniammatillinen
asiantuntijuus toimimaan yhtend kokonaisuutena (Eriksson 2006, 125; Parviainen
2006, 181). On kuitenkin tiedostettava, ettei tiimeissd tai ryhmissd toimiminen
valttamattd automaattisesti lisdd asiantuntijoiden yhteisollisyyttd, silld motiivit
yhteistyclle voivat olla my0s strategisia ja perustua vain henkilokohtaisen hyddyn
tavoitteluun (Parviainen 2006, 157). Ihanteellisessa tilanteessa asiantuntijan
motiivit kohdistuvat kuitenkin niin hédnen itsensd kuin koko tyOyhteison
kehittdmiseen. Usein ndma liittyvatkin automaattisesti toisiinsa, silld yhteistydssa
muiden kanssa asiantuntijan on mahdollista tehdd sekd omaa osaamistaan
ndkyvéaksi ettd hyddyntdd muiden tarjoamaa tietopddomaa omansa
kasvattamisessa sekd laajentaa osaamistaan ja ndkokulmaansa kasilld oleviin
asioihin (Edwards 2010, 21; Parviainen 2006, 156 - 157). Ndin ollen kollektiivisen
asiantuntijuuden kautta yksiloiden ei tarvitse hallita yksin niin monia asioita, kun

22



heilld on pddsy myos muiden asiantuntijoiden osaamiseen ja tietotaitoon, eli
yhteisiin tieto- ja taitovarantoihin (Parviainen 2006, 181).

Tulevaisuudessa asiantuntijuus on yhd vahvemmin sidoksissa juuri tydyhteisoon
ja asiantuntijaryhmittymiin, kuin vain yksiloén ja hédnen osaamiseensa
(Hakkarainen, Lallimo & Toikka 2012). Kollektiivisesta tai vuorovaikutteisesta
asiantuntijuudesta puhuttaessa ei keskitytd endd vain tietimiseen ja neuvojen
antamiseen, vaan asiantuntija ndhdddn jopa epdvarmana toimijana, joka
keskustelee, kuuntelee ja muodostaa siten merkityksid yhteisen vuorovaikutuksen
kautta. Tarkedd ei ole endd todellisuuden taju tai vankka tietimys, vaan
mahdollisuuden taju. (Onnismaa 2013, 28 - 33.) Tyoyhteiso ndhd&dan
kollektiivisena kokonaisuutena, ei yksildiden summana, ja esimerkiksi osaamisen
kehittdmisessda huomioidaan useammin myds viestintdtaidot (Trapp 2013, 73)
etenkin, kun tavoitellaan viestinnillisesti vahvaa ja osaavaa asiantuntijayhteisoa.

Niin ikddn my6s oppiminen on asiantuntijatyossd vahvasti yhteydessa
kollektiivisuuteen, silld sitd tapahtuu Sintosen, Collinin, Paloniemen ja Auvisen
(2011, 157 - 158) mukaan ennen kaikkea jokapdivdisissd sosiaalisissa
vuorovaikutus- ja kommunikaatiotilanteissa. Myo6s Laajalahti (2014, 245 - 255) tuo
ilmi samansuuntaista viestinndn ndkokulmaa, jolloin yksilon viestintddn ja
vuorovaikutukseen liittyvan osaamisen kehittyminen yhdistyy usein ennemmin
juuri kollektiiviseen tilanteeseen ja ryhmddn, kuin ainoastaan yksiloon itseensa.
Oppiminen siis koostuu péddasiassa kollektiivisista toiminnoista, kuten
osallistumisesta yhteisiin aktiviteetteihin, joiden kautta osaamista luodaan, jaetaan
ja liitetddn yhteen (Mannermaa 2013, 87; Sintonen ym. 2011, 157 - 158). Ndin ollen
vuorovaikutuksen kautta tyontekijat oppivat toinen toisiltaan ja keskenddn
kaydyistd keskusteluista (Virtanen & Stenvall 2014, 121). Viestintdtaitojen ja -
tapojen osalta hyvin oleellista ndyttdisi olevan myos se, ettd yksilo tunnistaa
oppiessaan ja ammatti-identiteettiddn tyostdessddan millainen viestija hdn on ja
millaiseksi hdn haluaa tulla (Laajalahti 2014, 254).

Yhteistyon lisddntyessd ammatti-identiteetin ja sen rakentamisen vaatimukset
koskevat yhtd lailla niin yksiloitd kuin kollektiivisesti tyoyhteisoja. Oman
oppimisensa kannalta tyontekijat ndyttdisivdt pitdvan erityisen tdarkednd juuri
vertaistuen saamista ja kokemusten jakamista. (Vahdsantanen, Paloniemi, Hokks,
Etelapelto 2014, 66, 220.) My0s tdstd syystd sisdisen viestinndn olisi edistettdva
aiemmin kasiteltyjd avointa vuorovaikutusta ja kollektiivista tiedonhallintaa
samalla yksilollistd osallistumista ja toimijuutta mahdollistaen. Kaikkiaan
kollektiivisuus on jo niin tdrkedd useissa organisaatioissa, ettd niissd panostetaan
tietoisesti asiantuntijoihin, joilla on halua tehdd yhteistyotd verkostoissaan
(Ihanainen-Rokio 2014). Tamdnkaltaisia asiantuntijoita saatetaan kuvata niin
sanotusti “hyviksi tyypeiksi”, jolloin heiddt ndhdddn jopa parempina
voimavaroina kuin sellaiset huippuammattilaiset, jotka eivit yhtd lailla panosta
yhteistyohon (Parviainen 2006, 366).

Viestintitoimijuus

Esiteltyd toimijuuden kasitettd on aikaisemmissa tutkimuksissa tarkasteltu melko
laajana kokonaisuutena ja monen muun kuin viestinndn alan ndkokulmasta. Téassa
tutkimuksessa  keskityttiin ~ kuitenkin =~ nimenomaan  yhteistviestinndn
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nakokulmaan. Tastd syystd myOs toimijuutta tarkasteltiin viestinnallisend
ominaisuutena, jolloin voidaan puhua esimerkiksi viestintitoimijuudesta, jonka
avulla on mahdollista kuvata yksiloiden viestintdosaamista ja roolia osana
organisaationsa tai yhteisonsd viestintdd ja tiedonhallintaa. N&in ollen
viestintdtoimijuus néhtiin rajatumpana osana yksilon toimijuutta kasittden kaikki
hédnen viestinndlliset kompetenssinsa. Spitzbergin ja Cupachin (2011, 488 - 490)
kuvauksen tavoin yksilon vuorovaikutus- ja viestintdtaitoihin liittyvien
kompetenssien ndhtiin sisdltdvan erilaisia sisdltoon ja toisaalta ymmaérrykseen ja
soveltamiseen liittyvid tietoja, erilaisia taitoja sekd yksilon motivaation, joka toimii
kayttaytymistd aktivoivana voimana.

Taten viestintdtoimijuuteen voidaan liittdd ldheisestd my6s samoja asioita kuin
vuorovaikutusosaamiseen, jonka kognitiiviset, behavioraaliset ja affektiiviset
ulottuvuudet edellyttavét juuri tietoja, taitoja ja motivaatiota (ks. esim. Spitzberg
& Cupach 2002, 574 - 575; Valkonen 2003, 36 - 39). Nimettyja kompetensseja
korostaen yksi tdiman tutkimuksen tavoitteista olikin pyrkid selvittimddn, miten
kuvattua aktiivista viestintdtoimijuutta voitaisiin edistdd ja mitd se ensisijaisesti
vaatii. Vaikka viestintdtoimijuus ndhtiin melko yksilollisend ominaisuutena,
huomioitiin tutkimuksessa myo6s se, ettd siihen sisdltyvat viestintiosaaminen
muun muassa taitoineen ja tietoineen voivat rakentua ja kehittyd myos
kollektiivisesti, ja ne ovat jossain médrin riippuvaisia myos toimintaympaériston
tarjoamista edellytyksista.

3.3 Organisaation rooli viestintikadyttiytymisen aktivoimisessa

Useissa organisaatioissa kehitystarpeiden yhteydessd pohditaan miten voitaisiin
luoda toimintatapoja, joiden kautta yhteison jdsenten olisi mahdollista innovoida
yhdessd sekd toteuttaa ja kehittdd omaa toimintaansa paremmin (Paloniemi,
Hokkd, Vahdsantanen, Herranen, Eteldpelto & Kalliola 2014, 196). Siitd huolimatta
esimerkiksi sisdisen  viestinndn  kannalta oleellisten sosiaalisten
verkkoviestintdratkaisujen monimuotoisuutta ja hyotyja ei ole kuitenkaan tutkittu
vield paljon (Men 2014, 270). Niiden tarjoamat mahdollisuudet tunnistetaan
kuitenkin organisaatioissa yhd selvemmin ja esimerkiksi intranetin kaltaisiin tieto-
ja johtamisjdrjestelmien asentamiseen kdytetddn usein paljon rahaa. Ongelmallista
kuitenkin on, ettdi moni organisaatio painii yhd perusongelmien kanssa, kuten
kuinka houkutella tyontekijdt kdyttamaan niitd. (Cook 2008, 23; Men 2014, 280.)

Joka tapauksessa nykyddn tyotekijoille ei haluta tarjota ainoastaan tietoa, jota he
tarvitsevat tyonsd suorittamiseksi, vaan heiddt halutaan organisaatioidenkin
aloitteesta useammin mukaan luomaan yhteista viestintdkulttuuria ja olemaan osa
organisaation niin sanottuja hyvan tahdon ldhettilditd niin sisdisesti kuin ulkoisesti
siten, ettd heille tarjotaan paremmat mahdollisuudet toimia ja osallistua (Mazzei
2014, 86 - 87). Viestinndn mahdollistamisella tyontekijoille pyritddan ennen kaikkea
sithen, ettd tyontekijat hallitsisivat itse tyohon liittyvat viestinnélliset haasteet
paremmin (Zerfass & Franke 2012, 14).

Niin ikddn aktivoimalla tyontekijoitd vahvemmin viestintddn ja sen myotd myos
padtoksentekoon, voi samalla tyontekijoiden sitoutuminen omaan organisaationsa
vahvistua (Mazzei 2014, 88 - 89). Sitoutuneet ihmiset ovatkin todenndkodisemmin
myo6s viestinnéllisesti aktiivisempia (Grunig & Hunt 1984, Mazzein 2010, 223
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mukaan). Lisdksi mitd suurempi sitoutuminen on, sitd varmemmin tyontekijat
myos toimivat johdon ja koko organisaationsa intressien hyvéaksi (Nink & Welte
2011).

Edelleen tyontekijoiden, jotka on otettu mukaan viestintddn, uskotaan havaitsevan
paremmin myds oman tyonsd merkityksen suuremman yhteisen tavoitteen
kannalta (Mazzei 2014, 87). Ndistd syistd johtamismallit ovatkin siirtyneet
valvonnasta kohti valtuuttamista, valmentamista ja mentorointia korostaviksi
(Juuti 2002), mikd on varmasti oleellista, mikali tyontekijat halutaan saada
ottamaan lisdd vastuuta myos viestinndstd. Mazzein (2014) tutkimus enteileekin
sisdisen viestinndn painopisteiden siirtyvdn yhd vahvemmin tiedon jakamisesta
kaikilla organisaation tasoilla. Tdm&d kuvaus sopii luontevasti ndkemyksiin
viestinndn kaikkiallistumisesta ja tdarkeydestd asiantuntijatydssd, mutta samalla
ndméd nousevat sisdisen viestinndn suuntaukset ja mielenkiinnonkohteet saattavat
lahitulevaisuudessa johtaa myos uusien teoreettisten ajatusmallien tarpeeseen
(Mazzei 2014, 93).

Otollisten edellytysten luominen

Alkuun viestinndn aktivoimisessa on hyva selvittdd, mitd toimia johdolta
vaaditaan ja mihin sen on panostettava, jotta tyontekijoiden viestinnillinen
aktivoiminen onnistuisi. Lisdksi organisaatioissa tulisi kehittdd tekniikoita
tyontekijoiden viestintdasenteiden havaitsemiseksi ja tunnistamiseksi. (Mazzei
2014, 92 - 93.) Jotta sopivimmat keinot ja kdytdnteet vuorovaikutuksen
edistdmiseksi voidaan 16ytdd, on viestinnille asetettava selkedt paamadarat. Lisdksi
valittuja kdytdnteitd tulee arvioida ja testata, jotta niistd voidaan oppia ja niitd
voidaan edelleen kehittdd. (Theaker 2013b, 268.)

Koska tyontekijat voivat kokea muutokset uhkaavina tai tytd hankaloittavina,
eivat uusien viestintdkulttuurin ja -kdytantojen jalkauttaminen yleensd suju tdysin
ongelmitta. Vastustuksen taustalla on wusein tietaméattomyys uudistusten
vaikutuksista omaan tychon sekd pelko oman aseman heikkenemisestd, tai
vaikeudesta suorittaa tyotd uusien kdytdanteiden ja vilineiden avulla. (Shah 2014,
52 - 53.) Tyontekijat voivat esimerkiksi kokea, ettd tyon ja vapaa-ajan suhde
hamartyy liikaa (Shah 2014, 16), tai he voivat tuntea negatiivisesti olevansa koko
ajan tavoitettavissa (Kellaway 2011) ja siten tydssddn kiinni. Asiantuntijoiden voi
olla my6s epdmiellyttivdd myontdd oma  osaamattomuutensa  tai
kehittymistarpeensa ja usein kaikkein valmiimpia oppimaan ja kehittymé&&n ovat
aktiiviset yksilot, mutta eivdt vialttamaétta ne, joilla sithen olisi suurin tarve
(Gustafsson & Marniemi 2012, 111 - 112).

Totutun passiivisuuden taustalla voi olla my6s havainnointikyvyn tai taidon
puute sekd mielletyt rajoitteet (Mazzei 2010, 231). Esimerkiksi vanhentuneet
sosiaaliset tai organisatoriset rakenteet, kuten valtaerot, perinteet ja niiden
synnyttdimdt raja-aidat, saattavat olla vuorovaikutteisuuden tielld (Matikainen
2008, 158). Ndaméd mahdolliset tiedonkulun ja jakamisen esteet (knowledge
barriers) tulisikin ensin purkaa, jotta my6s uutta tietoa voidaan ymmadrtdd ja
tulkita (Paulin & Suneson 2012, 82). Mikiili johto tuntee, ettd kontrolli menetetdan
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kokonaan tai johdolta itseltddn puuttuu vield ymmarrystd uusien teknologioiden
kayttoon liittyen tai sen hyodyntdmisestd organisaation tiedon hallinnassa
(Attewell 1992, 9 - 10; Shah 2014, 14 - 16), voi se itse olla este
viestintdkadyttdaytymisen lisddmiselle.

Jakaakseen tietoa tyontekijdt tarvitsevat sopivien vdlineiden lisdksi juuri oikean
ilmapiirin ympaérilleen (Lopez-Fresno & Savolainen 2014, 141; Wojtczuk-Turek &
Turek 2016; 3). Organisaation toimintakulttuurin on tuettava tyontekijoiden
vuorovaikutusta ja edistettdivd monipuolisia kanssakdymisen = muotoja
(Mannermaa 2013, 50; Wojtczuk-Turek & Turek 2016, 3). Ihanteellisessa tilanteessa
tyontekijat voivat kokea, ettd heilld on lupa viestid avoimesti, ja ettd johto
suhtautuu tdhdn kasvavaan avoimuuteen sitd tukevasti (Bennis ym. 2008, 4).

Ennen kaikkea johdon ja viestintdosaston tehtdvdna on tyontekijoiden motivaation
tukeminen ja tarvittavan ohjauksen jdrjestiminen, jotta jokaisen tyontekijan
viestintdtaidot voivat kehittyd (Mazzei 2010, 231). Lisdksi yksi johdon
tarkeimmistd rooleista on aloitteellisena suunnanndyttédjand ja esimerkin antajana
toimiminen (Mazzei 2014, 90). Erityisen tdrkedd on, ettd johto tiedostaa mitd
annettua suurempaa valtaa (Li 2010, 14) sekéd jakaa vastuuta etenkin niille, jotka
haluavat vaikuttaa ja tehdd toitd yhteisten asioiden eteen (Hokkd, Paloniemi,
Vidhdsantanen, Herranen, Manninen & Eteldpelto 2014, 136). Niin ikdan
tyontekijoiden sitouttamiseksi osaksi sisdistd viestintdd johdon on aidosti kyettava
vastaanottamaan palautetta sekd kuunneltava alkuperdisid syitd tyontekijoidensa
mielipiteiden takana. Tarvittavat muutokset on kyettdva perustelemaan ja niistd
tulee viestid aktiivisesti. Tassdkin suhteessa keskindinen kanssakdyminen ja
vuorovaikutus ovat siis erditd tehokkaimpia keinoja. (Shah 2014, 52 - 53; Theaker
2013b, 268.)

Nédin ollen etenkin uusiutumista edistdvd johtamistapa nédyttdisi vaikuttavan
positiivisesti organisaation sisdiseen viestintddn. Kehitystd tukevat johtajat
hyodyntavit yleensd aktiivisesti juuri kasvokkaista viestintdd tyontekijoidensd
kanssa, silld siten voidaan painottaa tyontekijoiden kaipaamaa kuuntelemista,
avoimuutta, palautteen vaihtoa, osallistumista ja suhteiden merkitysta. (Men 2014,
268.) Johtajienkin vuorovaikutustaidot joutuvat usein puntariin juuri silloin, kun
he pyrkivdt motivoimaan henkilostoddan  yksilollisten —ammattitaitojen
kehittdmiseen osana jokapdivdistd tyotd (Gustafsson & Marniemi 2012, 111).

Toisaalta johdon rinnalla my6s viestintdvastaavilla on vahintddn yhtd tarked rooli

mukaan ottamisen erittdin tdrkeiksi sisdisessd viestinndssd. Myos Mishran ym.
(2014, 192) tutkimuksessa viestinndstd vastaavat henkilot kokivat avoimen
vuorovaikutuksen edistamisen tyontekijoiden kanssa olevan jopa yksi heiddn
pddtehtdvistdaan. Kun kyse on viestintdtapojen muuttamisesta, viestintdvastaavat
toimivatkin usein sekd tyontekijoiden ettd johdon mentoreina. Kadytdannossa he
ovat yleensd ensimmaisid edelldkavijoitd ja joutuvat mahdollisesti perustelemaan
tarvittavia muutoksia. He voivat ohjata johtotehtdvissd olevia kuuntelemaan
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paremmin tyontekijoitd, vastaanottamaan heiltd saatavaa palautetta sekd

kokonaisuudessaan viestimddn aktiivisemmin heiddn kanssaan. (Mishra ym. 2014,
196.)

Kéaytdnnon tasolla tyontekijoiden vahvistuvaan osallistamiseen liittyy usein
vahvasti erilaisten virtuaalisten ympadristéjen hyodyntdminen (Olaniran 2009, 2 -
5). Vaikka etenkin vuorovaikutteisiin viestintdvalineisiin panostaminen kannattaa
tyontekijoiden rohkaisemisessa (Mazzei 2010, 230 - 231) on kdynyt selviksi,
etteivdt pelkkd teknologiavilineiden hankkiminen ja tarjoaminen yksinddn riitd
(Mazzei 2014, 90). Sen sijaan koska sisdiseen viestintddn liittyy vélineiden
tarjoamisen lisdksi yhd selvemmin henkiloston motivoiminen, ohjaus ja
kouluttaminen, tulisi se huomioida my6s muun muassa henkilostohallinnossa
(Mazzei 2014, 92, Men 2014, 280; Theaker 2013b, 274). Tyon siirtymisen
verkkoympdristoihin voidaankin ndhdd edesauttavan tyon tehokkuutta vain
silloin, kun se on suunniteltu ja jalkautettu kokonaisvaltaisesti ja se vastaa selvésti
havaittuun tarpeeseen. Mikili organisaatio ei suhtaudu kehitykseen realistisesti ja
systemaattisesti voivat vaikutukset ndkyd pahimmillaan negatiivisina, jopa
tuottavuutta hankaloittavina, tekijoind. (Shah 2014, 18.)

Esimerkkejda mahdollisista ongelmista on ndhtédvilldi muun muassa Whiten ym.
(2010, 75) tutkimuksessa, jossa organisaation sisdiset verkkosivut koettiin
ennemmin tiedon sdilontdpaikkana kuin tiedonvilitysympadristond. Intranetin
riskind taas on jdddd helposti turhan yksisuuntaiseksi ja johdon roolia
korostavaksi, mikd on ristiriidassa nykyisten tyon kehittdmisoppien, kuten
tiimityon, avoimuuden, luovuuden ja vuorovaikutuksen kanssa (Matikainen 2008,
156). Samat ongelmat vaikuttavat varmasti myds monissa muissa organisaatioissa
ja niiden kanavissa. Oleellista olisikin kehittdd tdrkeimpid verkkoviestinndn
kanavia tarvittaessa yhd vuorovaikutteisempaan suuntaa pelkan tiedon sdilomisen
sijaan, mikéali aktiivista yhteistyotd halutaan my6s niiden avulla edist&a.
Toimiessaan verkkovilineiden jalkautuminen tarjoaa kuitenkin muun muassa
joustavuutta osallistua vapaammin tapaamisiin ja esimerkiksi kommentointiin
ilman koettua héiriotd (Olaniran 2009, 2 - 5).

Kaikkiaan ndyttdd siltd, ettei menestys avoimuuden Kkasvattamisessa tai
esimerkiksi sosiaalisten medioiden kayttdonotossa organisaatioissa ole kiinni
organisaation koosta, alasta tai edes aikaisemman kokemuksen madrasta
sosiaalisten teknologioiden parissa. Suurin indikaattori vaikuttaa sen sijaan olevan
avoin suhtautuminen kehitykseen. (Li 2010, 8.) Lisdksi tyontekijoiden
viestintiosaaminen ja siihen liittyva riittdvd tietotaito luonnollisesti edistavit
heiddn aktiivista tiedon jakamistaan (Reinholt, Pederson & Foss 2011). Erityisen
hyodyllistd on selvittdd miten tyontekijat toivovat vastaanottavan minkdkin
tiedon, silli kun he saavat tietoa toivomansa kanavan kautta, ovat he
todenndkoisemmin aktiivisempia my0s reagoimaan ja vastaamaan siihen (Mishra
ym. 2014, 199). Lopulta toimintaa ja kulttuuria kehittdmalld sekd vuorovaikutusta
uudelleen organisoimalla voidaan tyoyhteisdissdé onnistua luomaan tdysin
uudenlaisia tiedonmuodostuksen tapoja ja kulttuuria (Salonen 2009, 221). T4lloin
niin johtajilta kuin tyontekijoiltd vaaditaan osallistumista, kannanottoja,
vaikuttamista, valintojen tekoa sekd ammatillisen identiteetin muokkausta eli juuri
aktiivista toimijuutta (Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto
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2014, 122), minkad vuoksi organisaation kannattaa tukea jdsentensd toimijuutta ja
sen kehittamista.

Viestintitoimijuuden tukeminen

Koska oppiminen ja itsensd kehittaminen voidaan sijoittaa osaksi asiantuntijan
toimijuutta, ovat ne tdrkeitd myos asiantuntijan viestintdtoimijuuden kannalta.
Siksi organisaation olisikin tuettava asiantuntijoidensa ammatillisten identiteettien
rakentumista, timdan tutkimuksen viitekehyksen mukaisesti etenkin sen suhteen,
mikd rooli viestinndllisilld kompetensseilla on. Organisaatio voi tukea
asiantuntijoidensa oppimista, niin viestinnillisten kuin muidenkin taitojen osalta,
uudelleen organisoimalla vuorovaikutustapoja yhteisollistd oppimista edistdviksi
(Salonen 2009, 220). Tukemalla tyontekijoiden ammatillista identiteettityttd ja
toimijuutta organisaatio voi kannustaa yksiloitd parantamaan tyOstd
suoriutumistaan ja edistdd heiddn mahdollisuuksiaan vastata paremmin
tydeldman uusiin vaatimuksiin (Ruohotie 2002, 10; Vahdsantanen ym. 2014, 66).

Konkreettisemmin myds vuorovaikutuksellisten, yksilollisen ja yhteisollisen
toimijuuden mahdollistavien, tilojen luominen voi saada aikaan merkittavia
muutoksia organisaation sisdlld. Monikytkentdiset tilat voivat edistdd uusien
kulttuuristen ja toiminnallisten kytkdsten ja yhteistyon rakentamista.
Parhaimmillaan ne voivat olla toimijuuden risteys- ja kohtaamispaikkoja, joissa
johto ja tyontekijdt tyoskentelevit luovasti ja joustavasti ratkoen yhdessd eteen
tulevia haasteita. (Vahdsantanen ym. 2014, 222.)

Niin ikdan aktiivisen toimijuuden tukemisen kannalta my0s organisaatiossa
kaytettdavan vallan tulisi olla sitd mahdollistavaa ja edistdavdd (Eteldpelto ym. 2011,
357), silld tiukasti hallitut organisaatiot voivat helposti rajoittaa liikaa
olla esimerkiksi tyopaikan valtasuhteet, toiminta- ja puhetavat sekd niiden kautta
rakentuvat ammatilliset roolit ja asemat (Eteldpelto ym. 2014, 23). Lisdksi
asiantuntijaorganisaatioiden kompastuskivend ovat edelleen wusein liika
keskittyminen laatu- ja arviointijdrjestelmiin sekd tehokkuuden ja tuloksellisuuden
mittaamiseen (Vanhalakka-Ruoho 2006).

Vaativan asiantuntijatyon suorittaminen ei kuitenkaan onnistu tehokkaimmin
kdaskytyksen tai ulkoisen kontrollin kautta, vaan ennemmin valtauttamalla
tyontekijoitd oman tyonsd vaikuttajiksi ja toimijoiksi (Eteldpelto ym. 2011, 356).
Juuri siksi yksildiden ja ryhmien toimintaa olisi ohjattava tuottamalla myos
toimintaa vapauttavia tekniikoita (Silvennoinen 2011, 339 - 340). Esimerkiksi tietoa
ja asiantuntijuutta arvostavan monikytkentdisyyden kautta voidaan painottaa
ennemmin luovuutta, avointa vuorovaikutusta, yhteisollistd kehittymistd sekad
mahdollisimman hyvien tydolojen luomista (Sveiby 1997, Virtasen & Stenvallin
2014, 112 mukaan; Vdh&dsantanen ym. 2012).

Ndin ollen kun tyontekijoiden tyontekoon panostetaan kdytdnnossd jakamalla
heille tietoa, sopivat vilineet, selkedt odotukset ja tarvittaessa koulutusta seka
heihin luotetaan ja onnistumisista palkitaan, voivat he menestyd tytssddn aivan
uudella tavalla (Liff 2007, 40). Muutoksen ja kehityksen aikana ammuatillisia
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identiteettejd on kuitenkin kunnioitettava siind mddrin, ettei vanhasta yritetd
luoda jotain uutta liian nopeasti (Vahdsantanen ym. 2012, 104 - 105), silld mikali
tyonkuva koetaan liian pirstaleiseksi tai tyo sisdltdd muuten turhan paljon koettuja
epdmadrdisyyksid, voi yksilon olla vaikeaa suunnata ammatillista kehittymistdan
(Salonen 2009, 220). Siksi toimijuutta, yhteisollistd vuoropuhelua ja uskallusta
koskien muutoksia onkin usein harjoiteltava sekd tuettava myos organisaation
tasolta (Mahlakaarto 2014, 47).

Lopulta, vaikka johto ja viestintdvastaavat ovat tiarkedssd roolissa motivoinnissa ja
oikeiden vilineiden tarjoamisessa, on vastuu omasta viestintdtoimijuudesta aina
asiantuntijalla itsellddn ja kehitys kohti aktiivisempaa viestijdd ldhtee hanestd
itsestddn. Positiivista on se, ettd nykypdivand useimmat ihmiset pitdvat myos itse
tarkednd sitd, ettd heiddn tyonsé tarjoaa jatkuvasti mahdollisuuksia kehittymiselle
(Heiskanen 2011, 240). Henkilokohtainen motivaatio onkin kaikkein suurimmassa
roolissa avoimuuden lisddmisessd ja todenndkoisyydessd vastaanottaa ja
hyodyntdd muilta saatavaa tietoa, ennemmin kuin pelkkd ulkopuolinen motivointi
(Nesheim & Gressgard 2014, 34). Taman halun tunnistaminen, hyédyntdminen ja
tarvittaessa myos herdttiminen voikin olla useissa organisaatiossa haasteellista,
mutta samalla hyvin kannattavaa, ellei jopa vélttamatonta.
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4 KOHTEENA JULKISHALLINNON ORGANISAATIO

Tdssd luvussa kasitellddn julkishallinnon organisaatioille tyypillisid piirteitd sekd
haasteita ja kehitysedellytyksid, joita ne kohtaavat nykyaikana ja todenndkdoisesti
tulevaisuudessa. Sen jdlkeen tutustutaan kohdeorganisaatioon ja sen viestintdan
siind mddrin, kuin se tunnistamattomuuden rajoissa on mahdollista. Kyseessd on
palveluita tarjoava julkisen puolen asiantuntijaorganisaatio, jonka kdytdnteet ovat
joka tapauksessa monelta osin hyvin samantapaiset kuin monissa muissa julkisen
puolen palvelu- ja asiantuntijaorganisaatioissa.

4.1 Julkishallinnon organisaation erityispiirteet

Julkishallinnon organisaatiot eroavat yksityisistd yrityksistd ja kolmannen sektorin
toimijoista ennen kaikkea siten, ettd niiden toimeenpanon takana on valtio
(Tithonen 1981, 11). Suomessa valtion ylimpien toimielinten, kuten eduskunnan ja
valtioneuvoston, alta 16ytyvit julkishallinnon yhdessd muodostavat rakenteelliset
osat kasittden muun muassa kunnat, ministeriot sekd joukko erilaisia alue- ja
paikallishallinnollisia toimijoita (Suomi.fi 2015).

Koska julkisen puolen organisaatioiden toimintaa koordinoi valtio, kuvaavat
niiden toimintaa vahva sdddossidonnaisuus ja poliittinen ohjaaminen (Oulasvirta
2007, 14) ja tyoskentelytavat perustuvat pitkdlti noudatettaviin lakeihin ja
saddoksiin (Vartola 2009, 27). Lisdksi julkishallinnon organisaatiot ovat usein
laajempia, hierarkkisempia ja eriytyneempid kuin yksityiset yritykset, mista syysta
ne vaativat enemmadn byrokratiaa (Liff 2007, 2 - 3; Oulasvirta 2007, 14 - 17) eli
ennalta sddnneltyd ja keskitettyd toiminnan ohjausta (Koivumaki 2008, 50 - 52;
Weber 1978). Muina perinteisind byrokratiaa kuvaavina piirteind voidaan nahda
muun muassa Vvirkaperustaisuus sekd rutiininomaisesti suoritettava tyo
korkeamman tahon asettamien ohjeiden ja tavoitteiden mukaisesti (Koivumaki
2008, 50 - 52; Weber 1978).

Byrokratian vuoksi julkishallinnon organisaatiot muuttuvat hitaammin ja ovat
yleensd vahemmaén innovatiivisia kuin yksityiset yritykset (Liff 2007, 2 - 3). Erés
yksittdisistd ongelmista taustalla on pddtoksenteon hitaus (Virtanen & Stenvall
2014, 57). Muutoksia ei ole mahdollista tehda yhtad nopeasti senkddan vuoksi, ettd
julkisen puolen organisaatiolla ndhdddn perinteisesti olevan enemmaén kriittisid
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tarkastelijoita ja vaativia tahoja (Liff 2007, 2 - 3). Toisaalta vahvempi byrokratia
tekee organisaatioista ja niiden toiminnasta omalla laillaan ennustettavia,
luotettavia ja vakaita (Vartola 2009, 15). Suomalaisia julkisen puolen
organisaatioita kuvataan ndiden piirteiden ohella usein myds ammattimaisiksi,
paatoksentekokeskeisiksi ja verkottuneiksi (Virtanen & Stenvall 2014, 48), ja niiden
tyontekijat ovat ldhivuosina vaikuttaneet kokevan organisaationsa yleensd
ennemmin positiivisessa kuin negatiivisessa valossa, johtuen muun muassa
koetusta varmuudesta tyopaikkojen pysyvyyden suhteen (T-Media 2011; 2012;
2014; Valtiovarainministerio 2009).

Julkisella puolella toiminta keskittyy useimmiten palveluiden tuottamiseen
(Jorgensen, Hansen, Antonsen & Melander 1998; Cinca, Molinero & Queiroz 2003)
ja toisin kuin yksityisissd yrityksissd, ensisijaisena tavoitteena ei ole taloudellinen
voitto, vaan kansalaisten palveleminen ja suojeleminen (Liff 2007, 2 - 3). Kyse on
ennen kaikkea yhteisollisten tavoitteiden saavuttamisesta ja palveluiden
vastaanottajien tarpeista (Oulasvirta 2007, 21 - 22). Koska tavoitteet liittyvét juuri
julkisten palveluiden parantamiseen voiton tavoittelun sijaan, vaaditaan julkisen
puolen organisaatioilta usein myos enemmidn toiminnan ldpindkyvyyttd ja
avoimuutta (Luoma-aho 2006, 14). Toiminnan on oltava jossain mddrin avointa
myos siitd syystd, ettd sitd rahoitetaan verovaroin ja ohjataan
julkisuuslainsddddannolld. Ndiden lisdksi toimintaa koordinoivat jossain mddrin
demokraattinen kontrolli, julkisuus ja aktiiviset tiedotusvéilineet. (Virtanen &
Stenvall 2014, 83.)

Myos julkishallinnon organisaatioita haastavat tdnd p&divdnd monet
kehitysvaatimukset, joita nostavat muun muassa taloudellinen tilanne,
tuottavuusvaatimukset, asiakastarpeiden nopeat muutokset, rakenteelliset
uudistukset ja tyontekijoiden eldkoityminen (Gustafsson & Marniemi 2012, 7).
Etenkin haastava taloudellinen tilanne ja vdestorakenteen kasvava muutos ovat
talld hetkelld Suomea ja sen julkisia organisaatioita vahvasti huolestuttavia aiheita
(Tyo- ja elinkeinoministerio 2012). Lisdksi ndyttdd siltd, ettd 1dhivuosina julkista
puolta tullaan uudistamaan useiden kattavien rakennemuutosten kautta.

Haasteiden keskelld luottamuksen rakentaminen ja ylldpitdiminen sekd kasvavan
ja nopeutuvan tiedonkulun hallitsemisen ndhdddn nykyddn julkishallinnon
organisaatioissa jopa hieman tdrkedmpind kuin yksityisissd ja yleishyodyllisissa
organisaatioissa (Zerfass ym. 2014, 85). Vaikka julkisen puolen organisaatioilla on
monenlaisia tehtdvid riippuen toimenkuvasta, ndhdddn niissé my0s tieto
useimmiten tdrkedmpéand resurssina ja sitd hyodynnetddn tehokkaammin kuin
yksityiselld puolella (Jorgensen ym. 1998; Cinca ym. 2003). Julkisen puolen
organisaatiot ovatkin hyvin tietoperustaisia, minkd pohjalta niiden toiminnan
menestyksellinen laatu myos pitkalti rakentuu (Virtanen & Stenvall 2014, 48, 101).

Niin ikddn julkisen puolen tehtdvdt ovat laajentuneet vaatimaan yha
eriytyneempdd ja monialaisempaa asiantuntemusta (Karppi & Sinervo 2009, 7).
Edelleen melko vyleisesti vallitsevasta byrokratiasta huolimatta yksittdisten
asiantuntijoiden osaamiseen ja siitdi muodostuvaan kokonaishyotyyn onkin alettu
kiinnittdd enemmdn huomioita (Virtanen & Stenvall 2014, 97). Paddtoksentekoa
ohjaa modernissa julkishallinnon organisaatiossa usein juuri tietyn alan
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erityisasiantuntemus, jota hyodynnetddn esimerkiksi lain tulkitsemiseen ja
soveltamiseen (Laakso 2009, 55). Ndin ollen etenkin julkisella puolella ldhes kaikki
organisaatiot voidaan maddritelld asiantuntijaorganisaatioiksi, joissa tyon- ja
pddtoksenteko vaativat tietyn alan tuntemusta sekd tiedon soveltamista ja
kehittamistd (Lonnqvist, Kujansivu & Antikainen 2006, 49). Monella tasolla
julkishallinnon organisaatioiden toimintaa voitaisiin kuitenkin kehittda
joustavampaa innovatiivisuutta, osaamista ja tiedonhallintaa tukevaksi, silld useat
vanhat byrokraattiset rutiinit ja pddtoksenteon tavat voivat toimia niitd
poissulkevasti (Brinkley ym. 2009, 62; Virtanen & Stenvall 2014, 99).

Edelleen kollektiivisuus ndkyy julkisten organisaatioiden p&ddtoksenteossa ja
tiedon rakentamisessa jossain mddrin jo luonnostaan, silld niiden kohdalla on
tapana kuulla useita eri tahoja ja tehdd yhteistyotd. Myos kehittiminen on
nykyddn yhd osallistavampaa. (Virtanen & Stenvall 2014, 98.) Julkisilla
organisaatioilla on lisdksi aikaisempaa enemmdn niiden toiminnan kannalta
tarkeitd kumppaneita ja verkostoja ja yhteistyo sisdltdd myos yksityisen puolen
toimijoita (Gustafsson & Marniemi 2012, 101). Ndin kuvattuna yhteistyo tai
kollektiivinen toiminta eivit kuitenkaan vield kerro, missd méirin koko henkilosto
tai kaikki halukkaat tyontekijat péddsevdat osallistumaan ja vaikuttamaan
tydyhteison sisdlld esimerkiksi juuri padtoksentekoon ja tiedonhallintaan.

Haasteiden vuoksi my0s julkisten organisaatioiden on siis ndhtivd vaivaa
pysydkseen mukana tdmdn pdivin maailmassa. Tyo- ja elinkeinoministerion
(2012) tavoitepddtoksen vuosille 2011 - 2015 sisdltamat paamadrat korostavat juuri
jatkuvaa uusiutumiskykyd, kaiken potentiaalin hyodyntamistd sekd alueellisten
piirteiden kunnioittamista. Endd pelkkd vanhojen tapojen pdivittdminen ei riitd,
vaan uudistumiseksi vaaditaan laajempien muutosten ja valintojen tekoa koskien
tulevaisuutta ja kehittymistd (Gustafsson & Marniemi 2012, 13). Viimeisten
vuosien aikana kunta- ja valtiosektorin organisaatioissa on Tekesin (2014, 18)
mukaan toteutettukin muutoksia jopa enemmin kuin yrityksissd keskimé&arin.
Ajalle tyypillisesti yhdeksi suurimmaksi muutosta vaativaksi ulkoiseksi tekijaksi
julkisella puolella mainittiin uuden teknologian kayttoonotto (Tekes 2014, 16 - 17).
Tulevaisuutta ajatellen on arvioitu, ettd teknologian kehitys tulee vaikuttamaan
suomalaisiin julkishallinnon organisaatioihin etenkin automatisoimalla tietotyota
sekd palveluiden kéytettdavyyteen liittyvien sovellusten ja hallinnon
tietojarjestelmien kehittdmisend (Virtanen & Stenvall 2014, 92 - 93).

Tdhan mennessd parin viime vuosikymmenen aikana julkista puolta on kehitetty
Suomessa myo6s markkinaehtoisempaan ja managerivetoisempaan suuntaan,
jolloin pyrkimyksend on oppia joitain markkinasektorille tyypillisid tapoja
(Julkunen 2011, 23). Esimerkiksi johtajat ja johtamistavat ovat tulleet tarkedmmiksi
ja kehittyessddn ne ovat alkaneet huomioida myos tulospohjaisuutta vahvemmin
(Kantanen 2006, 62). Konkreettisella tasolla myds muita strategisia tyokaluja on
ryhdytty omaksumaan yksityisten organisaatioiden puolelta (Koivumaéki 2008, 61
- 62) ja maineeseen ja kaksisuuntaiseen vuorovaikutukseen on alettu panostaa
enemmadn (Bentele 2005, Luoma-Ahon 2006, 12 mukaan; Grunig, Dozier, Ehling,
Grunig, Repper & White 1992). FErityisen tarkedd olisi, ettd ulkoisen
lapindkyvyyden lisdksi sisdisen avoimuuden vahvistamiseen keskityttdisiin
vahvemmin (Luoma-aho & Peltola 2006, 7). Ndiden lisdksi viime vuosina
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julkishallinnon organisaatioiden uudistamistarpeissa on korostunut etenkin
keskustelut innovatiivisuuden puuttumisesta ja tarpeista sen lisddamiseksi
(Gustafsson & Marniemi 2012, 101).

Ndin ollen vanhanaikainen, puhtaasti byrokraattinen hallintatapa ei endd sovi
palvelukeskeisiin julkisen puolen organisaatioihin, joissa painottuu entistd
enemmadn kansalais- ja asiakasldheisyys, taito uudistua muuttuvien vaatimusten
mukana, palvelukyky sekd lojaalisuus asiantuntemusta ja osaamista kohtaan
(Vartola 2009, 43). Byrokratiaa pyritddnkin purkamaan organisaatiosta riippuen
esimerkiksi hajauttamisen, itseohjautumisen ja taloudellisen itsendisyyden sekd
asiantuntijoiden aseman uudistamisen kautta. Hajauttamisella péddtosvaltaa
siirretddn ylhddltda alaspdin ldhemmds sitd tahoa, joka kohtaa asiakkaan.
Asiantuntijoiden asema muuttuu siten, ettd he voivat jatkossa tehdd yha
moninaisempia tehtdvid oman osaamisensa mukaan. (Vartola 2009, 34 - 35.)
Virtanen ja Stenvall (2014) kuvailevat uudistumiskykyistd julkista organisaatiota
sellaiseksi, joka katsoo tulevaan ja jolla on kyky muuttaa muutostarpeensa
konkreettisiksi tavoitteiksi, jotka se saa myos toteutettua. Tamdnkaltainen, myos
dlykkaddksi kuvailtava, julkinen organisaatio on heiddn mukaansa avoin,
tyokulttuuriltaan innostava ja luova sekd virheistddn oppiva ja padmaddratietoinen
toimintansa kehittimisessa. (Virtanen & Stenvall 2014, 21 - 22.)

Vaikka julkishallinnolliset organisaatiot ovat kehittymédssd toiminta- ja
johtamistavoiltaan enemmé&n kohti yksityisen puolen firmoja, vallitsee niissa
edelleen verrattain korkea byrokratia, mikd voi luoda ongelmia my®os sisdiseen
viestintddn. Viestintd on edelleen usein reaktiivista, ongelmien korjaamiseen
perustuvaa ja keskittyy johdolle ja viestintdvastaaville. (Gustafsson & Marniemi
2012, 81.) Virtasen ja Stenvallin (2014, 31) mielestd julkisten organisaatioiden
uudistamisessa ylipddtadn huomio kiinnittyy myos liian vahvasti rakenteisiin sekd
virheiden ja syyllisten etsimiseen.

On wuseita syitd, miksi julkishallinnollisten organisaatioiden kannattaisikin
panostaa ennakoivaan viestintddn, vuorovaikutuksen vahvistamiseen seka
asiantuntijoiden osaamisen hyddyntamiseen uudenlaisilla ja
ennakkoluulottomillakin tavoilla (Gustafsson & Marniemi 2012, 81; Virtanen &
Stenvall 2014, 31). Samankaltaiset suositukset tulevat ilmi my6s varsinaisista
valtioneuvoston viestintdohjeista, joissa korostetaan avoimen ja vuorovaikutteisen
sisdisen  viestinndn merkitystdi muun muassa tyonteon sujuvuuden,
yhteisollisyyden, sisdisen luottamuksen ja ylipddtdan toiminnan kehityksen
kannalta. Vastuu sisdisen viestinnén ja siihen sisdltyvan tiedonkulun sujuvuudesta
sijoitetaan ennen kaikkea johdolle ja viestintdvastaaville, mutta samalla ajalle
tyypillisesti tuodaan ilmi myos jokaisen tyontekijin omaa vastuuta esimerkiksi
aktiivisessa tiedon hakemisessa ja vilittdmisessd. (Valtioneuvoston kanslia 2010,
21-22)

Positiivista on kuitenkin jo se, ettd julkisissa organisaatioissa toimivilla ihmisilla
on usein hyvin vahvaa osaamista ja asiantuntemusta. Niiden kokonaisvaltaisempi
hyddyntdminen luovuuden ja monimutkaisen ongelmanratkaisun rinnalla tulevat
tosin  mitd todenndkdisemmin vaatimaan organisaatioilta uudenlaisia
toimijuuden mahdollistavia edellytyksii ja tiloja. (Virtanen & Stenvall 2014, 114.)
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Positiivista on myos se, ettd kehittiminen toteutuu tyopaikoilla usein tiimityon
kautta ja julkisen puolen organisaatioissa tiimien valta ja vastuut ovat tyypillisesti
muita sektoreita laajemmat. Lisdksi julkisen puolen innovatiivisille organisaatioille
on tyypillistd, ettd tydtovereilta saatava sosiaalinen tuki ja tiimeihin kuuluminen
ovat merkittivimmadssd osassa kuin yksityisen puolen organisaatioissa (Tekes
2014, 23, 31). Myos siksi innovatiivisuutta tavoittelevien julkisten organisaatioiden
olisi hyvd panostaa enemmain tiedon jakamisen ja luomisen mahdollistamiseen
sekd luomaan kannusteita hyodyllisen tiedon aktiiviseen levittdmiseen. Edelleen
vuorovaikutusta puoltaa ndkemys siitd, ettd kasiteltdvit asiat ja ongelmat ovat
julkisella puolella yleensd monimutkaisia ja laajoja, jolloin keltddn yksittdiseltd
ihmiseltd ei vélttdméttd 16ydy niihin sopivaa ratkaisua. Erilaisia ndkemyksid
yhdistamalld voidaankin saada aikaan uusia innovatiivisia tarkastelutapoja ja
ratkaisuja, ja ajattelua muuttamalla rohkeutta ja ennakkoluulottomuutta
korostavaksi sidosryhmiltd nousevien aiheiden ja kehittdimisideoiden kuulemista
voitaisiin hyodyntdd enemman. (Virtanen & Stenvall 2014, 94 - 122, 242)

Muita pohdittavia ldhitulevaisuuden haasteita julkisella puolella ovat etenkin
tarvittavien sopeutumismekanismien arvioiminen, palveluiden ja niiden
tarjoamisen kehittiminen sekd se, etteivit tekniikan kehittyminen ja kayttoonotto
tule ldhivuosina ainakaan vdhenemaéén. Lisdksi tieto ja sen hyodyntdminen tulevat
vain nostamaan merkitystddn. Tarkedd tulee olemaan myds muutostrendi, joka
korottaa ammatillisen osaamisen laaja-alaisuutta vahvemmin erikoisosaamisen
rinnalle. Tadménkaltainen kehitys tarjoaa yksildille mahdollisuuden edetd uralla
kokonaisvaltaisemmin ja tehtdvastd toiseen joustavammin. Tyonantaja taas hyotyy
tekijoiden kaytettivyyden paranemisesta ja monipuolisuudesta. (Virtanen &
Stenvall 2014, 59 - 60.)

Lopulta positiivista on etenkin se, ettd suomalaisissa julkishallinnon
organisaatioissa ammatillinen kasvu ja tyossd kehittyminen ndhdddn yleensd
hyvin tdrkeind, ja useimmat ihmiset haluavat kokea olevansa motivoituneita ja
osaavia tyontekijoitd (Salonen 2009, 219; Valtiovarainministerio 2009; 2).
Tyonkuvan selkeys, tydon ja vuorovaikutuksen organisointi, kokemusten
jakaminen ja yhteistyd koetaan ammatillisen kasvun edellytysten hahmottamista
ja oppimista tukeviksi. Yleisesti osaamisen kehittdmiseen suhtaudutaan julkisten
organisaatioiden tyontekijoiden keskuudessa myonteisesti, vaikka sen koetaankin
usein jddvan liiaksi yksiloiden omalle vastuulle. (Salonen 2009, 219.)

4.2 Kohdeorganisaation esittely

Téamén tutkimuksen kohdeorganisaatio oli erds Vili-Suomen julkishallinnon
asiantuntijaorganisaatio,  jonka  toiminta  perustui = vahvasti = muiden
valtakunnallisten palvelukeskusten kanssa tehtyyn yhteistyohon. Tarkeimpid
erityispiirteitd olivat henkiloston koostuminen eri alojen asiantuntijoista seka
tyoyhteison jakautuminen eri toimipisteisiin ja yksikoihin. Suurimman
pddtoimipisteen lisdksi kohdeorganisaatiolla oli kaksi sivukonttoria. Yksikot sen
sijaan oli jaettu kolmeen osaan asiakaskunnan ja tarjottujen palveluiden ja
toimintojen mukaan.

Siind maddrin kuin oli mahdollista, tdssd tutkimuksessa pyrittiin huomioimaan
myds kohdeorganisaatiossa meneillddn olleita muutoksia. Sisdisen viestinndn
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kannalta oleellisia olivat etenkin kdytdssd olevien viestintdkanavien ja -vélineiden
muutokset tutkimuksen tekohetkelld ja sen jdlkeen sekd suunnitteilla ollut
toimitilamuutos, jonka myotd tyoskentely oli padtetty siirtdd monitilatoimistoon.
Toimitilakonseptin muuttuessa, muun muassa koti- ja etdtyoskentelyd paremmin
mahdollistavaksi, oli kohdeorganisaatiolla tavoitteena kehittyd myos
kokonaisvaltaisemmin nykyaikaisempaan suuntaan. Muutokset tehtiin ja
suunniteltiin niin, ettd pddlinjat madrdytyivat valtakunnallisen tason mukaan,
mutta samalla osa asioista jdi paikallisten toimistojen pdatettdviksi. Etenkin
asiakasldhtoisyyteen ja verkkopohjaiseen asiakaspalveluun haluttiin panostaa.
Samalla kohdeorganisaatiossa tiedostettiin, ettd aktiivinen siirtyminen kohti
nykyaikaisempia toiminta- ja viestintitapoja tulisi vaatimaan uudenlaisia
ajattelutapoja koko tydyhteison tasolla.

Sisdisen viestintd madriteltiin johdon ja viestintdvastaavien mukaan ennen kaikkea
keskindisend keskusteluna, vuorovaikutuksena ja tiedonvilityksend. Etenkin
henkiloston sijoittuminen usealle paikkakunnalla oli jatkuvasti huomioitava
sisdisessd viestinndssd. Jokaiselle tyontekijdlle haluttiin taata oikeus kayttdd
tydaikaa tarvittavan tiedon seuraamiseen, hakemiseen ja jakamiseen. Lisdksi
toimintaan haluttiin tukea, ja ajatusta sisdisestd viestinndstd pyrittiin kehittamé&an
niin, ettd sen tiedostettaisiin olevan jokaisen tyoyhteison jdsenen vastuulla.
Sisdisen viestinndn ohjeissa tuotiin esille johdon ja esimiesten esimerkillinen rooli
sekd se, ettd esimerkiksi tukea ja ohjausta tdrkeimpien kanavien kdytt6on on
tarjottava. Lisdksi johdon ja viestintdvastaavien roolia korostettiin avoimen
vuorovaikutteisen viestinndn ja osallistumismahdollisuuksien edistdjina.

Tdarkeimmdn sisdisen viestinndn kanavan, intranetin, kédytossd koettiin olevan
ongelmia, eikd henkilostod oltu saatu aktivoitua kunnolla sen kayttoon.
Tutkimuksen tekohetkelld sitd oltiinkin uudistamassa vuorovaikutteisempaan
malliin, jonka kautta jokaisen haluttiin saavan kaiken tyonsa kannalta oleellisen
tiedon. Lisdksi laajassa eri yksikodihin jakautuneessa organisaatiossa pidettiin
paljon erilaisia palavereita niin yksikoiden, koko organisaation kuin pienempien
tyoryhmien kesken. Tavoitteena oli, ettd ainakin kaikki koko organisaatiota
koskevat valmisteilla olevat asiat jaettaisiin henkiloston ndhtéville etukiteen, jotta
heilld olisi mahdollisuus tutustua aiheisiin ja esittdd omia mielipiteitddn joko
suoraan, tai toisen kokoukseen osallistuvan henkilon kautta. Samoin kokousten
tuotokset jaettiin intranetissd ja mahdollisesti késiteltiin tarkemmin suuremmissa
yhteisissd palavereissa. Myos sdhkopostia kadytettiin organisaation sisdisessa
viestinndssd melko paljon, mutta sen liiallista kayttod pyrittiin hillitseméén,
samalla kun intranetin ja muiden kanavien kdyttoastetta haluttiin kasvattaa.

Muita sisdisen viestinndn kanavia olivat muun muassa infotilaisuudet,
koulutukset, seminaarit, Lync-pikaviestin, Yammer, puhelin sekd jossain méarin
ilmoitustaulut ja luonnollisesti epaviralliset keskustelut. Lisdksi videotallenteet ja -
yhteydet olivat tadrkeitd sisdisessd viestinndssd, silld niiden avulla henkilostoa
voitiin osallistaa ajasta ja paikasta riippumattomammin esimerkiksi eri
toimipisteiden vililld. Oli selvasti ndhtdvilld, ettd kohdeorganisaation sisdisessa
viestinndssad kdytettiin hyvin paljon eri kanavia ja valineita.
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Kuvatut kdytdnteet, tavoitteet ja kokemukset koottiin alustavien keskustelujen
pohjalta organisaation johdon ja viestintdvastaavien kanssa sekd organisaation
sisdisen viestinndn ohjeista, jotka olivat jokaisen tyoyhteison jdsenen saatavilla.
Kuvauksen tarkoituksena on tarjota alustavaa ndkemystd siitd, millainen
organisaatio oli kyseessd ja mikéa sen sisdisen viestinnan tila ja tavoitteet tutkimus-
hetkelld olivat. Kyseiset taustatiedot, yhdessa tutkimuksen teoriaosuuden kanssa,
toimivat pohjana tutkimusongelman ja -kysymysten muodostamiselle, jotka
esitellddn tarkemmin seuraavassa kappaleessa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tdssd luvussa pureudutaan tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin sekd niiden
rakentumiseen vaikuttaneisiin ldhtokohtiin. Laadullista tutkimusmenetelmdd ja
aineistonkeruussa kaytettyd teemahaastattelua kdydadn ldapi ja valinnat niiden
kohdalla perustellaan. Lisdksi luvussa kerrotaan miten haastateltavat valittiin ja
kuinka haastattelujen toteutus kdytdnnossd tehtiin. Lopuksi esitellddn kerdtyn
aineiston késittely- ja analyysitavat.

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman ldhtokohtana toimi kohdeorganisaation sisdlld koettu tarve
vahvistaa avoimuuden tunnetta ja kehittdd perinteiseksi koettua tiedonkulkua
vuorovaikutteisempaan suuntaan. Nama osa-alueet voidaan my®os teoriaosuuden
perusteella nimetd erdiksi tdrkeimmiksi sisdisen viestinndn osiksi, joihin
panostamalla voidaan monella tapaa tukea organisaatioiden toimintaa
laajemminkin.  Kuten  edellisen  kappaleen  esittelyssa  tuli  ilmi,
kohdeorganisaatiossa sisdinen viestintd perustui tutkimuksen alussa melko
vahvasti perinteiseen tiedonkulkuun sekd kdytossd olleisiin viestintdkanaviin ja -
vélineisiin. Jatkossa sen toivottiin kuitenkin painottavan ennemmin tiedon avointa
jakamista ja sen kollektiivista rakentamista. Teoriaosuuden mukaan se edellyttda
asiantuntijoiden toimijuuden ja itsensd kehittdmisen tukemista sekd jokaisen oma-
aloitteisuutta ja aktiivista osallistumista sisdiseen viestintddn ja tiedonhallintaan.
Ndiden tavoitteiden myotd, asiantuntijoiden omia ja tyOyhteison yhteisid
tulevaisuuden nikemyksid ja padamddrid koskien organisaation sisdistd viestintdd
pyrittiin tarkentamaan ja uudelleen muotoilemaan. Tarkoituksena oli tarjota
konkreettisia ehdotuksia, joiden avulla asiantuntijaorganisaatio voi yhdessd
jokaisen jdsenensd voimin viedd toimintaansa aktiivisesti kohti tdtd uudenlaista,
vuorovaikutteista ja innovatiivisuutta tukevaa viestintaa.

Naéin ollen tutkimusongelmaksi muotoiltiin tarkemmin lause:

Miten asiantuntijaorganisaation sisdistd viestintdd voidaan kehittdd avoimuutta,
kollektiivista tiedonhallintaa ja aktiivista viestintdtoimijuutta tukevaksi?
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Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Mitkd tekijit rakentavat avoimuuden tunnetta tyoyhteison sisdlli?

2. Miten organisaatio voi edistii asiantuntijoidensa keskindisti tiedon jakamista ja
vuorovaikutusta?

3. Millaiset yksilolliset kompetenssit tukevat asiantuntijan viestintitoimijuuden
rakentumista?

Kaikkia tutkimuskysymyksid tarkasteltiin asiantuntijoiden omien kokemusten
valossa. Lisdksi tutkimuksessa huomioitiin kohdeorganisaation ajankohtaisia
muutoksia siten, ettd pelkéstddn vallitseviin tyoskentelyoloihin ja -ympéaristoon
takertumisen sijaan huomio kiinnittyi myos tulevaan sekd siihen, miten siihen
voitaisiin valmistautua ja asennoitua. Tdrkein tarkoitus oli selvittdd nimenomaan
asiantuntijoiden ndkemyksid tutkimuksen aiheista sekd kuulla heiddn
kokemuksistaan niihin liittyen, ja sen jdlkeen tehdd saadun aineiston perusteella
johtopdatoksiad siitd, miten organisaation sisdistd viestintdd kannattaisi jatkossa
viedd eteenpdin. Edellisessda kappaleessa kdytettyja alustavia kuvauksia
organisaation sisdisestd viestinndstd ei siis sisdllytetty tutkimuksen aineistoon,
silla ne edustivat ennemmin organisaation yleistd sekd johdon ja
viestintdvastaavien ajallisia ndkemyksid ja arvioita.

5.2 Laadullinen tutkimusmenetelmi

Tutkimuksen  kohdeorganisaatiossa  haluttiin =~ selvittdd ennen  kaikkea
asiantuntijoiden ndkemyksid ja subjektiivisia kokemuksia kisiteltdviin aiheisiin
liittyen. Siten tutkimus myotdilee fenomenografista otetta, jossa keskitytddn
ihmisten erilaisiin kokemuksiin maailman ilmicistda (Marton & Booth 1997,
Hirsjarven & Hurmeen 2001, 168 mukaan). Tédssd tutkimuksessa asiantuntijoita
pyrittiinkin muiden tarkasteltavien aiheiden lisdksi sekd aktivoida miettimaan etta
rohkaista ilmaisemaan niitd asioita, jotka he kokivat tdrkeiksi oman
asiantuntijuutensa kehittdmisen ja aktiivisen viestintdtoimijuuden kannalta. Siten
pyrittiin selvittdmaddn milld tavoin sisdistd viestintdd voidaan jatkossa viedd
eteenpdin niin, ettd se palvelisi parhaiten sekd asiantuntijoita yksiloind ettd
kokonaisvaltaisemmin koko tydyhteisoa.

Tutkimus toteutettiin laadullisin eli kvalitatiivisin menetelmin. Laadullinen
tutkimus ymmarretddn yleensd yksinkertaistetusti aineiston ja siten myds
analyysin ~ kuvaukseksi  ei-numeraalisin = keinoin, = vaikka  aineiston
analyysivaiheessa voidaankin soveltaa myo6s madarallisid tapoja (Eskola & Suoranta
1996, 9). Laadullista tutkimusta voidaan tehdd monella tavalla, silld
lahestymistapoja ja tavoitteita on useita erilaisia (Puusa & Juuti 2011, 48). Selva ero
madrallisiin eli kvantitatiivisiin tutkimuksiin on kuitenkin se, ettd laadullinen
tutkimus ei pyri maaréllisille tutkimuksille tyypillisiin yleistyksiin (Tuomi &
Sarajdrvi 2004, 67, 87 - 88) vaan syvilliseen tarkasteluun, jolloin se vaatii myos
enemmdn aikaa (Metsamuuronen 2000, 18). Tutkittavat ilmiot liittyvdt usein
esimerkiksi maailman hahmottamiseen, merkityksiin, tulevaisuuden utopioihin,
kokemuksiin sekd kasityksiin, joiden avulla pyritdidan hahmottamaan toiminnan
merkitystd (Laaksovirta 1988, 61). Tarkasteltavien ilmididen luonteiden vuoksi
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laadullista tutkimusta voidaankin kuvailla muun muassa naturalistiseksi ja aina
subjektiiviseksi (Hirsjdrvi & Hurme 2001, 26 - 27; McLaughlin 1991, 294, Eskolan &
Suorannan 1996, 10 mukaan), jolloin tutkittavien ilmitiden tulkinta vaatii
tutkijalta aina hyvén teoreettisen ymmarryksen tutkittavasta aiheesta (Laaksovirta
1988, 61).

Perusteltua laadullinen tutkimusmenetelmd on silloin, kun halutaan ymmartaa
tarkasteltavaa aihetta perinpohjaisesti, kuvata tutkittavaa ilmittd tai antaa siitd
teoreettisesti mielekds tulkinta (Tuomi & Sarajdrvi 2004, 67, 87 - 88; Puusa & Juuti
2011, 48). Talloin tutkimuksessa painotetaan nimenomaan yksilollisid kasityksia
ilmivistd ja pyritdan padsemadn ldhelle tutkittavien tarkasteltavalle asialle antamia
merkityksid (Hirsjarvi & Hurme 2001, 28; Tuomi & Sarajdrvi 2004, 19). Juuri ndista
syistd laadullinen menetelmd ndhtiin parhaimpana vaihtoehtona myds tdaméan
tutkimuksen kohdalla, koska tarkoituksena oli selvittdd juuri asiantuntijoiden
omia ndkemyksid ja kokemuksia tutkittaviin aiheisiin liittyen mahdollisimman
syvdllisesti. Myos laadulliseksi muotoutunut tutkimusongelma- ja kysymykset
tukivat tatd valintaa. Valittua tutkimusmenetelmdd myotdillen lopullista tulkintaa
haluttiin ndin ollen ldhted tavoittelemaan selvittdimilld asiantuntijoiden
kayttaytymisen merkitystd ja sen kontekstia sekd heiddn havaintojaan ja
omakohtaisista kokemuksistaan muodostuvia kasityksidan ja tulkintojaan. Liséksi
tutkimuksessa haluttiin mahdollistaa my6s asiantuntijoiden menneisyyden ja
kehitykseen liittyvien asioiden huomioiminen, mikd onnistuu yleensd helpoiten
juuri laadullisin menetelmin. (Hirsjdrvi & Hurme 2001, 26 - 27; Puusa & Juuti 2011,
48 - 52.)

Tutkimuksen aikana pyrittiin huomioimaan mahdollisimman hyvin my0s
laadullisen tutkimusmenetelmén haasteet. Valittu menetelmd vie usein enemman
aikaa kuin maééréllinen tutkimus ja vaikka se vaatii aina syvallistd perehtymistd, ei
tulosten saaminen siitd huolimatta ole valttamatta yhtd selvaa tai yksioikoista kuin
madréllisessd  tutkimuksessa (Laaksovirta 1988, 58). Tamdn tutkimuksen
toteuttamisessa ajalliset haasteet eivit kuitenkaan nousseet kovin suuriksi, mihin
vaikutti muun muassa kohdeorganisaation kanssa sovitun aikataulun joustavuus
ja riittdva pituus.

Haasteena laadullisessa tutkimuksessa voi olla myos se, ettd tutkimuksen eri
vaiheet kietoutuvat yleensd yhteen prosessinomaisesti, jolloin niitd ei voida
valttamattda selvasti  erottaa toisistaan, ja tulkintatyd jakautuu koko
tutkimusprosessiin. Tutkijalla ei siis yleensd ole tutkimuksen alussa lukkoon
lyotyja ennakko-oletuksia eli hypoteeseja. (Eskola & Suoranta 1996, 11 - 14.) Tdssa
tutkimuksessa prosessinomaisuus ndhtiin kuitenkin ennemmin vahvuutena, silld
se mahdollisti ymmaérryksen ja perehtymisen jatkuvan syventdmisen ja
tasmentdmisen koko tutkimusprosessin ajan. Juuri prosessinomaisuus ja yhteen
kietoutuvat vaiheet voivat tehdd tutkimuksen toteuttamisesta avointa ja joustavaa
(Puusa & Juuti 2011, 51), ja heikkojenkin signaalien hytdyntdminen eri asioiden
vélisten yhteyksien havaitsemisessa ja tarkastelussa voi kdydd kdtevimmin
(Laaksovirta 1988, 61).

Laadullisessa tutkimuksessa on huomioitava aina myos tiedon subjektiivisuus.
Esimerkiksi kaytettavit vilineet vaikuttavat jossain méadrin tutkimuksen tuloksiin,
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silld saadut tulokset ovat aina yhteydessd havaintomenettelyihin ja niiden
kayttdjaan (Tuomi & Sarajarvi 2004, 19). Lisdksi tutkimuskohde on tutkijasta ja
teoriasta riippuvainen, jolloin aineistokaan ei voi koskaan antaa tutkijalle valitonta
vastausta todellisuudesta vaan ennemmin tietoa, joka on luonteeltaan juuri
subjektiivista (Puusa & Juuti 2011, 47). Niin ikddn tdmé&n tutkimuksen menetelmad
valittaessa tiedostettiin myos vahva vuorovaikutussuhde, joka laadullisessa
tutkimuksessa syntyy tutkittavan kohteen ja tutkijan vélille. T&dlloin varottavana
riskind on se, ettd tutkija saattaa vaikuttaa kohteeseen ja omalla toiminnallaan
ohjailla saatavaa aineistoa haluamaansa suuntaan. (Laaksovirta 1988, 60.)

Lopulta keskeistd laadullisessa tutkimuksessa on pddstd suoraa havaintotasoa
syvemmalle ja pureutua niitd syvéllisempiin subjektiivisiin rakenteisiin ja
tulkintoihin (Puusa & Juuti 2011, 48). Télloin tarkasteltavasta ilmitstd on
mahdollista saada esiin jotain uutta ja oleellista, vaikka vain yksittdistapauksena
(Laaksovirta 1988, 63). Namd tavoitteet vaativat kuitenkin aina tutkittavien oman
ddnen ja ndkokulman esiin tuomista mahdollisimman syvéllisesti (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 28, Tuomi & Sarajarvi 2004, 19), minkd vuoksi
aineistonkeruumenetelméksi valittiin tdssd tutkimuksessa teemahaastattelu, joka
esitellddn seuraavaksi tarkemmin.

Teemahaastattelut

Tarkeintd tutkimusta tehdessd ja aineistoa kerdtessd on se, ettd aineisto tarjoaa
tutkijalle sen mitd hidn on ldhtenyt siitd hakemaan ja ettd hdan voi sen perusteella
ymmadrtdd ja kuvata késiteltdvdd ilmiotd, ja siten muodostaa siitd teoreettisen
tulkinnan (Eskola & Suoranta 1996, 34 - 35). Laadullisessa tutkimuksessa
yleisimpid aineistonkeruumenetelmid ovat erilaiset haastattelut (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 11; Puusa 2011a, 73; Tuomi & Sarajarvi 2004, 73 - 75). Kyseessd on
tiedonkeruutapa, jossa henkildiltd kysytddn heiddn omia mielipiteitddan
tutkimuksen kohteesta ja vastaus saadaan puhutussa muodossa. Se on ennalta
suunniteltua ja tavoitteellista toimintaa, kdytdnnossa keskustelua, jota tutkija ohjaa
aina jossain mddrin pyrkiessddn oleellisen tiedon kerddmiseen. (Eskola &
Vastamaiki 2015, 27; Hirsjarvi & Hurme 2001, 41 - 42; Puusa 2011a, 73.) Haastattelu
on laadullisessa tutkimuksessa luontevaa siitd syystd, ettd kun halutaan
esimerkiksi tietdd miten ihminen ajattelee tai miksi hidn toimii itselleen ominaisella
tavalla, on yleensd katevintd kysyd asiasta suoraan héneltd itseltddn (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 11; Tuomi & Sarajarvi 2004, 73 - 75). Télld tavoin tutkittavien omat
ddnet ja ndkokulmat padsevit hyvin esille (Puusa & Juuti 2011, 56).

Niin ikddn yksi haastattelun eduista on joustavuus. Haastattelijan on tarvittaessa
mahdollista toistaa kysymys, selventdd ilmauksia, kdydda keskustelua
haastateltavan kanssa, oikaista vaadrinkasityksid sekd pyytdd tarkennuksia ja
selityksid. (Puusa 2011a, 76; Tuomi & Sarajdrvi 2004, 73 - 76.) Lisdksi tutkijan on
mahdollista havaita myos ei-kielellisid vihjeitd, kuten haastateltavan ilmeitd ja
eleitd (Puusa 2011a, 76). Etuna on my0s se, ettd mukaan voidaan valikoida ihmisid,
joilla on kokemusta ja ndkemystd tarkasteltavista aiheista. Sovitut haastattelut
ovat yleensd varmoja ja osallistujat antavat todenndkoisesti kadyttdd niitd myos
tutkimuksen aineistona. (Tuomi & Sarajdrvi 2004, 73 - 76.) Vastaamattomuus ei siis
haastatteluissa ole usein ongelma ja niiden kohdalla ndhdddn suuremmat
mahdollisuudet ihmisten onnistuneeseen motivointiin kuin esimerkiksi
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lomakekyselyssa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 36; Tuomi & Sarajdarvi 2004, 76).
Haastattelijan tehtdvand on ennen kaikkea herdttdd haastateltavassa uudenlaista
tietoisuutta tutkittavasti ilmiostd ja saada hédnet kertomaan esimerkiksi sithen
liittyvistd kokemuksistaan (Marton & Booth 1997, Hirsjdarven & Hurmeen 2001,
168 mukaan).

Tassda tutkimuksessa haastatteluiden heikkous aikaa vievdnd prosessina
verrattuna esimerkiksi kyselyihin (Tuomi & Sarajarvi 2004, 76) ei ollut ongelma,
koska sovittu aikataulu oli tarpeeksi pitkd ja joustava. Kuitenkin valitulla
menetelmdlld oli omat haasteensa aloittelevalle tutkijalle, silld haastatteluiden
toteuttaminen edellyttdisi mielellddn jonkinlaista koulutusta tai kokemusta
(Hirsjédrvi & Hurme 2001, 23). Tamdn tutkimuksen tekijdlld oli aiempaa kokemusta
kolmen teemahaastattelun osalta parityona tehdyn kandidaatin tutkielman myota.
Tutkimuksen aikana huomioitiin myos lomakekyselyihin verrattuna suuremmat
haasteet anonymiteetin osalta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 23). Tutkimuksen aikana
pidettiin huolta siitd, ettd haastateltavien nimet ja antamat vastaukset jdivat
ainoastaan tutkijan omaan kayttoon ja ettd haastateltavien tunnistamattomuus
sdilyi myos tutkimuksen tuloksissa.

Tarkemmin haastattelumuodoksi valittiin teemahaastattelu, joka sijoittuu avoimen
ja strukturoidun haastattelun vilille. Siitd kdytetddn myos nimed puolistrukturoitu
haastattelu, silld se ei ole tdysin vapaamuotoinen mutta ei myoskddan hyvin
tarkkaan etukdteen suunniteltu. Sen sijaan se keskittyy késittelemddn jokaisen
haastateltavan kohdalla samat aihepiirit tilanteen samalla huomioiden, jolloin
haastateltavien &ddnet pddsevdt todenndkoisesti paremmin kuuluviin ja heiddn
tulkintansa ja antamansa merkitykset on helpompi huomioida. Toisin sanoen
teemahaastattelu tarjoaa laajemmat mahdollisuudet yksilollisten tulkintojen esiin
tuomiseen kuin strukturoitu haastattelu. (Eskola & Suoranta 1996, 65 - 67;
Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Samalla se takaa myos avointa haastattelua
varmemmin, ettd tarkeimmat aiheet tulevat kasitellyiksi (Eskola & Suoranta 1996,
65). Juuri néistd syistd teemahaastattelu ndhtiin tdssa tutkimuksessa varmimmaksi
keinoksi saada tarpeeksi tutkimusongelman ja -kysymysten kannalta oleellista
tietoa.

Teemojen ja haastattelurungon muodostaminen

Hirsjarven ja Hurmeen (1993, 40) ohjeita noudattaen ennen haastatteluita
maddriteltiin, millaisia pddtelmid saatavasti aineistosta haluttiin tehdd, ja
madritellyt tavoitteet ohjasivat haastattelujen suunnittelua ja toteutusta kdaytannon
tasolla. Tassd tutkimuksessa haluttiin saada ennen kaikkea tietoa, joka kuvaa
mahdollisimman tarkasti haastateltavien, eli asiantuntijoiden, omia kasityksid,
kokemuksia ja toimintaa. Aineiston avulla pyrittiin muun muassa hahmottamaan,
millaisina he kokevat tarkasteltavat ilmitt, miten he nidkevit oman toimintansa ja
roolinsa, minkilaisia paddmaddrid heilld on ja minkéd asioiden koetaan joko tukevan
tai rajoittavan niiden saavuttamista.

Haastattelujen teemat muodostettiin teorian, tutkimusongelman ja -kysymysten
sekd oman harkinnan ja ideoinnin pohjalta. Teemojen muodostamisessa
tavoitteena oli, ettd ne auttaisivat mahdollisimman hyvin samaan merkityksellisia
vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukaan (Tuomi &
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Sarajarvi 2004, 77 - 78). Niitd my0s jaoteltiin pienempiin osa-ilmidihin ja alueisiin,
joiden pohjalta esimerkki- ja tukikysymykset hahmoteltiin. Maddritellyt
kysymykset ja niiden aiheet olivat suuntaa-antavia teemahaastattelumenetelméaa
noudattaen, eikd niitd seurattu tdysin samalla lailla jokaisen haastateltavan
kohdalla, vaan jokaisen haastattelun aikana edettiin parhaaksi katsotulla tavalla
(Eskola & Suoranta 1996, 65; Eskola & Vastamdki 2015, 28). Mikad
teemahaastatteluissa on kuitenkin tidrkeintd, on se, etti oleellisimmat aiheet
kdyd&dan varmasti lapi jokaisen haastateltavan kohdalla (Hirsjarvi & Hurme 1993,
41), mikd toteutuikin tdssd tutkimuksessa teemahaastattelurunkoa (ks. liite 2.)
noudattamalla.

Teemojen jdrjestys suunniteltiin niin, ettd kasittely noudatteli samaa jdrjestysta
kuin teoriaosuus ja tutkimuskysymykset. Aiheet Ildhtivdt liikkeelle ensin
yleisemmin organisaation sisdisen viestinndn avoimuudesta ja siirtyivat pikku
hiljaa ldhemmds yksittdisen asiantuntijan roolia ja viestintdtoimijuutta.
Alkusanojen ja tarkoituksenmukaisen jarjestyksen avulla joidenkin haastateltavien
kohdalla vastauksia tuleviin aiheisiin ja kysymyksiin nousi esiin jo ennen kuin
niitd varsinaisesti kysyttiin. Tama nédhtiin positiivisena ilmiond, silld siten
haastateltavien omia kokemuksia muun muassa viestintdtoimijuudesta saatiin
kuulla ilman, ettd tarkentavalla kysymykselld oltiin vield vaikutettu tulevaan
vastaukseen. Ndissdkin tilanteissa haastateltaville tarjottiin kuitenkin tarvittaessa
mahdollisuus my6s tdydentdd vastauksiaan tarkentavilla kysymyksilla.

Haastattelurunkoa testattiin etukdteen kolme kertaa, minkd jdlkeen osaa
kysymyksistd muotoiltiin vield uudelleen. Testihaastatteluihin osallistuneet olivat
Jyvéaskyldn yliopistolta valmistuneita yhteistviestinndn maistereita, eikd heiddn
haastattelujaan sisdllytetty varsinaiseen aineistoon, silldi he eivdt edustaneet
kohdeorganisaation asiantuntijoita. Testihaastattelut muotoiltiin niin, ettei niista
kdaynyt ilmi tutkimuksen varsinainen kohdeorganisaatio. Testihaastattelujen,
niihin osallistuneilta henkil6iltd saadun palautteen sekd oman harkinnan jidlkeen
muun muassa haastattelurungon alakohtaista termistdvd korvattiin vastaavilla
yleiskielisilld ilmaisuilla ymmarrettdvyyden parantamiseksi. Lisdksi vield
ensimmadisen varsinaisen haastattelun jdlkeen yksi kysymyksista jdtettiin pois, silld
se oli haastateltavan palautteen perusteella hyvin abstrakti ja vaikeasti
ymmarrettdva ja osoittautui myds muuten verrattain epéoleelliseksi. Sama aihe
késiteltiin kuitenkin my6s jatkossa muiden haastateltavien kohdalla hieman eri
ndkokulmasta ja eri kysymyksen muodossa.

5.3 Haastateltavien valinta ja teemahaastattelujen toteutus

Tamédn tutkimuksen teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Talla
valinnalla haluttiin mahdollistaa jokaisen haastateltavan huolellinen kuuleminen
sekd se, ettd jokainen voisi rauhassa kertoa omat ndkemyksensd ilman héirioita tai
keskeytyksid. Koska on tarkedd ettd henkilot, joilta tietoja kerdtddn, tietdisivat
mahdollisimman paljon ja heilld olisi kokemusta tutkittavista aiheista, ei
haastateltavien valinta laadullisessa tutkimuksessa yleensd ole tédysin
sattumanvaraista, vaan jossain médrin harkittua ja tarkoitukseen sopivaa (Tuomi
& Sarajarvi 2004, 87 - 88). Tdssd tutkimuksessa koko organisaation jdsenisto,
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johdon edustajia lukuun ottamatta, voitiin ndhdd tutkimukseen sopivina
osallistujina eli henkilost6d edustavina asiantuntijoina.

Kohteiden maéadrd laadullisessa tutkimuksessa on hyvin tutkimuskohtainen.
Tarkeintd kuitenkin on, ettd aineisto tarjoaa tutkijalle mahdollisuuden muodostaa
mielekédstd tulkintaa ja ymmarrystd kasiteltavastd aiheesta. (Eskola & Suoranta
1996, 34 - 35.) Otannassa keskitytddn usein kuitenkin melko pieneen maaradn, silla
yleistettivyyden sijaan tarkoituksena on pystyd analysoimaan saatavia tuloksia
mahdollisimman syvallisesti. Otantamddrd riippuu myos tutkijan rakentamasta
teoreettisesta perustasta ja sen sisdltdmistd madritelmistd, jotka ohjaavat valintoja
aineiston hankinnassa. (Eskola & Suoranta 1996, 13.)

Kvalen (1996, 102) mukaan sopiva mddrd haastateltavia laadullisessa
tutkimuksessa on noin 15. Mikali haastateltavia on liikaa ei aineistosta voida tehda
tarpeeksi syvdllisid tulkintoja. Jos haastateltavia taas on liian vdhdn ryhmien
vilisid eroja tai pienimuotoisiakaan yleistyksid ei ole mahdollista tehdd. Mutta
onnistuneessa laadullisessa tutkimuksessa vain muutamaakin henkilod
haastattelemalla voidaan saada merkittdvadd tietoa tarkasteltavasta aiheesta ja
ymmartdd siten paikallista ilmiotd syvallisemmin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 58 -
59.)

Kysymykseen sopivasta haastateltavien maddrdstd voidaan vastata myos
saturaation eli kyllddntymisen avulla, jolloin uusia haastateltavia on otettava
mukaan siihen asti, etteivit he endd tarjoa olennaista uutta tietoa tarkasteltavaan
aiheeseen. (Eskola & Suoranta 1996, 34 - 35; Hirsjarvi & Hurme 2001, 60.) Koska
laadullinen menetelmd painottaa kuitenkin subjektiivisuutta ja syvallisid
tulkintoja eikd niinkddn yleistettdvyyttd, ei laadulliselle menetelmadlle tyypillisesti
saturiaation tavoittelemista ndhty tdssd tutkimuksessa sopivana mittarina tai edes
taysin mahdollisena tavoitteena. Sen sijaan jokainen haastateltava subjektiivisine
vastauksineen ndhtiin jo ldhtokohtaisesti ainutlaatuisena ja arvokkaana
tutkimuksen aineiston keruun kannalta, jolloin myds jokainen lisdhaastateltava
olisi luultavimmin tuonut esiin aina jotain uutta esiin késiteltdvistd ilmioista.

Koska kohdeorganisaatiossa henkilosto oli jakautunut useampaan toimipaikkaan,
ja tutkimuksessa haluttiin huomioida koko tydyhteisé mahdollisimman laajasti ja
tasapuolisesti, tarjottiin jokaiselle asiantuntijalle mahdollisuus osallistua
tutkimuksen haastatteluihin. Kéaytannossd Kkaikille ldhetettiin yhtdaikaisesti
sdhkopostiviesti (ks. liite 1.), jossa kerrottiin eettisid tutkimustapoja noudattaen
lyhyesti jo etukdteen mitd aiheita tutkimus koski (Tuomi & Sarajarvi 2004, 75).
Samalla esitettiin  kutsu osallistua teemahaastatteluun anonyymisti ja
luottamuksellisesti. Asiantuntijoita kannustettiin osallistumaan, jotta he voisivat
samalla pddstd vaikuttamaan tyoyhteisonsd viestintddn ja sen kehittdmiseen.
Lis&ksi tarkoituksena oli luonnollisesti saada kokoon kattava joukko tutkimukseen
soveltuvia haastateltavia. Sahkopostiviestissd kerrottiin myos, ettd tutkimuksesta
ja sen tuloksista tultaisiin joka tapauksessa kertomaan tarkemmin koko
tyoyhteisolle vuoden 2015 loppuun mennessd. Lisiksi mukaan liitettiin tutkijan
yhteystiedot, jotta henkil6stolla olisi halutessaan mahdollisuus esittdd kysymyksia
tutkimukseen ja haastatteluihin liittyen.
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Ensimmadisen kutsukirjeen jdlkeen haastatteluihin ilmoittautui maéérdaikaan
mennessd ainoastaan neljd henkilod. Koska tdama oli liian pieni otanta tarpeeksi
kattavan aineiston saamiseksi, ldhetettiin kutsukirje toistamiseen pidennetylld
ilmoittautumisajalla kohdeorganisaation johtajan kannustussanojen kera. Lisdksi
hdn mainosti haastatteluita suullisesti tyoyhteisolleen. Tamdn jdlkeen
vapaaehtoisia ilmoittautuneita vield kaksi lisdd ja sen lisdksi johtaja tarjosi listan
henkiloistd, jotka voisivat olla kiinnostuneita osallistumaan. Jokaiseen listalla
olleeseen kuuteen henkiloon otettiin yhteyttd ja he kaikki osallistuivat
haastatteluihin. Tutkimuksen ja kattavan otannan kannalta valitettavaa oli se, ettei
halukkaita henkilsitd ilmoittautunut haastatteluihin kohdeorganisaation
pddtoimipisteen ulkopuolelta. Haastateltavia kaikista eri yksikoistd oli lopulta
yhteensd 12 ja he tyoskentelivdt kohdeorganisaation padtoimipisteelld. Jokainen
haastateltava voitiin kuitenkin luokitella tarkoituksenmukaiseksi ja arvokkaaksi
osallistujaksi tutkimuksen kannalta, silld heilld kaikilla oli kokemusta ja siten
myds tietoa tarkasteltavista aiheista omassa tyoyhteisossddn ja he edustivat
tutkimuksen kohderyhmdd organisaationsa asiantuntijoina (Puusa 2011a, 76;
Puusa & Juuti 2011, 55). Haastateltavien joukko koostui mies- ja naispuoleisista
asiantuntijoista, joiden ikd ja tyokokemuksen kesto vaihtelivat parhaimmillaan
useilla  vuosikymmenilld. Niin ikddn osa haastateltavista tyoskenteli
médrdaikaisessa tyosuhteessa, kun taas osalla oli takanaan jo pitkd vakituinen ura
kohdeorganisaatiossa.

Haastattelut toteutettiin touko- ja kesdkuun 2015 aikana, ja tapaamispaikat
sovittiin erikseen jokaisen haastateltavan kanssa. Ldhes kaikki haastattelut
pidettiin joko haastateltavan omassa tyohuoneessa tai erikseen varatussa
neuvotteluhuoneessa kohdeorganisaation tiloissa. Haastattelut veivit keskimé&arin
aikaa yhden tunnin, mutta vaihtelua niiden kestoissa oli 35 ja 75 minuutin valilla.
Haastattelujen alussa haastateltaville luettiin saatesanat, jotka johdattelivat heita
aiheeseen ja  muistuttivat  haastattelujen  luottamuksellisuudesta  seké
haastateltavien anonymiteetistd. Tdmédn jdlkeen heiltd varmistettiin vield
kertaalleen lupa nauhoittaa haastattelu ja kayttdd sitd osana tutkimuksensa
aineistoa.

Joustavuuden ja jouhevuuden takaamiseksi Kkaisiteltdvdt teemat opeteltiin
etukdteen, mutta myos muistiinpanovélineitd ja kirjallista haastattelurunkoa
pidettiin mukana ldhinnd varatoimenpiteend. Valmiita kysymyksid sisdltava
haastattelurunko toimi ohjaavana pohjana, jota seurattiin haastattelusta riippuen
joko melko tarkasti tai hyvinkin suuntaa-antavasti. Ensisijaisesti keskityttiin
kuitenkin haastateltavien kuuntelemiseen ja heiddn vastauksiaan hyodynnettiin
keskustelun etenemisjarjestyksen ohjailemisessa. Kysymykset ja niiden jarjestys
madrdytyivat ennen kaikkea haastateltavien puheen mukaan, mutta jokaisen
haastateltavan kohdalla pidettiin huolta siitd, ettd kaikki teemat tulivat
kasitellyiksi ja ettd keskustelu pysyi mahdollisimman ldhelld tutkimuksen
tarkeimpid aiheita. Nauhoituksen lisdksi tehtiin lyhyitd muistiinpanoja, jotka
helpottivat tarkentavien kysymysten ja tilannekohtaisten huomioiden muistamista
sekd kysymysjdrjestyksen ohjailua. Haastatteluiden jdlkeen voitiin todeta, ettd
haastatteluilla saatiin kerédttyd kasaan aineisto, jonka avulla oli mahdollista vastata
tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan.
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5.4 Aineiston kaisittely ja analyysi teemoittelemalla

Laadullisessa tutkimuksessa syvillisten tulosten saamiseksi myos aineistoa on
luonnollisesti tarkoitus analysoida mahdollisimman tarkkaan (Tuomi & Sarajarvi
2004, 70). Kerdtty aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiotd, ja analyysin tehtdvand on
pilkkoa ja jdrjestdd se selkeddn ja tiiviiseen muotoon menettdméittd samalla sen
sisdltamdd informaatiota, yhdistelld saatuja osia ja rakentaa niistd mielekds
kokonaisuus. Tamdn jdlkeen tutkija tekee tulkintansa ja johtopddtoksensd,
sanallisen kuvauksen niistd ja lopulta tuottaa uutta tietoa tarkasteltavasta ilmiosta.
(Eskola & Suoranta 1996, 104; Puusa 2011b, 115 - 116; Tuomi & Sarajarvi 2004, 110.)
Laadullisen tutkimuksen analyysissd korostuvat jdlleen ennen kaikkea havainnoit,
subjektiivisuus ja tulkinta (Tuomi & Sarajarvi 2004, 148).

Perusanalyysimenetelmdnd  laadullisissa  tutkimuksissa = voidaan  pitdd
sisdllonanalyysid, joka toimii teoreettisena kehyksend kirjoitettujen, kuultujen tai
ndhtyjen sisdltdjen analysoimisessa. Sitd voidaan kayttdd joko yksittdisend
metodina tai vdljempdnd kehyksend,  joka liitetddn erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 93.) Lisdksi laadullisessa
tutkimuksessa sisdllonanalyysin avulla voidaan keskittyd yksityiskohtiin sekéd
hyodyntaa tietoja esimerkiksi materiaalin syntyhetkestd, kuten
haastattelutilanteesta (Laaksovirta 1988, 77).

Téassda tutkimuksessa noudatettiin pitkéltd teoriasidonnaisen analyysin mallia,
jonka voidaan ndhdd sijoittuvan aineistoldhttisen ja teorialdhtoisen analyysin
vdliin. Talloin analyysi sisédltdd tiettyjd teoreettisia kytkentdjd, jotka eivit
kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan. Teoria toimii apuna analyysin
etenemisessd, mutta varsinaiset analyysiyksikot on valittu kerdtystd aineistosta.
Eli vaikka saatu aineisto on tdrkedssd roolissa, auttaa myos aikaisempi tieto
analyysin tekemisessd ja sen vaikutus on tunnistettavissa analyysistd. (Tuomi &
Sarajdarvi 2004, 98.) Sen tarkoitus ei ole kuitenkaan olla teoriaa testaava, vaan
ennemmin uusia ajatusuria aukova (Kiviniemi 2007, 74; Tuomi & Sarajdrvi 2004,

98).

Teoriasidonnaisen analyysin logiikassa on siis usein kyse abduktiivisesta
pdéttelystd, jolloin teorianmuodostus ndhdddan mahdolliseksi vain silloin, kun
havaintojen tekoon liittyy jokin johtolanka tai -ajatus (Alasuutari 1994; 1996,
Tuomen & Sarajdrven 2004, 97 mukaan). Tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat
aineistoldhtoisyys ja valmiit mallit, joita hdn pyrkii yhdistelemddn toisiinsa
luovasti synnyttden ihannetilanteessa samalla jotain wuutta. Tulkinnallisessa
perinteessd pyritddn niin sanottuun puhtaaseen fenomenologiseen pdittelyyn,
jolloin ideaalitilanteessa pdittely ei tapahdu tdysin teoriasidonnaisesti eika taysin
abduktiivisesti. (Tuomi & Sarajdrvi 2004, 99.) Tassd tutkimuksessa johtoajatus siis
kumpusi  késitellystd  teoriakokonaisuudesta, joka tdydensi ja  tuki
teemahaastatteluilla kerdtyn aineiston analysointia koko prosessin ajan.

Koska aineiston késittely suositellaan aloitettavan jo sen kerdysvaiheessa
(Kiviniemi 2007, 79), aloitettiin tdssd tutkimuksessa haastatteluiden litterointi jo
ensimmdisen haastattelun jdlkeen. Haastatteluita ja litterointia ty0stettiin
rinnakkain noin kahden kuukauden ajan. Kaikki haastattelut litteroitiin
kokonaisuudessaan, niitd edeltdvida tai niiden jalkeisida arkipdivéisiad
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puheenvuoroja lukuun ottamatta. Kirjallista aineistoa kertyi litteroinnin myotd
yhteensd 118 sivua sanamddrdn ollessa noin 69 400. Aineistoa kerdtessd ja
litteroinnin edetessd my06s suuntaa-antavia suurempia linjoja havainnoista alettiin
alustavasti hahmotella, mikd helpotti myShemmin tarkempien analyysivaiheiden
muodostamista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruun ja analyysin vilille
onkin usein mahdotonta tehdd selvdd eroa, silld niitd tyostetddn usein juuri
hieman rinnakkain. Lisdksi virallisen aineiston, eli haastattelujen, lisdksi
analyysissé ja tulkinnoissa hyodynnettiin saaduista havainnoista, kokemuksista ja
muistiinpanoista kartutettua oheisaineistoa ja ymmarrysta. (Laaksovirta 1988, 61.)

Kun aineistonkeruu ja litterointi saatiin kokonaisuudessaan paatokseen, siirryttiin
tutkimuksessa varsinaiseen systemaattisempaan analysointiin. Koska analyysin
laatu riippuu pitkalti siitd, miten hyvin tutkija tuntee aineistonsa (Puusa 2011b,
120), kaytiin tutkimuksen koko aineisto alkuun useaan kertaan huolellisesti l&pi.
Taméan jdlkeen aineistoa yhd wuudelleen luettaessa siihen alettiin lisdtd
muistiinpanoja, pohdintoja ja ajatuksia. Tarkoitus oli jdsentdd aineistoa ja edetd
kohti sen tiivistdmistd niin, ettei mitddn oleellista kadotettaisi, vaan pdinvastoin
tiivistetyn aineiston informaatioarvoa saataisiin kasvatettua.

Aineistoa ldhdettiin tyostdimddn teemoittelun mukaisesti, silld kuten tdssd
tutkimuksessa, se ndhdddn usein sopivana tapana poimia oleellista tietoa
kaytannollisen tutkimusongelman ratkaisemiseksi (Eskola & Suoranta 1996, 139).
Kuten teemahaastatteluissa yleensdkin myos tdssd tutkimuksessa saatiin paljon
hyvin mielenkiintoista tietoa, joka samalla sisdlsi myos kyseessd olevan
tutkimusongelman kannalta eparelevanttia tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 23),
jonka poisjattaminen vaati tarkkaa aineiston rajaamista. Ndin ollen teema
kerrallaan ldhdettiin poimimaan ja kategorisoimaan oleellisia sitaatteja ja
aineistoon lisdttyja muistiinpanoja. Alkuun poimittiin vain kaikkein selkeimmiét
huomiot, minkd jdlkeen edettiin pikku hiljaa enemmaén tulkintaa vaativien
ilmaisujen kategorisointiin ja poimintaan.

Kéaytdannossd  ensimmdisessd  vaiheessa  teemat noudattelivat  pitkalti
tutkimuskysymyksid ja haastatteluteemoja, jolloin aineistoa jaoteltiin eri
otsikoiden alle esimerkiksi sen mukaan, mistd avoimuuden koettiin rakentuvan,
minkd uskottiin vahvistavan sitd, mitkd asiat koettiin haasteiksi sekd mitd
haastateltavat toivat esiin eri yksikoihin ja toimipaikkoihin liittyen. Kun tamaé
vaihe oli kdyty ldpi jokaisen haastattelun kohdalla, yhdistettiin samaa asiaa
kéasittelevat vastaukset eri haastateltavilta yhden otsikon alle. Ensimmadisen
vaiheen jidlkeen haastattelurungon mukaisesti teemoitettu aineisto supistui 118
sivusta noin 60 sivuun.

Toisessa vaiheessa teemoitettua aineistoa ldhdettiin edelleen tiivistamé&an
yhdistelemélld saman aihepiirin alle lukeutuvia asioita huomioiden niiden
sisdltdmdt merkitykset vield tarkemmin. Tdssd vaiheessa teemat jakautuivat
uudelleen sellaisten otsikoiden alle, jotka yhdistivét toisiinsa liittyvid asioita
kokonaisuuksiksi kasitellen muun muassa koettuja henkisid ja fyysisid vaikutteita,
ihmisten  vilisid  suhteita sekd  koettua  viestinndn  merkitystd ja
viestintakdytianteiden selkeyttd. Nédiden teemojen alle luotiin myds tarkempia
alateemoja esimerkiksi viestintdvilineisiin ja -tapoihin liittyen. Toisen vaiheen
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jalkeen tutkimuksen ongelmanasettelun kannalta oleellista ja jisenneltyd aineistoa
oli yhteensa 28 sivua.

Kolmannessa vaiheessa tehtyja padhuomioita alettiin kirjoittaa auki ja tulosten
jasennystd ryhdyttiin hahmottelemaan toisessa vaiheessa luotujen p&dteemojen,
sekd myShemmin my0s alateemojen, mukaisesti. Tuloksia kirjoitettaessa palattiin
jatkuvasti sekd tiivistettyyn ettd alkuperdiseen aineistoon tulosten oikeellisuuden
varmistamiseksi. Kun ensimmdinen versio auki kirjoitetuista tuloksista oli valmis,
kaytiin koko alkuperdinen aineisto vield ldpi ja samalla tehtiin joitakin uudelleen
jasennyksid ja tdydennyksid kirjoitettuihin tuloksiin. Samalla varmistettiin vield
kertaalleen myos se, ettd aineisto meni yksiin tehtyjen tulkintojen ja kirjoitettujen
tulosten kanssa. Nidin ollen aineiston teemoittelu noudatteli alkuun
tutkimuskysymyksid ja teemahaastattelun runkoa, mutta analyysin edetessa
lopulliset jaotellut teemat nostettiin ennen kaikkea aineistosta.
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6 TULOKSET

Tdssd luvussa kdydddn ldpi aineistosta saadut tutkimustulokset. Esittely jakautuu
kolmeen alalukuun tutkimuskysymysten mukaan. Tulosten jdsennyksessd on
hyddynnetty luotuja taulukoita, jotka tiivistdvédt ja kokoavat yhteen kuhunkin
tutkimuskysymykseen esitetyt vastaukset.

6.1 Avoimuuden rakentuminen

Tdssda alaluvussa kasitellddn avoimuutta ja vastataan ensimmadiseen
tutkimuskysymykseen, joka kuuluu:

1. Mitkd tekijit rakentavat avoimuuden tunnetta tyoyhteison sisdlli?

Paddasiassa haastateltavat kokivat tyoyhteisonsd ilmapiirin avoimeksi, mutta
samalla haastatteluissa nousi esiin myo6s asioita, jotka nahtiin esteind vield
vahvemman avoimuuden kokemisessa. Avoimuuden rakentuminen ja siihen
vaikuttavat tekijdt jakautuivat aineiston késittelyvaiheessa kolmeen pddteemaan:
tiedonkulkuun  ja  jakamiseen,  tyoilmapiiriin  sekd  julkishallinnon
organisaatiomalliin liitettyihin piirteisiin, joiden koettiin vaikuttavan oman
organisaation sisdiseen avoimuuteen. Oheiseen taulukkoon (taulukko 1) on koottu
namd seuraavaksi kisiteltdvit paddteemat ja niiden alle lukeutuvat tarkemmat
huomiot.
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TAULUKKO 1 Ty6yhteison sisdiseen avoimuuteen vaikuttavat tekijat

Tiedonkulku ja tiedon Avoin ja salliva Organisaation piirteet
jakaminen tydilmapiiri

% Tasa-arvo ja % Ldhestyttavyys ja % Valtionalaisuus ja
ajantasaisuus tavoitettavuus byrokratia

hankaloittavat:

% Olennaisen % Vaikuttamis- - ldhestyttavyyttd ja
tiedon helppo mahdollisuudet tavoitettavuutta
saatavuus - yhteisollisyytta

% Arvostus - vaikuttamis-
% Kasvokkainen mahdollisuuksia
vuorovaikutus % Yhteisollisyys
% Oman organisaation

raja-aidat:

- Yksikkojako ja
toimipaikat
—~eriytyneet
toiminta ja
-ajattelutavat
~heikko
tunteminen

6.1.1 Tiedonkulku ja tiedon jakaminen

Haastatteluissa tdarkeimmaddt avoimuuden tunnetta rakentavat tekijat yhdistyivit
vahvasti sujuvaan sisdiseen viestintddn, tarkemmin nimenomaan tiedonkulkuun
sekd ajantasaiseen ja tasapuoliseen tiedon jakamiseen ja tiedottamiseen
tyoyhteison sisdlld. Vastaavasti tietojen panttaaminen tai pimittdminen koettiin
suoraan avoimuutta heikentdvind tekijoind. Tietoon liittyvdat avoimuutta
rakentavat tekijat jakautuivat aineiston analyysivaiheessa aiheittain kolmeen
alateemaan liittyen tasa-arvoiseen ja ajantasaiseen tiedon tarjoamiseen, tiedon
saatavuuteen sekd kasvokkaiseen vuorovaikutukseen etenkin rutiininomaisten
tapaamisten muodossa. Seuraavaksi kyseiset alateemat esitellddn tarkemmin.

Tasa-arvo ja ajantasaisuus

Tasa-arvoisuuden kokeminen ndytti haastatteluiden perusteella olevan yksi
oleellisimmista asioista avoimuuden tunteen synnyssd. Se ilmeni vahvasti
nimenomaan tiedon tarjoamisessa ja saamisessa, silld avoimuudesta puhuttaessa
haastateltavat toivat erityisesti esille tasapuolisen ja ajantasaisen tiedon tarkeytta
sisdisessd viestinndssd. Haastateltavien mukaan avoimuuden kannalta oli hyvin
oleellista, ettd kaikki saavat tyohon liittyvan tdarkedn tiedon samanaikaisesti ja yhta
helposti. Yleiselld tasolla tietoa koettiinkin saatavan tyonteon kannalta riittavasti.
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"Tietysti ndistd yleisistd asioista tiedottaminen. Sitten ettd kaikki tietdd missd
menndidn, et se ois tavallaan ryhmiille aina se tieto sitten.” H9

"Kylld md koen etti on avointa, mun mielestd. Et johtaja laittaa viestid kun
tulee isoja muutoksia, linjauksia, taloudellisesta tilanteesta ja resursseista ja
virkanimityksistd ja yksikon pddllikot laittaa.” H12

Se ettd tiedon jakaminen on avointa eikd asioita pantata tai pimitetd, nahtiin
oleellisena niin johdon suunnalta kuin tyontekijoiden keskuudessa. Kuitenkin
johdon rooli tasapuolisen ja nopean tiedon tarjoajana koettiin kaikkein
suurimmaksi. Etenkin johdon tasolla tehdyista tarkeistd padtoksistd ja linjauksista
haluttiin kuulla mahdollisimman pian, ja pdytdkirjat johdon kokouksista toivottiin
jokaisen saataville nopeasti. Tieto haluttiin vastaanottaa mahdollisimman
tuoreena ja ajantasaisena, jolloin sen koettiin vaikuttavan myonteisesti niin
avoimuuteen kuin oman tyon hallintaan, silld silloin esimerkiksi muutoksiin
valmistautumiselle ja niihin varautumiselle jdi enemmén aikaa. Mikaéli esimerkiksi
tarkedt palaverit siirtyvit tai jadvat kokonaan viliin toivoivat haastateltavat, ettd
heille tarjottaisiin tietoa jossain muussa muodossa. Mikdli suuret organisaatiota
koskevat asiat taas tulevat viikkoja tai kuukausia myohdssd, koki osa
haastateltavista vastaavasti my0s pienempien asioiden seuraamisen ja niistd
viestimisen vihemman merkitykselliseksi.

"Esimerkiks niitten poytdkirjojen tulo on wvililli kestiny tosi pitkdin. Eli sen
pitiis ehottomasti olla tosi nopeaa, koska se on hirvein tirked viline ja sielld
pditetdin tdrkeisti asioista. Niin se ettd se ois kaikilla nopeasti luettavissa ja
sitten se etti asiantuntija ymmirtid, ettd mikd mulle on tirkedd ja mikd ei.”
H2

"Avoimuutta luo tietysti se, ettd jo olemassa olevista suunnitelmista, sikali
mikdli niistd nyt ministeriokddn tietid, kerrotaan henkilostolle ajoissa, etti

tdmmdastd on tulossa. Eikd niin, ettd kun ollaan jotakin jo pditetty ja tehty.”
Hi12

Sisdisen viestinndn tiedottamisessa ja tiedonkulussa nahtiin haastatteluhetkelld
my0s kehittdamisen paikkoja, joihin panostamalla koettu avoimuuskin voisi
vahvistua. Haastateltavat kertoivat ajoittain kokevansa, ettei tieto kulje tarpeeksi
hyvin tai ettei asioista aina kerrota niin johdon kuin tyokavereiden tasolta suoraan
ja avoimesti, vaikka se voitaisiin ndhdd tarpeellisena. Tam& ndkyi esimerkiksi
uusien henkildiden sekd tehtyjen linjauksien ja pddtosten kohdalla, jolloin
haastateltavat olivat huomanneet, etteiviat kaikki kuulleet tdrkeiksi koetuista
asioista samaan aikaan tai yhtendiselld tavalla. Ajoittain he kertoivat myos
huomaavansa itsensd tai jonkun muun jddneen joistain asioista kokonaan paitsi
sekd ihmettelevdnsd, miksi johto vaikuttaa tuovan asioita esille vain tietyille
henkiléille tai kysyvén ainoastaan heidan mielipiteitaan.

"Vaikka meilld pyritiin sithen avoimuuteen, niin totta kai johtajilla on
semmosta tietoo mitd me ei tiedetd, joka meistd ehki tuntuis mukavalta joskus,
tiidtko ettd ‘miks me ei tiedetty sitd aikasemmin?’. [- -.] Etti osa tietddkin
atkasemmin ja osa tietdd myodhemmin semmosista asioista, misti ehkd pitdis
sitten tietid. Tavallaan pitds viestid kaikille heti, etti se wvaikuttais
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avoimemmalta. Ettd ei tuu semmosta kisitystd, ettd 'miksi tuo ties tdmin
asian?’.” H2

Kyseisid kehitystoiveita esille tuodessaan haastateltavat kertoivat kuitenkin
tiedostavansa myos paikallisiohdon olevan useimmiten hyvin kiireinen ja usein
sen tiedon varassa, mitd heille korkeammalta taholta tarjotaan. Lis&ksi
haastateltavat nakivéat, ettei kaikkea tietoa esimerkiksi vield epdvarmoista
muutoksista olekaan tarkoituksenmukaista tarjota koko henkiltstolle liian aikaisin
aiheuttamaan erddn haastateltavan sanoin muun muassa " turhaa pulinaa”.

Tasa-arvoiseen ja ajantasaiseen tiedon tarjoamiseen liittyen avoimuutta synnyttdd
haastattelujen perusteella myos jo pelkka tieto siitd, milloin tyontekijoille tullaan
tarjoamaan tietoa ja yhteisid keskustelumahdollisuuksia tdrkeistd tydyhteison
toimintaan vaikuttavista asioista. Myos se, ettd johto tuo tarpeen tullen omaa
epdvarmuuttaan tai tietaméattomyyttddan esille voi luoda avoimuutta enemmaén
kuin hiljaa pysyminen, mikd saattaa synnyttdd tyontekijoissd spekulointia siitd,
miksi johto ei kerro heille asioita. Niin ikddn silloin kun johdon néhtiin toimivan
avoimesti, koettiin organisaation sisdinen avoimuus myos todenndkdisemmin
vahvemmaksi. Lisdksi johdon avoin toiminta ndhtiin hyvdnd esimerkkind ja
pohjana myos tyontekijoiden avoimille toiminta- ja viestintdtavoille.

"Jos ei esimiehetkididn itekdin valttamdttd tiid, ettd mitd muutoksia tai miten ne
vaikuttaa sithen arkeen ja kiytintoon, niin olis hyvd, ettd sekin olis tiedotettu.
Etti "tilanne on se, nditd ja nditd asioita selvitelldin, mutta asia ratkennee
sitten lihi pdivind’. [- -.] Sitten kun kalenterista jo nikee, ettd 'no tollon saa
tietoa siitd’. Et sekin, et tulee hyvissi ajoin varattua nuo aamutunti ja aiheet
tietoon, niin sekin on kylli yks semmosta sitd viestinndn avoimuutta.” H11

Olennaisen tiedon helppo saatavuus

Haastatteluiden mukaan avoimuuden tunnetta vahvistaa selkeé tieto siitd, missi
mikéakin tyohon liittyva tieto on ja ettd se on nopeasti ja helposti jokaisen saatavilla
ja loydettavissd. Lisdksi tieto siitd, ketd voi missdkin asiassa ldhestyd, vahvistaa
avoimuutta. Kdytannon tasolla esimerkiksi se, ettd kaikki tdarkedt tiedot tarjotaan
verkkoon jokaisen saataville, koettiin erddksi avoimuutta kuvaavaksi tekijéksi.
Samalla kuitenkin tiedon saatavuutta ja loydettavyyttd, sekd siten myos
avoimuutta, voisi haastateltavien mukaan parantaa se, ettd tieto olisi vield
helpommin ja nopeammin l6ydettdvissa. Esimerkiksi intranetin kohdalla tytajan
ja motivaation lisdksi avoimuutta s6i suuri epdorganisoiduksi koettu tiedon
maédrd, jolloin tarvittavien tietojen hakemisen nédhtiin olevan epdselvdd ja liian
paljon aikaa vievaa.

”Johonkin nettiin on nyt laitettu joku tieto, et tuntuu et se on vihdin haasteena
et mihin se tieto pitiis tulla et se tulis kaikille silleen mahollisimman helposti.
Ja sit meidin intra ei toimi hirveen hyvin, et sielti saat klikkailla ties minne et
sieltd loytyy.” H8

”Ois helposti loydettivissi se tieto mitdi tarttee, tietdis mistd sitd niinku ehtid.
Ja sitten jos ei sieltikddn 10ydy tietoo, tietiis keneltd voi kysyd.” H11
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Koska avoimuus liittyi haastateltavien mukaan niin vahvasti sisdisen viestinndn
tiedonkulkuun, tiedottamiseen ja tiedon madrdan, ei sitd pidd heidan mukaansa
pyrkid vahvistamaan vain tiedon maéédradd lisidamalld. Se ettd kaikki on avoimesti
esilld ja saatavilla ndhtiin parempana kuin tiedon panttaaminen, mutta
avoimuuden tunteen ei kuitenkaan uskottu yltdvdn parhaimmalle tasolleen
pelkdstddn tekemadlld kaikesta tiedosta vapaasti saatavilla olevaa. Sen sijaan
erilaiset tavat helpottaa tarpeellisen tiedon etsimistd ja saatavuutta koettiin
ensisijaisiksi. Tiedonkulun ja avoimuuden koettua vahvaa yhteyttd kuvasivat
esimerkiksi seuraavat pohdinnat tarpeesta avoimuuden vahvistamiselle:

"Tdlld hetkelli tosiaan tuntuu, ja semmonen tunne on, ettd tietoa on jo
litkaakin, ettd tarvitseeko ndin paljon. Mutta tietysti parempi niin kuin se
salaileva ilmapiiri.” H3

“Sen tiytyy pitid rajansa. Et tarpeellinen mddrd pitid olla avoimuutta ja
sithen liittyen tiedottamista.” H7

Kasvokkainen vuorovaikutus

Rutiininomaiset tapaamiset ja yhteinen keskustelu nahtiin hyvin tdrkeina
avoimuuden kannalta, silld niissd yhtdaikaisen tiedon tarjoaminen, jakaminen ja
vastaanottaminen koettiin helpoksi ja luontevaksi. Nimenomaan sdannollisyys
yhteisissd tapaamisissa koettiin hyvin tdrkeédksi avoimuuden kannalta, silla silloin
tyontekijoille muodostui haastattelujen mukaan varmuus siitd, milloin tulevat
kokoontumiset, ja siten my6s mahdollisuus tiedon vastaanottamiselle ja
jakamiselle, ovat odotettavissa. Koska avoimuuden koettiin edellyttdvdn aina
vuorovaikutusta etenkin kasvokkaisessa muodossa, toivottiin mahdollisuuksia
yhteisille tapaamisille ja vuorovaikutukselle olevan jatkossa enemmin ja yhad
joustavammin. Johdon vastuun lissksi kanssakdymisen ja
tapaamismahdollisuuksien luomisessa, haastateltavat toivat esille myos jokaisen
yksilon vastuuta avoimuudesta olemalla aktiivinen omalla osallistumisellaan ja
toiminnallaan.

"Yhteisten palaverien hyddyntiminen enemmin, niin se on sitd mikdi
enemmidn tois sitd avoimuutta.” H2

"Etti osallistuu yhteisiin palavereihin, yhteisiin kahvihetkiin ja silld tavalla
tulee tunnetuksi. Ettd tdadllihin pystyy helposti olemaan semmonen
vapaamatkustaja tai semmonen huomaamaton, joka ei osallistu yhtdidin
mihinkddn, ja sillon musta tuntuu etti niinkun sulkee ittensd pois ja se
avoimuus tosiaan sitd kautta sulkeutuu pois.” H3

Juuri kasvokkainen kanssakdyminen yhteisissd tapaamisissa oli haastattelujen
mukaan yksi tarkeimmistd tyokavereiden vilisid suhteita ja avointa tyoilmapiiria
rakentavista tekijoistd. Ndin ollen seuraavaksi siirrytdan ilmapiirin késittelyyn,
joka nousi tdssa tutkimuksessa toiseksi avoimuutta rakentavaksi padteemaksi.

6.1.2 Avoin ja salliva tydilmapiiri

Tyoilmapiiri oli haastattelujen mukaan hyvin tdrked kokonaisuus avoimuuden
kannalta ja se koettiinkin yleisesti ottaen hyviksi tyoyhteison sisdlld. Avoimuuden
tunteen kuvailtiin rakentuvat nimenomaan silloin, kun yleinen ilmapiiri
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tyoyhteisossd on avoin, hyvédksyva ja rohkaiseva. Myo6s vaikeista asioista
keskusteleminen ja niiden esille tuominen koettiin hyvin tdrkeiksi avoimen
ilmapiirin kannalta. Haastatteluissa esiin nousseet tekijdt, jotka sijoittuivat toisen
pddteeman eli ilmapiirin alle, omalta osaltaan sekd rakensivat avoimuutta ettd
vastavuoroisesti vahvistuivat juuri avoimen ilmapiirin kautta. Ne jakaantuivat
aineiston analyysivaiheen aikana neljddn alateemaan, joita ovat ldhestyttavyys ja
tavoitettavuus, vaikuttamismahdollisuudet,  keskindinen  arvostus seka
yhteisollisyys. Seuraavaksi ndaméd alateemat ja niiden merkitys avoimuuden
kannalta kdyd&dan tarkemmin l&pi.

Liahestyttavyys ja tavoitettavuus

[Imapiiriin liittyen helppo ldhestyttdvyys ja tavoitettavuus niin esimiehid kuin
tyokavereita kohtaan mainittiin haastatteluissa hyvin tdrkeiksi. Muiden helppo
lahestyminen sekd tavoitettavissa olo voitiin haastattelujen perusteella ndhda
liittyvan sekd ilmapiirin synnyttdmiin tuntemuksiin ettd organisaation
konkreettisiin fyysisiin tekijoihin. Henkisesti ilmapiiri koettiin sellaiseksi, etta
kaikkia on helppo ldhestyd ja keneltd vain voi tarvittaessa mennd kysymaddn mita
vain tyohon liittyva asiaa, kuten neuvoja tai kokemukseen perustuvaa nikemysta.
Samalla haastateltavat nakivét tarkedand valittdd my0s itse muille viestid siitd, ettd
heitd voi tarvittaessa lahestya.

"Mi koitan heihin [tyokavereihin] luoda semmosen, etti md voin tosiaan
mennd koputtelee ovelle ja kysyd dkkid jotakin. Ettd silli tavalla tulee
semmonen avoin ja samalla annan itseni, mydskin kerron hyvin monelle et
muhun saa aina ottaa yhteyttd. Ettd teen tiettidviks ettd en oo joku etiinen, etti
pdainvastoin haluan pois siiti roolista, ettd minuun ei voisi ottaa yhteytti ja
olen niin kiireinen.” H3

"Minusta tddlld on siind mielessd avoin kulttuuri, silld tavalla etti ihan

kenelti tahansa voi mennd kysymdin ihan mitd vaan tyohén liittyvdd asiaa.”
H10

Fyysisesti ldhestyttavyys syntyi esimerkiksi aukinaisten ovien kautta, jolloin
kynnys ldhestyd toisia madaltui. Toimitiloissa kuitenkin toivottiin myos
parannuksia, silld useimmat kokivat ldhestyttdvyydessd ja tavoitettavuudessa
joitakin tyoympadristoon liittyvid ongelmia. Osaa tyokavereista ei valttamattd
tavoitettu helposti, vaikka he tydskentelisivit viereisissa huoneissa. Syyna olivat
toisaalta toimimattomat tyotilat omine huoneineen ja pitkine kdytdvineen sekd
kiireinen asiakastyd, jolloin useat olivat jatkuvasti kiinni omassa asiakkaassaan
suljetun oven takana. Tuleva toimitilamuutos né&htiinkin péadsaantoisesti
positiivisena mahdollisuutena parantaa tyOyhteison jdsenten ldheisyyttd ja
keskindistd tavoitettavuutta.

"Et vaikka tid ei oo mikdin avokonttori mut kuitenkin aika paljon ihmiset pitid
ovia auki, ne ei 0o lukossa, sinne voi mennd ja aina voi kysyd.” H8

"Ettid nythin meille on tulossa jossain vaiheessa tdmmonen avokonttori ja sit
me laidunnetaan ldppdreitten kans, meilld ei oo omia tyohuoneita, on vaan
tyotiloja. Niin sehin wvois parhaimmillaan tuoda semmosta, et meilld ois
semmosta luontevaa tilaa puhua.” H12
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Haastateltavat ndkivat myos sdhkoisissd kanavissa kasvavia mahdollisuuksia
helpottaa ldhestyttavyyttd ja tavoitettavuutta esimerkiksi pikaviestimen ja ajan
tasalla olevien kalenteritietojen kautta. Pikaviestimen osalta tavoitettavuuden ja
lahestyttivyyden wuskottiin paranevan, mikdli kaikki tydyhteison jdsenet
kayttdisivat sitd enemmadn tai ainakin olisivat sen kautta tarvittaessa muiden
tavoitettavissa. Henkilokohtaisten jaettujen kalenterien pdivittdiminen nédhtiin
myds hyvin tdrkednd ja niihin toivottiin panostettavan jatkossa enemmaén. Kun
kalenteritiedot ovat avoimesti ndhtdvilld ja ajan tasalla, kuvailtiin toisten
ldhestymisen olevan helpompaa, kun jokaisella on mahdollisuus tarkistaa milloin
tyokaveria voisi helpoiten ldhestyd ilman turhaa hairiota.

"Sit meilld on tietysti noita digivilineitd, varmaan vaikka kuinka paljon.
Semmonen Lync, niin si voit ottaa yhteyden kehen tahansa ja kysyd jotakin.
Niin mind ndin siind mahollisuuksia, ulottuvuuksia vield tarkentaa ja lisiti
titi viestintdi.” H6

Vaikuttamismahdollisuudet

Avoimuuden tunteeseen vaikuttivat haastattelujen mukaan vahvasti myos
vaikuttamismahdollisuuksien kokemukset, jotka koettiin paremmiksi ilmapiirin
ollessa salliva ja rohkaiseva. Haastateltavat kuvailivat tuntevansa, ettd heilld on
halutessaan mahdollisuus tuoda asioita esille, tehdd ehdotuksia sekid aloittaa
keskusteluja. Ladhiesimiehelle puhuminen koettiin niin ikddn pddsdantoisesti
ongelmattomaksi, ja myos kritiikin ja palautteen antaminen ndhtiin mahdollisina
ja tdrkeind osina pdivittdistd tyotd. Yhteinen asioista keskusteleminen ndytteli
suurta roolia useimpien haastateltavien kohdalla, kun he kuvailivat parhaimpia
tapoja nostaa asioita esille seké vélittdd keskindistd palautetta.

"Tottakai tieto lihtee monesti esimiehestd, et se jakaa sen tiedon. Mutta sitten
kylld meilld on tosi paljon myos sitd, ettd me voidaan jo nyt ite ehottaa ja sitten
niistd keskustellaan yhessi.” H2

Vaikuttamismahdollisuuksien kokemiseen vaikutti paljon se myos, miten johdon
koettiin  kuuntelevan tyontekijoitda ja ottavan heitd aidosti mukaan
paddtoksentekoon. Etenkin tidrkeiden tyoyhteisod koskevien paitosten kohdalla
ndhtiin  oleellisena, ettd tyontekijoille tarjotaan tiedon lisdksi selvid
vaikuttamismahdollisuuksia tarpeeksi ajoissa, eikd vasta sitten kun paatokset on jo
lyoty lukkoon. Haastattelujen mukaan ndytti olevan myos hyvin tdarkedd, ettd
kaikki tarjotut mahdollisuudet vaikuttaa asioihin ovat aitoja ja vakavasti otettavia.
Sen sijaan niiden tarjoaminen ndenndisesti asioiden kohdalla, joihin ei
todellisuudessa voida vaikuttaa, ndytti heikentdvdn tyontekijoiden kokemaa
avoimuutta ja jopa luottamusta.

“Mut ei pidi semmosesta asiasta viestid vidrdilld tavalla mistd tiedetdin et se ei
kuitenkaan vaikuta yhtddn mitddn mitd si sanot. Musta se on niinkun
huijausta.” H12

Arvostus

Etenkin avoimeen palautteen- ja kritiikinantoon liittyen haastateltavat kokivat,
ettd keskindinen arvotus, luottamus ja yleisesti hyviét tavata toimia ja viestid niin
johdon suunnalta kuin toisten tytckavereiden kanssa helpottavat keskindista
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avointa puhetta. Tiedon vieminen eteenpdin, tyokavereiden mukaan ottaminen,
palautteen ja mahdollisen kritiikin antaminen rakentavasti ja vastuullisesti sek se,
ettd asioista puhutaan avoimesti ja tasa-arvoisesti kaikkien kanssa eikd vain
tietyissd porukoissa, ndhtiin tdrkeind elementteind keskindisessd arvostuksessa ja
toisten kohtelemisessa. Niiden kautta my6s tydilmapiirin ja avoimuuden koettiin
rakentuvan vahvemmiksi. Luottamus siitd, ettd kaikki asiat saa tuoda esille ja ettd
niistd kerrotaan kaikille suoraan, nihtiin hyvin tarkeind niin avoimen ilmapiirin
kuin tarvittaessa oman toiminnan muuttamisen ja kehittimisen kannalta.

"Tavallaan arvostetaan toinen toistamme, et se varmaan luo semmosta
luottamusta et voi puhua myos vaikeista asioista.” H5

“Ja tottakai se on suuri merkitys siihen, etti miten henkildsté kohtelee
tavallaan toisia. Ja etti kaikki uudetki otetaan siihen porukkaan mukaan ja
ndin. Ja jos esimies sanoo sulle jotakin, mikd sitten tulis koko ryhmdn tietoon,
niin tottakai sitten viid eteenpiin sitd viestid. Ettei pid sitd sitten omana
tietonaan.” H9

Yhteisollisyys

Haastatteluissa nousi vahvasti ilmi yhtendisen ja tasalaatuisen tyoyhteison sekd
yhtendisten kadytdnteiden tdrkeys monen asian kohdalla, kuten my0s
avoimuudesta puhuttaessa. Yhteisollisyyden kokeminen vaikutti haastateltavien
mukaan olevan yksi avoimuuden tunnetta synnyttdvistd tekijoistd, jota yhteisten
ja samankaltaisten toiden tekeminen edesauttoivat. Tamdn koettiin nidkyvan
etenkin oman yksikon sisdlld, jossa tyotehtédvit ja ajattelutavat koettiin yhteisiksi
tai samankaltaisiksi ja suhteet muiden kanssa ldheisiksi. Osa kuvaili suhteitaan
laheisiin tyokavereihin jopa ystdvyydeksi. Laheisten suhteiden kohdalla myos
keskindinen tiedon jakaminen, keskustelu ja palautteenanto koettiin helpommiksi
ja avoimuus luontevaksi ja helpommin tunnistettavaksi. Yhteisollisyyteen liittyi
myo6s tuntemuksia siitd, ettd toitd tehdddn jaettujen tavoitteiden eteen joukkueen
omaisesti.

" Avoimuuden luo osittain varmaan se, ettd me ollaan vihdin niinkun kavereita
keskendin” H5

"Tavallaan ajatellen, et mitkd tekijit lisdd tai mikd sitd avoimuuden tunnetta,
niin semmonen yhteisollisyys tietylld tapaa. Et ollaan yhtd porukkaa ja tehdin
yhteisesti siti tyotd.” H10

Lopulta useimmat haastateltavista nékivét, ettd vaikka johdolla on suuri rooli
avoimen ilmapiirin luomisessa ldhtevdt avoimuus ja sitd tukevat toiminta- ja
ajattelutavat kuitenkin aina jokaisesta yksilostd, eikd niitd voida luoda ainoastaan
ulkopuolelta. Haastateltavat painottivatkin, ettd johdon lisdksi jokaisen
tyoyhteison jdsenen olisi jatkossa tdrkedd kiinnittdd huomioita my6s oman
toimintansa tasa-arvoisuuteen muun muassa juuri tiedon jakamisessa ja avoimen
ilmapiirin luomisessa, silld silloin he voisivat yhdessd vahvistaa tydyhteison
sisdlld koettua avoimuutta entisestaan.

"Kylli se mun mielestd lihtee ensisijaisesti siiti henkildstdstd, mutta sitten
tavallaan siti pystyy tukemaan eri keinoilla ehki johdon kautta tai muulla
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tavoin. Mut et se motivaatio tavallaan ldhtis sieltd henkilostostd, toimia
avoimesti.” H4

“Tottakai se on jokaikisen tyontekijin asema. Eihin se muuten mistiin tule
itekseen, eiki esimiehet voi sitd jotain avointa ilmapiirid istuttaa mitenkdidin.
Vaan kylld se lihtee jok’ikisestd nupista erikseen.” H7

6.1.3 Organisaation piirteet

Haastatteluissa nousi esiin asioita ja etenkin koettuja haasteita, jotka yhdistettiin
nimenomaan organisaatiomalliin ja sen piirteisiin, joista avoimuuden
rakentumiseen liittyvd kolmas pddteema rakentui. Julkishallinnon organisaation
ominaispiirteisiin liittyvédt asiat yhdistettiin niin valtiollisen toimijan rooliin
yleiselld tasolla kuin oman paikallisorganisaation rakenteellisiin tekijoihin ja
toimintatapoihin.  Tdssd  kappaleessa  kasitellddn  alkuun  yleisemmin
valtionalaisuuteen ja byrokraattisiin rakenteisiin yhdistettyjd haasteita ja sen
jilkeen tarkemmin haastateltavien oman organisaation sisdisid raja-aitoja, joita
koettiin olevan etenkin yksikoiden ja toimipaikkojen valilla.

Valtionalaisuus ja byrokratia

Osa haastateltavista kuvasi joidenkin avoimuuden ja viestinndn haasteista
liittyvdn siihen, ettd kohdeorganisaation toimintaa ohjasivat monet valtiollisen
tason lait, toimijat ja tavat. Byrokraattinen ja moniportainen rakenne aina
hallituksen pé&dtoksistd oman yksikon toiminnan tasolle koettiin toisaalta
turvallisena ja jarkevand, mutta samalla monelta osin my6s vanhanaikaisena ja
rajoittavana. Useiden rakenteiden ja kdytdnteiden ndhtiin olevan jiljessd
nykymaailman menosta, eikd niiden koettu tukevan nykyaikaista viestintdd ja
avoimuutta.

Avoimuuteen byrokratian nihtiin vaikuttavan kolmella selvilld tavalla, jotka
liittyivat sekd ilmapiiriin ettd kdytannon asioihin. Ensinnédkin byrokratian koettiin
luovan esteitd tai ainakin hidasteita Ilihestyttivyyteen ja tavoitettavuuteen
tyoyhteison jasenten vilille. Toisekseen byrokratia ndhtiin esteend vahvemman
yhteiséllisyyden rakentumiselle ja sen kokemiselle. Mainittuihin seikkoihin liittyen
haastateltavat kuvailivat muun muassa, miten joissain tilanteissa he kokivat
epdvarmuutta tai tiedostivat esimerkiksi kirjoittamattomiin sdantdihin liittyvid
esteitd, joiden vuoksi he eivit tunteneet voivansa ldhestyd suoraan haluamaansa
henkiltd, vaan heiddn oli mieluummin vilitettdva viestinta toisen henkilon, kuten
esimiehen, kautta. Haastateltavat kokivat, ettd yhteisollisyys voisi vahvistua ja
myds tyonteko sujuvoitua, jos byrokratian rakenteita ja virkanimikkeisiin liittyvid
raja-aitoja voitaisiin ainakin kdytdnnon tasolla purkaa. Toive siitd, ettd
asiantuntijat voisivat avoimemmin ja vapaammin ldhestyd toinen toisiaan ilman
tunnetta koetuista esteistd tai raja-aidoista, tuli selvdsti ilmi useimpien
haastateltavien kohdalla. Samoin sisdisen tiedotuksen osalta toivottiin, ettd se
voisi mahdollisuuksien ja tilanteen mukaan olla ihmisldheisempdd ja kynnyksid
madaltavaa.

“Jos md vaikka oon asiantuntija nimikkeelld ja joku on vaikka palvelujohtaja
nimikkeelld ja niin edelleen. Niin kuitenkin ollaan ihmisid vihin tissd niinku.
Etti jos riisutaankin pois se, kuka sind nimikkeeltds olet, miki virka sulla on.
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Etti olenkin se ihminen, jota vois lihestyd ihmisend. Et uskoisin et sekin voi
joskus vaikuttaa timmdsessi isossa talossa organisaatiossa, ettd 'md oon se ja
se, ja minulta ei voi noin vaan kysyd tai tulla tai sanoa’ tai ndin. Nid on aika
isoja asioita.” H5

“Suomessa helposti mennddn aina organisaation tai virkanimikkeen tai
profession taakse piiloon ku pelitidn olla niinku ihmisend. Mut kylld sielld
ihminen on. Niin tiedottamisellakin vois olla kasvot. Niin se ois musta
semmonen, joka vois tuoda sitid ldhemmiiks.” H12

Kolmas selvad asia, mihin valtion alaisena toimimisen ja byrokratian koettiin
vaikuttavan, oli vaikuttamismahdollisuuksien kokeminen. Haastatteluissa useimmat
kertoivat kokevansa aidot vaikuttamismahdollisuudet heikoiksi, koska
paikallistason toimintaakaan ei voitu kehittdd ainakaan merkittdvasti ilman
korkeamman tason aloitetta tai hyvdksyntdd. Lisdksi toiminnan mahdollinen
muuttuminen ja kehittyminen koettiin ylipddtdan hitaaksi ja jaykdksi, minka
vuoksi haastateltavat kertoivat kokevansa ajoittain jopa turhaksi tuoda esille
mielipiteitddn tai ehdotuksiaan.

"Et se on ehki monen timmdsen valtiollisen ja kunnallisen organisaation
perusongelma, ettd ollaan lakisditeidesti olemassa ja katotaan ettd lain puitteet
tayttyy, niin siind ollaan jo automaattisesti jiljessd. Etti ei pystytd ketterdisti
toimimaan niinkun esimerkiks yritysmaailmassa monet, joitten elinehto on se,
ettd pysytiin ajassa kiinni. Silleen tid on vihin turhauttavaakin joskus
ajatella, et kyl varmasti monet on than sitd mieltd et tietds miten ndd pitdis
hoitaa paljon paremmin mutta ollaan tavallaan voimattomia.” H6

Oman organisaation raja-aidat: yksikkdojako ja toimipaikat

Myo6s tarkemmin juuri oman organisaation kohdalla suurimmat esteet
vahvemman avoimuuden kokemisessa yhdistyivdt haastateltavien mukaan
yhteisollisyyteen sekd lahestyttdvyyteen ja tavoitettavuuteen. Haasteet liittyivit
etenkin koettuihin raja-aitoihin, joita ilmeni sek&d fyysisesti ettd varsinkin
henkisesti koettuina eri yksikdiden ja toimipaikkojen vililld. Tiedon ei koettu
kulkevan sujuvasti yksikkorajojen yli, ja toiset yksikot koettiin etdisemmiksi ja
erillisemmiksi, kuin ne ihannetilanteessa haluttaisiin tuntea. Raja-aidat ndyttivéat
haastattelujen perusteella johtuvan pitkalti eriytyneisti ajattelu- ja toimintatavoista
sekd niiden, ja tyoyhteison jasenten keskindisestd, heikosta tuntemisesta. Lisdksi
toinen kynnys néhtiin jossain madrin sukupolvien, tai toisin sanoin uusien ja
pitkdaikaisten tyontekijoiden, vililld, joilla kuvattiin myo6s olevan erilaisia tapoja
késitelld asioita ja tehdd toitd. Ndistd syistd osa koki my6s oman yksikon sisalld
olevan turhan paljon koettua eriytyneisyytta.

"Mun henkilokohtanen mielipide on se, ettd tid on tuonu raja-aitoja ja
jyrkkiikin ehki semmosia ja ihmiset ajattelee hyvin yksikkokohtasesti. Etti
jotenki ihmiset jakautuu, tulee semmosta kuilua ja jakoo. Ja se wvaikuttaa
mydskin tihin avoimuuteen. Ja koska eri yksikoissd saman asian ympirilld
saatetaan ehkd ajatella eri tavalla ja ehki jopa toimiakin hiukan eri tavalla, niin
se heti aiheuttaa semmosen, etti 'no me sit pysytidn tis omassa tontissa’, ja
sitten siihen avoimuuteen tulee semmonen blokki tavallaan.” H3
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Toive yhtendisemmadstd tai ainakin matalammat raja-aidat ja kuilut omaavasta
tydyhteisostd nousi esiin ldhes jokaisessa haastattelussa. Osa haastateltavista esitti,
ettd tyOyhteisostd tulisi jatkossa rakentaa ennemmin yksi yhtendinen kokonaisuus,
kuin jakautua liian eriytyneihin yksikoihin, joilla kaikilla on vahan erilaiset tavat
toimia ja ajatella. Osa haastateltavista taas ndki jonkinasteisen ryhmittymisen
hyodyllisend ja tarkoituksenmukaisena, mutta samalla my6s heiddn mielestddan
sujuvampi yhteistoiminta pitdisi mahdollistaa panostamalla yksikdiden viliseen
tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja avoimuuden rakentamiseen.

Melkein kaikki haastateltavat ndkivit yhteisollisyyden nimissd myos tarpeen, ettd
tyoyhteison sisdlld tyontekijoiden tulisi tuntea eri yksikoiden ja ihmisten
tyonkuvat entistd paremmin, silld yhtendinen kokonaisuus ja sen parempi
hahmotus loisi heiddn mukaansa my6s vahvempaa avoimuutta. Lisédksi raja-aitoja
voitaisiin kdytdnnossd purkaa ja yhteistd kokonaiskasitystd vahvistaa esimerkiksi
tyonkierron ja uusien avoimempien toimitilojen kautta. Siten myo6s kaivatut
mahdollisuudet tiimi- ja yhteistyohon voisivat toteutua helpommin.

"Sellaseen yhteistoiminnallisuuteen ja yhteisohjaajuuteen tai
asiantuntijuuteen perustuvat tyétavat, niin ne on kylli tervetulleita ja
ratkaisee monta sellaista asiaa mitd timmdinen yksittiinen, kun vaan
puurrat...toki tyotavat tulee olla suht samakaltaiset sitten. Et hyvin vaikee on
tehd tdysin diripdittein sitd hedelmallisti yhteistyotd.” H6

"Mitd paremmin tidlld hahmottaa sen kokonaisuuden, niin siti avoimempihan
se sitten on. Etti ei oo sillee, et just et jos on eri yksikko, et tdilld on yhen
toimiston sisdilld kolme eri toimistoo, ettd toinen kisi ei tiid mitd toinen tekee,
niin sitihdn se vdlilld aina vahin on.” H8

Niin ikddn yhteisollisyyden vahvistamiseksi haastatteluissa nousi ilmi
mahdollinen tarve myos syvallisempien ilmitiden, kuten yhteisten tavoitteiden ja
tarkoitusten, tyostamiseen. Osa haastateltavista kuvaili, ettd yleiselld tasolla toita
tunnutaan tehtdvan yhteisten pdamddrien eteen, mutta samalla heitd ajoittain
mietityttdd, onko tyoyhteisolld todellisuudessa kuitenkaan olemassa yhteisesti
jaettuja ja kaikille selkeitd tavoitteita toiminnoilleen. Henkisesti eriytyneisyyden
tunne aiheutti vililld jopa epdvarmuutta siitd, pidetdanko kaikkien asioiden esiin
tuomista tai muutosten ehdottamista kuitenkaan hyvéksyttdving, ja saako niin
sanotusti toisten tontille astua, kun on kyse muiden kuin oman yksiktn asioista.
Yhteisollisyyden ja avoimuuden uskottiin kehittyvan osittain juuri silld, etta
yhteisid tavoitteita ja arvoja selvennettdisiin koko tyoyhteison keskuudessa.
Selkedn yhteisymmarryksen ja yhtendisten tyokdytdanteiden myotd myos sisdisen
viestinndn uskottiin kehittyvdn sujuvammaksi ja varmuutta ja luottamusta
ruokkivaksi.

”Alkaa pikku hiljaa tulla semmonen olo, etti oot vaan ja oot hiljaa niin kyl sd
tadlld pdrjddt. Ettd tavallaan ehkdi kaikkee ei saakaan tuoda esille. Tai sit jos
muutat asioita ja haluut muutoksia asioihin ja toimit vihdnkin omalla tavalla,
niin saat siitd kuulla kylld. Ettd tddlld ei passaa tilleen tehd. Onks se sitd et
meidin takana on taas laki, et tietysti ei sitd voi muuttaa ja sitd noudatetaan.
Mutta voiko siind kuitenkin olla jotain, onks meilli sama tavoite kaikilla? Onks
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joillakin tavoite sitten palvella titd jirjestelmii vai onko tavoite oikeesti [- -]?
Mikd on meidin tavoite?” H5

6.2 Viestintitoimijuuden mahdollistaminen ja tukeminen

Tdssd alaluvussa kdydddn ldpi haastatteluissa esiin nousseita asioita, jotka
tarjosivat vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, joka kuuluu:

2. Miten organisaatio voi edistii asiantuntijoidensa keskindisti tiedon jakamista ja
vuorovaikutusta?

Tassd tutkimuksessa tuli ilmi, ettd kohdeorganisaatio voi edistdd sisdistd tiedon
jakamista ja vuorovaikutusta kahdella merkittdvilld tavalla. Ensinndkin sen tulee
tarjota sopivat edellytykset ja puitteet asiantuntijan viestintdtoimijuudelle
selventamalld viestint&dd ja sen merkitystd. Toiseksi organisaation on selvennettava
ja tuettava asiantuntijuutta ja yksittdisten asiantuntijoiden roolia niin viestinndn
osalta kuin laajemmin. Té&ssd alaluvussa nama kaksi pddteemaa on jaettu omiin
kappaleisiinsa, jolloin alkuun késitellddn viestinndn selventdmisen merkitystd ja
sen jdlkeen keskitytddn asiantuntijuuden tukemiseen. Alla oleva taulukko
(taulukko 2) tiivistdd ndmd seuraavaksi késiteltdvdt pddteemat ja niiden alle
lukeutuvat  tarkemmat  huomiot, joiden avulla  vastataan toiseen
tutkimuskysymykseen.

TAULUKKO 2 Viestintdtoimijuuden mahdollistaminen ja tukeminen

Viestinndn selventaminen Asiantuntijuuden tukeminen
% Merkityksen selventdminen % Merkityksen selventdaminen

- Sisdinen keskustelu

- Koulutus % Mahdollistava johtaminen:

autonomian lisédminen ja luottamus
0

% Viestintdkadytanteiden

selventdaminen % Rohkaiseminen

- Kanavien ja vilineiden viestintdatoimijuuteen
priorisoiminen

- Pelisdantojen
muodostaminen

—>tiedon jaottelu kanavittain
—~>tiedon kohdentaminen ja
rajaaminen

—~>vastuualueet

~ajankaytto

% Johdon viestinndn
yhtendistdiminen

6.2.1 Viestinnin selventiminen

Viestintd nahtiin kaikkien haastateltavien mukaan hyvin tdrkednd osana
organisaation toimintaa, ja sisdinen viestintd sekd siihen liittyvd tiedonkulku
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koettiin ainakin joltain osin toimiviksi perusarkity6ta ajatellen. Samalla viestinnan
koettiin kuitenkin olevan myos varsin jdsentymédtontd ja merkitykseltddan
epdselvdd, ja tarkemmin pohdinnan kautta myo6s kehittdmistarpeita néhtiin
olevan. Tarkkojen yksittdisten ongelmakohtien nimedminen oli kuitenkin usealle
haastavaa, johtuen juuri vaikeudesta hahmottaa viestintdd ja sen merkitystd
kokonaisuudessaan sekd siitd, ettei sisdisen viestinndn haasteita ja pullonkauloja
oltu haastateltavien mukaan juuri missddn vaiheessa pysahdytty kunnolla yhdessa
miettimddn. Osan mielestd viestintdd ja sen vallitsevaa tilaa pidettiin myos
helposti itsestddn selvind, ja ongelmakohtiin oltiin jo jossain mddrin totuttu ja
sokaistuttu.

“Se on meilld niin iso ja epdmiddrinen se viestintd ja sisdinen viestintd, ja
mistd puhutaan ja mitd sithen kaikkea kuuluu siihen viestintdiin. Niin se on
niin iso kenttd ja silld on niin isoja vaikutuksia ja sitten huomaan, ettd meilld
se on vield semmonen vihin jdsentymdton. Niin siks se on varmaan tosi
haastava monelle.” H2

Viestinndn roolin uskottiin muuttuvan tulevaisuudessa entistd korostuneemmaksi
asiantuntijoiden tytssd ja siksi haastateltavat kokivat tdrkedksi, ettd viestintddn
panostetaan ja ettd se tulisi nostaa entistd vahvemmin esille omana aiheenaan
organisaation sisdisessd keskustelussa. Viestinndn ndhtiin olevan jo nyt
murrosvaiheessa ja sen roolin uskottiin muuttuvan ja eldvan jatkuvasti etenkin
arveltujen organisaationmuutosten, etdtyon lisddntymisen ja ylipddtddan tieto- ja
asiantuntijatyon muutosten vuoksi. Samalla moni kuitenkin koki vaikeaksi
hahmottaa, mitd kaikkea viestintd tulee tarkoittamaan. Kdytannossd mahdollisia
muutoksia ndhtiin ainakin tiedon jakamis-, hankinta- ja luomispaikkojen kaytossd,
samalla kun tyo ja asiakkaat siirtyvdt yhd vahvemmin verkkoon. Tydeldman ja
viestinndn muutoksissa mukana pysyminen koettiin valttaméttomiksi, silld sujuva
keskindinen viestintd ndhtiin pohjana myos toimivalle tyonteolle ja yhteistyolle
niin organisaation sisdlld kuin verkkoon sijoittuvien asiakkaiden ja ulkopuolisten
yhteistyokumppaneiden kanssa.

"Mun mielestd jotenkin sitd viestintid pitdis ylipddnsi nostaa omana
teemanaan esille. Et sen pitdisi olla oma aiheensa joka kiydddn livitse, ettd kun
koko ajan viestitidn ja on se infodhky, niin sit jotenkin sitd pitiis pysihtyy sen
darelle enemmdin.” H1

"Et tulevaisuudessa se on varmaan vield tehokkaampaa. Onko se semmonen
tavallaan ettd ollaan tavoitettavissa ehkd erilli tavalla ja enemmdin. Kyl md
uskon etti myds talon sisilld on halua luoda semmosta avoimuutta ja
muutosta viestintdin. Et sitd voitas nyt vaan rohkaista ja tukea ja luoda sille
semmoset edellytykset.” H5

Ndin ollen kuvatut epdselvyyden ja organisoimattomuuden tunteet liittyen niin
viestinndn merkitykseen kuin kdytantoihin, ndyttivéit olevan suurin syy koettuihin
ongelmiin sisdisessd viestinndssd. Siten ne vaikuttivat myo6s koettuun
avoimuuteen ja tiedonkulun ja jakamisen sujuvuuteen. Haastateltavat kertoivat
sisdistd viestintdd kuvatessaan, ettd heilld on usein tunne, etteivit he tiedd missa
tapahtuu, joten he eivit tiedd minne heidédn pitdisi menné tietoa etsidkseen ja sitd
loytdadkseen. Vaikka he kokivat, ettd kaikki tdrked tieto on julkista eikd mitddan
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tyOyhteisossd varsinaisesti pimitetd, on heilld usein my6s epdmaddrdinen tunne
siitd, ettd jossain tapahtuu jotakin, jossain puhutaan tai jotain tiettyd kanavaa
pitdisi olla seuraamassa, mutta he eivét tiedd missd ndmad asiat tapahtuvat. Talloin
syntyy myos epdilys siitd, ettd jatkuvasti jdd jostain paitsi, vaikka yrittdisikin
aktiivisesti seurata sisdisen sisdistd viestintdd ja sen kanavia muun tyon ohella.
Haastateltavat siis ndkivét, ettei kyse ole niinkddn tietoisesti ei-avoimuudesta tai
tiedon pimittamisestd, vaan ilmapiiristd ja tunteesta, joka syntyy juuri viestinnan
epdselvyydestd, organisoimattomuudesta ja sen suuresta mddrdstd. Samoista
syistd monet kokivat myds oman aloitteellisen toiminnan sisdisessd viestinndssa
haastavaksi.

"Et silti on semmonen tunne, ettd jossain tapahtuu nyt jotakin, jota mun pitds
tietdd, mut md en oo kuullukaan siiti. Ja just kun si oot aatellu et si oot
lukenu siahkdpostit, niin just se viesti ei olekaan sihkdpostissa, se on ollu sielli
intranetissd. Ja sit kun sd oot taas kattonu jonkun intranetin tai jonkun
tiedotteen, niin sitd ei 0o ollu tiedotteessa, vaan se on ollu sillon sidhkopostissa
kun si oot ollu lomalla.” H12

Haastatteluissa nousi selvidsti ilmi, etteivdt haastateltavat toivoneet sisdiseen
viestintddn panostettavan tiedon maddrdd, kanavia tai vélineitd lisdéamalld, vaan
nimenomaan olisi oleellista, ettd viestintdd ja paikkoja sen harjoittamiselle
selvennettdisiin ja yhdenmukaistettaisiin. T&lloin tiedon vastaanottaminen ja
hyddyntaminen helpottuisivat ja kynnys omalle aktiiviselle viestintdtoimijuudelle
sisdisessd viestinndssd voisi madaltua. Seuraavaksi késitellddn tdméan tutkimuksen
aineistosta esiin nostetut tavat, joiden avulla viestintdd voitaisiin selkeyttdd niin
syvallisemmalld merkityksen kuin kdytannon tasolla.

Merkityksen selventiminen

Sisdisen viestinndn kehittdimiseksi haastatteluissa korostui tarve sisdiselle
keskustelulle viestinndn roolista ja merkityksestd esimerkiksi koulutusten kautta.
Toiveena oli, ettd tyoyhteisossd voitaisiin yhdessd avata ja pohtia viestinndn
perusasioita, kuten mitd se juuri oman tydyhteison kohdalla tarkoittaa, mita
kaikkea sithen kuuluu, mihin pitdisi kiinnittdd huomioita sekd mikd merkitys
jokaisen yksilon toiminnalla on. Samalla jokainen voisi saada evditd siihen, miten
olla aktiivinen viestintdtoimija omassa tyoyhteistssddan. Haastateltavat uskoivat,
ettd kun ensin viestintd, sen merkitys ja vallitseva tila ymmaérretddn paremmin, voi
se sen jdlkeen myos kehittyd paremmalle tasolla niin yksildiden kuin koko
organisaation tasolla. He tunsivat tarvitsevansa ensin tarpeeksi kattavan
perusndkemyksen viestinndstd, jotta jokainen voisi selvemmin hahmottaa myos
oman toimintansa merkityksen. Haastattelujen perusteella voidaan pitdd hyvin
tarkednd, ettd organisaatio rakentaa jatkossa yhtendisen kokonaiskuvan omasta
viestinndstddn niin, ettd se on selked jokaiselle tyoyhteison jasenelle. Koulutuksia
toivottiin niin kaikille yhteisind kuin liséksi vapaaehtoisina niille, joita viestinndn
teemat kiinnostavat enemmaén. Toinen tdrked asia koulutusten ja viestinnallisten
asioiden tyOstdmisessd oli jatkuvuus. Moni koki, etteivdt viestinndlliset aiheet
aukene yhdelld tai kahdella koulutus- tai kokoontumiskerralla, vaan ne vaativat
jatkuvaa tyostamista kehittydkseen.
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"Et se tartteis tyostamistd siitd, ettd miti se meiddn viestinti tarkottaa, miti
viestintidn kuuluu, et viestintdin kuuluu tdmmoset ja tdmmdset asiat ja ne
vaikuttaa tdmmosiin ja tdmmdsiin asioihin. Niin varmaan se selkeyttdminen
kaikille meille, et mitd kaikkea se es on ja mitd se vois sitten olla.” H2

“Ja tosiaan korostaisin sitd jatkuvaa mahdollisuutta niihin koulutuksiin, koska
jos s kiyt yhen kerran niin si ehkd sisdistit jotain, et timmdnen on olemassa,
mutta sd et tuo sitd valttdmittd arkityéhon vield heti. Et si tarvitset kylld lisdd
semmosta et sd palaat sithen asiaan myohemmin ja alatkin sisdistimdin sen
vield syvemmiille ja ehkd alatkin kokeilemaan sitd arkityossd.” H5

Koulutukset ndhtiin hyvin tdrkeind myds oman asiantuntijuuden ja toiminnan
sekd etenkin niiden kehittimisen kannalta. Osa haastateltavista koki, ettei
tarpeeksi selkeitd ohjeita siitd, mitd heiltd odotetaan tai milld tavoin he voisivat
omaa toimintaansa kehittdd, ole tarjottu. Moni kaipasikin tarkempia tietoja ja
tyokaluja siihen, mitd heiltd odotetaan esimerkiksi viestinndn suhteen sekd mihin
suuntaan ja milld tavoin he voisivat omaa toimintaansa jatkossa kehittdd. Nadiden
asioiden pohjalta moni uskoi voivansa kehittyd viestintdtoimijana jatkossa
vahvemmin.

"Eli sillon pitis pystyd kouluttamaan niin hyvin ettd sd oppisit uusia
toimintatapoja. Ettd miten sd yhtikkid saat jonkun, etti 'no nyt voitko olla
vihdin avoimempi’. Milld lailla? Niinkun mitd mun pitds tehi? [- -] Jos si oot
tehny tyotd pitkdan tietylld tavalla ja sit sun pitis yhtikkid muuttaa, koska
monesti se asiantuntijuus on sitd, ettd nyt me ollaan asiantuntijoita,
‘muuttakaa se toimintanne’. Okei, no onks mulla mitdin palikoita siithen
toiminnan muuttamiseen? Ettd mitki es ne palikat on ja miti ne palikat on
mitd voidaan antaa.” H2

Viestintikdytinteiden selventiminen

Merkityksen lisdksi viestintdkadytdnteiden selventaminen ja yhdenmukaistaminen
kdytannon tasolla nousivat vahvasti esiin tutkimuksen aineistoa analysoitaessa.
Ennen kaikkea haastateltavat toivoivat selkedmpid ohjeita organisaationsa sisdisen
viestinndn harjoittamiseen. Erityisesti kanavien ja vilineiden kayttoon liittyviét
epdselvyydet ja ajankdytolliset ongelmat haittasivatkin haastattelujen mukaan
viestinndn sujuvuutta ja tyon suorittamista. Kdytinnossd ndiden ongelmien
koettiin ndkyvan etenkin kdytdvdkeskusteluina, joissa vastaanotettiin ja jaettiin
myos tdrkedd tietoa, joka todellisuudessa vaatisi laajempaa ja systemaattisempaa
jakamista. Vaihtelevat tyokdytdnteet ja viestintdtavat aiheuttivat haastateltavissa
ajoittain myo6s epavarmuutta siitd, keneltd tai mitd kautta saatava tieto lopulta on
tuoreinta ja paikkansapitdvintd. Esiin nousseet kadytdnteisiin liittyvat
kehitystarpeet on seuraavaksi jaettu viestintdkanavien ja -vélineiden
priorisoimiseen sekd niiden kayttoon liittyvien pelisddntdjen ja kadytdnteiden
muodostamiseen.

"Siitd viestinndstikin tulee kyl tasasesti et 'tehkdii nyt tilld tavalla ja ei kun

tehkdi tolla tavalla’. Mut jotenkin wvield nousta vihin enemmin sen
ylipuolelle, et mikdi on missikin vaiheessa fiksua.” H1
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“"Mutta miten se hoidetaan ja mitki on ne kanavat, miki hoidetaan mitikin
kanavaa kautta. Eli sen viestinnin selkeyttiminen on siind se tirked asia.” H2

Kanavien ja vilineiden priorisoiminen. Haastatteluista ilmeni selvd toive kaytossd
olevien kanavien ja vélineiden priorisoimisesta ja niiden kdyton tarkentamisesta.
Haastateltavien mukaan tyoyhteisolld on kdytossddn paljon eri viestintdkanavia ja
-vélineitd, joiden kayttotarkoitukset eivit ole tdysin selvit. Lisdksi osa niistd on
hyvin vaihtelevasti kdytossd tyontekijoiden keskuudessa ja niitd kadytetddn
haastateltavien mukaan myos jossain mddrin pédllekkdin. Osa haastateltavista
toivoi myos suoraan niiden mddrdn vdhentdmistd. Tarkemmin tutkimuksen
aikaan kaytossd olleet kanavat ja vilineet koettiin osin vanhanaikaisiksi,
epdselviksi, vaikeakdyttoisiksi sekd aikaa vieviksi, mikd korostui etenkin
intranetin kohdalla. Haastateltavat uskoivat, ettd uusien vaihtoehtojen &irelle
pddseminen motivoisi tyontekijoitd kadyttamadan niitd aktiivisemmin seka
helpottaisi my6s kokonaisuudessaan viestinndn kehittamistd sujuvammaksi.
Toisaalta osa haastateltava ndki potentiaalia hyodyntdd myos jo kdytossd olevia
kanavia ja vilineitd enemman, intranetid lukuun ottamatta.

"Kun ne vilineet on vanhentuneita niin ei ketdin kiinnosta niitd kayttid.
Midkidn en haluais jakaa mun tietoo missddn vanhassa intrassa, kun md
tiedin et kukaan ei kerkee niitd kansioita sielld perkaa ja ettimdin sitd mun
laittamaa tietoo.” H1

"Monesti puhutaan etti kaikkea pitis nykyaikaistaa ja tehostaa, mutta se jos
koko ajan tuotetaan lisid innovaatioita tai vaatimuksia vaikkapa viestintiin,
niin ehkd siind pitds kuitenkin jossain kohtaa miettid et samalla varmaan jotain
turhia pitid poistaakin. Et ei kannata yllipitdd kaikkia.” H6

Yammer ja Lync-pikaviestin jakoivat mielipiteitd haastateltavien keskuudessa,
mutta pddosin  useimmat ndkivdt suurempia mahdollisuuksia niiden
hyodyntdmisessd kanssakdymisen ja yhteistyon kanavina. Samoin sdhkoposti
herétti vaihtelevia mielipiteitd, silld osa koki sen aiheuttavan tietotulvaa, kun taas
osan mielestd viestintd sdhkopostin kautta on jo rauhoittunut aikaisemmasta.
Lahes jokainen oli kuitenkin sitd mieltd, ettd sahkopostin kautta tulevaa viestintdd
voitaisiin osittain suunnata myos muihin kanaviin ja ettd sen jakelua tulisi rajata
tarkemmin. Vaikka sdhkopostin maara koettiin osin ongelmalliseksi ja sahkoposti
kanavana joidenkin kohdalla vanhanaikaiseksi ja tehottomaksi tavaksi viestid
keskenddn, koki moni sen toisaalta helppouden ja tuttuuden lisdksi
henkilokohtaiseksi ja suoraviivaisesti. Sen kautta tuleviin viesteihin ja tietoihin oli
osan mielestd helppo reagoida, ja ne huomattiin sekd 16ydettiin helpommin kuin
muissa kanavissa. Niin ikddn kanavien ja vilineiden kédytossd yleensd koettiin
olevan ongelmia kidyton epédtasaisuudessa, osaamattomuudessa sekd selkeiden
ohjeistusten puutteessa, mitkd ovat aiheuttaneet sen, ettei niiden kaytto ole tullut
kaikilla osaksi pdivittdistd tyota.

"Yammerhan ois hyvd viline, koska se on semmonen et kaikki pystyy kirjottaa
sinne ja kaikki nikee sen viestin sieltd. Mut me kdytetdin siti than ddrettomdin
vihéin.” H2
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“Paljon on semmosia henkilitd, jotka ei osaa vilttimdttd kiyttad sitd [Lync]
tai ei halua kayttid. Yammerkin yhessd vaiheessa oli ja sinne moni kirjautu,
mut eipd sielld oo nyt tapahtunu kylld mitdidn sen jilkeen.” H9

"Et meilldhin on menty siihen, ettd nyt viltetddn sitd, vaikka sihkdpostia tulee
vieldkin, mut ettd laitetaan just se intranetti ja nditd muita, jotka sitten vaatii
ettd sinne menee ja on monen mutkan takana ettd loytii otsakkeen ja muuta.
Et jollakin tavalla se sihkdposti on semmonen suoraan tuleva ja
henkilokohtanen, johon joutuu reagoimaan.” H12

Uusia kanavia ja vilineitd tulisi haastateltavien mukaan ottaa kayttoon
perustellusti ja vain silloin, kun ne vastaavat aitoon tarpeeseen. Monen kohdalla
esiin nousi myoOs toive siitd, ettd niitd voitaisiin ldhted valikoimaan
tarkoituksenmukaisesti yhteisen keskustelun kautta ja tyontekijoiden tarpeita
kuulemalla. Samalla osa toivoi, ettdi suuremmat vilineet, kuten intranet,
radtaloitdisiin tarkemmin juuri heiddn organisaationsa tarpeita ajatellen, ja etta
organisaatiolla voisi olla myts oma ATK-tukipalvelu, kuten osalla julkisen puolen
yhteistyokumppaneista jo on. Moni kokikin oman organisaationsa olevan
teknologisissa kanavissa ja vilineissd useita muita julkisen puolen organisaatioita
merkittavasti jaljessa, mika aiheutti osan kohdalla myos turhautumista.

“Ja jos otetaan joku viline kiyttdon, etti me tosiaan tarvitaan sitd vdlinettd.
Koska nyt se pirstaloituu niin moneen, ettd tarvitaanko me oikeesti niin monta
vilinettd. [- -.] Ja Yammer periaatteessa on semmonen, kun sielldhin pystyy
kirjottamaan siti tekstidkin yhti aikaa ja se tallentuu pilveen. Niin me ollaan
ihan valovuos vield tdmmdsistd jarjestelmistd.” H2

Kayttoonottoon liittyen tyontekijat kokivat myos kayttokoulutuksen hyvin
tarkedksi. Lisdksi he n&kivit, ettd organisaatiolla on oma vastuunsa jokaisen
tyontekijan teknologisen osaamisen tukemisessa. Aineistoa analysoitaessa kdvi
ilmi, ettd juuri epdavarmuus siitd, onko koulutusta, ohjausta ja tukea tarjolla
riittdvéasti, nostattaa tyontekijoille kynnystd ldhted kayttamé&an uusia vélineitd ja
kanavia sekd heikentdd optimistista suhtautumista niitd kohtaan. Talloin
kayttoonotto saatetaan kokea riskialttiiksi oman tyonteon ja osaamisen kannalta,
jolloin kokeilemista ja opettelua vajavaisiksi koettujen ohjeiden pohjalta ei ndhda
vélttamattd vaivan arvoisina, etenkin jos samalla aikaa koetaan olevan liian vdhéan.
Moni painottikin, ettd my6s organisaation tasolla on pidettdvd huoli siitd, ettei
pdivittdinen tyonteko hdiriinny liikaa uusienkaan ratkaisujen vuoksi vaan
pdinvastoin helpottuisi, ja ettei yksikddn tyontekija putoaisi osaamattomuuden
vuoksi viestintdkanavien ja -vilineiden ja ylipddtdan viestinndn ulkopuolelle.
Tdhan liittyen haastateltavat toivoivat, ettd kaytettdville ja etenkin uusille
kanaville ja valineille olisi aina nimetty myos halukas ja osaava yhdyshenkild, joka
on helposti tavoitettavissa ja jolle sallitaan myos tarpeeksi tyvaikaa tukihenkilona
toimimiseen. Haastattelujen mukaan kattavalla kayttokoulutuksella, aktiivisella
yhteiselld kdyttoonotolla ja tietoisella aktiivisella opettelulla ja kadytolld, uusienkin
tarpeisiin vastaavien kanavien ja vélineiden kédytto voidaan saada sujuvammaksi
ja kiinteammaksi osaksi tyontekoa.

“Aina kun me otetaan joku uus viline kiyttoon, niin sen kiyton opetus pitis
ehottomasti olla. Ja sitten sitd pitds vihin aikaa erityisesti kdyttid, et sinne
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pitis tuua niitd tietoja et oppis ottamaan sen arkeen, koska mun mielestd meilld
on esim. Yammerin kans kiiyny niin, ettd osa on varmaan avannu sen kerran ja
sen jilkeen sitdi ei oo avattukaan.”H2

Pelisidntojen muodostaminen. Kaikki haastateltavat kaipasivat selkeitd yhdessd
sovittuja pelisddntdjd organisaation sisdiseen viestintddn. Tamd koski niin
kanavien ja vilineiden kadyttod kuin yleisemmin toimintatapoja liittyen
keskindiseen viestintddn. Oleellisimmat asiat sisdisen viestinndn kaytdnteistd, jotka
haastattelujen perusteella kaipasivat eniten jasentelyd ja selkeytystd, olivat 1. tiedon
jaottelu kanavittain, 2. tiedon kohdentaminen ja rajaaminen, 3. vastuualueet sekd 4.
ajankdiytto. Seuraavaksi ndamad aiheet kdydéaan lapi yksitellen.

1. Tiedon jaottelu kanavittain. Haastateltavat toivoivat organisaation sisdistd
keskustelua ja selkedd padtoksentekoa etenkin siitd, mitd asioita jaetaan missdkin
kanavassa. Koska kaytdnteet koettiin epdselviksi ja vaihteleviksi, koettiin myos
tiedon hakemisessa ja jakamisessa hankaluuksia. Haastatteluista nousikin esiin
selvd tarve madritelld my0s viestinndlle esimerkiksi jonkinlaiset omat yksikkonsa
tai linjansa, joiden mukaan sisdistd viestintdd harjoitettaisiin ja joiden kaytto olisi
jokaiselle selvdd. Haastateltavien mukaan tyonteko sekd keskindinen viestintd
sujuvoituisivat ja tehostuisivat juuri silld, ettd jokainen tietdisi suoraan esimerkiksi
mistd tarvitsemansa tiedon voi missdkin tilanteessa kdydd hakemassa, tai mitd
kanavaa pitkin miké&kin tieto on parasta vilittdd eteenpdin.

“Niin jotenkin se kun on monta viestintikanavaa, ja sitten vield ne
kaytivikeskustelut, niin se ettd mitd kanavaa kiytetidn mihinkin. Et se pitds
olla selkedmpi. Etti minkalaisissa tapauksissa me kiytetdin sitd Lyncid,
minkilaisissa me kaytetidn sahkopostia, mikd on meidin intran merkitys et
miki tieto sielld on.” H2

“Voisko olla myos tiedotuskanavat, jotka kulkis vihin niinku talossa kulkee
vesijohdot ja viemdrijohdot ja sihkdjohdot, on kylmd vesi ja ldmmin vesi ja
viemdri. Niin jokainen tietid mitd niissi on. Joku semmonen selkeys. Ja ne
kattaa sen koko organisaation. Ne on kiytettivissi, mut sd kiytit aina ikdin
kuin sen tarpeen mukaan mydskin.” H12

Selviin kaytdnteisiin ja tiedon jaotteluun liittyen osa haastateltavista toivoi
sdhkopostiin liittyvan varoittelun vahentdmistd, silld sen koettiin toimivan valilld
turhana kynnyksend sdhkopostin kadytolle. Koska tdhdn mennessd muiden
kanavien kdyttd on samalla koettu osin vaikeaksi ja epéselviksi, on osa
haastateltavista kokenut, ettei heille jdd luontevaa paikkaa jakaa asioita, tai he
eivat rohkene sitd tehdd ilman selkeitd ohjeita. Haastattelujen mukaan sdhkoposti
ndhddan jatkossakin erddnd hyvéand kanavana, jota kdytetddn mielellddn, mutta
samalla useimmat toivoivat myos sen suuntaamista osittain muihin kanaviin,
kuten esimerkiksi pikaviestimeen ja verkkopohjaisiin yhteisalustoihin niiden
asioiden kohdalla, joiden katsotaan yhdessd soveltuvan paremmin juuri muihin
kanaviin. Ndin ollen jokaisen kanavan merkitystd ja tarkoitusta tulisi miettid
tarkkaan, minkd jdlkeen voitaisiin sopia kdytdnteet siitd, mitkd asiat ja tiedot
kuuluvat minnekin.
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”On ehkd vihdn liian monia kanavia, tai kun on kielletty et ei saa laittaa vaikka
sihkdpostia koko henkildstolle. Et se on nyt sielld intrassa jossain. Ja sit meidin
intra ei toimi hirveen hyvin, et sielti saat klikkailla ties minne et sielti loytyy.”
H8

2. Tiedon kohdentaminen ja rajaaminen. Koska haastateltavat kokivat, ettd tietoa on
nykyéddn tarjolla enemmén kuin sitd on mahdollista kisitelld, kokivat he myos
erittdin tdrkedksi sen, ettd organisaatiossa voitaisiin yhdessd miettid ja sopia
toimivia tapoja tiedon kohdentamiselle ja tarkemmalle rajaamiselle. Tama koski
etenkin sdhkdpostia. Moni haastateltava koki hankalaksi miettid ja hahmottaa
keille kaikille tietoa pitdisi jakaa etenkin, jos jakamisen tulisi ulottua oman
lahitydyhteison tai yksikon ulkopuolelle. T4lloin tiedon jakaminen saattoi helposti
jaddd vain oman yksikon sisdlle, tai vaihtoehtoisesti se saatettiin laittaa suoraan
koko organisaation jakeluun, koska oikeaa rajausta sen suhteen ei osattu tehda.
Samalla moni kuitenkin tiedosti mahdollisesti rasittavansa turhaan niitd ihmisis,
joille kyseinen tieto ei olisikaan oleellinen.

”Aina se tieto mikd sulla on, niin sen kohdentaminen, etti kuka siti tarvitsee ja
kenelle tati kannattaisi jakaa. Sitd varmasti helposti tulee sinne omalle
lahityoyhteisolle jaettua. Mutta sitten on haaste miettid, ettd mihin muualle
sitd pitdis jakaa.” H1

"Vield enemmiin se pitiis kohdentaa se sihkoposti. Et meilld tulee vieldkin liian
isoilla jakeluilla niitd, mihin kaikki kiyttdd sitten turhaa aikaa.” H2

3. Vastuualueet. Viestintddn liittyvdt vastuualueet ja roolit eividt olleet tdysin
selkeitd useimmille haastateltavista. Osa koki velvollisuudekseen kantaa
jonkinlaista vastuuta tydyhteison sisdisen viestinndn toimivuudesta etenkin oman
roolinsa osalta, mikd ndkyi etenkin siten, ettdi omaan substanssiosaamiseen
liittyvistd asioista vastuu oleellisen tiedon jakamisesta nidhtiin kuuluvan aina
asiantuntijalle itselleen. Toisaalta osa haastateltavista ei kokenut kantavansa kovin
suurta viestinnallistd vastuuta johtuen muun muassa heiddn roolistaan, jossa he
eivit ndhneet olevan varsinaisia jakamisen arvoisia asioita sekd siitd, ettei
viestinndllisistd vastuista ollut heiddn mukaansa keskusteltu tyoyhteisossd
tarpeeksi, eivdtkd viestinnilliset toimet kuuluneet heiddn varsinaiseen
tyonkuvaansa. Haastattelujen perusteella tyontekijit kaipasivat joka tapauksessa
selkeammin sovittuja kdytdnteitd siitd, missd madadrin kukakin vastaa mistdkin
viestinndn asioista esimerkiksi tiedottamiseen, tiedon jakamiseen ja kanavien
kayttoon liittyen. Samalla tietoa siitd, ketd voi missdkin tilanteessa ldhestyd ja
keneltd mitdkin asiaa tiedustellaan tai kysytddn, voitaisiin selventda.
Haastatteluissa tuli ilmi my6s tyontekijoiden optimistinen suhtautuminen siihen,
ettd viestinndllistd vastuuta ja tehtdvid voitaisiin selvemmin jakaa niin yksiloiden,
tyoryhmien kuin yksikoidenkin hoidettaviksi. Osalla haastateltavista oli tdhdn
suurempaa halukkuutta etenkin, jos viestinndn kadytdnteistd ja valineiden kaytostd
saadaan juuri yhtendisempad, selvempad ja siten myos mielekkdampaa.

"Omalta kohdalta oon koittanu viestid ne tirkeet jutut omille kollegoille.
Mutta tuntuu etti ihan persoonasta riippuen, joku ei laita koskaan yhtdiin
mitddn. Toiset on ahkerampia ku toiset, ettd ei tii selvid kuvio oo ollenkaan.”
H3
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"Selkedt ohjeet siitd, ettd missi tilanteessa voi olla kehenkin yhteydessi. Etti
ois sellaset selkeet pelisiinndt, ettd tissd tilanteessa otat tinne yhteytti ja tissd
tilanteessa tinne yhteyttd. Ettei tarvii arpoa, ettd monelle eri henkilolle laittaa
esimerkiks viestid ettd "hoidatko titd, vai hoitaako joku muu?’.” H4

"Tietysti johtajilla on tietyt tehtivit ja vastuut, mutta voisko henkildsto ottaa
myds vastuuta tietyisti asioista. Tavallaan jos johtaja, kenen tehtidvi on
viestittdd asia, ei pysty tai kerkee, niin voiko henkildsté ottaa omista asioista
vastuuta.” H5

Edelleen viestintdvastuuseen liittyen haastateltavat toivoivat organisaation sisalta
myos johdonmukaisempaa koordinoimista sekd selvdan nimettyd vastuuta
sisdisen viestinndn jatkuvan ohjauksen ja tuen tarjoamiselle. Haastateltavien
mukaan se, ettd organisaatiosta on useamman vuoden ajan puuttunut fyysisesti
paikalla oleva tiedottaja, on omalta osaltaan aiheuttanut epdvarmuutta ja
epdselkoa viestintddn. Tiedotuksesta vastaavien henkiltiden sijoittuminen toiseen
toimipisteeseen on haastateltavien mukaan luonut etdisyyttd ja jopa kynnystd
heiddn ldhestymiseensd. Toisaalta tiedottajien rinnalla moni koki epaselviksi ja
haastavaksi tunnistaa, mitda vastuita heille viestinndsti kuuluu. Haastateltavien
mukaan yksi ristiriita on juuri se, ettd he ovat aiemmin sisdistdneet ohjeet siitd, etta
tiedottaja hoitaa organisaatiossa tapahtuvaa viestintdd ja tiedottamista.
Haastateltavien mukaan kuitenkaan tarpeeksi selkeitd ohjeita siitd, milld tavoin
viestinndlliset vastuut ja roolit olisivat muuttuneet tai muuttumassa, ei ollut
my09dskddn saatu.

"Meilli on paukutettu monta vuotta pddhin sitd, et tiedottaja on se joka
tiedottaa. Ja nyt sitten kukaan muu ei uskalla tehi endid, ja nyt kun meilld el
oikein oo tilld hetkelld tiedottajaa niin nyt ollaan sen takia suossa. Et tota, nyt
ei kukaan tiedi kuka tiedottan.” H7

“"Mun mielesti olis parempi jos tiedottaja olis face-to-face talossa jotenki. Et
sen kans vois jutella. Et sit kun se on tuolla eri puntingissa ja sihkopostin
pddssd, niin se sitten vaan nitku jid.” H12

Haastateltavat nékivat esimerkiksi organisaation oman tiedottajan sopivana
koordinoijana, jonka toivottiin tukevan ja valvovan sisdisen viestinndn
toteutumista pddpiirteittdin. Samalla viestintdvastuuta tai viestintddn liittyvia
toimia ei haluttu kuitenkaan kokonaan j&ttdd esimerkiksi vain tiedottajalle ja
esimiehille juuri siitd syystd, ettd moni haastateltava koki, ettei etenkddn oman
substanssiosaamisen ja asiantuntijuuden jakaminen voi onnistua kunnolla, ellei se
ldhde juuri asiantuntijasta itsestddn. Juuri siksi esimerkiksi tiedottaja nédhtiin
erddnd henkilond, joka voisi viestintdd kokoavana toimijana my6s jakaa
viestinnallistd vastuuta yksikdiden ja asiantuntijoiden hoidettavaksi.

“Joku tavallaan on aina talossa joka on erityisesti perehtyny johonkin. Niin
sehiin on vastuussa viestittimisestd.” H5

"Tietysti jos oma tiedottaja olis niin se vois olla ikdin kuin koordinoija
kuitenkin. Ja yksinkertasesti pdittdd ne tavallaan tiedottamistavat ja
tiedottamispaikat.” H7
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4. Ajankiytto. Kadytanteiden selventdmiseen liittyen yhtend suurena
kokonaisuutena  haastatteluissa nousivat esiin haasteet ajankdytossa.
Haastateltavat kertoivat kokevansa, ettd kiireisen tyon aiheuttama ajanpuute on
yksi suurimmista syistd, joka vaikeuttaa keskindistd viestintdd. Samalla osa kertoi
tiedostavansa, ettd toisaalta heilli on mahdollisuudet kalenteroida itse omaa
tydaikaansa niin kuin he parhaaksi nidkevit, mutta samalla tydaika tayttyy kiireen
vuoksi useimmiten jo itsestddn. Moni ei myoskddan kokenut kunnolla tietdvansg,
kuinka tyoaikaa kdytdnnossd saa ja voi ottaa esimerkiksi tiedonkdsittelyyn,
jakamiseen tai uusien vdlineiden opetteluun. Selvdd oli myos se, ettd kaikille
haastatelluista asiakkaiden palveleminen oli tdrkein prioriteetti asiantuntijan
tydssd, ja se vei siksi ensisijaisesti kdytossd olevan tydajan. Taustalla vaikuttivat
haastateltavien mukaan myds organisaation paineet tehokkuudesta ja tarpeeksi
nopeasta asiakaskierrosta. N&din ollen ajankédyttod koskien keskindistd
vuorovaikutusta ja tiedon jakamista helpottaisi haastattelujen mukaan selvd ajan
antaminen ndille toimille sekd selkeét ohjeet siitd, miten tydaikaa voi ja saa niihin
kayttdad. Tahan liittyen haastateltavat kertoivat myo6s tiedostavansa, ettd
organisaatiossa ei ehkd vield ndhdd viestintdd ja vuorovaikutusta niin tdrkeind
asioina, ettd niille voitaisiin uhrata tarpeeksi aikaa. Niin ikddn kanaviin ja
vélineisiin liittyen yhteistd keskustelua ja kdytédnteitd siitd, missd mddrin mitdkin
kanavaa tulee seurata tai kuinka aktiivisesti niissi tulee olla ldsni, kaivattiin.

"No tyoaikaa pystytiin kylld kiyttid periaatteessa mihin halutaan, mutta
kuitenkin ne paineet on siind asiakastydssd aika valtavat. Ettd paljon puhutaan
oman tydajan kiytdstd ja sen tehostamisesta ja jos siind ei oo tydantajan
puolelta ja esimiesjohtosesti mitdin selkeeti keskustelua et miten se kannattaa
hoitaa, niin en md nde siti otkeen niinkdin. Et heitetdin se pallo tyontekijoille
et 'pddttikid te miten hoidatte’. Et tid pikkasen on koko ajan semmosta
ristiriitasta.” H6

“Ja et tavallaan mahdollistettais ajallisesti se, etti siti tietoa voidaan jakaa. Et
tilldkin hetkelld on kova kiire kaikilla. Niin tavallaan se tiedon jakaminen ja se
kdsittely varsinkin, et si ehit tutustumaan sithen aiheeseen, niin se on aika
rajallinen. Hankalaa se ajan organisoiminen sitten sithen tiedonhallintaan,
niin se ois varmaan se suurin mitd sitten vois olla ylhdalti pain.” H9

Johdon viestinnidn yhtendistiminen

Viestinndn selkeyttimiseen liittyen haastatteluissa nousi ilmi koettu tarve
yhtendisemmastd johdon viestinndstd. Vaikka yleisesti niin johtajalta,
tiedostustiimiltd sekd etenkin ldhiesimieheltd koettiin saatavan tyonteon kannalta
tietoa melko hyvin, ndkivat haastateltavat myos ongelmana sen, ettd etenkin eri
yksikdiden johtajilla on eri tapoja toimia ja viestid. Tamdn vuoksi osa
haastateltavista koki tilanteita, joissa henkilosté kuulee asioista eri aikaan ja eri
tavoin, mikd aiheuttaa spekulointia, tiedon muuttumista ja kdytavakeskusteluja.
Haastattelujen mukaan yhtendiseen viestintddn ja hyvaddan yleiseen, koko
organisaation kattavaan, sisdiseen tiedottamiseen voitaisiinkin jatkossa panostaa
vield enemmdn, jolloin johdon tulisi haastateltavien mukaan sopia tarkemmin
keskenddn tiedottamis- ja viestintdtavoistaan. Tarjottavan tiedon toivottiin olevan
mahdollisimman organisoitua, jasenneltyd ja kohdennettua jo valmiiksi, jotta
tyontekijoiden olisi helpompi ottaa vastaan ja kasitelld sita.
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"Mut et eiksen pitiis lihtee tietysti sielti esimiehistd, kuten sanottu
esimiehetkin on nyt erittiin epitasaisia keskendiin siind viestinndssd. Ja sit just
tulee niitd tilanteita, et osa talosta on kuullu jutuista ja osa ei. Tdmmdsid than
perusmokia sit tulee. [- -.] Esimiesten tiytyis nyt ensinnikin keskendin
sopia...esimiesten pitiis saada viestintikoulutusta. Koska se on hirveen ikdvii
ja selkeesti nikyy se esimiesten erilaisuus siind viestinndssd.” H7

Myos viestintddn liittyvid ohjeita toivottiin tarjottavan johdon suunnalta
yhtendisemmin. Haastateltavien mukaan vain joidenkin yksikoiden sislld esimies
oli selvasti kehottanut ottamaan kayttoon esimerkiksi tiettyja kanavia, mutta
yhtendistd linjausta koko organisaation tasolla ei ollut havaittu. Niin ik&ddn
haastateltavat painottivat johdon vastuuta yksikoiden raja-aitojen purkamisessa ja
viestinndn sujuvoittamisessa koko organisaation sisdlld. Kdytannossd heiltd
toivottiin muun muassa selkedmpdd linjausta siitd, kuinka tietoa tulisi yksikdiden
vdlilld jakaa ja ketkd siitd vastaavat. Osan kohdalla esiin nousi toive esimerkiksi
selkeistd yhteyshenkiloistd tai vastaavista linkeistd, joita yksikdiden wvalilld
voitaisiin hyodyntdd enemmaén. Lisdksi johdon edustajien tavoitettavuudessa ja
lahestyttdvyydessd ndhtiin eroja ja koettiin epétietoisuutta, ja myos tdhdn
haastateltavat toivoivat lisdd selkeytta.

"Mut Yammerin kiytostikiin ei oo talon tasolla, ei esimerkiks johto oo
puhunu. Et ‘menkid sinne Yammeriin'. Jotkut esimiehet on suositellu sitd,
mutta ei kaikki esimiehet. Et joku sellanen vyhtendinen linja tavallaan
puuttuu.” H7

"Vaikka johto mun mielesti onki sillai helposti lihestyttivd, mutta sit ku
meilld on aika paljon noita esimiehid. Niin on vdhin itellekin mysteeri, etti
mihin niitd tarvitaan niin paljon, et kuka vastaa mistikin.” H8

Yhtendisemman viestinndn rinnalla johdolta ja viestintadtiimiltd toivottiin sisdisen
viestinndn ja tiedottamisen tuomista ldhemmas tyontekijoitd. T&lld haastateltavat
eivit tarkoittaneet ainoastaan esimerkiksi tiedottajan ldheistd fyysistd sijaintia,
vaan myos  viestinndn  arkipdivdistimistd, = epdmuodollistamista  ja
kansankielistdmistd jossain maéérin, jolloin kynnys osallistumiseen voisi my0s
madaltua. Haastatteluissa moni toivoi, etti viestintid voitaisiin tehdd ennen
kaikkea ihmiseltd ihmiselle ja asiantuntijalta asiantuntijalle, jolloin virka-asemiin
tai -nimikkeisiin liitetyt erot valta-asemissa tulisivat edes ndenndisesti turhiksi
eivdtkd siten jarruttaisi keskindistd vuorovaikutusta ja ldhestymistd yksiloiden
vélillda. Kun sisdisessd viestinndssd hyodynnettdisiin myds persoonallisuutta ja
ihmisldheisyyttd, voisi myos sen vastaanottaminen ja siihen reagoiminen olla
haastateltavien mukaan luontevampaa.

“Se on musta niin absurdia ndissd hommissa, kdyttdd titd tammostd
markkinavetoista kapitalismi jargonia. Puhutaan esimerkiks [- -]palveluista
tuotteina. Niin se kdsitteellisyys on niin kaukana siiti arkitodellisuudesta, et
sielld on paljon farssia. Niin se uskottavuus on sitten niin koetuksella koko
ajan. Jos sitd ruokitaan sellasta viestintddi ja palvelua, niin se ei kylld, se ei osu
eikd uppoo.” H6
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"Peldtdidn sitd omadinisyyttd, et se on semmonen, et tiedottajan pitis olla
niinku neutri, joka tuottan semmosta yleistiedostusta. Et on eri asia lukea
vitkoittain vuodesta toiseen semmosta neutraalin kuivaa yleistiedottamista,
kun siind joku semmonen, on sitten vihin huumorin sivyd joskus, tai on se
semmosta skeptisyytti tai vihin semmosta joka jo voi vihin suodattaa tai
asettaa sitd raameihin. Niin se ois musta semmonen, joka vois tuoda siti
ldhemmiks.” H12

6.2.2 Asiantuntijuuden tukeminen

Toinen pddteema asiantuntijoiden keskindisen tiedon jakamisen ja
vuorovaikutuksen edistdmiseksi liittyy kokonaisvaltaisemman asiantuntijuuden
tukemiseen. Sitd kautta voidaan pddstd tarkemmin kiinni my0s
viestintdtoimijuuden merkityksen kirkastamiseen osana asiantuntijuutta ja
laajempaa toimijuutta sekd lopulta edistdd viestintdtoimijuutta myds kdytannon
tasolla. Seuraavaksi esitellddn tarkemmat alateemat asiantuntijuuden tukemisessa,
joita tdssd tutkimuksessa ovat merkityksen selventdminen, mahdollistava
johtaminen sekd rohkaiseminen viestintdtoimijuuteen.

Merkityksen selventiminen

Tutkimuksen aineistoa analysoitaessa nousi selvdsti esiin kuinka vahvasti
asiantuntijuuden merkitys ja sen kokeminen vaikuttivat tyontekijoiden
toimijuuteen. Moni haastateltava koki epavarmuutta asiantuntijuudestaan ja sen
merkityksestd, mikd ndytti vaikuttavan suoraan myods viestinnélliseen
aktiivisuuteen. Haastateltavien mukaan sekd tyontekijoiltd ettd johtajilta puuttuu
luottamusta asiantuntijuuteen, joka nédhtiin vield melko tuoreena késitteend
aikaisempien  virkamies-nimikkeiden  tilalla. = Lisdksi  asiantuntijuuden
merkityksestd ei ollut haastateltavien mukaan keskusteltu tarpeeksi tyoyhteison
sisdlld, eikd siitd ollut luotu selvdd yhtendistd kuvaa. Asiantuntijuus uskottiin
médriteltdvan eri tavoin riippuen siitd, keneltd sitd kysyttiin. Haastetta
asiantuntijuuden hahmottamiseen ja sisdistimiseen loi myos se, ettd asiantuntijuus
ja oma tyoidentiteetti miellettiin laajemmiksi ja monimuotoisemmiksi
kokonaisuuksiksi kuin vain yksilon koulutus omalta alaltaan. Juuri ndistd syistd
myo6s viestinndn rooli asiantuntijan tyossd koettiin jossain maéédrin epéselvéaksi.
Asiantuntijuutensa vahvistamiseksi haastateltavat toivoivat sisdisen keskustelun
ja médrittelyn lisdksi parempaa keskindistd tuntemusta toistensa toistd ja rooleista
organisaation sisdlld sekéd yleisesti yhtendisemman ja selkeimmén kokonaiskuvan
luomista tyoyhteisostd ja sen toimista.

"Tavallaan se tuottaa semmosta tarpeetonta ahdistusta ja asiantuntijuutensa
ja toimijuuden horjumista. Ettd meiddin pitds kierrdttdd vihdin jengid sisdlld, et
pitis pddstd joka yksikkoon tekee niitd keskeisimpid mitd sielld tulee pdivittiin
eniten. Ja vasta sehin tois sen [- -Jasiantuntijan todellisen asiantuntijuuden.
Etti en md voi sanoo, ettd mi oisin oikeesti mikdin [- -]asiantuntija just sen
takia, et ei mulla nyt juurikaan oo hajua mitdi tuolla tehddidn.”Ho6

"Et joku semmonen luottamus siihen asiantuntijuuteen puuttuu sekd meilti
virkailijoilta iteltiin, ettd myds esimiehiltd.” H7
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Mahdollistava johtaminen

Johtamisen osalta asiantuntijuutta, ja siten myos asiantuntijoidensa keskindista
vuorovaikutusta, tukeakseen organisaation olisi panostettava tdimén tutkimuksen
haastattelujen mukaan selvemmin asiantuntijuuden harjoittamisen ja kehittamisen
mahdollistamiseen. Asiantuntijana toimimisen osalta haastateltavat toivoivat
johdon ennemmin mahdollistavan heiddn autonomiaansa ja osoittavan
luottamusta heiddn osaamiseensa kuin rajoittavan ja ohjaavan liikaa heiddn
tyontekoaan. Taten mahdollistavaan johtamiseen yhdistyi selvdsti niin henkisiin
kokemuksiin kuin kdytdnnonldheisempiin asioihin liittyvid toiveita muun muassa
joustavammista tydskentelytavoista ja mahdollisuuksista oman asiantuntijuuden
hyodyntdmiseen ja kehittamiseen.

”[- -] johdolla on juuri se rooli. Etti se edistii sitd organisaation toimivuutta
ja sujuvuutta sen sijaan, ettd tarttuu asiantuntijoiden paimentamiseen. Etti
enemmin mahollistaa ja luoda sitd autonomiaa ihmisille, mikd tuottaa
semmosta ehkdi aidompaa dialogisuutta ja sitd avointa viestintid.” H6

"Se lihtis siitd, et me saatas titi asiantuntijuutta edelleen vahvistettua, siti et
mitd on olla oikeesti asiantuntija. Ettd ihmiset oikeesti uskaltas ottaa sen
asiantuntijan roolin. Uskoa itse olevansa oikeesti asiantuntija, eiki vaan joku
piilossa oleva rivivirkailija. Ja silloin myds esimiehenkin tiytyy luottaa
alaiseensa, ettd se alainen on asiantuntija ja osaa arvioida milli tavalla tekee
pitkdlti toitd ylipddtinsd. Ja puhumattakaan se, mitenkd siitd tydstidan viestii
ulospdin.” H7

Rohkaiseminen viestintitoimijuuteen

Asiantuntijuuteen liittyen haastatteluissa esiintyi tarve saada vahvempaa
rohkaisua ja tukea my0s viestintitoimijuuteen. Haastateltavat kertoivat
kokevansa, ettd vaikka jokaisella asiantuntijalla on aina vastuu my0s omasta
viestinndllisestd toiminnastaan, ndkevidt he myos johdolla suuren vastuun sen
mahdollistamisessa, tukemisessa ja siihen rohkaisemisessa. Haastattelujen
mukaan asiantuntijat kaipasivat sekd yksilollisen viestintdtoimijuuden vapaampaa
mahdollistamista ettd selkedd valtuuttamista ja vastuunjakoa johdon suunnalta.
Lisdksi johdon toivottiin panostavan jatkossa etenkin esimerkillisiin
viestintdatapoihin olemalla avoin, kuunteleva ja vastaanottavainen tyontekijoitd
kohtaan. Samalla heiddn toivottiin motivoivan ja rohkaisevan asiantuntijoita
viestinndllisten tapojen harjoitteluun ja hyodyntidmiseen pdivittdisessd tyossa.
Téssd suhteessa etenkin aito kuunteleminen sekd asiantuntijoiden aktiivisuuden,
tarjoaman tiedon seké tiedontarpeiden tirkeyden tunnustaminen ja arvostaminen
ndhtiin tehokkaina motivaattoreina. Ylipddtdan haastateltavat pitivat keskindistd
tiedon jakamistaan, kanssakdymistd sekd yhdessd oppimista hyvin tédrkeina
asiantuntijuutensa  kehittymisen kannalta, mistd syystd myods niiden
mahdollistaminen ja tukeminen koettiin hyvin merkittaviksi.

“Ja asiantuntijuus kasvaa viestinnidn kautta. Jaetaan tietoo toisillemme,
opitaan toisiltamme. Niin meidin ois pakko mennd sithen jotenki, myods tin
asiantuntijuus asian takia. Et saadaan ihmisid rohkaistua siihen et 'kertokaa
toisille mitd te teette’. [- -.] Et mydskdin meidin toiminta ei sillon kehity jos
tiedon jakamista jotenkin sddnnellddn ja yhdessi pohtimista.” H7
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“Semmonen kannustaminen siihen, ettd minua arvostetaan asiantuntijana ja
tiedon jakajana ja hankkijana ja luojana ja ndin. Semmonen arvostava ote
sithen. Ja silleen valmentava ja avoin ldhetymistapa, ettd kaikkien tieto ja asia
on arvokkaita, oli ne sitten mitd tahansa.” H10

Tuen ja rohkaisun lisdksi haastatteluissa painottui myos yksilollisten erojen
huomioiminen ja niiden kunnioittaminen. Haastateltavat kokivat, ettei kaikkia
asiantuntijoita voida tai pidd istuttaa samaan muottiin viestinnillistenkdan
ominaisuuksien tai tapojen perusteella, vaan sen sijaan on painotettava joustavaa
ja sallivaa rohkaisua sekd matalan kynnyksen mahdollisuuksien luomista ja
tarjoamista yhteisesti koko tyoyhteisolle. Niin ikddn haastatteluissa ilmeni joitakin
niakemyseroja sen suhteen, missd maddrin johdon tulisi kehottaa tai maarata
asiantuntijoita tiettyihin viestintdtapoihin. Useimmat kuitenkin kokivat, etta
méadrddamistd tehokkaammin asiantuntijoita motivoi nimenomaan rohkaiseminen
ja luottamuksen osoittaminen seké tyontekijoiden tarpeiden kuuleminen.

“Jos esimies menee sanomaan et ‘nyt sid muuten rupeet tiedottamaan omasta
toiminnastas’, niin se ei ehkd auta. Vaan jollakin tavalla asenne ja keskustelu ja
rohkaisu, nid ne on niitd keinoja, mitkd pitis yhdessi sopia ja kiydd lipi.” H7

"Ettd ei litkaa pakoteta ihmisid semmoseen rooliin, mikd niille ei tuu
luonnostaan. Koska sitten ehki se viestinti ei endd oo niin avointa, jos se on
semmosta vikindistd. Ettd erilaisten ihmisten huomioon ottaminen on minusta
tissd asiassa silleen tirkeetd, etti se sais kaikki, jos ei nyt ihan samalle viivalle,
mut ainakin sellaseen hyvdin tasoon siind.” H10

Keskindistd vuorovaikutusta ja aktiivista viestintdtoimijuutta ajatellen
asiantuntijat kaipasivat johdon kdytinnossd tarjoavan etenkin selkedmpid ja
joustavampia mahdollisuuksia asiantuntijoiden keskindisiin tapaamisiin ja
keskusteluihin. Useimmat toivoivat nimenomaan mahdollisuuksia hyodynt&a
vapaasti asiantuntijoiden keskindisid tapaamisia ja keskusteluja ilman esimiehen
ohjausta niin fyysisesti kuin sopivia verkkopohjaisia alustoja hyodyntamalla.
Haastateltavat kokivat, ettd pienemmait yhteiset keskustelumahdollisuudet ilman
tiukkaa ohjelmaa tai esimiehen ohjausta voisivat edistdd heiddn keskindistd oma-
aloitteista tiedon jakamistaan, tyoyhteison parempaa tuntemusta sekd avoimuutta.
Haastatteluissa ilmeni myos selvdd halukkuutta ottaa tdhén liittyen aikaisempaa
enemmdn vastuuta esimerkiksi organisoimiseen ja osan kohdalla my6s
padtoksentekoon liittyen, mikd néytti haastattelujen perusteella vaativan myos
jossain méadrin tyokdytanteiden vapauttamista ja suoraviivaistamista.

Muutoin suurempiin organisaation yhteisiin tapaamisiin toivottiin enemmain
aikaa ja mahdollisuuksia keskustelulle, ratkaisukeskeisyydelle ja kdytannon tason
suunnittelulle niin paikan p&dllda kuin jdlkikdteen esimerkiksi sopivia
verkkopohjaisia alustoja hyodyntamalld. Monet kokivatkin, ettd asiantuntijoilla oli
tutkimuksen aikaan liian passiivinen ja vastaanottavainen rooli niin palavereissa
kuin yleisemmin tiedon vastaanottajina. Lisdksi useimmat néakivat, etta
organisaatiossa hukataan erilaisten kokemus- ja koulutustaustojen tarjoamaa
potentiaalia ja niiden kokonaisvaltaisempaa hyodyntdmistd eriytyneiden
tyotapojen sekd viestinndn ja joustavan yhteistyon pullonkaulojen vuoksi.
Viestintdtoimijuutta  tukeakseen  kohdeorganisaatio = voisikin  osoittaa
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luottamustaan asiantuntijoihinsa mahdollistamalla ja rohkaisemalla heitd entista
enemmdn omatoimiseen viestinnilliseen aktiivisuuteen niin tapaamisten kuin
muiden viestinndllisten kdytédnteiden osalta.

"Me tarvittas kollegoiden kanssa semmosta yhteistd keskusteluaikaa. Etti
meiddn toimintamallit ja tdimmdset pysyis samana. Ettd se on varmaan mitd
eniten kaipaa. Se yhteinen aika sille keskustelulle, joka ei ois esimies johtosta.”
H2

"Talokohtaiset palaverit on yleensi kiireiset, ja kun joku kertoo perusasiat
ennen kun pdistidin sithen ydinasiaan, sit sanotaan monesti et "tid on niin iso
asia, et tdlld tunnilla ei saa vaikka kysyd es’. Niin ei pidstd sithen mihin pitdis
pddsti. Eikd jid endd loppuun semmosta keskusteluaikaa ja kysymyksille aikaa
ja ratkaisun tekoa varten. Et ehkd pitds pddsti sinne pintaa syvemmiille.” H5

6.3 Viestintitoimijuutta tukevat yksilolliset kompetenssit

Viimeisessd tutkimuksen tuloksia késittelevdssa alaluvussa kayddan lapi
tarkeimmat yksilolliset kompetenssit, jotka vaikuttavat haastatteluiden perusteella
asiantuntijan viestintdtoimijuuden rakentumiseen. Samalla saadaan vastauksia
viimeiseen tutkimuskysymykseen, joka kuuluu:

3. Millaiset yksilolliset kompetenssit tukevat asiantuntijan viestintitoimijuuden
rakentumista?

Taméan tutkimuksen aineiston perusteella tdrkeimmdt tekijat asiantuntijan
viestintdtoimijuuden kehittymiselle ja rakentumiselle sijoittuvat asiantuntijaan
itseensd koskien etenkin henkilokohtaisia tietoa ja ymmadrrystd, taitoja sekd
asennetta ja motivaatiota. Seuraavaksi kaikki ndmd kompetenssit kasitelldan
tarkemmin alla olevan taulukon (taulukko 3) mukaista tiivistystd seuraten.
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TAULUKKO 3 Asiantuntijan viestintdtoimijuuden rakentumiseen vaikuttavat
yksilolliset kompetenssit

Tieto ja ymmarrys Taidot Asenne ja motivaatio
% Viestinndn merkityksen | % Viestinti- ja % Aktiivisuus ja

tunteminen tietotekniset taidot aloitteellisuus
% Kokonaisuuden % Itsereflektointi ja % Uskallus

hahmottaminen muilta oppiminen

% Vastuunotto ja
% Arviointi- ja kantaminen
harkintakyky

% Yhteisollinen
ajattelutapa: oma ja
tyoyhteison hyoty

< Ammatillinen
kunnianhimo

% Halu kehittya

6.3.1 Tieto ja ymmarrys

Asiantuntijan tiedon ja ymmairryksen taso koskien viestintdd nédhtiin hyvin
oleellisena yksilon viestinndllisten taipumusten ja tapojen muodostumisessa.
Etenkddn tietdmyksen osalta ne eivit kuitenkaan ilmenneet niin ratkaisevina kuin
myShemmin késiteltdavat taidot, asenne ja motivaatio. Tarkeimmit tietoon ja
ymmaérrykseen yhdistetyt viestintdtoimijuutta tukevat asiat liittyivdt vahvasti
viestinndn merkityksen ymmaértdmiseen ja kokonaisuuden hahmottamiseen
organisaation ja sen viestinndn suhteen. Seuraavaksi ndméd aiheet kuvataan
tarkemmin.

Viestinndn merkityksen tunteminen

Viestinndn merkitykseen liittyen haastatteluissa nousi esiin jokaisen asiantuntijan
oman hahmotuskyvyn tirkeys. Se ettd jokainen tydyhteison jdsen tiedostaisi seka
viestinndn ettd oman toimintansa merkityksen sen sujuvuuden ja kehittymisen
kannalta entistd selvemmin, néhtiin tamén tutkimuksen mukaan hyvin tirkedna
organisaation tulevaisuutta ajatellen etenkin sujuvan tiedonkulun, tyonteon ja
asiantuntijoiden = oman  kehityksen kannalta. Viestinndn  merkityksen
hahmottaminen osana omaa asiantuntijuutta koettiin hyvin tarkedksi ja kehitysta
kaipaavaksi asiaksi, jotta asiantuntijan viestintdtoimijuus voisi vahvistua. Niin
organisaatiolla kuin itse asiantuntijoilla ndhtiin olevan oma roolinsa yksildiden ja
koko yhteison ymmarryksen ja tietdimyksen kasvattamisessa ja syventdmisessa.
Viestinndn merkitys ja sen ymmaértaminen yhdistettiin siis vahvasti osaksi sitd
pohjaa, jolle asiantuntija voi rakentaa omaa rooliaan asiantuntijana ja etenkin
viestintdtoimijana.
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"Jokaisen vaan pitid ymmidirtid se viestinnin tirkeys ja merkitys. Sen kautta
kun sen ymmdrtid, niin sitten sitd kantaa oman vastuun milld tavalla ja mitd
viestittid.” H5

Kokonaisuuden hahmottaminen

Niin yleisemmin tyonteon kuin viestinndnkin kannalta haastateltavat kokivat
hyvin tdrkedksi ymmadrtdd oman tyonkuvansa ja toimintaympadristonsd
kokonaisuus sekd oma roolinsa sen osana. Tyodyhteison sisdinen yhteisty6 ja
keskindinen viestintd koettiin sitd helpommiksi, mitd parempi kokoiskisitys
asiantuntijoilla on tyoyhteisostddn ja sen jasenten rooleista. Lisdksi tarkeimpien
toimintojen, kuten juuri viestinndn, hahmottaminen koko organisaation
ndkokulmasta ndhtiin myos osana kehittynyttd asiantuntijuutta. Juuri tédsta syysta
useat haastateltavat kokivatkin tdrkedksi parantaa omaa késitystddn ja
ymmadrrystddn omasta tyoyhteisostddn sekd sen viestinndstd ja sen moninaisista
toimijoista. Myos se, kuinka selvéksi oma rooli ja vastuualueet osana suurempaa
kokonaisuutta  koettiin, ndytti = vaikuttavan = suoraan  tyonteon @ ja
viestintdtoimijuuden sujuvuuteen.

"Siind tiytyy tietysti talon toiminta tuntee. Ja just tuntee se, etti miti ne
muut tekee, mitd tietoo ne muut tarvii ja sehin meilld on tilld hetkelld nyt
hakusessa. ” H7

"Mutta kaikki ei pysty kaikkee tietdd. Hyvin. Siks on myds hyvd tietid, et mikd
on kenenkin tehtivinkuova tddlld. Et sitten voi aatella et 'no tuo varmaan tietdd
tosta’.” H8

6.3.2 Taidot

Haastateltavat nostivat esiin useita viestintdan liittyvid taitoja, jotka he nakivit
hyvin tdrkeind omassa asiantuntijatyossddn tutkimushetkelld ja etenkin
tulevaisuudessa. Vaikka he kokivat, ettd monet kyseisistd taidoista ovat hyvinkin
eri tasolla yksiloiden vdlilld, ndhtiin niiden hallinta ainakin jossain méé&rin
valttdmattomind jokaisen asiantuntijan tyossd. Tarkeimmit viestintdtoimijuuteen
liitetyt taidot asiatuntijatyossd olivat perus viestinti- ja tietotekniset taidot,
itsereflektointi ja muilta oppiminen sekd arviointi- ja harkintakyky. Seuraavaksi nama
taidot kdyddan tarkemmin lapi.

Viestinti- ja tietotekniset taidot
Viestintdtoimijuuden kannalta perustaidoiksi nimettiin ldhes jokaisen
haastateltavan kohdalla jokapdivéiset viestintdtaidot ja niihin liittyen kyky kayttaa
organisaation kdytdssd olevia viestintdkanavia ja -vélineitd. Tarkemmin n&ihin
perustaitoihin sijoitettiin muun muassa taito tuottaa selkedd ja ymmadrrettavaa
asiallista tekstid sekd kyky toimia oleellisimmissa verkkopohjaisissa kanavissa, tai
vdhintdan kirjautumistaito kaikkiin kanaviin, joita tyoyhteisossd kaytetddn.
Vastuu kanavien kdyton opettelusta ndhtiin olevan lopulta jokaisella
asiantuntijalla itsellddn, ja se koettiin hyvin tarkedksi, johtuen sen heijastumisesta
suoraan tyohon niin organisaation sisdisessd yhteistyossd kuin ulospdin
suuntautuvassa asiakastyossd. Lisdksi suhteiden luominen ja ylldapitiminen
koettiin hyvin oleellisiksi viestinnillisiksi taidoiksi tyon sujuvuuden kannalta,
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jolloin hyvadt vuorovaikutus- ja kommunikointitaidot né&htiin korostuneina.
Viestinndllisiin taitoihin yhdistettiin myos hyvédt kuuntelu- ja reagointitaidot.
Kuvatut viestintdtaidot ndhtiin siis hyvin merkittdvdnd osana viestinnallista
osaamista ja siten myos oleellisina kokonaisvaltaisemman viestintdtoimijuuden
kannalta.

“Sulla pitid olla todella hyvit vuorovaikutustaidot, ohjaukselliset taidot ja
tavallaan kestid monenlaista siind ja pystyd luovimaan. Pitid olla verkostoa
keskeisimpdin tonne ns. kentille ja koko ajan ymmidrtid tavallaan
tyonantajaa.” H6

Itsereflektointi ja muilta oppiminen

Asiantuntijuuteen ja viestinnillisiin taitoihin liittyen haastatteluissa nousi ilmi
itsereflektoinnin ja jatkuvan oppimisen tdrkeys etenkin kollektiivisesti.
Haastateltavat nédkivdt yhdessd toimimisen ja oppimisen hyvin tdrkeind
voimavaroina oman asiantuntijuutensa kehittdmisessd ja keskindisen viestinndn
yhtendistimisessd. Lisdksi omassa organisaatiossa ne koettiin hyvin tdrkeiksi
my6s muiden yhtendisten toimintatapojen vuoksi, silld asiantuntijat tiedostivat
vahvasti lakeihin ja sisdisiin kdytantoihin liittyvat mahdolliset tulkintaerot, jotka
haluttiin kuitenkin pitdd mahdollisimman pienind. Juuri ndistd syistd asiantuntijat
kokivat, ettd heiddn on jatkuvasti arvioitava omaa toimintaansa suhteessa muihin
sekd kehitettdvd omia tyoskentely- ja toimintatapojaan. Muilta oppiminen ja
yhtendisten toimintatapojen kehittiminen niin yleisesti kuin viestinndn tasolla
ndhtiin helpommin toteutettavina juuri sujuvan keskindisen viestinndn ja
vuorovaikutuksen kautta. Haastattelujen valossa nédytti siltd, ettd kyky oppia
muilta ja arvioida omaa toimintaa ennustavat siis my6s asiantuntijan
viestintdtoimijuuden sujuvampaa kehittymistd, etenkin oman organisaation
kollektiivisia kdytanteitd mukailevaksi.

“Sun on pakko peilata koko aika mitd muut tekee, et teenkd mdi samalla tavalla.
Elikkii teenko, kun meilld on lait ja ohjeet miti meidin pitid noudattaa, mutta
niissd jonkun verran on tietysti sitd tulkintaa ja sitten on sisdisid kiytintojd,
ettd me kiyttettdis sitd kaikki samalla tavalla. Elikkd ne arvopohjat ohjaa
kuitenkin meiddin toimintaa ja sillon ne ohjaa meidin viestintidkin.” H2

"Vaikka kuinka ollaan asiantuntijoita ja itse pitis kaikki selvittdi ja osata ja
tietdd, mutta jotta pystytiin asiakkaitten suuntaan antamaan tasalaatusta
palvelua, niin kylli se tarttee olla yhteistoiminnassa toisten virkailijoitten
kanssa.” H11

Arviointi- ja harkintakyky

Viestintddn ja tiedonkdésittelyyn liittyen haastateltavat nostivat esiin ndkemyksidan
siitd, kuinka he kokivat tiedon suodattamistaitojen ja siihen liittyvien arviointi- ja
harkintakyvyn vaatimusten nousevan jatkuvasti asiantuntijan tyossd. Osa
haastateltavista kertoi jo nyt suodattavansa hyvinkin tarkkaan heille tarjotusta
tiedosta vain itselleen tarkeimmit asiat lahempddn tarkasteluun ja mahdollista
jakamista varten. Vaikka osa haastateltavista koki toisaalta kérsivéansa
tietotulvasta ja ndki tiedon suodattamisen ja karsimisen ennemmin johdon
vastuuna, tunsi suurin osa haastateltavista, ettd jatkossa jokaisen asiantuntijan on
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kyettdva itse arvioimaan yhd tarkemmin, mika heille on tidrkedd ja mika ei sekd
mikd tieto on jakamisen arvoista ja miten sitd kannattaisi jakaa. Ilman tiedon
suodattamista ja jatkuvaa puntarointia sen oleellisuudesta etenkin itselleen
asiantuntijat eivit ndhneet mahdollisena suorittaa tulevaisuudessa omaa tyotédan.

“"Mut ennen kaikkea se on se harkintakyky, just se mitki on niitd asioita, mitkdi
on jirkevid viestid eteenpdin. Et se ei mee sit ihan overiks. Ei ne mitdin
salaisuuksia oo, mut just se ettei rasittas turhan takia turhalla tiedolla.” H7

"Meidin tyohon kuuluu mydskin sen informaation vastaanottaminen ja
suodattaminen ja kisitteleminen. Se ei tarkota ettd pdivikaudet istutaan
mdarehtimdssd niitd, vaan etti tulee semmonen silmd, ettd 'tuota tietoa md
tarvitsen ja tuon voin deletoida pois’. [- -.] Ettd jos sen kaiken ikdiin kuin
suodattais ja kivis jotenkin kunniallisesti ldpi, niin md voisin lakata ottamasta
asiakkaita kokonaan.” H12

6.3.3 Asenne ja motivaatio

Asiantuntijan viestintdtoimijuuden rakentumisen kannalta kaikkein tdrkeimpind
tamdn tutkimuksen haastatteluissa esiin nousivat asiantuntijan henkilokohtaiseen
asenteeseen ja motivaatioon liittyvat seikat. Haastateltavien ndkemysten mukaan
juuri niiden pohjalta asiantuntijan osallisuus ja aktiivisuus viestinndssd ja
keskindisessd vuorovaikutuksessa pddasiassa mddrittyvat. Haastateltavat kokivat,
ettd mikali puitteet ja tarjotut mahdollisuudet viestintdtoimijuuteen ovat

“Jos perusta on selvd, ettd si tiedit missd se tieto on, niin sithin se on vaan
sun vastuulla et si loydit sen. Jos on annettu selkeet ohjeet niin sitten ei voi
valittan.” H8

"Ettd vastuu on myos tiedon vastaanottajan ja etsijin. Ja jos on annettu joku
signaali tai muuten jos ei se nyt oo riittivd, niin voi sitten kysyd ettd "hei mitd
tid tarkottaa?’. Eikd sitten ruikuttaa jilkeenpdin etti 'eihin siind kerrottu
mitddn, et sitdakddin ei kerrottu’.” H12

Tarkemmin asenteeseen liitetyt ominaisuudet, jotka koettiin aktiivista
viestintdtoimijuutta rakentaviksi, olivat etenkin aloitteellisuus ja aktiivisuus, uskallus,
vastuun ottaminen ja kantaminen, yhteiséllinen ajattelutapa, ammatillinen kunnianhimo
sekd halu kehittyi. Aloitteellisuuden ja oman aktiivisuuden nédhtiin ilmenevén
muun muassa osallistumisena tyohon liittyvadn viestintddn ja keskusteluun seka
asioiden oma-aloitteisena esiintuomisena ja niihin reagoimisena. Tahdn
asiantuntijat liittivat vahvasti juuri riittdvan uskalluksen, etenkin ongelmakohtien
ja mahdollisen kritiikin kohdalla. Niin ikddn haastattelujen mukaan se, ettd
jokainen uskaltaa tuoda ilmi myds omat puutteensa ja keskenerdisyytensd seka
samalla suhtautua my6s muiden kohdalla niihin hyvéksyvéstd ja rakentavasti,
ovat asiantuntijan roolissa hyvin tédrkeitd ominaisuuksia ja sujuvoittavat myos
keskindistd viestintdd sekd kollektiivista ongelmanratkaisua ja tyontekoa.

"Siti substanssi-tietookin pitdi jakaa. Mut osa ei varmaan uskalla, etti menee
mieluummin kuiskuttamaan sille lihimmiille tyokaverille, kysymddn, et ei
mydskdidn uskalla ikddn kuin tunnustaa et ‘'md en tiedd titd’ tai ‘md tarviin
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tillasessa asiassa apua’. Ja siks on se kynnys sit vaikka Yammeriin laittaa
jotain viestid. Etti sit kaikki saa tietdd ja esimies saa tietdd. Ja kun silld tavalla
tietenkdin ei pitis ollenkaan ajatella nykysin. [- -.] Asiantuntijan tyohén
kuuluu nimenomaan se, et kun hallitsee oman tyonsd, niin siitd myds on
tarpeen ja pitdi uskaltaa kertoo. "H7

Lahes kaikki haastateltavat sijoittivat vastuun ottamisen ja kantamisen koskien
omia viestinnéllisid taitoja ja aktiivisuutta osaksi jokaisen asiantuntijan tyonkuvaa.
Tama korostui etenkin omaan substanssiosaamiseen ja erityisalaan liittyvien
asioiden tiedottamisessa ja viestimisessd. Lisdksi oma vastuu liitettiin selvéasti
myo6s tiedonhakuun ja etsimiseen, silldi useimmat haastateltavat kokivat, etta
tyossddn heiddn on lopulta huolehdittava aina itse tarvitsemansa tiedon
loytdamisestd. Viestinndlliseen aktiivisuuteenkin liittyen osa haastateltavista myos
naki, ettd jatkossa tyon sujuvuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kannalta olisi
tehokkaampaa, jos asiantuntijat voisivat ottaa itse enemmidn vastuuta
jokapdivdisen tyonsd suunnittelusta ja itsensd kehittdmisestd. Esimerkiksi
kokousten ja tapaamisten osalta toivottiin, ettd jokainen voisi itse arvioida
tarkemmin mihin heiddn on tarkoituksenmukaista osallistua tietoa saadakseen ja
jakaakseen, ja sen mukaan asiantuntijat myos kantaisivat vastuunsa aktiivisesta
osallistumisestaan.

”Asiantuntija tarkottaa nimeomaan sitd, ettd sd itse etsit sen tiedon. Sd ite oot
siitd selvilld.” H2

“Ja et jokainen voi valita ne ryhminsi missd kokee et on tarvis kaydd, eikdi niin
ettd kaikki kiy kaikissa tai tavan vuoksi. Etti voi tulevaisuudessa enemmin
valita.” H3

Yhteisollinen ajattelutapa nahtiin arvokkaana piirteend asiantuntijatyossd, silld sen
my6td myos viestinndllisten toimien uskottiin olevan yhteiseen hyvaan pyrkivaa
ja koko tydyhteisod hyodyttavad. Haastattelujen mukaan tdménkaltainen
ajattelutapa edistdd asiantuntijan viestinnillisten toimien aktiivisuutta ja
monipuolisuutta, silld silloin asiantuntija ei pyri ainoastaan hyttymé&an
viestinnillisistd toimistaan itse, vaan sen lisdksi pyrkii hyodyttimadan myos muuta
tyOyhteisod ja sen jdsenid laajemmin. Niin ikddn yhteisollisen asiantuntijan
piirteind ndhtiin myos halu luoda, ylldpitdd ja hyodyntdd suhteita ja verkostoja,
mitkd edelleen n&htiin haastattelujen perusteella sekd omaa asiantuntijuutta ja
viestintatoimijuutta ettd ylipaatdan kollektiivista tyontekoa edistdving tekijoina.
Haastattelujen mukaan yhteisollinen ajattelutapa voi tukea sitd, ettd yksilot
hahmottavat itsensd osana kokonaisuutta ja uskaltavat tuoda esiin niin omaa
osaamistaan kuin kehittymistarpeitaan, jolloin juuri yhteistyon kautta he voivat
yhdessd yltdd parhaimpiin kollektiivisiin tuloksiin ja uusien ratkaisujen
16ytamiseen.

"Et semmonen tietylld lailla jatkuva refleksiivinen, tai reflektiivinen
tydskentelytapa. Ja sithen semmonen vilpitén tutkiva ote. Ettd "hei, mites tii
nyt menikdidan?’. Tavallaan et kun eihin tammosti tyétd voi kukaan omistaa. Ei
juurikaan pitis olla egon kans mitiin tekemisti ettd 'tid on mun juttu’, vaan
tdd on tiydellinen palveluammatti.” H6
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“No minusta tirkeeti on olla semmonen yhteistyokykyinen tydyhteison jisen.
Ja sitten taito keskustella asioista. Ja sellanen avoin rooli siind ja toiset
huomioon ottava. Ja kuunteleva ja vastaanottavainen rooli kanssa. Ja myds
semmonen viestinviejin rooli.” H10

Asenteen lisdksi viestintitoimijuuden todenndkoisyyttd ja sen rakentumista
ndyttivat edistdvan tietyt henkilokohtaiseen motivoitumiseen liitettdvéat asiat.
Haastateltavat kokivat, ettd motivaatio ja kiinnostus ylipddtddn omaan tyohon ja
asiantuntijuuteen ovat erditd oleellisimpia vaikuttimia myos siihen, kuinka
asiantuntija toimii viestinnéllisesti omassa tyoyhteisossdan.

"Ettd jos ei viihtyis ja jos ei ois yhtdin motivoitunu tekemidn es tyétidn, niin
sitten aattelis vaan, etti mitds vilid jos en nyt tdsti vaikka sanokaan tai ilmota.
Se etti vithtyy tydssiin motivoi.” H4

“Ja tietysti se motivoituneisuus, kiinnostuneisuus asiaan. Et tottakai jos se
asia on semmonen kiinnostava ja si haluut siihen vaikuttaa, niin tottakai si
tuot sen oman mielipitees esille. Kuin ettd jos se asia ei kiinnosta, niin sit sd
ehkd jaat mielummin sinne taka-alalle, et 'kylld sen joku muu sitten hoitaa’. Et
paljon se on siitd omasta motivaatiosta ja kiinnostuksesta sitten, et miten
haluaa vaikuttaa asioihin ja miten se koskee itsed se asia. Ettd sitd omaa tyotd,
et tottakai sit haluaa vaikuttaa ja ndin.” H9

Juuri yhteisolliseen ajattelutapaan liittyen suurin osa haastateltavista koki, ettd he
jakavat tietoa ja ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyokavereidensa kanssa
ensisijaisesti siksi, ettd heitd motivoi yhteisen hyvdn saavuttaminen.
Haastattelujen perusteella tietoa jaettiin toisten kanssa todenndkoéisemmin silloin,
kun sen koettiin hyodyttdvan myos muita ja helpottavan tyontekoa yleisesti
organisaation sisdlld. Lisdksi tietoa jaettiin vastavuoroisuuden vuoksi. Kaikkein
mieluiten jaettiin tietoa, joka liittyi onnistumisen kokemuksiin tai uusiin tyotd
helpottaviin oivalluksiin. Sen sijaan turhaan toisia rasittavaa tietoa ei haluttu
jakaa, minkd tunnistamisen haastateltavat nimesivitkin erddksi suurimmista
tiedon jakamisen haasteista. Niin ikddn arvostuksen ja luottamuksen kokeminen
esimerkiksi palautteen sekd osalla vastuun saamisen muodossa, koettiin
motivaatiota ruokkiviksi.

"Et tottakai se motivoi se vastavuorosuus. Ja tietysti myos se, et se tyo sujuu
puolin ja toisin. Etti saahaan homma eteenpdin. Ettei se jid seisomaan
mihinkddin sen takia, etti ei sitten tiedd tai ndin.” H9

“Ainakin se, ettd jos itse on joutunu nikemddn kovasti vaivaa jonkun asian
eteen ja selvittiny sen, niin on mukava antaa sitd tietoa eteenpdin, koska tietdid
ettd voi auttaa tyokavereita silli. Ja se on jirkevd, ettei sitten kohta samassa
asiassa tarttee toisten sitd kayd samaa rumbaa lipi. Etti se on jarkevdd ja siiti
tulee hyvd mieli itelle ja sitten niille joille on se tieto annettu.” H11

Muiden auttamisen ja vastavuoroisuuden lisdksi haastateltavat kokivat, ettd
keskindinen viestintd, jakaminen ja vuorovaikutus tukevat oman asiantuntijuuden
vahvistumista, sen esiin tuomista sekd tarjoamista myos muiden kayttoon. Néin
ollen juuri ammatillinen kunnianhimo nédytti osan haastateltavien kohdalla
aktivoivan viestinnillisid tapoja ja toimia. Ulkopuolelta motivaatioon vaikutti
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joidenkin haastatteluiden mukaan myos tyosuhteiden laatu ja kesto. Esimerkiksi
maddrdaikaisuuksien kohdalla motivaation ja halukkuuden mieltdd suuria
kokonaisuuksia viestinndnkddn osalta itsed koskeviksi uskottiin olevan
alhaisempia kuin pidempiaikaisilla tyontekijoilld. Kaikkiaan ulkopuolelta
vaikuttavia motivaattoreita enemmdn haastateltavat kokivat kuitenkin
pddsddntoisesti itsestd kumpuavan motivaation ja asenteen kaikkein tarkeimmiksi
tekijoiksi, jotka vaikuttivat heiddn asiantuntijuutensa ja viestinnillisten toimien
kehittymiseen ja niiden aktiivisuuteen.

“No tietenkin se, etti jos md nyt ite mietin et mitd paremmin ylipdinsd mdi
tuun ihmisten kanssa tdilli toimeen ja miti enemmdn niitten kanssa on
ylipddnsd tekemisissd, niin sitd helpompihan ihmisii on ldhestyd ja jakaa siti
tietoo ja pyytid siti apua.” H8

“"Ammatillinen kunnianhimo, et tietdi et tdi on jotenkin tirkeitd. Semmonen
ikdidn kuin jakamisen ilo siitd. Ja sitten ettd voi tarjota siti omaa osaamistaan.
Et jokaisella on sitd omaa osaamistaan, vois tarjota sitd sithen prosessiin.” H12

Viimeinen asenteeseen ja motivaatioon liitetty tekijd, joka haastattelujen
perusteella naytti tukevan viestintdtoimijuuden kehittymistd, liittyi asiantuntijan
haluun kehittyd. Haastateltavat kokivat, ettd asiantuntijan viestinnallisiin taitoihin
yhdistyy nykypdivdnd jo vdistdmdttd muutoksia sekd jatkuvaa kehitystd ja
sopeutumiskykyd vaativia haasteita. Tarkemmin niiden koettiin ilmenevan muun
muassa sopeutumisena uusiin viestintdtapoihin ja viestintdkanavien ja -vélineiden
kayttoon sekd aktiivisempien viestintdrutiinien jalkautumisena osaksi jokaisen
tyonkuvaa. Juuri keskindinen vuorovaikutus ja sen mahdollistama yhdessd
oppiminen ndhtiin erdind merkittdvimpind voimavaroina muutosten mukana
pysymisessd ja omassa sopeutumisessa. Lisdksi useimmat haastateltavista
painottivat, ettd jokaisen asiantuntijan on mahdollista oppia uusia viestinnallisid
taitoja ja kehittyd viestinnillisend toimijana, mikédli oma asenne ja motivaatio
pohjaavat juuri haluun oppia ja kehittya.

"Mutta kun ihminen on ikuinen oppija, se voi aina oppia. Et eihin sun tartte
tehd koko aika samalla tavalla, koska vilineet muuttuu, niin sillon se
toimintakin muuttuu.” H2

"Kun tdid systeemi muuttuu koko ajan niin ei voi jumahtaa nithin vanhoihin,
et sun on pakko sopeutua koko ajan niihin muutoksiin. Et ei tissi kyl voi olla
yhtidn, jos haluu semmosta rutiininomasta hommaa tehi samaa pdivisti
toiseen, niin se ei kylld...tinne ei voi tulla.” H8

"Ettd kuitenkin aina tulee muutoksia ja ndin. Niin niitten perdssi ois jotenki
pysyttivi. Niin sit se vaatis kylld sitd motivoituneisuutta ja kaikilta sitd
osallistumista yhteisen hyvin eteen. Et ei kai sitd oo koskaan litkaa siti
vuorovaikutusta.” H9

Lopulta useimmat haastateltavat kokivat, ettd tyOyhteison sisdlld tarvittaisiin
asenteellista muutosta, jotta viestintdtoimijuus voisi jalkautua vahvemmin osaksi
jokaisen pdivittdistd tyotd, ja sitd kautta myos sisdinen viestintd voisi kehittyd
vuorovaikutteisemmaksi ja osallistavammaksi. Tamédn kaltaisten tavoitteiden
kannalta haastattelujen mukaan olisi hyvin tdrkedd, ettd jokainen asiantuntija
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ndkisi viestinndn kuuluvan jollain tapaa osaksi myods omaa tyonkuvaa ja
viestintdtoimijuuden  osaksi omaa  asiantuntijuutta. = Samalla  vaikka
viestintdtoimijuus ja siihen liittyvdt kompetenssit ilmenivat haastatteluidenkin
valossa ennemmin yksil6llisind kompetensseina, nousi haastatteluissa esiin myos
niakemyksid ja kokemuksia siitd, ettd namd kompetenssit rakentuvat toisaalta
myds kollektiivisesti oman tyonyhteison sisdlld. Moni haastateltava nadki juuri
yhteisollisen oppimisen ja kehittymisen tdrkednd ja mielekkddnd niin oman
viestintdtoimijuuden  ja  asiantuntijuuden  kuin = koko  organisaation
asiantuntijayhteison ja sen viestinnan kehittdmisessa.
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7 POHDINTA

Tamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten kohdeorganisaation sisdistd
viestintdd voitaisiin kehittdd vuorovaikutteisempaan, osallistavampaan ja
aktiivisempaan suuntaan. Kuten varmasti monessa muussakin organisaatiossa,
myo6s tdamdn tutkimuksen kohdeorganisaatiossa sisdinen viestintd perustui vield
melko vahvasti perinteisen tiedonkulun sekd kdytossa olleiden viestintdkanavien
ja -védlineiden korostumiseen. Niiden ollessa edelleen merkittdvd osa sisdisen
viestinndn sujuvuutta tdssd tutkimuksessa huomio kiinnitettiin myos
nykyaikaisempiin ja tulevaisuudessa korostuviin viestinnan kehityssuuntiin, jotka
painottavat viestinndn jalkautumista yhd useamman tyontekijan pdivittdisiin
toimiin, etenkin asiantuntijatyossd. Tarkastelussa keskityttiin tuomaan esiin
sellaisia mahdollisuuksia, joiden avulla organisaatio voi edistdd asiantuntijan
roolissa toimivien tyontekijoidensd aktiivista osallisuutta viestinnédssd sekd
toisaalta, mitd tamdn kaltainen kehitys vaatii asiantuntijoilta itseltdan.
Tutkimusongelman mukaisesti tutkimuskysymykset pilkottiin késittelemé&an
avoimuuden rakentumista, vuorovaikutuksen lisdamisti  kollektiivisen
tiedonhallinnan  vahvistamiseksi sekd asiantuntijan viestintdtoimijuuden
tukemista ja sen rakentumista. Seuraavaksi tdssd luvussa vastataan varsinaiseen
tutkimusongelmaan huomioiden sekd tutkimuksen teoriapohja ettd aineistosta
nostetut tulokset. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen onnistumista ja sen
luotettavuutta seké esitetddn mahdolliset jatkotutkimuksen aiheet.

7.1 Johtopadtokset

Jotta organisaatio voisi kehittdd sisdistd viestintddnsd tutkimusongelman
mukaisesti avoimuutta, kollektiivista tiedonhallintaa ja aktiivista
viestintdtoimijuutta tukevaksi, on sen tdmdn tutkimuksen mukaan ja etenkin
kohdeorganisaation kohdalla panostettava erityisesti otollisiin viestinndin puitteisiin,
mahdollistavaan johtamiseen, asiantuntijuuden ja viestintitoimijuuden tukemiseen sekd
yksikkoidentiteettien purkamiseen. Namd keinot on esitetty alla olevassa kuviossa,
joka tiivistdd kappaleessa seuraavaksi kasiteltdvit asiat.
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KUVIO 1 Sisdisen viestinndn kehittimiskeinot

Otolliset viestinndn puitteet

Kaikkein konkreettisin keino sisdisen viestinndn kehittamiseksi toivottuun
suuntaan ndytti timdn tutkimuksen valossa olevan viestinndn merkityksen ja
sithen liittyvien yhteisten tavoitteiden kirkastaminen sekd viestintdkdytdnteiden
selventdminen ja vilineiden priorisoiminen. Oleellista oli myds johdon viestinndn
yhdenmukaistaminen, sillda viestintd nayttdytyi haastateltaville osittain hyvin
epdselvand, jolloin ei esimerkiksi tiedetty keneen ottaa yhteyttd missédkin asiassa
tai milld tavalla. Viestinongelmien koettiin jossain mddrin vaikuttavan myos
tyomotivaatioon sitd heikentden. Naihin kehityskohteisiin panostamalla
asiantuntijoille voitaisiin siis tarjota otollisemmat puitteet ja tyokalut oman
aktiivisen viestintdtoimijuuden harjoittamiselle ja kehittamiselle.

Tutkimuksen teoriaosuutta noudattaen myods haastatteluissa nousivat esiin
etenkin tiedon oleellisuuden merkitys sekd viestintikanavien, -vilineiden ja -
tapojen tyontekijdlahtoisyys ja kyky vastata kéyttdjien tarpeisiin (Mishra ym. 2014,
193; White ym. 2010, 69). Etenkin kohdeorganisaation kohdalla n&dihin tavoitteisiin
pyrkiminen n&ytti merkitsevdn sitd, ettd jo olemassa olevia vaihtoehtoja tulisi
karsia ja priorisoida, jotta kaikista tarkoituksenmukaisimmista vaihtoehdoista
saataisiin hyddynnettyd mahdollisimman suuri potentiaali. Lisdksi samalla olisi
hyva kartoittaa ja arvioida myds modernimpia vaihtoehtoja ja uusia tapoja
erityisesti verkkopohjaisten kanavien ja vilineiden osalta.

Viestinndn puitteisiin liittyi myo6s tarvittavan ohjauksen jdrjestiminen ja
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231). Osan haastateltavien kohdalla ilmeni epdvarmuutta, joka johtui osittain juuri
tietdimattomyydestd kuinka mahdolliset uudistukset ja viestinndllinen kehitys
ylipddtdaan tulevat vaikuttamaan omaan tychon, asemaan ja osaamiseen. Joidenkin
vilineiden kohdalla tydn suorittaminen koettiin jopa hankalaksi. (Shah 2014, 52 -
53.) Haastateltavat tiedostivat kuitenkin vahvasti sen, ettd heiddn tyonsd tulee
jatkossa vaatimaan uusia taitoja etenkin juuri teknologisiin vélineisiin liittyen
(Isokangas & Kankkunen 2011, 50), ja he kokivat, ettd he kdyttavat tyossddn entistd
enemmadn aikaa tiedonhakuun ja sdhkoisiin viestintdkanaviin (Chui ym. 2012). Jo
ndiden asioiden tiedostaminen ja hyvdksyminen ovat varmasti koko organisaation
kehittymisen kannalta sitd tukevia asioita.

Oikeiden viestintdkanavien, -vélineiden ja -tapojen tarjoaminen tyontekijoiden
tarpeisiin vastaamalla voisi ndin ollen tarjota sopivammat puitteet viestinnille ja
asiantuntijoille = mahdollisimman otollisen tyoskentely-ympariston. Talloin
sisdinen viestintd tdyttdisi kirkkaammin my6s Juholinin (2013, 85 - 86)
maddritelmén, jolloin sen voidaan kuvata toimivan ennen kaikkea suhteiden
ylldpidon, tyonteon ja yhteisten tavoitteiden saavuttamisen mahdollistajana.
Kaytannossa otolliset viestinndn puitteet voisivat helpottaa tiedon ja etenkin sen
médran hallintaa. Niin haastatteluissa kuin teoriassa painottui kyseisen taidon ja
mahdollisuuksien tédrkeys liittyen etenkin viestinndn madrdan, jota kukaan ei voi
endd tdysin hallita tai suodattaa. (Helakorpi 2005; Parviainen 2006, 181.) Suuri osa
haastateltavista pitikin itsestddn selvand, ettd kun puitteet viestinnille ja sen
harjoittamiselle tarjotaan hyvin organisaation puolesta ja ne ovat selvit, jaid sen
jilkeen vastuu niiden hyodyntdmisestd lopulta asiantuntijalle itselleen. Moni
kertoikin aktivoituvansa viestinnillisesti mielellddn uudenlaisillakin tavoilla,
kunhan vilineet ja pelisddannot ovat selvidt, jolloin myos viestintdtoimijana
toimiminen olisi helpompaa ja mielekkddampaa.

Mahdollistava johtaminen

Asiantuntijoiden aktiivisempi osallisuus viestinndssd vaatii tdman tutkimuksen
mukaan myos uudenlaisia johtamistapoja kohdeorganisaatiossa. Johtamisen tulisi
talloin olla vapaampaa toimijuutta mahdollistavaa, rohkaisevaa, asiantuntijoita
valtuuttavaa ja vastuuttavaa ja siten myos luottamusta osoittavaa. Ennen kaikkea
johtamisen ja johdon viestinndn tulisi myos olla esimerkillistd, kuuntelevaa ja
yhdenmukaista. Namaé tulokset menevit selvésti yksiin ainakin Juholinin (2007),
Mazzein (2014) ja Juutin (2002) ndkemysten mukaan, jolloin johtajien rooli
motivoijina, kannustajina ja nimenomaan vuorovaikutuksen osapuolina korostuu.

Mahdollistava johtaminen on erityisen tdrkedd siksi, ettd vaikka viestinnin
puitteet olisivat kunnossa, voi niiden kokonaisvaltainen hyddyntdminen jaada
vajaaksi, mikéli organisaation suuremmat arvot ja peruskdytdnteet eivét aidosti
tue tiedon jakamista (De Long & Fahey 2000; Wang & Noe 2010, 117).
Haastatteluhetkelld asiantuntijat kokivat organisaationsa muutosten ja kehityksen
olevan hitaita (Liff 2007, 2 - 3) ja he nédkivat mahdollisuudet niihin vaikuttamisessa
melko epdtodenndkoisind. He myo6s uskoivat, ettd asiantuntijoiden hyodyllistd
potentiaalia hukataan yhteistyon ja viestinndn pullonkaulojen vuoksi. Edelleen
haastatteluissa ilmeni sama ajatus kuin teoriassa koskien parhaiden ratkaisujen,
kehityksen ja oppimisen sijoittumista vahvasti kollektiiviseen yhteistyohon
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(Laajalahti 2014, 245 - 255; Mannermaa 2013, 87; Sintonen ym. 2011, 157 - 158;
Virtanen & Stenvall 2014, 121; Vahdsantanen ym. 2014, 66), minka vuoksi se tulisi
huomioida my®os johtamisessa entistd selvemmin. Vahvan hierarkisen jdrjestyksen
sdilyttdimisen sijaan ndyttikin siltd, ettd myos kohdeorganisaation asiantuntijat
odottivat johtamistapojen jatkossa ennemmin korostavan moniammatillisen
asiantuntijuuden toimivuutta yhtend kokonaisuutena (Eriksson 2006, 125;
Parviainen 2006, 181), jolloin toimintaa olisi toki ohjattava, mutta samalla tulisi
tuottaa osin myos sitd vapauttavia tekniikoita (Silvennoinen 2011, 339 - 340).

Avoimeen tiedon jakamiseen johtajien toivottiin panostavan muun muassa
kuuntelemalla sekd tarjoamalla asiantuntijoille aitoja mahdollisuuksia osallistua
viestintddn ja padtoksentekoon (Mazzei 2014, 92), mika tuli ilmi niin teoriassa kuin
haastatteluissa. Toisaalta tdmdn tutkimuksen tulokset korostivat kasiteltyd
teoriaosuutta vahvemmin jokaisen yksittdisen asiantuntijan vastuuta avoimuuden
rakentamisessa ja siten myOs aktiivisen jakamisen ja vuorovaikutuksen
edistimisessd. Toisaalta samalla esiin nousi myds teoriassa ilmennyt johdon suuri
rooli esimerkin antajana muun muassa avoimien toimintatapojen ja kdytanteiden
osalta, joista tyontekijdt ottavat helposti mallin my®6s itselleen (Juholin 2009, 212).

Tulevaisuutta ajatellen haastateltavat toivoivat erityisesti, ettd johtamistavoissa
voitaisiin panostaa kollektiivisen yhteistyon mahdollistamisen lisdksi muun
muassa ajallisesti ratkaisukeskeisyyteen ja my0s positiivisiin asioihin
ongelmakohtien nimedmisen liséksi (Virtanen & Stenvall 2014, 31). Samalla myos
tamédn tutkimuksen haastateltavat kokivat, ettd yhteenkuuluvuuden tunne,
keskindinen luottamus ja niitd tukeva vuorovaikutus motivoivat heitd jakamaan
tietoaan ja osaamistaan sekd tekemddn toitd yhteisten tavoitteiden eteen
(Savolainen 2008; Virtanen & Stenvall 2014, 121). He my6s arvostivat
teoriaosuudessakin (Deetz ym. 1997, 203 - 204) kuvattua vuorovaikutusta, joka on
luonteeltaan sallivaa ja erilaisia ndkemyksida mahdollistavaa, eikd niinkdan
taydelliseen yhteisymmarrykseen pyrkivaa.

Lopulta kollektiivista tiedonhallintaa ja vuorovaikutusta tukeakseen johdon tulisi
siis mahdollistaa sujuva ja esteeton tiedon vaihdanta ja jakaminen seké tehda sen
hyddyntdmisestd ja soveltamisesta mahdollisimman helppoa (Men 2014, 267;
Paulin & Suneson 2012, 81). Siten jatkossa voidaan saada enemmin
asiantuntijoiden tietopddomaa ja osaamista koko organisaation kdyttoon ja myos
edistdd niiden kasvua tehokkaammin (Sarka 2014, 50). T&ssd tutkimuksessa
aiemmin esiteltyjen viestinndn puitteiden rinnalla juuri johtamiskdytédnteet ja
aineettomat kannustimet nousivat esiin vdhintddn yhtd selvisti, elleivit jopa
hieman tarkeampind, mahdollistavina ja motivoivina tekijoina
viestintdkadyttdytymisen aktivoimisessa.

Asiantuntijuuden ja viestintitoimijuuden tukeminen

Kolmas suuri kokonaisuus, johon organisaation tasolla kannattaa taméan
tutkimuksen valossa pyrkid vaikuttamaan, on asiantuntijuuden ja samalla
asiantuntijan viestintdtoimijuuden tietoinen tukeminen. Asiantuntijuuden osalta
sen merkitystd on selvennettdvd ja asiantuntijoiden tarpeeksi selvistd rooleista ja
tyonkuvista on huolehdittava. Niiden selkeys ndytti tutkimuksen mukaan
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vaikuttavan suoraan toimijuuden ja viestintdkdytdnteiden aktiivisuuteen, ja
asiantuntijan roolin ohella organisaation jdsenet toivoivatkin selkedmpid
odotuksia ja roolinjakoa my®os viestintdan.

Teoriaosuudessa painottui etenkin se, etteivit hienotkaan rakenteet tai vilineet voi
luoda organisaation tarvitsevaa tietoa vaan nimenomaan niita kayttdvat ihmiset
(Ruohotie 2002, 257), joita tdmdn tutkimuksen kohdeorganisaatiossa edustivat
asiantuntijat. Lisdksi avoimet toimintatavat viestinndssd, etenkin kun ne
edellyttavat uusiutumista, vaativat tyoyhteison jdseniltd niitd tukevia asennetta,
ajattelu- ja kdyttdytymistapoja sekd uuden omaksumista (Aalto 2012, 103 - 108;
Wojtczuk-Turek & Turek 2016, 3, 19 - 23). Siksi asiantuntijoidensa aktiivista
viestintdtoimijuutta tukeakseen organisaation on, sopivien edellytysten
tarjoamisen ja johtamistapojen lisdksi, kannattavaa tuoda henkilostolleen esiin
niitd yksilollisia kompetensseja, joihin panostaminen voi auttaa asiantuntijoita
kehittdm&an omaa viestintdtoimijuuttaan osana asiantuntijuuttaan.

Kyseisida kompetensseja ovat tarkemmin timdn tutkimuksen tulosten mukaan
tieto ja ymmarrys, viestinndlliset taidot sekd etenkin asenne ja motivaatio. Ne
olivat monilta osin hyvin samansuuntaiset, kuin teoriaosuudessa esitellyt
Spitzbergin ja Cupachin (2002, 574 - 575 ja 2011, 488 - 490) sekad Valkosen (2003, 36
- 39) esiin nostamat vuorovaikutukseen ja viestintddn liittyvat kompetenssit.
Etenkin asenteen ja motivaation esiin tuominen kaikkein tehokkaimpana ja
tirkeimpdnd kompetenssina, jopa ohi tiedon ja taitojen, voi rohkaista
asiantuntijoita ja siten myds aktivoida ja tukea merkittdvasti heiddn
viestintdtoimijuuttaan. Yhdessd sekd niihin ettd tiedon, ymmaérryksen ja
tarkeimpien taitojen tukemiseen panostaminen, voivat johtaa hyvin positiivisiin
kehityssuuntiin organisaation sisdisessd viestinndssd ja siihen liittyvien
tavoitteiden saavuttamisessa.

Tarkemmin asiantuntijoiden motivoimiseksi viestintdtoimijuudelle voidaan heille
esimerkiksi korostaa, ettdi heiddin on mahdollista saavuttaa helpotuksia
tyontekoon muun muassa sddstdind ajassa ja vaivannddssd sekd he voivat
kdtevdimmin oppia muilta ja hyodyntdd heidédn jo tietdmiddn asioita ja ratkaisuja
(Patriotta ym. 2013, 520). Yksilotasolla vuorovaikutus tukee siis ylipddtdan
asiantuntijan edellytyksid toimia oman tyonsd asiantuntijana, aktiivisena toimijana
ja vaikuttajana (Eteldpelto ym. 2011, 362). Tdhén liittyen erityisesti haastatteluissa
ilmenneet ammatillinen kunnianhimo ja kehittymishalu, joita osalla
haastateltavilla esiintyi hyvin selvidsti, ovat varmasti hyvin positiivinen ilmi6
my0s viestintdtapojen kehittymisen kannalta jatkossa, ja niitd kannattaa pyrkia
hyodyntdamaan osana motivointia sekd oppimisen ja kehittymisen tukemista.

Yhtd tarkedd vyksilotason hyotyjen rinnalla on tuoda ilmi viestinnéllisen
aktiivisuuden, vuorovaikutteisuuden ja osallisuuden tarjoamia hyotyjda myos koko
tyoyhteison nakokulmasta. Tietoa aktiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti jakamalla
asiantuntijat pystyvit edistimddn oman tiedon soveltamisensa lisdksi jopa koko
organisaationsa kilpailukykya (Jackson ym. 2006). Taman tutkimuksen mukaan
viestintatoimijuuden kehittyminen ja kasvu pohjautuvat hyvin pitkalti juuri
sithen, miten yksilo tiedostaa keskindisen viestinndn hyodyt itselleen ja koko
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organisaatiolle sekd kuinka hidn ndkee oman roolinsa osana organisaation sisdista
viestintaa.

Edelld kuvatuista syistd organisaation on siis kannattavaa tukea asiantuntijuutta ja
viestintdtoimijuutta ennen kaikkea tuomalla esiin niiden tarkeyttd ja organisaation
arvostusta niitd kohtaan jokaisen yksilon kohdalla. Yhteisen tietopddoman
rakentumisen ja kattavan hyodyntdmisen ndkokulmasta myods niiden merkitystd ja
mahdollisuuksia on kannattavaa korostaa tuoden samalla ilmi etenkin sitd, ettei
tietopddoman tehokas rakentuminen ole mahdollista ilman aktiivista yhteistyo6td ja
jokaisen osallisuutta. Silloin asiantuntijoiden voi olla helpompi tiedostaa oman
roolinsa tdrkeys aktiivisina osallistujina ja viestintdvastuun kantajina. (Aalto 2011,
103 - 104; Juholin 2013, 85 - 86; Mazzei 2014, 82 - 83.) Lopulta tiedon jakamisen
merkitys organisaation menestyksen kannalta korostui siis niin teoriassa kuin
tamdn tutkimuksen asiantuntijoiden ndkemyksissd erityisesti vaivattoman tyon
suorittamisen ja yhteistyon valossa.

Yksikkoidentiteettien purkaminen

Neljas esiin noussut kokonaisuus kokonaisvaltaisemman viestinndn edistamiseksi
on organisaation sisdisten raja-aitoja madaltaminen. T&ll6in johdon tulisi aktivoida
yksikdiden ja toimipaikkojen vilistd avointa viestintdd sekd pyrkid purkamaan
liian  vahvoja  yksikko-  ja  toimipaikkaperustaisia =~ ammatti-  ja
asiantuntijaidentiteetteji. Jo tutkimuksen teoriaosuudessa tuli ilmi, ettd
esimerkiksi organisaation vanhentuneet sosiaaliset tai organisatoriset rakenteet,
kuten valtaerot, perinteet tai juuri mielletyt raja-aidat, voivat olla erditd esteitd
vuorovaikutteisuuden tielld (Matikainen 2008, 158).

Turhan tiukaksi koetun hierarkian purkaminen ja yhteistllisyyden vahvistaminen
ilmenivat vahvasti niin teoriassa kuin tutkimustuloksissa (Parviainen 2006, 155),
silla asiantuntijat kokivat vahvasti oman ammatti-identiteettinsd ja
asiantuntijuutensa sijoittuvan nimenomaan omaan yksikkoon, mikd néytti
edistdavan turhan tiukkaa ryhmdytymistd ja eriytyneisyyttd koko organisaation
tyoyhteisod ajatellen. Etenkin byrokratia, laki- ja sdddossidonnaisuus, hierarkia
sekd organisaation laajuus ja eriytyneisyys (Liff 2007, 2 - 3; Oulasvirta 2007, 14 - 17;
Vartola 2009, 27) koettiin tutkimuksen haastatteluissa melko selvésti sisdiseen
viestintddn vaikuttavina tekijoind. Virtasen ja Stenvallin (2914, 99) ndkemyksen
mukaisesti organisaation tapojen koettiin yleisesti toimivan jossain maédrin
vuorovaikutteisuutta, innovatiivisuutta ja tiedonhallintaa poissulkevasti.

Niin ikddn kyseisid organisaation tapoja, rakenteita sekd tyohon ja
asiantuntijuuteen liittyvid identiteettejd kehitettdessd teoriassa ja tutkimuksen
haastatteluissa nousi esiin ammatillisten identiteettierojen kunnioittamisen
tarkeys. Haastateltavien ndkemys siitd, ettd ketddn ei voida vékisin istuttaa
vieraaseen rooliin viestinndnk&in osalta, eikd uudistamisessa kannata luoda uutta
liilan radikaalista tai nopeasti, meni selvésti yksiin Vahdsantasen ym. (2012, 104 -
105) huomioiden kanssa. Tyonkuvien on oltava riittdvdan selkeitd, jotta
asiantuntijoilla sdilyy varmuus omasta ammatti-identiteetista ja asiantuntijuudesta
ja ammatillisen kehittymisen suuntaaminen olisi mahdollisimman sujuvaa
(Salonen 2009, 220). Tiivistden voidaan siis sanoa, ettd kohdeorganisaation
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kohdalla turhan tiukkojen ryhmadidentiteettien, etenkin yksikoihin perustuen,
purkaminen voi olla perusteltua, mutta samalla on pidettdva huolta siitd, etteivét
ammatilliset identiteetit joudu liian suuren tai nopean muutospaineen alle tai jaa
turhan epamaéaéréiselle tasolle.

Kaytdannon tasolla tdssd tutkimuksessa nousivat esiin muun muassa tyonkierron ja
monialaisemman yhteistyon mahdollistamisen tavat koettujen raja-aitojen sekd
yksikkokohtaisten ajattelutapojen ja identiteettien kehittdmisessd. Etenkin juuri
organisaation sisdiseen keskindiseen tunnettuuteen ja yhtendisiin ajattelu- ja
toimintatapoihin panostaminen ndyttiviat tdmdn tutkimuksen perusteella
edistdvan yhteisollisyyden tunnetta, sujuvoittavan viestintdd sekd vahvistavan
ammatillisen identiteetin ja asiantuntijuuden selvyytta.

Kaikkiaan tdssd luvussa esitellyt neljd ratkaisua tiivistavat tutkimuksessa esiin
nousseet ja késitellyt asiat, jotka ilmenivit kaikkein tdarkeimpind kokonaisuuksina
tavoiteltavien viestinnéllisten pdaméaadrien kannalta. Etenkin kolme ensimmadista
ehdotusta voivat hyvinkin olla sovellettavissa my6s monien muiden
organisaatioiden kohdalla, silld niiden on luultavimmin oltava ainakin jossain
mddrin kunnossa organisaatiosta riippumatta, jotta vuorovaikutteinen viestintd,
kollektiivinen tiedonhallinta sekd aktiivinen viestintdtoimijuus voisivat toimia
sujuvasti  organisaation sisdlldi. N&din ollen tutkimuksessa esitellyt
kehitysehdotukset ja edellytykset sujuvan sisdisen viestinndn kannalta voivat
tarjota sovellettavat raamit myos monelle muulle organisaatiolle ja niiden
sisdisestd viestinndstd vastaaville henkiloille.

Lisdksi nimenomaan tdmén tutkimuksen kohdeorganisaation kohdalla viimeinen
ehdotus, yksikkoidentiteettien purkaminen, ndyttaytyi tarkednd. Kyseinen aihe on
varmasti hyvin oleellinen monissa, etenkin hajautetuissa, organisaatioissa, joissa
tyoyhteison halutaan toimivan tarpeeksi heterogeenisena kokonaisuutena. Vaikka
kyseisen kehitysehdotuksen huomioon ottaminen on tédrkedd, vaatii sen
tarpeellisuus ja sovellettavuus luultavasti edellisid ehdotuksia selvemmin aina
myos hyvin vahvaa tapauskohtaista arviointia.

Lopulta erityisesti tutkimuksessa esitelty viestintdtoimijuus voidaan ndhda hyvin
harkinnan arvoisen sovellettavana kisitteend myos muiden organisaatioiden
kohdalla sekd viestintiammattilaisten ja sisdisestd viestinndstd vastaavien
asiantuntijoiden tyossd. Viestintdtoimijuus maédriteltiin tdssd tutkimuksessa
teoriapohjan ja aineiston perusteella rajatummaksi osaksi yksilon toimijuutta, joka
nimenomaan  yhteisdviestinndn = ndkokulmasta  tarkasteltuna  koostuu
viestinnallisistd kompetensseista, joihin lukeutuvat viestintdédn ja viestinnélliseen
osaamiseen liittyvat tiedot, ymmadrrys, taidot, asenne sekd motivaatio.
Viestintdtoimijuuden valossa on mahdollista tarkastella yksilon osaamisen ja
toiminnan lisdksi hdnen rooliaan ja osallisuuttaan organisaationsa tai
tyoyhteisonsa viestinndssa. Esitelty kasite on tdrked, silld sen avulla yksiloiden ja
tyoyhteistjen harjoittaman viestinndn, sekd siihen sisdltyvien kadytdntdjen ja
tapojen, tarkempi hahmottaminen ja kuvaaminen voi olla helpompaa. Talloin
my0s erityistd kehitystd kaipaavien osa-alueiden Kkartoittaminen voi olla
suyjuvampaa ja tarkempaa. Viestinndn ammattilaiset, ja etenkin sisdisestd
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viestinndstd vastaavat henkilot, voivat hyotyad tassa tutkimuksessa esitellyn uuden
kasitteen, sithen sisédltyvien kompetenssien ja niiden edellyttimien osa-alueiden
tiedostamisesta, esiin nostamisesta ja soveltamisesta omassa organisaatiossaan,
kun he pyrkivit kehittdmadn omaa ja koko tyoyhteisonsd viestintda.

7.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen arviointi ldhtee usein liikkeelle reliabiliteetin ja validiteetin
arvioinnilla. Naméd késitteet soveltuvat kuitenkin paremmin maddrallisiin
tutkimuksiin, silli ne korostavat toistettavuuden mahdollisuutta (Daymon &
Holloway 2011, 78; Eskola & Suoranta 2008, 208). Samalla tavalla ei kuitenkaan
voida arvioida laadullista tutkimusta tarpeeksi kattavasti, silld niissad tulokset ovat
aina sidoksissa kontekstiin ja subjektiivisiin tulkintoihin, jolloin eri
tutkimuskerroilla ei olisikaan mahdollista saada tdysin samanlaisia tuloksia
(Hirsjarvi & Hurme 2001). Ndistd syistd laadullista tutkimusta arvioidessa
keskitytddn yleensd ennemmin tutkimuksen merkityksellisyyden, eettisyyden ja
luotettavuuden tarkasteluun sekd jossain maddrin yleistettdvyyden arviointiin
(Taylor & Trujillo 2001, 181).

Merkityksellisyyden osalta tamén tutkimuksen aiheet, sekd tutkimusongelma- ja
kysymykset, voidaan ndhd& etenkin siind mielessd arvokkaina ja relevantteina,
ettd ne nostavat viestinnillisten ndkemysten ja asiantuntijan toimijuuden késitteen
yhdistdmisen esiin uudella tavalla ja tarjoavat siten uuden viestintdtoimijuuden
kiasitteen tarkemman tutkimuksen alle. Lisdksi ndmd aiheet ndyttaytyivat hyvin
oleellisina tutkimuksen kohdeorganisaation sisdisen viestinndn kehittimisessd, ja
toteutettu tutkimus voi tarjota sovellettavaa tietoa my6s monille muille
samankaltaisille toimijoille ja organisaatioille, jotka tahtovat samansuuntaisesti
kehittad viestintddnsd. Ylipaatddn sisdisen viestintd ja sen nykypdivan trendit
kaikkiallistumisen ja kokonaisvaltaisemman jalkautumisen osalta yhd
useammassa organisaatiossa ovat aiheita, jotka kaipaavat jatkuvaa tutkimusta ja
arviointia, mihin tdméa tutkimus tarjoaa oman ajallisen ndkokulmansa ja nostaa
samalla oleellisia aiheita jatkotutkimuksen aiheiksi.

Tutkimuksen eettisyyttd arvioidessa taas on mietittdvd muun muassa sitd, miten
luottamuksellisia tulokset ovat suhteessa tutkittaviin, tietdvatko tutkittavat
olevansa mukana tutkimuksessa sekd tiedostavatko he, millaisesta tutkimuksesta
on kysymys (Laaksovirta 1988, 105). Tassd tutkimuksessa pidettiin tarkkaan
huolta siitd, ettd haastateltavat henkilot olivat vapaaehtoisia, heille kerrottiin
tutkimuksen taustatiedot sekd heiltd varmistettiin lupa haastatteluiden
nauhoittamiseen ja kdyttoon osana tutkimuksen aineistoa. Lisdksi haastateltaville
tarjottiin perustiedot tutkimuksen luonteesta ja sisdllostd, ja heilld oli
mahdollisuus ottaa yhteyttd tutkijaan ja esittdd hdnelle tarvittaessa kysymyksia.
Haastateltavien  anonymiteetistd  pidettiin  niin  ikd&n  huolta  koko
tutkimusprosessin ajan sekd sen jdlkeen. Toisaalta tdltd osin tutkimuksen eettista
tasoa heikensi hieman se, ettd vapaaehtoisia haastateltavia jouduttiin
houkuttelemaan ja motivoimaan useaan otteeseen tarpeeksi kattavan otannan
saamiseksi. Ndin ollen vapaaehtoisuus ei valttamatta ollut tdysin haastateltavista
lahtevad, vaan siihen oli jossain mddrin vaikutettu haluttua enemman.
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Kuten laadullista tutkimusta suunnitellessa ja tehdessd my6s sen arvioinnissa on
huomioitava etenkin sen subjektiivinen luonne. Tutkijan omat nidkemykset ja
teoreettiset ndkokulmat ohjaavat siis aina jossain médrin tutkimuksen kulkua
(Kiviniemi 2007, 74). Samalla laadulliselle tutkimukselle tyypillinen pitka kesto voi
kuitenkin omalta osaltaan tukea tdtd prosessia, silld silloin tutkijalla on enemman
aikaa kerryttdd oppimisprosessiaan ja syventdd jatkuvasti ymmadrrystddn
tarkasteltavasta ilmiostd (Kiviniemi 2007, 76). Juuri siksi my0s tdssd tutkimuksessa
verrattain pitkd ajallinen kesto ndhtiin vahvuutena ja myos tutkimuksen
luotettavuutena lisddvana tekijana.

Edelleen laadullisen menetelmdn ja haastatteluiden subjektiivisesta luonteesta
johtuen on arvioidessa tiedostettava, ettd saatu aineisto on aina tutkittavien
henkildiden oma kuvaus tutkimuskohteena olevasta ilmiosta (Puusa 2011b, 114).
Itse tarkasteltavaa ilmiotd ei siis saada suoranaisesti esille, vaan ainoastaan siihen
liittyvid kasityksid. Tutkija ei voi myoskddn tdysin puhtaasti tuoda ilmi niita
tutkittavien ndkemyksid, silld hdn tekee niistd oman tulkintansa ja kirjoittaa ne
tutkimusraportissaan auki omalla &dédnellddn. Samalla tutkijan tulkinnan tulisi
kuitenkin aina olla myos tutkittavien hyvaksyttavissd. (Puusa 2011a, 73 - 80.)
Nadistd syistd tdssd tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan tutkimusongelmaa ja
-kysymyksid jo ldhtokohtaisesti nimenomaan haastateltavien omien ndkemysten ja
kokemusten valossa, minkd pohjalta myos haastattelut suunniteltiin huolellisesti.
Tavoitteena oli ennen kaikkea edistdd haastateltavien pohdintaa omista
ndkemyksistddn ja kokemuksistaan sekd tehdd niiden esiin tuomisesta
mahdollisimman luontevaa. Analyysivaiheessa eettisyydestd pyrittiin pitdmé&an
huolta kiinnittdmalld huomiota etenkin litteroinnin tarkkuuteen ja analyysin
kriittisyyteen, jolloin tehdyt tulkinnat kuvasivat mahdollisimman puhtaasti
alkuperdistd aineistoa (Hirsjdrvi & Hurme 2001, 20).

Analysoinnin osalta ei Tuomen ja Sarajirven (2004, 148) mukaan tdrkeintd ole
mydskddn 1oytdd tdysin kuvaavaa nimed valitulle tavalle, vaan ennemmin pohtia
tarkkaan, miten analyysi olisi tutkimuskohtaisesti paras toteuttaa ja sen jdlkeen
kuvata sen teko uskottavasti. Mitd tarkemmin tutkimuksessa kdytetyt menetelmét
ja valinnat kuvataan ja perustellaan, sitd luotettavampana tutkimusta yleensd
pidetddn (Hirsjarvi & Hurme 2001, 186 - 189). Tassad tutkimuksessa hyodynnettiin
teoriasidonnaisen analyysin mallia, mutta samalla sen noudattaminen pidettiin
tarpeeksi joustavana, jotta aineistoa saatiin tyostettyd mahdollisimman
tarkoituksenmukaisesti. Luotettavuuden parantamiseksi analyysivaiheet pyrittiin
kuvaamaan tutkimuksen metodiosiossa mahdollisimman tarkasti ja tehdyt
valinnat perusteluineen tuotiin ilmi.

Toisaalta haasteena luotettavuuden kannalta oli tutkijan kokemattomuus, mika
saattoi vaikuttaa etenkin tulkintojen havaitsemiseen ja niiden sanallistamiseen
tutkimustuloksissa. Tulosten oikeellisuus ja niiden linkittyminen varsinaiseen
alkuperdiseen aineistoon kuitenkin varmistettiin analyysi- ja tulosten
kirjoittamisvaiheessa useaan otteeseen. Siksi tuloksia voidaan kuitenkin pitaa
luotettavina kuvauksina tutkittavien ndkemyksistd ja kokemuksista, mutta
samalla myos tutkija ja teoriapohja ovat vaikuttaneet niiden koonti- ja
esittdmistapaan. Lopulta saatu aineisto ja tutkimustulokset n&htiin tédssa
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tutkimuksessa arvokkaina subjektiivisina kuvauksina, joita voidaan kuitenkin
jossain madrin hyodyntdd myos laajemmin.

Saturaation osalta haasteena oli tdssid tutkimuksessa laadullinen ote, minki vuoksi
jokainen tapaus ndhtiin ainutlaatuisena. Haasteena néhtiin myos se, ettd tutkijan
on harkittava aina itse, milloin tietoa on niin paljon, ettd siitd on mahdollista tehd&
merkittdvid teoreettisia tuloksia. Tutkijan oppineisuudesta riippuukin, miten
hyvin hén voi havaita tai huomata jatkuvasti uutta tietoa ja ndkokulmia. (Hirsjarvi
& Hurme 2001, 60.) Vaikka tdssd tutkimuksessa saturaation hahmottaminen
ndhtiin ldhes mahdottomana ja toisaalta eparelevanttina tavoitteena, osoittautui
saatu otantajoukko sopivaksi, ja saadusta aineistosta saatiin tarpeeksi tietoa, jonka
avulla tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin oli mahdollista vastata.

Toisaalta yleistettdvyyden osalta, ja etenkin kohdeorganisaatiota ajatellen,
valitettavaa oli se, ettei haastateltavia saatu tavoitteiden mukaisesti mukaan
pddtoimipisteen ulkopuolelta. Vaikka tutkimuksen tulokset ndhd&adn siis jossain
madrin soveltamiskelpoisina my6s muissa konteksteissa, on yleistettdvyys lopulta
taimdn tutkimuksen heikoin kohta, mikd kuitenkin selittyy ennen kaikkea
laadullisen menetelmédn kaytollda sekd tutkimuksen kohdentumisesta tiettyyn
organisaatioon. Siten laadullisen tutkimuksen kenttddn sijoitettuna tdtd haastetta
ei kuitenkaan nahty tdssa tutkimuksessa kovinkaan merkittdvana ongelmana.

7.3 Jatkotutkimuksen aiheet

Taman tutkimuksen myo6td esiin nousi useita potentiaalisia jatkotutkimuksen
aiheita yhteisoviestinndn kentdltd. Avoimuuden osalta jatkossa olisi
mielenkiintoista tarkastella, miten eri kohderyhmdt madrittavat ja antavat
merkityksid avoimuudelle. Tassd tutkimuksessa tuli ilmi, ettd eri yksilot yhdistivét
avoimuuden vahvemmin esimerkiksi tiedonkulkuun, kun taas toiset saattoivat
liittdd sen ennemmin ympdrillda vallitsevaan ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin.
Tiedonkulun osalta mielenkiintoisia tarkastelukohteita nousi etenkin sen suhteen,
kuinka eri yksilot kokevat kasvavan tiedon ja kanavien médrdn sekd viestinndn
lisddntymisen omassa tyossddn. Osan kohdalla ne ilmenivdt esimerkiksi
tietotulvan kokemisena, samalla kun osa haastateltavista pdinvastoin koki, ettd
suuri ja avoin tietomddrd tukevat avoimuutta ja tyontekijan itsendisid
mahdollisuuksia toimijana. Tamdn tutkimuksen aikana herdsikin kysymys siit4,
mitkd tekijat vaikuttavat siihen, syntyyko yksilolle ennemmin tunne
hallitsemattomuudesta vai kasvavista mahdollisuuksista, ja missd mé&arin nama
tekijat riippuvat yksilosta itsestddn tai ulkopuolisista tekijoistd, kuten tyoyhteison
tarjoamista puitteista.

Kuitenkin selvisti eniten lisdtutkimusta kaipaavaksi aiheeksi tdssd tutkimuksessa
nousi esitelty viestintdtoimijuus, jota ei ole aikaisemmissa tutkimuksissa vield
tarkasteltu ainakaan samanlaisen maédritelméan valossa. Koska kyseessd on uusi
kisite, josta on tdmdn tutkimuksen myotd tehty ensimmdinen esitys, vaatii sen
tarkentaminen ja syventdminen runsaasti lisdtutkimusta ja kriittistd arviointia.
Kiinnostavaa olisi tdimdn tutkimuksen jdlkeen tarkastella esimerkiksi sitd, miten
viestintdatoimijuus ilmenee tai miten se koetaan erilaisissa asiantuntijuuden ja tyon
konsepteissa. Viestintdtoimijuuden kokeminen ja ymmartdminen ovat asioita,
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jotka varmasti vaihtelevat asiantuntijasta ja yksilostd riippuen, joten ndiden
kokemusten ja merkitysten tarkastelu ja vertailu voisi olla hyvin hedelmallista.
Toivon mukaan tdmd tutkimus joka tapauksessa nostaa viestintdtoimijuuden
vahvemmin yhteisoviestinndn tutkimuksen piiriin ja motivoi tutkijoita jatkamaan
késitteen tarkastelua.

Muita  mielenkiintoisia =~ konteksteja  jatkotutkimuksissa  voisivat  olla
tutkimusongelman ja -kysymysten soveltaminen laajemmin tai erilaisissa
organisaatiossa ja tyoyhteisoissd. Tdten olisi mahdollista tarjota mielenkiintoista ja
verrattavissa olevaa tietoa avoimuuden rakentumisesta, viestintdtapojen
aktivoimisesta sekd niithin vaikuttavista tekijoistd. Tdssd tutkimuksessa
kohdeorganisaationa oli julkisen puolen asiantuntijaorganisaatio, joten
tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tarkastella, miten kasitellyt aiheet ja ilmiot
ilmenevdt muissa organisaatiomuodoissa, tai miten ne nousevat esiin muiden
julkisen puolen organisaatioiden kohdalla. N&in voitaisiin saada kiinnostavia
vertailukohteita tai kattavampaa kuvaa nimenomaan julkisen puolen
organisaatioiden tilanteesta.

Edelleen erilaisten menetelmien hyddyntdminen ja toisenlaisiin kohderyhmiin
keskittyminen ovat harkinnan arvoisia jatkotutkimuksen vaihtoehtoja. Madréllisen
tutkimuksen avulla mukaan voitaisiin ottaa paljon suurempi kohderyhmi ja
samalla mahdollistuisi myds yleistettdivampien tulosten saaminen. Lisdksi joko
samansuuntaista  tai  erilaista  menetelmdd  hyodyntden,  esimerkiksi
viestintdtoimijuuden tarkastelu eri kohderyhmaan keskittyen, voisi tarjota tietoa,
jonka avulla kyseistd kasitettd voidaan jatkossa syventdd. Lisdksi sen
ilmenemisessd tai sithen liitettdvissd merkityksissd saatettaisiin havaita
kohderyhmikohtaisia eroja, jolloin viestintdtoimijuutta tarkastelevaa ndkokulmaa
saataisiin laajennettua ja kasitteestd voitaisiin luoda kattavampaa ymmarrysta.

Erityisesti tamén tutkimuksen kohdeorganisaatiota ajatellen hyodyllistd olisi ottaa
koko henkilosto mukaan tutkimukseen sisdisen viestinndn kehittdmiseksi, jolloin
madréllinen menetelmd voisi tarjota paremmin koko organisaatiota kuvaavaa
tietoa. Lisdksi tutkimusaiheiden tarkastelu johdon ndkodkulmasta voisi tarjota
tdydentdvad ja verrattavissa olevaa tietoa tamén tutkimuksen tuloksiin. Mikéli
tamdn tutkimuksen kohdeorganisaatio, tai mikd tahansa muu organisaatio, on
aikeissa ldhted toteuttamaan tdssd tutkimuksessa kaavailtua viestinnallistd
kehitystd, kovin houkuttelevaa olisi tutkimuksen valossa seurata organisaation ja
sen jasenten kehitystd sekd samalla pyrkid kartoittamaan sitd tukevia tekijoitd ja
tapoja. Ndin jatkossa monet muut organisaatiot ja koko yhteisdviestinndn ala
voisivat saada joitakin valmiiksi hahmoteltuja tietoja ja malleja, milld tavoin
sisdistd viestintdd voisi olla hedelmadllisintd lahted kehittamé&dn kollektiivista
tiedonhallintaa ja aktiivista viestintdtoimijuutta tukevaan suuntaan.
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LIITTEET

Liite 1.: Kutsukirje X:n henkilostolle
Osallistu haastatteluun sisdisen viestinndn kehittamiseksi!
Arvoisa X:n asiantuntija,

teen pro gradu -tutkimusta, joka késittelee tiedonkulkua, avoimuutta ja
asiantuntijan roolia sisdisessd viestinndssd. X on tilannut tutkimuksen Jyvaskylan
viestintdtieteiden laitokselta tyoyhteisonne sisdisen viestinndn kehittamiseksi.
Kutsun Teid&t osallistumaan tutkimuksen aineistonkeruuseen teemahaastattelun
merkeissa.

Toiveenani on saada vapaaehtoisia henkilditd toukokuussa pidettdviin
yksilohaastatteluihin. Tahdon ennen kaikkea kuulla henkilokohtaisista
mielipiteistinne ja kokemuksistanne. Haastattelussa Teiddn on mahdollista saada
omaa ddantdnne kuuluviin tdysin luottamuksellisesti ja anonyymisti. Vastauksia
tullaan kayttamaan tutkimustulosten ja kehitysehdotusten laatimiseen niin, ettd
jokaisen haastateltavan tunnistamattomuus sdilyy alusta loppuun.

Haastattelujen tarkemmat ajankohdat ja tapaamispaikat voimme sopia kanssanne
aikataulunne huomioon ottaen. Haastattelujen arvioitu kesto on noin 60
minuuttia. Pyyddn kaikkia vapaaehtoisia ilmoittautumaan sahkopostitse 27.4.2015
mennessd. Mukaan toivon seuraavia ennakkotietoja:

1. Asema ja yksikko/toiminto organisaatiossa ja tyokokemus X:ssd vuosina
2. Paatoiminen tyoskentelypaikka

Haastattelujen ja koko tutkimuksen tuloksista tullaan kertomaan koko
tyoyhteisolle tarkemmin syksylld sekd lopullisen tyon valmistuessa 2015 vuoden
loppuun mennessd. Mikdli teilld herdd lisdakysymyksid tutkimukseen tai
haastatteluihin liittyen, voitte ottaa minuun yhteyttd mieluiten sahkopostitse.

Ystavallisin terveisin,

Birgitta Kemppainen
Yhteisoviestinndn maisteriopiskelija
Jyvaskylan yliopisto
birgitta.a.kemppainen@student.jyu.fi
p. 040 838 9705
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Liite 2.: Teemahaastattelurunko

Alkusanat

Tamdn haastattelun tarkoituksena on kuulla Teiddn omia mielipiteitinne ja
ndkemyksidnne siitd, miten organisaationne sisdistd viestintdd voitaisiin kehittaa
avoimempaan, osallistavampaan ja vuorovaikutteisempaan suuntaan. Tavoitteena
on siis paneutua etenkin tulevaisuuden mahdollisuuksien ja positiivisten
kehityssuuntien etsimisiin ja niitd koskeviin edellytyksiin.

Avoimuudella tarkoitetaan tédssd tutkimuksessa nimen omaan tyoyhteisonne (X:n)
sisdistd avoimuutta. Sen sijaan organisaation avoimuus sen ulkopuolelle jitetdan
tdssd haastattelussa tarkastelun ulkopuolelle. Tiedonkulun osalta toivoisin Teiddn
miettivdn etenkin sen mahdollisuuksia kehittyd perinteisestd merkityksestdaan
kohti osallistavaa mallia, jossa korostuisivat ennemmin aktiivinen tiedon

jakaminen ja avoin vuorovaikutus.

Nditd teemoja voisitte pohtia jo tdnd pdivdnd organisaatiossanne havaittavien
mahdollisuuksien sekd toisaalta tulevaisuuden kehitysedellytysten kautta, joihin
panostamalla tydyhteisonne voisi edetd kohti tdiménkaltaista kehitysta.

Haastattelu on tdysin luottamuksellinen ja vastauksenne kasitellddn anonyymisti.
Varmistan vield tdssd vaiheessa, etti annattehan suostumuksenne nauhoittaa
tamdn haastattelun ja kédyttda vastauksianne tutkimuksen aineistona?

Teema 1. Avoimuus

Mitk4 asiat luovat tyoyhteison sisdlld avoimuuden tunnetta?

Mitd asioita kehittdmalld koettu avoimuus voisi vahvistua?

Kuinka organisaation johto ja viestintdvastaavat voivat edistdd avoimuutta?
Mika rooli henkilostolld on avoimuuden rakentamisessa?

Millaista olisi tyonteon kannalta ihanteellinen avoimuus ja miten sitd voitaisiin

rakentaa?

Teema 2. Tiedon jakaminen ja vuorovaikutus

Mitka asiat voisivat edistdd henkilostonne keskindisid tiedon jakamisen tapoja?
Miten toivoisit organisaation tukevan tiedon jakamista tyoyhteison sisalla?

Miten henkil6ston jasenet itse voisivat vaikuttaa keskindiseen tiedon jakamiseen?



Mitkd asiat motivoivat hyodyntamddan keskindistd vuorovaikutusta voimavarana
jokapdivdisessd tiedonhallinnassa (kuten sen jakamisessa, hakemisessa,
késittelyssd ja kollektiivisessa rakentamisessa)?

Millaista tiedonhallintaa tukeva vuorovaikutus ihannetilanteessa olisi ja miten sita
voitaisiin rakentaa?

Teema 3. Asiantuntijan rooli

Mikd motivoi jakamaan omaa tietopddomaan ja osaamista muille tyoyhteison
jasenille?

Mitkd asiat voisivat tukea halua olla mukana keskindisessd viestinndssa

aktiivisena toimijana?

Minkd asioiden wuskot tukevan sitd, ettd aktiivisesta viestinndstd ja
vuorovaikutuksesta voi tulla luonnollinen osa jokaisen asiantuntijan pdivittdistd
tySta?

Mitd organisaatiolta edellytetddn, ettd jokainen voisi jatkossa tuntea olevansa
aidosti mahdollistettu osallistumaan organisaationne sisdiseen viestintdan yha

vahvemmin?

Mitd tdmédnkaltainen aktiivinen osallisuus viestinndssd vaatii yksittdisilta
asiantuntijoilta?

Vapaa sana: Tuleeko vield mieleen jotain lisittdvad aiheisiin liittyen? Entd tuleeko
mieleen jotain oleellisilta tuntuvia asioita, joita haastattelija ei hoksannut kysya?
Muita ajatuksia?



