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1 JOHDANTO

TyOyhteison viestintd on osa arkipdivadani niin tiedon vastaanottajana kuin
tuottajanakin. Hyvistda pyrkimyksistd ja tiedon jakelukanavista huolimatta
olen turhan usein huomannut jaddneeni ilman oleellista informaatiota ja vas-

taavan kommentin olen kuullut muiltakin yhteison jasenilta.

Tyoyhteisossimme toteutettiin organisaatiomuutos, johon osana kuului tiet-
tyjen toimintojen yhdistaminen eri alueilta yhteen uuteen yksikkoon. Se vaati
kolmen eritaustaisen yksikon voimavarojen, tiedon ja taidon kokoamista se-
ka tehtavien uudelleen jakamista. Kirjavat kdytannot, erilaiset kulttuurit, uu-
det esimiehet sekd “niin monta mielipidettd kuin tekijadkin” oli haasteellista
saada soviteltua samoille toimintalinjoille. Tavoitteena oli kaikkien etu, mut-
ta monelle uusi yksikko taisi tuntua enemman uhalta ja vanhojen omien hy-

vien kdytantojen tuholta.

Muutokseen pitda kuitenkin yrittda sopeutua ja tyoyhteisossa se vaatii niin
karsivallisyytta kuin yhteisymmarrysta, jotta voidaan toteuttaa jotain uutta ja

toimia yhteison paamaarien mukaisesti.

Kaikkialla nykyvuosituhannella tulee esiin muutos. Muutos on pysyva oloti-
la niin organisaatioissa kuin koko yhteiskunnassa. Se on kasvattanut kiireita

ja tyOpaineita, turbulenssimainen tietovyory vaatii uudenlaista toimintaa ja



tiedon vaihdantaa organisaatioissa. Vastuunotto ja osallistuminen asioiden ja
tiedon jakoon, keskusteluun ja pohdintoihin yhteisdssa on jokaisen jasenen
tehtdva taman paivan arjessa. Viestinta ei ole enaa irrallinen osa organisaa-

tiota, vaan osa kaikkien toimintaa.

Nykyisessa jatkuvassa murroksessa organisaatioiden viestintd pitdd saada
vastaamaan uusia toimintatapoja ja ymparistod, jotta se olisi tehokasta. Pe-
rinteiset tavat viestid eivat enda toimi. Yritysten, organisaatioiden ja tyonteki-
joiden valilla vallitseva uusi sopimus on huomioitava myos viestinnassa. (Ei-

senberg, Goodall Jr. ja Trethewey 2007.)

Uudella sopimuksella tarkoitetaan tyoeldaman muuttuneita ehtoja: tyonantaja
ei tarjoa pysyvaa tyosuhdetta eikd tyontekija ole sitoutunut organisaatioon.
Uudessa sopimuksessa korostuu tyonantajan ja tyontekijan valinen suhde ja

suhteen muutos. (Joensuu 2004, 72-75.)

Cheney (2004, 19) pitaa uutta tyoelaman sopimusta uutena sosiaalisena so-
pimuksena (new social contract) tyon pysyvyydestd, ja varmuus tyon sdilymi-
sestd on suoraan yhteydessa henkilon osaamiseen ja taitoihin, toisin sanoen
sithen, sopivatko ne organisaation senhetkisiin tarpeisiin. Myos tyontekijat
etsivat parempia tyomahdollisuuksia. Niin tyontekijalle kuin tyonantajalle

oleellista toiminnassa on toisten ymmartaminen ja tiedon kulku, viestinta.

Viestinndsta on tullut my0s tyoyhteisotaito, jota vaaditaan jokaiselta. Vies-
tinnan kuuluminen kaikille on yksi nykypaivan tarkeista huomioista ja haas-
teista: viestintd toimii kaikissa prosesseissa ja on siis toisaalta ammattimaista
ja toisaalta hyvin arkipdivaistd. (Juholin 2009, 34.) Viestintiosaamisen voi-
daankin sanoa kuuluvan jokaisen tyOyhteison jasenen ammattiosaamiseen

kokonaisuutena (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 15).



Muutos moniammatillisessa organisaatiossa tekee viestinnallisistd haasteista
viela suurempia, koska eri aloilla viestinta- ja toimintakulttuurit ovat erilai-
sia. Onnistunut muutos huomioi ndma haasteet ja se on mahdollista, jos vies-
tit muutoksesta ovat saavuttaneet ajoissa kaikki yhteison jasenet, muutokses-
ta on voitu keskustella yhdessd ja sithen on ollut mahdollisuus vaikuttaa
edes jollain tasolla omilla mielipiteilldan. Onko taysin onnistunutta muutosta
toteutettu koskaan, missddan organisaatiossa, on sitten aivan eri asia realisti-

sessa arjessa.

Moniammatillisen yhteison toiminnan yhteensovittaminen on haaste kaikille
sen jasenille ja erityisesti johdolle, jotta ohjeistus ja viestintda on kaikkien
ymmarrettdvissd. Yhteistyo pitdisi saada luontevaksi ja luottamus eri toimi-
joiden valille saumattomaksi, jotta uusi yhteiso voi toteuttaa sille annettua

tehtavaa.

Viestinndn ja yleensd keskustelun toimimattomuus moniammatillisessa yh-
teisossa voi olla vaikeaa, silld henkilot puhuvat usein “eri kielta”. Toiminnan
kannalta keskeisimpiin asioihin olisi l10ydettava yhteinen kieli, mutta senkin
kayttoonotto ja hyvaksynta vaatii ensimmaiseksi tulevan yhteison jasenten
hyvéaksynnan koko yhteison tai uuden yksikon toiminnasta. Tavoitteet tulisi
kokea yhteiseksi, jotta motivaatio riittad sopeutumaan tyoskentelemaan eri

ammatillisista kulttuureista tulevien tyotoverien kanssa.

Tutkimukseni tarkoitus on selvittda tiedonkulkua tydyhteisossa organisaati-
on muutostilanteessa keskittyen uuden yksikon toimijoiden ja sen sisdisten
yhteistyokumppaneiden tiedonkulkuun. Kartoitan tiedonkulun nykytilan-
teen tutkimuksen toteuttamisen ajankohtana ja toivon saavani vastauksien

avulla tietoa kehittamistarpeista uuden yksikon tiedonkulkuun liittyen.



2 ORGANISAATIO JA VIESTINTA

Tassad luvussa esittelen tyOssa esiintyvia kasitteita ja tutkimuskohdettani ku-

vaavia sisallollisia termeja seka niiden valintaa ja tulkintaa.

Organisaatioiden toiminta perustuu tiedon liikkumiseen niin yhteison sisalla
kuin ulospdin ja yhteison ulkopuolella. Tiedonkulku on viestittamista eli ko-
ko toiminta rakentuu viestintadn, joka on muun muassa tiedon vaihdantaa ja
merkityksien jakamista. Organisaatiossa viestinnan paamaarana on luoda
yhteinen todellisuus ja tulkinta viestin ldhettdjan ja vastaanottajan kesken.
Yhteisoissd tama tarkoittaa yhteisen organisaation luomista yhteisilla peri-

aatteilla, keskustellen ja tietoa vaihtamalla.

Tassa tyossa puhun moniammatillisesta organisaatiosta, koska tutkimuksen
kohde on erittdin laaja-alainen koulutusorganisaatio. Ammatillisesti henki-

16sto on seka koulutustaustaltaan etta -tasoltaan monelta eri alueelta.

Organisaatiosta voidaan kayttda myoOs nimitystd asiantuntijaorganisaatio.
Juholinin (2006, 5) mukaan asiantuntijaorganisaatiolle on ominaista, etta tyo
on standardoimatonta ja luovaa, yksilosta riippuvaa ja monimutkaista on-

gelmanratkaisua. Vaikka kohdeorganisaatiossani nama ominaisuudet eivat



valttamatta taysin taytykdan, kdsitan kohdeorganisaation myos asiantuntija-
organisaatioksi, silld henkilostolld on hyvin laaja- ja monialainen tuntemus

oman tyoskentelyalueensa puitteissa.

2.1 Tieto, tietotyd ja tietotyoldiset

Tiedon vaikutuksista (tyd)suorituksiin on puhuttu kirjallisuudessa jo vuosi-
kymmenia sitten (mm. Katzenbach & Smith 1998). Tietoa voidaan tulkita
monin tavoin ldhestymistavasta riippuen. Esittelen tdssa joitakin perusteluja

tieto-kasitteelle.

Tieto saa merkityksensa Juutin ja Virtasen (2009, 104) mukaan suhteutettaes-
sa asioita ja ilmidita toisiinsa: tulkintaprosessin myo6ta tieto muokkautuu yh-
teiseksi ymmarrykseksi. Tiedon on oltava ymmarrettavissd ja omaksuttavissa
sekd perusteltua (Kasvi, Vartiainen & Pulkkis 2000, 33) ja sen on tavoitettava
oikeat ihmiset oikeaan aikaan. Arkikielessa tieto (knowledge) ja informaatio
(information) tarkoittavat lahes samaa ilmi6td, mutta niilld on ero: informaatio
on siirrettya tai viestittya sisdltoa ja siihen liittyy usein uutuuden vaatimus,
kun taas tieto (tai tietdminen) ei valttamatta edellytd viestintdd. Tietoa voi
olla ihmisen hallussa tai sita ei ole hanella. (Karvonen 2000, 83-84.) Informaa-
tio on taas jotain konkreettista ja rutiininomaistakin kuten ilmoituksia ta-

paamisten ajoituksista ja kokousten kohderyhmista.

Tiedon sanotaan olevan ajattelutoiminnan tulosta. Organisaatiossa tieto on
sekd havaittavaa (explicit knowledge) eli siirrettavissa olevaa etta piilevaa, hil-
jaista (tacit knowledge) eli kokemuksiin sisaltyvaa. Tyontekijat eivat vain pro-
sessoi informaatiota vaan myos luovat tietoa, ja organisaatiossa tieto syntyy

yksiloiden yhteistyona. (Ruohotie 1998, 18-20.) Uusi tieto syntyy havaittavan



ja piilevan tiedon vuorovaikutuksessa (Nonaka & Takeuchi 1995, emt. mu-
kaan). Tiedon jaossa oleellista on vuorovaikutus, silld ilman sitd ei pystyta
tyontekijoiden omaa osaamista, hiljaista tietoa, kasitteellistaim&dan organisaa-

tion muiden jasenten kayttoon.

Nykypaivana tietoty0 on lasnd yha useammissa organisaatioissa ja tyotehta-
vissd. Tietotyon madritteleminen ei ole yksiselitteistd, mutta yleisesti se tar-
koittaa, ettd tyonteko vaatii enemman aivotyOskentelya kuin kadentaitoja
(Pyoria 2007, 44-45). Tyo ei ole rutiininomaista vaan vaatii muun muassa
ideointia ja suunnittelua eli tietotyon ytimeksi voidaankin kiteyttdd luova
ongelman ratkaisu. Tietoty0ssa ytimena on yhteistyokykyinen yksilg, jolla on
hyvit vuorovaikutustaidot ja viestintivalmiudet. (Blom, Melin ja Pyoria
2001, 26-29). Tietotekniset valmiudet kuuluvat myos oleellisesti tarvittaviin

taitoihin (Juholin 2008, 27).

Tietotyd on itsendisesti tyOskentelevien asiantuntijoiden tekemda vaativaa
kasitteellista tyota. Se on uuden luomista, kaikenlaista kehittamista ja ongel-
manratkaisua ja perustuu tietoon, sen saatavuuteen ja vaihdantaan ja tietotyo
edellyttaa myos kykya ja luovuutta tiedon soveltamiseen ja siind synnytetaan
monimutkaisia aineettomia sekd aineellisia tuotoksia tuottamalla, jakamalla
ja soveltamalla tietoa (mm. Juholin 2007, 21). Tietotydlaiset tarvitsevat aikaa,
jolloin he tyostavat yksin ajatuksiaan ja ideoitaan hyddyntden henkilokohtai-
sia tietojaan ja taitojaan. Tietotyohon liittyvat kuitenkin oleellisesti keskuste-
lut ja vuorovaikutus, jossa tietotyOldisten sisdistetty tieto ja ymmarrys valit-

tyvat edelleen muille.

Tietotyontekijoihin tai tietotyoldisiin ajatellaan kuuluvan esimerkiksi johto-,
asiantuntija-, kasvatus- ja koulutustehtavissa toimivat henkilot (Juholin 2008,

28-30). Nykyadan yha useammat tekevat tietointensiivista tyota (tai tietotyota)



(Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 11). Tietotyon sanotaankin yleistyneen
merkittavasti jalkiteollistumisen myo6ta ja tiedon tuottamiseen, valittamiseen

ja kasittelyyn liittyvat ammatit ovat nousseet hallitsevaan asemaan (Pyoria

2006, Juholin 2008, 28 mukaan).

Tutkimukseni kohdeorganisaatiossa tehtdva tyo on tietointensiivistd, ja se
aiheuttaa paineita ja stressia tietotulvan ja kiireiden keskella. Tietointensiivi-
sen tyon tekijoita voidaan kutsua myos tietotyontekijoiksi. Tietotyoldisiksi
voidaan lukea ylemman keskiasteen ja tdta korkeamman tutkintotason suo-

rittaneet (Blom ym. 2001, 28-29).

Tassa tutkimuksessa tieto kdsitetaan kohdeorganisaation paivittaisiin toimin-
toihin liittyvina asiasisaltoind. Tarkoitan tiedolla syvallisempada tietamista ja
tosiasioiden tuntemista seka yhteisossa paivittdisten asiasisaltdjen kasittelya
yksin tai yhdessa. Tutkimukseni kohdeorganisaatiossa ja -yksikdssa tehddan
tietotyotd, joka kuuluu koulutukseen ja siihen liittyvdan asiantuntijuuteen.

Organisaation jasenet ovat siis tietotyontekijoita.

2.2 Tiedonkulku ja viestinta

Viestinndn maadrittely tuottaa monelle henkildlle vaikeuksia. My0s tyoyhtei-
son viestinta -tutkimuksen (Juholin 2007, 41) mukaan suurimmalle osalle
ihmisia viestinnan kasitteistd on vierasta. Viestinta mielletdan helposti vain

tiedottajien ja viestintdyksikon tehtavaksi.

Viestinnan maarittelyyn vaikuttaa, mika ilmion osa on keskeisin. Eri viestin-
nan madritelmissa voivat korostua esimerkiksi informaation valittyminen ja

tiedon rakentuminen, vallan kaytto ja vaikuttaminen, ihmisten valisen yh-



teyden rakentuminen ja yhteistoiminta tai viestintatekniikka. (Huotari ym.

2005, 75.)

Perinteisesti viestintda nahddan tiedon jakamisena ylhaalta alaspain, jolloin
tyontekijat ovat usein passiivisia tiedon vastaanottajia. Nykyisissa organisaa-
tioissa, organisaatiomallista riippumatta, tima yksisuuntainen viestinta ei ole
enda toimiva. Jokainen tyOyhteison jdsen tuottaa tietoa tai vahintadn joskus

valittaa sita edelleen.

Viestintddn tarvitaan osaamista, jotta voi olla vuorovaikutuksessa toisten
kanssa. Viestintdosaamiseen kuuluu kyky ilmaista asiansa puhuen ja kirjoit-
taen, suhteita muihin organisaation jadseniin ja verkostoihin, kyky kayttaa
erilaisia viestintavalineita seka strategia edelld mainittujen vaatimusten kayt-
toon kussakin eri tilanteessa erilaisten kumppaneiden kanssa. (Juholin 2008,

30-31.)

Viestinta on ndahty my0ds vaihdantaprosessina, kuten prosessikoulukunta
madritteli eli viestintda pidettiin sanomien valityksena tai vaihdantana lahet-
t4jan ja vastaanottajan vililld (Aberg 2000b, 27). Viestinnin kisitys on kui-
tenkin jalostunut tdstd suoraviivaisesta sanomien siirrosta. Viestintd on
Abergin (2006, 85) mukaan tietojen siirtimisen lisiksi merkitysten luomista,
jakamista ja tulkintaa seka kulttuurien yhteisyyden luomista. Viestintd on
prosessi, jossa merkitysten antamisen ja tulkinnan kautta asia saatetaan mui-
den tietoisuuteen vuorovaikutteisen, viesteja valittavan verkoston kautta
(emt.). Merkitysten luominen, ylldpitdminen, muuttaminen ja tuhoaminen
tulevat esille my06s Aulan (2000, 42) viestinnan maarittelyssa ja han toi jo ai-
emmin esiin muun muassa vuorovaikutuksen kuulumisen viestintaan (Aula
1999). My6s Craig (Berger & Chaffee 1987 mukaan, 2007, 82) sanoo viestintaa

prosessiksi, jossa yksilot ovat vuorovaikutuksessa ja vaikuttavat toisiinsa.



Organisaatioissa on usein olemassa viestintayksikko tai vastaava osasto, ja
siksi viestintda on yhteisoissd koettu omaksi erilliseksi toiminnoksi. Silti orga-
nisaatiossa on viestitty kaikkien jasenten kesken ennenkin, tietoisesti tai tie-
dostamatta. Viestintd ei olekaan enaa erillinen toiminto, vaan se on tydyhtei-
son osa kaikessa tekemisessa ja eldmisessa (Heiskanen ym. 2011, 35). Erityi-
sesti tietoperusteisissa tyOyhteisoissa tyontekijoillda on asiantuntijan roolissa
tiedonvalittaminen osa jokapadivaisiad tyotehtaviad. Juholinin (2008, 92) sanoin
tietotyoldinen ei ole vain tiedon vastaanottaja tai lahettdja vaan itse osa tie-
don tuottamista ja vaihdantaa. Tiedonvaihdanta on tiedonkulkua, mutta ku-
vaa tiedon kulkua paremmin vastavuoroisena ja vuorovaikutuksellisena

toimintana ja on kasitteend dynaamisempi (emt., 85).

Juholin (emt., 90) kritisoi tiedonkulku -késitetta liian epatarkaksi ja mekanis-
tiseksi varsinkin sen hetkisestd ajankohtaisesta tiedosta puhuttaessa. Han
sanoo tiedonkulun tarkoittavan ldhinna tiedon siirtymista paikasta tai henki-
16lta toiselle, kun taas tiedonvaihdanta sisaltda yleensa kokemuksen ja aihe-

uttaa reaktion ihmisissa.

Viestintddn tarvitaan osaamista, jotta vuorovaikutus toisten kanssa onnistuu.
Viestintdosaamiseen kuuluu kyky ilmaista asiansa puhuen ja kirjoittaen, yh-
teys muihin organisaation jaseniin ja verkostoihin, kyky kayttda erilaisia
viestintavalineitd seka strategia edelld mainittujen vaatimusten kayttoon
kussakin eri tilanteessa erilaisten kumppaneiden kanssa. (Juholin 2008, 30—

31.)

Tassa tutkimuksessa viestintaa kasitelldan aiemmin mainittujen nakokulmi-
en (Huotari ym., 2005, 75) kannalta, joista oleellisia tdssa tyossa ovat infor-

maation valittyminen ja tiedon rakentuminen seka ihmisten valisen yhteyden
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rakentuminen ja yhteistoiminta. Tyossd keskityn tiedonkulkuun tiedon ja

informaation valittymisena sekd vaihdantana tyoyhteison jasenien valilla.

2.3 Viestintityytyvdisyys ja vuorovaikutus

Juholin (2004, 113-116) mukaan viestintatyytyvaisyys on yleinen tyytyvai-
syys saatuun tietoon sekd mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa
omassa tyOyhteisossa. Viestintatyytyvaisyyteen vaikuttaa oman ldhiyhteison
viestintd, johdon viestinta ja kommunikointimahdollisuus omaa tyota koske-
vissa asioissa. Viestintatyytyvaisyys perustuu vahvimmin henkildiden vali-
seen vuorovaikutukseen ja vuorovaikutusta tarvitaan valitettdessa tietoa toi-

sille ja saataessa tietoa. (Juholin 1999a, 238; 2006, 150; 2008, 85.)

Viestintatyytyvaisyys ei voi olla vaikuttamatta tyoyhteison toimintaan. Kor-
kea tyytyvaisyyden aste parantaa yleistd tunnelmaa ja tiedonkulkua yhtei-
s0ssa kun taas alhainen viestintatyytyvaisyys voi johtaa vieldkin heikompaan
tietojen valittymiseen sekd huonoon yhteistoimintaan yhteison jasenten kes-
ken. Yhteinen tulkinta asioista parantaa viestintatyytyvaisyytta; puhuttaessa
samaa kielta auttaa se ymmartamaan muita yhteison jasenid sekd organisaa-
tion toimintaa ja luomaan yhteenkuuluvuuden tunteen kautta tyytyvaisyytta

(Jablin & Putnam 2001).

Vuorovaikutus on vastuullista jokaisen ottaessa vastuunsa tiedonvaihdan-
nasta, tiedonkulusta. Se on my0s ihmisten valistd keskustelua, pohdintoja ja
ajatuksenvaihtoa. “Vuorovaikutuksessa kuunnellaan, puhutaan ja keskustel-
laan, kdytetaan luonnollista kieltd, jota voidaan tarvittaessa tdydentda eleilld,

tarkennetaan epaselvia kohtia, kysytaan ja kyseenalaistetaan.” Juholin puhuu
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my0s dialogista, joka on kaksinpuhelua tai vuoropuhelua, ja se tuo keskuste-

luun nykyhetken tilanteen ja tunnun. (Juholin 2008, 61, 85.)

Viestinndn vuorovaikutteisuuden korostamiseksi on siirrytty dialogiin: se
antaa tilaisuuden erilaisille mielipiteille eikd vaadi osapuolilta samaa mielta
olemista. Kummankin on kuunneltava ja annettava toisen nakemyksille tilaa

ja kommentteja. (Juholin 2010, 20, 112.)

Vuorovaikutuksen merkitys tiivistyy Aulan (2000, 49-52) todetessa sen ole-
van edellytys inhimilliselle organisaatiolle. Iman inhimillistda vuorovaikutus-

ta ja viestintaa ei olisi organisaatioitakaan.

2.4 Viestintdvilineet ja -kanavat

Viestinta tapahtuu usein jonkun valineen kautta. Kasvokkain kohdatessa ei
tarvita valinettd, ja silloin puhutaankin kasvokkaisviestinndsta. Valineellinen
viestinta voi tapahtua esimerkiksi sdhkopostitse, puhelimitse tai vi-
deoneuvotteluna. Toisin sanoen nama ovat viestintavalineita. Viestintdkana-

va on vayld, jota kdytetdan tiedon kulkuun.

Viestinnallisen toiminnon (communicative act) aikana kanavaa pitkin kuljete-
taan viesti, jonka sen saaja kasittelee oman ymmarryksensa ja tietamyksensa
pohjalta. Oleellista onkin ymmartaa, ettei tulkinta voi olla taysin identtinen
verrattuna sithen, mita viestin alkuperdinen lahettdja on tarkoittanut. (Antos

& Ventola 2010, 8-10.)

Viestintavalineet ja -kanavat ovat osittain seka sisalloltaan etta merkityksel-
taan paallekkaisid ja termeina tavallisille tyontekijoille eli ei ammatikseen

viestintda tekeville usein hankalia. Viestinndn ammattia harjoittavilla henki-
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16illa tarkoitan esimerkiksi tiedottajia ja viestintapaallikoita tai muita, joiden
tyotehtavat ovat paasaantoisesti viestintdtoiminnon alaisuudessa. Viestintda
toteutetaan erilaisin keinoin ja valinein. Juutin ym. (2009, 105) mukaan vies-
tinnan keinot ovat konkreettisia tapoja valittaa viestid tyoyhteison sisalla ja
tyOyhteisosta ulospdin. Viestinnan keinot voisi olla yhteistermi vélineille ja
kanaville tyossani, mutta viestintd-sanan sijaan pidan tiedonkulkua yksiselit-

teisempéana ja myohemmin kadytan tiedonkulun keino -késitetta.

Viestintdvalineet ja -kanavat voidaan jakaa synkroniseen ja epasynkroniseen
viestintdan. Synkronisuus tarkoittaa valitonta ja silld hetkelld tapahtuvaa
kahden keskistd viestintdd, kuten esimerkiksi puhelinkeskustelua. Ei-
synkronisessa viestinndssd kommunikointi tapahtuu viiveelld, esimerkiksi
sahkopostiin voidaan reagoida ja vastata pitkankin ajan kuluttua. Nykyiset
internetin keskustelupalstat (ja blogit, twitter, facebook) mahdollistavat myos
synkronisen viestinnan. Ei-synkroninen viestinta voi johtaa ihmiset ottamaan
enemman yhteytta toisiin henkiloihin kuin he pystyvat viesteja mielekkaasti

kasittelemaan. (Eisenberg ym. 2007, 333.)

Viestintdvalineet ja -kanavat voidaan jakaa my0s niiden sisaltimien vaiku-
tusvdylien mukaan rikkaisiin (rich) tai koyhiin (lean) valineisiin Media rich-
ness -teorian mukaan. Mita useampi vaikutusvayla tai aisti on viestintavali-
neessa tai -kanavassa kaytossa, sita rikkaampi se on. Talla perusteella muun
muassa kasvokkaisviestintdd voidaan sanoa rikkaimmaksi valineeksi. (Ei-

senberg ym. 2007, 333-334.)

Viestintaan on myos hyva saada kasvokkain kohtaamisia, vaikka nykypai-
vana tieto kulkeekin usein sahkoisesti tai painettuna. Sahkopostit eivat kui-
tenkaan poista kokousten ja tapaamisten tarkeyttd, vaan niissa luodaan pohja

ja luottamus niin johdon kuin tyonyhteison jasenten vélille. Kommunikoin-
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nin olisi oltava yhteisesti ymmarrettavda: yhteisyytta tukevat todelliset ta-
paamiset ja kasvokkain keskustelut. Varsinkin aloitettaessa virtuaalisessa
ymparistossa tyoskentely uutena ryhmand on aloitusvaiheessa kasvokkain
kokoontuminen hyva pohja yhteistyolle ja yhteydenpidosta tulee sujuvam-

paa.

Kasvokkaisviestinta on oleellista my6s niin sanotun hiljaisen tiedon jakami-
sessa. Hiljaisen tiedon perustuessa kokemuksiin ja ndakemyksiin se vaatii
edelleen valittdimiseen kasvokkain kohtaamisia. Puhumalla voidaan hiljaista
tietoa jakaa paremmin yhteison jasenille kuin esimerkiksi kirjallisessa muo-

dossa. (Tukiainen 2000, 42.)

Viestintavalineilld ja -kanavilla on erilainen vaikutus aisteihimme ja viestinta
on sitd rikkaampaa, mitd useampaan aistiin voidaan samanaikaisesti vaikut-
taa. Kasvokkaisviestinta on kaikista rikkain viestinnan valine, silld siind yh-
distyvat puhe, kehonkieli, ndko, haju ja kosketus. Esimerkiksi kirjetta voi-
daan pitda (media richness -teorian mukaan) viestinnan rikkauden suhteen
alhaisimmalla tasolla olevana valineend, koska siind esiintyy vain verbaali-

nen viesti (mm. Eisenberg ym. 2007, 334).

2.4.1 Viestintivilineen valinta

Viestin paamaaran ja tavoitteen mukaan ihmiset voivat valita viestintdkana-
van taktikoiden. Epamukava asia on helpompi kirjoittaa sahkopostiin kuin

soittaa tai kohdata vastaanottaja kasvokkain. (Eisenberg, ym. 2007, 334.)

Tietotyoldisen viestintavalineen valinnan ratkaisee usein tiedonkulun kiireel-
lisyys ja kompleksisuus: ottaako kdyttoon synkroninen valine kuten puhelin

vai epasynkroninen kuten sahkoposti. Ellei asia vaadi neuvottelua eika vali-
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tonta vastausta, valitaan sdahkoposti. (Robertson ym. 2001; Wijayanayake &

Higa 1999, Pyoria, Melin & Blom 2005, 134 mukaan).

Viestinndn kanavia kadytetdaan valikoiden, ja henkilokohtaiseen kanssakdymi-
seen perustuvat kanavat ovat Abergin (2000, 193) mukaan térkeitd. Han pu-
huu tutkimuksessaan tyoviestinnan kanavista ja toteaa lahimmén esimiehen
olevan avainasemassa varsinkin omaa tyota koskevien asioiden tietoldhteena
(Aberg 2000a, 144). Vaikka Abergin tutkimus on tehty yli kaksikymment:

vuotta sitten, ei henkilokohtainen tiedonvaihto ole menettanyt merkitystaan.

Sahkoisessd verkossa toimivat valineet eivat tule todennakoisesti syrjaytta-
maadn perinteisempid viestinnan valineita. Esimerkiksi sahkoposti on hyva
taydentdja kasvokkaiskontakteihin ja yhteydenpitoon puhelimitse. Sahko-
postin etuna on sen nopeus ja vaivattomuus, mutta se ei ole sisallollisesti yh-
ta vivahteikas kuin puhuttu kieli, joten varsinkin kiireella kirjoitetut sahko-

postiviestit voivat aiheuttaa vaarinkasityksia.

Niin sahkopostia kuin puhelintakin kaytetaan sen mukaan, milla tavoin vies-
tija uskoo vastaanottajan olevan tavoitettavissa ja kuinka luontevasti asiasi-
saltd sopii jommallekummalle vilineelle. Sahkopostilla ja muillakin viestin-
nan tavoilla on merkityksensa yksilolle yhteisoonsa kiinnittdjana seka tun-
teena, ettd on yhtena jasenend kommunikaatiosuhteisiin. (Savolainen 2000,
211-218.) Kommunikaatiosuhde on viestinnallinen suhde toisiin yhteison
jaseniin ja tunne kuulumisesta muiden kanssa samaan yhteisoon tukee yh-

teydenpitoa ja tyotehtavien hoitoa.

Tietotyolaisista 88 prosenttia kaytti sahkopostia viestintavalineena jo vuonna
2000, ja heista Internetin kayttajidkin oli 77 prosenttia (Blom ym. 2001, 154).
Internetin kaytto on yleistynyt kaikkien kansalaisten keskuudessa — vuonna

2010 tyossa kayvista suomalaisista 94 prosenttia oli kdyttanyt Internetia vii-
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meisen kolmen kuukauden aikana (Tilastokeskus 2010). Tastd on oma paa-
telmani, etta tietotyoldisten Internetin kaytté on nykyaan vahintaan samalla
tasolla. Sahkoposti hiponee tietotyoldisilla sadan prosentin kayttoastetta,
koska 91 prosenttia kaikista suomalaisista kaytti sahkopostia viimeisen kol-
men kuukauden aikana Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan (2009). Miller
(2003, 267) toteaakin sahkopostin muuttaneen niin organisaatioiden kuin yk-

siloiden elamaa dramaattisesti viimeisten vuosien aikana.

Uusi teknologia tarjoaa organisaation jasenille erittdin paljon keinoja yhtey-
denpitoon ja paatoksentekoon (emt. 269). Organisaation viestintdvalineiden
valintaan (media use) vaikuttaa, kuinka hyvin ne valittavat tietoa: niiden kyky
antaa palautetta valittomasti, kayttaen useita vihjeitd, luonnollisen kielen
kaytto ja henkilokohtainen suhtautuminen vélineeseen. Johtajat valitsevat
usein monitulkintaisen ja epédselvan asian viestittdimiseen rikkaan vélineen, ja
yksinkertaisen asian kertomiseen kaytetadn koyhempda valinetta. (Daft &

Lengel 1984, Miller’in 2003, 269 mukaan.)

Vilineen rikkaus ei kuitenkaan ole valttamatta ainoa selittava tekija valineen
valinnassa. Organisaation sosiaalisella ymparistollda on vaikutusta teknologi-
aan sopeutumiseen ja my0s muiden yhteison jasenten asenne viestintavali-

neeseen vaikuttaa sen kayttoon. (Miller 2003, 272-274.)

Viestinnan vilineilla onkin kyky valittdd kahdenlaista viestid: miten tehok-
kaasti se pystyy siirtamaan konkreettisen maarallisen informaation (datan) ja
mitd symbolista merkitystd kyseisen valineen kaytolla on organisaatiossa
(emt. 274). Eri viestinndn valineet voivat piilevasti ilmaista organisaation
kulttuurisia piirteita ja arvoja, ja siten esimerkiksi kasvokkaisviestinnalla
saattaa olla vahva symbolinen arvo yhteison pdivittdisessd viestinndssa ja

henkiloiden valisessa kanssakdymisessa. Myo6s Juholin (1999b, 106) toteaa
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kasvokkaisviestinnan olevan seka tarkein viestinnan keino ettd merkittava

vaikuttaja viestinta- ja tyotyytyvaisyyteen.

2.4.2 Tutkimuksia viestintdvilineiden kaytosta

Organisaatioiden ja monenlaisten tyoyhteisdjen viestinnan tutkimukset niin
sisdisen ja ulkoisen viestinnan toimivuuden kuin myos viestintatyytyvaisyy-
den tai kanavavalintojen kannalta ovat melko yleisid sekd organisaatioiden
arjessa etta erilaisissa julkaisuissa. Tassa luvussa esittelen viestintavalineiden
kayttoa koskevia tutkimuksia ja my0s viestintavajeisiin liittyvad tutkimusta,

joissa esiintyy muun muassa viestinnan kanavien kayttoon liittyvaa tietoa.

Joensuu (2006) on tutkinut viestintavajeita eli odotetun ja saadun tiedon vali-
sid eroja sekd niiden arvotaustoja. Tutkimuksessa selvitettiin muun muassa,
mistd asioista ja kanavista tyontekijat haluavat ja saavat tietoa ja kuinka pal-

jon.

Viestintavaje maariteltiin Joensuun tutkimuksessa saadun ja halutun tiedon
erotuksena. Tietystd kanavasta tai tietosisdllosta saatu tieto arvioitiin as-
teikolla 1-5 (1=vahan, 5=paljon), ja samalla asteikolla arvioitiin tietystd lah-
teestad tai asiasta haluttu tieto. Esimerkkind esimiesten haluama tieto on saa-
nut arvon 5, ja esimiehilta talla hetkelld saatu tieto saa arvon 3, on viestinta-
vaje 5-3=2. Tutkittaessa viestintdvajetta on kokemuksen myoéta todettu, etta
yli 1,0 vaje on halyttava ja alle 0,5 vajeet eivat aiheuta ongelmia organisaation
viestinndssa (Juholin 1999b, 92). [Lukijalle huomioksi, ettd vajeiden erotuk-
sen lukuarvo on tutkijoiden niin sanotusti sopima luku, jonka sen merkitys

perustuu kokemukseen, kuten edelld on mainittu.]
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Tutkimuksessa (Joensuu 2001, 43—44) tietovajeiden keskiarvo oli 1,4 ja tama
lukema kertoo olemassa olevista tietovajeista organisaatiossa. Tietovajeiden
perusteella voidaan tiivistad, ettd kohdeorganisaatiossa sisdisen viestinndn
kehittamistarpeet koskivat yleisia yhteisoa koskevia paatoksid, suunnitelmis-
ta ja strategisista asioista tiedottamista. My0s muiden projektien sisalloista ja
etenemisestd seka henkilostovalinnoista ja toisten tyotehtavista kaivattiin

saatua enemman tietoa.

Kanavista (emt. 47) tarkeimmaksi nousivat niin sanotut ldhikanavat, joihin
sisdltyy kasvokkain viestintad. Muissakin tutkimuksissa (mm. Pyorida ym.
2005, 118, 127) tarkeimmaksi on todettu kasvokkaisviestintd, jota ei voi kor-
vata millaan teknologian keksinnolla. Se on sdilyttanyt ja tulee sailyttamaan
asemansa tehokkaimpana synkronisen viestinndn keinona. Kasvokkaisvies-
tinnan tehokkuus syntyy reaaliaikaisuudesta ja monipuolisuudesta ilmeiden,
eleiden ja sanattoman viestinndn ollessa myds mukana. Media richness -
teoria saa kannatusta myos nykyisessa yhteisdjen muutosvauhdissa, jossa
vuorovaikutuksen merkitys on entisestaan korostunut ja kasvokkaisviestinta
on monipuolisuudessaan paras monimutkaisten asioiden kasittelyssa (Heis-

kanen ym. 2011, 41).

Joensuun (2001) tuloksissa tietoa saatiin eniten projektin kokouksissa, omalta
projektipaallikolta ja vetdjalta. Organisaation www-sivuilta, ilmoitustaululta
ja johtajalta saatiin vahiten tietoa. Henkilostokokouksesta ja sahkopostilistal-
ta saatiin keskimaaraisesti tietoa. Tietoa haluttiin eniten oman projektin ko-
kousten kautta, omalta projektipaallikolta seka vetajalta ja tyotovereilta. Tie-
toa haluttiin paljon my06s sahkopostilistan kautta, ja kohtalaisen paljon henki-

16stokokouksesta.
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Suurimmat kanavavajeet Joensuun tuloksissa olivat www-sivuilla (vaje 1,5)
ja johtajien viestinndssa (vaje 1,4). Vaje oli kohtalainen my0s oman vetdjan
(vaje 0,7) ja henkilostokokousten (vaje 0,7) kohdalla. Tulosten perusteella
kasvokkaisviestinta koettiin parhaimmaksi tavaksi saada tietoa. Viestintatyy-
tyvdisyys sai (tutkimukseen osallistuneiden) omassa projektissa keskiarvon
4,0 (mitta-asteikolla tyytymdton 1 — tyytyvdinen 5) ja koko organisaatioon

kohdistuva tyytyvaisyys oli 2,3. (emt.)

Juholin (1999b, 98-100) tutki organisaation viestintda kahdella eri ajanjaksol-
la 1990-luvulla. Johdon viestinta ei toiminut kummallakaan ajanjaksolla hen-
kiloston toivomalla tavalla ja viestintatyytyvaisyys oli laskenut vertailujakso-
jen valilla. Kanavavajeet olivat kuitenkin péddasiassa pienentyneet kahden
tutkimuksen vélisena aikana lukuun ottamatta henkildiden keskindista vies-

tintdd seka tyontekijoiden ja johdon valista viestintaa.

Viestintavalineiden kayttoda niiden kayttotapojen ja vuorovaikutuksen piir-
teiden kannalta on tutkinut Sivunen (2007, 165-168). Tutkimus on kohdistet-
tu hajautettujen tiimien tyoskentelyyn, mutta tuloksia voidaan mielestani

verrata my0s muunlaisten tyoyhteisojen kanavavalintoihin.

Media richness -teorian teorian lisdksi on myods muunlaisia kasityksia siita,
mikd vaikuttaa viestintavalineiden ja -kanavien valintaan. Sivusen (2007)
tuloksissa viestintdvalineiden ja -kanavien kdytOssa ei todettu valttamatta
rationaalisia syitd, vaan kayttdjakaan ei aina tiedosta vélineen valintaa. Vuo-
rovaikutuksen sisaltoon liittyvia funktioita ovat tiedottaminen, kysymysten
esittaminen, padatoksenteko ja relationaalinen viestinta. Valineen valintaan
yhteydessa olevat tekijit ovat tavoittavuus, sosiaalinen etdisyys, ideoiden

jakaminen ja tiedottaminen.
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Sivusen (emt.) tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tiedottamiseen kaytetyt
viestintavalineet olivat sahkoposti, keskustelufoorumi, puhelin- ja vi-
deoneuvottelu. Kysymysten esittimiseen ja niihin vastaamiseen kaytettiin
sahkopostia, puhelinta, keskustelufoorumia ja pikaviestintd. Paatoksenteon
funktioon vélineet olivat keskustelufoorumi, puhelin- ja videoneuvottelu.
Nama viestintavalineet edustavat media richness -teorian mukaisesti seka
koyhempia (esimerkiksi sahkoposti) etta rikkaampia (esimerkiksi vi-
deoneuvottelu) vélineita eli niiden kayttd korostui taman tutkimuksen mu-

kaan tiedottamisessa kaytettyna valineena.

Sahkoiset viestintdavalineet nousivat esiin myds Kokon ja Vartiaisen (2006)
tutkiessa hajautetun, virtuaalisen yhteistyon tekijoilleen asettamia vaatimuk-
sia ja kuormitustekijoita. Tutkimuksen kohteena olivat hajautetut tyoryhmat,
jotka toimivat eri paikkakunnilla tai jopa eri maissa. Tuloksissa on kuitenkin
piirteitd, jotka ovat verrattavissa samassa kiinteistossa tai samalla alueella

tyoskentelevien organisaatioiden yksikoihin ja jaseniin.

Hajautettujen ryhmien tyontekijoiden stressin kokemuksissa oli informaatio-
tulvasta tulevaa painetta. Keskeisia tekijoita tyotyytyvaisyyden kannalta oli-
vat muun muassa tavoitteiden ja roolien selkeys, paatoksenteon ja kohtelun
oikeudenmukaisuus, tiedonkulku ja luotettavuus. Muita kuormittavia teki-
joita olivat muun muassa erilaiset tyoskentelytyylit ja ajattelu- seka toiminta-

tapaerot. (Kokko ym. 2006.)

Sahkopostiviestinta vaati tutkittavien mielestad selkeytta, ja sahkoisen yhtey-
denpidon todettiin vaativan enemman aikaa asioiden selvittamisessa kuin
kasvokkain kommunikoinnin. Suuri informaatiomaara viestijarjestelmassa
aiheutti stressia. Viestin lahettdjan tulisikin huomioida vastaanottajan (kiirei-

nen) tyodtilanne ja lahettdda pyynnot seka kysymykset ajoissa, jotta stressin
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madrdad voitaisiin vahentda edes ajankayttoon liittyen. Myos viestien tarkey-
den arviointi (suhteessa omaan tyohon) vie saajalta aikaa. Tiedonsaanti in-

tranetista oli vaikeaa. (emt.)

Tutkimus virtuaalitiimien johtamistyylin ja viestintdvadlineen vaikutuksesta
tiimin vuorovaikutukseen toi esille sen, ettd viestintavalineen valinnalla on
vaikutusta tiimin yhtendisyyteen. Virtuaalitiimin johtajan on huomioitava
tamd valitessaan viestintdvalinetta tyoskentelyyn, jotta tiimi voi tehokkaasti
kommunikoida ja siten vahvistaa sen yhteydenpitoa sekd yhtendisyytta.
(Hambley, O’Neill & Kline 2007, 17.) Kun tiimi aloittaa toimintaansa, on al-
kuvaiheen viestinndn innostavuudella my06s suuri merkitys tyoskentelyyn.
Innostava viestinta rohkaisee vuorovaikutukseen ja kasvattaa yhteisyyden

tunnetta. (Rico, Alcover, Sanches-Manzanares & Gil 2009, 233-234.)

Tutkimusten perusteella voi todeta, etta viestinndssa, tiedon kulkemisessa ja
jakamisessa on useimmiten puutteita. Kanavia tiedon vaihtoon on tarjolla
ehka jo liikaakin ja usein on mahdollista vaihtaa muutama sana vaikka ohi-
mennen kollegan kanssa — jos nykypaivan hektisyydessa sen verran molem-
mat malttavat pysahtya. Kun kontakti on luotu kasvokkain, on yhteison asi-
oiden ja suunnitelmien eteenpdin vienti luontevampaa vaikka sahkoistakin

vaylaa pitkin.



21

3 TYOYHTEISON VIESTINTA

Viestintaa olen kasitellyt aiemmissa luvuissa maarittelemalla seka viestintaa
ettda tiedonkulkua ja esittelemalld viestinndn kanavia seka niihin liittyvaa
tutkimustietoa. Tassa luvussa tuon esille erilaisia kasityksid organisaatioiden
viestinndstd perinteisten mallien mukaan ja lopuksi paddyn viimeisimpiin
tyoyhteison viestintdd koskeviin ajatuksiin ja malliin. Luvun painopiste on

siis organisaation sisdisessa viestinnassa ja muutosviestinnassa.

3.1 Sisdinen viestinta

Sisdisen viestinnan lukuisista maaritelmista yhdessa kiteytyy asia nain:
"TyOyhteison sisdinen viestinta kasittda kaiken sen tiedonkulun ja vuorovai-
kutuksen, mita tapahtuu yhteison eri henkildiden, henkiloryhmien ja yksi-
koiden valilla. Esimiesten ja alaisten valistd kommunikointia nimitetaan
usein my0s johtamisviestinnaksi. Sisdisen viestinnan késite on kaikkiaan laa-

jempi kuin kasite sisdinen tiedottaminen." (Lehtonen 1998.)

Viestintddn on useita lahestymistapoja, ja sitd voi kasitelld muun muassa

prosessina tai rituaalina. Prosessimallissa viestinta on tiedonsiirtoa siirtova-
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lineiden avulla ja vastaanottaja on passiivinen. Viestinnan kasittiminen ritu-
aalina huomioi henkilon osaksi tydyhteison ja toimintaympariston yhteistyo-
ta, ja yhteisyys seka osallisuus korostuvat. (Juholin 2007, 42.) Kulttuuri-sana
esiintyy niin organisaatioiden kuin viestinndn yhteydessd, ja usein silla viita-
taan erilaisuuden kirjoon yhteisdjen sekd niiden jasenten tavoissa toimia ja
viestid. Aulan (1999) mukaan viestinnan avulla luodaan ja yllapidetaan yh-
teista kulttuuria ja eri kulttuureja. Tukiainen (2000, 38) tuo yhtena osana or-

ganisaation ominaisuuksia esille viestintdakulttuurin.

Lehtonen (2000, 193) tarkastelee viestintdid muun muassa kolmesta eri nako-
kulmasta: ensimmaiseksi viestinta liittad organisaation toimijoita yhteen, toi-
seksi viestinndlla on oma itsendinen toimintansa selkeine vastuualueineen ja
tulostavoitteineen sekd kolmantena viestinta voidaan nahda johtamisen erot-
tamattomana osana. Mielestani ensimmainen nakokulma on merkittava,
koska organisaatio ei voi toimia ilman sen jdsenten keskindista viestintaa,
toiminnat saatetaan yhteen viestimadlla ja valittamalla tietoa. Kuitenkin tar-
keimpéana nakokulmana pidan kolmatta, silla johtaminen ei ole mahdollista

ilman viestintaa.

Wiion mukaan viestinnilld pidetdan kokonaisuus koossa (Aberg 1997, 7).
Viestinndn toteutus ldhtee usein johdosta seka johdon kyvysta ettd halusta
valittda asiansa. Johtaminen on vuorovaikutusta ja esimies—alainen -verkko
kanavana on sisdisessa viestinndssa kaiken ydin (emt. 112). Viestinta liittaa
asiat ja ajatukset yhteen; se kokoaa johdon tiedot ja henkiloston tieto-taidon

kokonaisuudeksi, toimivaksi tyoyhteisoksi.

Organisaation toimivuuden seka ihmisten motivaation kannalta erilaisissa
verkostoissa tapahtuva tiedon vaihto ja vuorovaikutus on tarkeaa. Yhteisois-

sd on verkostoja, joissa tuotetaan ja valitetdaan tietoa riippumatta virallisesta
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viestinnastd. Usein tama tieto on oikeaa ja ehtii virallista viestintdd nopeam-

min perille. (Juholin 2006, 160.)

Sisdisessd viestinndssd ja johtamisessa on tdrkeda tavata ihmisia henkilokoh-
taisesti, ja oma esimies on niin sanottu yleislihde tiedonsaannille (Aberg
1996, 194). My0s tyohon perehdyttamisessda on oman esimiehen tiedon jaka-
minen tarkeda (emt. 209). Esimiehen on siis annettava tietoa uudelle tyonte-
kijalle niin organisaatiosta kuin tehtavistakin, koska esimieheltd saatava in-

formaatio koetaan hyvin tarkeaksi.

Esimies—alaisviestinnan tarkeys on korostunut Abergin (1997, 114) tutkimuk-
sissa ja viestintad- sekd tyotyytyvaisyyden valilld on todettu olevan selva yh-
teys keskendan. Esimiehen on hallittava viestinta ja saatava sen avulla moti-
voitua tyOntekijansa tehtdvien suoritukseen. Kun esimies viestii selkedsti ja
ymmarrettdvasti niin olennaiset ajankohtaiset kuin myos tulevaisuuden kan-
nalta tarkedt asiat alaisilleen, kokevat he asemansa tyoyhteisossa merkityk-

selliseksi, ja tyOtyytyvaisyys kasvaa viestintatyytyvdisyyden myota.

Esimerkiksi Kosken pro gradu -tutkielmassa (2003) tarkasteltiin johtajan
ty0ssd menestymista asiantuntijaorganisaatiossa. Yhtena tutkimuksen osa-
alueena selvitettiin johtajan viestintda: onko se informointia vai sosiaalista
kanssakdymista tyoyhteison jasenten kanssa. Johtajan tyon todettiin olevan
tyontekijoiden motivoimista, kannustamista, palautteen antamista seka vas-
taanottamista, ja suuri osa tydajasta menee kasvokkain viestimiseen erilaisis-
sa tyontekijoiden muodostamissa verkostoissa. Johtajan todettiin viestivan
myOs omalla toiminnallaan ollen ndin esimerkkind ja mallina alaisilleen.

(Koski 2003, 94.)

Sisdinen viestintd organisaatiossa on pohjana koko yhteison toiminnalle ja

mahdollisuudelle paasta tavoitteisiinsa. Viestinnan merkitysta ei useinkaan
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huomioida uusia strategioita ja muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa —
ajatellaan, ettd viestinta on itsestadnselvyys, jota ei tarvitse pohtia omana osa-
alueenaan. Téssa juuri voi olla se kompastuskivi, joka kaataa hyvan uuden
idean ja toimintamallin toteutumisen. Viestinta ei myodskaan ole vain se
osuus yhteison toiminnasta, jota viestintayksikko toteuttaa. Jokainen tyoyh-

teisOn jasen viestii, ja jokaisen viestinnalla on vaikutuksensa kokonaisuuteen.

Yksittdiselta organisaation jdseneltd ei voi vaatia aivan ammatillisen viestin-
nallisid taitoja, mutta jokainen joutuu ja on joutunut viestimadn eldmansa
aikana. Pohtia voisikin, miten itse kukin kokee viestinsa ja sanomansa mene-
van perille ja miten avoimin mielin ja ymmartavaisesti itse ottaa vastaan tie-
toa ja informaatiota. Keskusteltaessa tyoyhteison tehtdvistd ja tavoitteista
pitdisi sanottavansa saada ymmarrettavaksi. Haaste on, ettd osataan muotoil-
la viesti niin ettd toinen osapuoli ymmartda sen — kysehan on tiedon vaih-
dannasta, molemminpuolisesta tiedon valityksesta. Usein ensimmaiset risti-
riidat asian kasittelyssda syntyvit epaselvyyksistd tai vaarinymmarryksista
kasiteltavan viestin suhteen, oli kyseessa sitten kirjallinen tai suullinen tie-

don vaihto.

Juholinin tutkimuksessa (2006, 43) tuli esiin hyvan viestinndn ominaisuuksia.
Ne jakautuivat viiteen luokkaan: sisaltdjen mielekkyyteen ja laatuun, roolien
selkeyteen ja hallintaan, tiedon saatavuuteen sekda paasyyn tiedon ldhteille,
sisdisen viestinnan keskusteluun ja viestinnan hyviin seurauksiin. Tiedon
lahteille paasyssa erottui viela kaksi oleellista seikkaa. Ensimmainen oli iso-
jen asioiden saattaminen kaikille samalla tavalla ja samassa muodossa ja toi-
sena oli ajantasatiedon saattaminen kaikkien ulottuville. Nama tulevat esiin

myochemmin esiteltdvdssa tyoyhteisoviestinnan uuden agendassa.
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Juholin (2008, 58-61) ottaa esiin myds ldhentdvan ja loitontavan viestinnan
tyOyhteisossa. Loitontavaa on niin sanottu yksidaaninen eli monologinen vies-
tintd ja lahentdva on moniaanista viestintaa. Lahentavaan viestintaan kuuluu
yhteinen keskustelukulttuuri, jossa monidanisyys sallii erilaisia nakemyksia
ja ndin vahvistetaan luottamusta seka vuorovaikutteista vastuullista johta-
mista ja yksiloiden viestinta on vastuullista. Loitontavaa tai lahentavaa vies-
tintdd voidaan verrata tyoyhteison vaikutukseen jasenilleen lamaanuttavana
tai energisoivana yhteisona. Lahentdva viestinta voi energisoida ja loitontava
viestintd voi lamauttaa toimintaa tai tunnelmaa, ja siten vaikuttaa yhteisolli-

syyteen.

Juholinin ajattelulle tavallaan johdannaisina Juuti ym. (2009, 105-107) ottavat
esille tyOyhteison yksi- ja kaksisuuntaisen muutosviestintakulttuurin. Naista
ensimmaisessa nakyy tiedon siirtoajattelu eli yksisuuntaisessa muutostiedo-
tuskulttuurissa valitetdan pakollinen tieto organisaatiossa ylhdalta alas olet-
taen, ettd jarkeva ihminen lukee ymmartaen kaiken sen, mitd on saanut tie-
toonsa muutostilanteesta erilaisina viesteind ja dokumentteina. Kun taas
kaksisuuntaisen muutosviestintakulttuurin viestinndan keinot poikkeavat
edellisestd, koska viestinta on vahintaan kaksisuuntaista. Muutosta koskevat
viestit tehddadan ymmarrettavaan muotoon ja mukana on ajatus yhteisen ym-
marryksen luomisesta. Tiedon valittyminen tarvitsee dokumenttien lisaksi

lasnadolon ja puheen: viestin perille meno varmistuu kasvotusten.

Muutosviestintakulttuurissa oleellisinta onkin viestinnan horisontaalisuus.
Esimerkiksi asiantuntijoilla voi olla viestinndn kannalta merkittava sijainti
organisaatiossa ja heitd kuunnellaan. Tiedon saattaminen heille vie sita
eteenpdin eri suuntiin yhteisossa ja johtokin voi uskoa vapaan tiedon liikku-

misen vahvistavan muutoksen etenemista. (Juuti ym. 2009, 108.)
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Muutoksesta on tullut 2000-luvulla yleinen ilmi6 lahes kaikilla yhteiskunnan
alueilla, eika vahiten tydeldmassa, jossa organisaatiot joutuvat valilla muok-
kaamaan rakenteitaan pysydkseen muutoksessa mukana. Muutos luo usein
myoOs pelkoa. Epdavarmuus ja hallitsemattomuus kuuluvat viestinnankin
ominaispiirteisiin muun muassa kaaoskoulukunnan tulkinnoissa, joissa epa-
varmuutta pidetddan yhtend nykyisten organisaatioiden vallitsevista olotilois-
ta. Tasta kehittyi jatkuvasti muuttuvaa ja dynaamista viestintandkemysta

edustava areenamalli (Aula 1999).

Areenat koostuvat kulttuurirakenteista, joilla on yhteys toisiinsa ja myos
areenan viestintdjarjestelmaan. Areenan kulttuurien valinen viestinta ja kult-

tuurirakenne vaikuttavat toisiinsa saumattomasti. (Aula 2000.)

Areenat voivat olla sovittuja ja organisoituja tai spontaaneja. Parhaimmillaan
ne ovat tutustumisen ja vuoropuhelun tiloja, joissa tieto valittyy ja yhdessa
luodaan uutta tietoa sekd ideoita ja keskindinen luottamus kasvaa. Viestin-
nalla on kaksoisfunktio: se voi olla integroivaa eli yhdistavaa tai dissipatiivis-
ta eli hajottavaa. Kun organisaatio tavoittelee jarjestystd, tarvitaan integ-
roivaa viestintda. Dissipatiivinen viestinta sitd vastoin lisdd epajarjestysta,
joka voi olla hyodyksi tai haitaksi organisaatiolle: se rikkoo rakenteita, mutta
samalla dissipatiivinen viestintd voi olla uuden jarjestyksen alullepanija.

(Aula 2000, 106.)

Viestinndn areenat kuvaavat hyvin nykypaivan monikulttuurisia yhteisdja ja
organisaatioita: edeltavat kulttuurit ja tavat viestia vaikuttavat taméanhetki-
siin rakenteisiin ja viestintdan. Ideaalina olisi 16ytda vanhasta parhaat kay-
tannot ja saada ne esille nykytilanteeseen, josta voisi taas kehittya koko ajan

parempia viestinnan areenoita.
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3.2 Tydyhteisoéviestinnin uusi agenda

Vanhat viestinnan kaytannot eivat kokonaan katoa, mutta nykyisen tietoyh-
teiskunnan tietoperustaiset organisaatiot tarvitsevat uudenlaista viestintaa.
Tietoperustaisen tydyhteison viestintd ja sen myota syntynyt tyoyhteisovies-
tinndn uusi agenda ovat Juholinin tutkimuksen (2007) tulosta ja vastaus ny-

kypdivan viestinnan vaatimuksiin.

Tyoyhteisoviestinndn uuden agendan (emt.) mukainen tietoperustaisen tyo-
yhteison viestinnan -kasite sopii tutkielmani perustaksi. Se muun muassa
huomioi kaikkien yksiloiden viestintavastuun, jota itsekin halusin (ainakin

hiljaa mielessani) peraan kuuluttaa luodessani kyselya tiedonkulusta.

Tyoyhteisoviestinnan uuden agendan lahtokohtana on viestinnan tapahtu-
minen sielld, missd ihmiset ovat ja tyoskentelevat. Eli viestintda tapahtuu sen
mukaan, mitd tietoa ihmiset itse tuottavat ja vaihtavat tyossaan. (Juholin

2008, 62.)

TyOyhteisoviestinnan uusi agenda rakentuu sosiaaliselle konstruktionismille,
jossa todellisuutta pidetdan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa rakennettuna
merkkijarjestelmand. Viestinndn ja vuorovaikutuksen kautta syntyvat
(ty0)yhteisot. Ne uusiutuvat yhteison jasenten valisen kommunikaation
kautta, ja kuuntelemalla sekd analysoimalla puhetta voidaan paasta selville,
miten tyOyhteis0 rakentuu jaseniensa mielessa. (Juholin 2007, 12.) Juuti ym.
(2009, 51-52) tuovat esille sosiaalisten konstruktionistien ajatuksen, etta jo-
kainen puheenvuoro on linkki vuorovaikutuksen ketjussa ja organisaation
arjessa ne ovat enemman reaktioita toisten sanomisiin kuin itsendisia pu-

heenvuoroja. Tasta syntyy arjen monidanisyys organisaatioissa.
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Tietoperustaisen tyoyhteison viestinnan maaritelma:

Viestinta tapahtuu foorumeilla, joista tarkein on fyysinen tai vir-
tuaalinen tydétila tai -ymparisto, missa tyoyhteison jasenet toimi-
vat itseohjautuvasti ja kollegiaalisesti. Viestinnan tarkoitus on
tyoskentelyedellytysten luominen, tyoyhteison yllapito, vahvis-
taminen ja kehittaminen sekd sen jasenten yksilollinen ja yhtei-
nen oppiminen, mika tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuoro-
vaikutuksen kautta. TyOyhteison jasenet muokkaavat tyollaan ja
viestinnallaan organisaationsa mainetta tietoisesti ja tiedostamat-
taan ja heijastavat sitd takaisin tyOyhteisoon. (Juholin 2008, 62.)

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (kuvio 1) muodostuu toisiinsa sidoksissa
olevista ulottuvuuksista. Nama kuusi ulottuvuutta ovat 1) isojen asioiden
jakaminen ja keskustelu, 2) ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaih-
tamisessa, 3) tunnelma, 4) osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossa, 5)
yhdessa tekeminen ja oppiminen ja 6) viestintdfoorumien hyddyntaminen.
Naita ulottuvuuksia yhdistda toimintojen ja viestinnan tapahtuminen fooru-
meilla, jotka ovat Juholinin (2007; 2008) mukaan avoimia tiedonvaihdannan

ja vuoropuhelun paikkoja.

Naistd ulottuvuuksista seurauksina on ymmarrys, ajan tasalla oleminen ja
arvostuksen kokemus sekd kokemus sitoutumisesta. Sitoutumisesta seuraa
yksiloiden ja koko tyOdyhteison osaamisen kehittyminen ja kaikkien osallis-

tumisen ja osallisuuden vahvistuminen. (Juholin 2007, 90.)
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Ajantasakstiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Tydfoorumit 1
! Hy pridifoorumit
I Sisdiset verkostol
- Ulkoiset verlostot | B
Sosiaalinen media
\  Puoliviraliset foorumit
%y Viralliset foorsmit

Izofen aiciden
jakaminen ja
kEsittely

Crsallistuminen ja
valkuttaminen
byl htetshssa

KUVIO 1. Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2008, 64)

TyoOyhteisoviestinndn uuden agendan oleellinen ero moneen perinteiseen
viestinnan nakemykseen on sen kuuluminen elimelliseksi osaksi kaikkea te-

kemistad tyoyhteisossa.

Isojen asioiden — kuten esimerkiksi organisaatiomuutoksen — kasittely ja ja-
kaminen vaikuttavat koko organisaatiota koskevia merkittavid kysymyksia.
Ne vaikuttavat kaikkiin yhteison jaseniin seka itse organisaatioon. Oleellista
on esittda asiat ja keskustella niista niin pitkalle, ettd jokainen on ymmartanyt

asian vaikutuksen itseensd ja omaan tehtavaansa. (Juholin 2008, 65.)

Jokaisen osallisuus tiedon vaihtamisessa ja valittdmisessa nakyy reaaliaikai-
sen tiedon saatavuudessa: usein tiedon ensimmadisend perille saattanut saa
parhaan huomion ja arvostuksen tiedolleen. Silloin tiedon on oltava oikeaa ja

sisdllollisesti se mita halutaan viestitettavan edelleen. Jokainen yksilo on vas-
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tuussa tiedon edelleen levityksestd, ja ettd siitd kaikki ymmartaisivat seka

omaksuisivat asian. (Juholin 2008, 67-68.)

Henkiloston osallisuus ja vaikuttamismahdollisuus tydyhteison asioihin lisaa
mielekkyytta ja tyon kiinnostavuutta. Asiantuntijoilla voi olla paljonkin ke-
hittamiskelpoisia ajatuksia, ja se, kuka haluaa vaikuttaa yhteison asioihin,

tulee saada sithen mahdollisuus. (emt. 69.)

Viestinndn kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa, viestintakulttuuriin
kuuluvana, on tullut esiin (viestinndn) ilmapiiri tai ilmasto (esim. Tukiainen
2000), mutta uudessa agendassa ilmasto on korvattu sanalla tunnelma. Tun-
nelmalla on suuri vaikutus viihtymiseen ja tyon tekemiseen seka henkiseen
tasapainoon. IThmiset kokevat olevansa itse tunnelman tekijoitd, tunnelma

syntyy keskindisen vuorovaikutuksen tuloksena. (emt. 70.)

TyOyhteisoviestinndn uusi agenda tarjoaakin varteenotettavan vaihtoehdon
tietoperustaiselle tydyhteisolle, joiden viestintd poikkeaa niin sanotun perin-

teisen tyOyhteison viestinnasta (Juholin 2007, 8).

Empiirisessa osassa tulen vertaamaan omia tuloksiani ndihin ulottuvuuksiin:

esiintyvatko nama teemat mahdollisesti tutkimani yhteison vastauksissa.

3.3 Organisaatiomuutoksen luomat paineet ja viestinta

Muutos nakyy nykyaan kaikkialla - niin ymparistd kuin eri yhteisot elavat
jatkuvassa muutoksessa. Muutoksen toteuttaminen organisaatiotasolla, tyo-
yhteisOssa, vaatii systemaattista ja ajoissa aloitettua tiedottamista siitd, mita
muutos tarkoittaa eri yksikdiden ja yksildiden kannalta. Onnistuneessa muu-

tosprosessissa yhtend tarkedna osana on hyva viestinta (Miller 2003, 212).
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Viestinnadlla vaikutetaan myos muutoksen etenemiseen: valittujen viestinndn
sisdltojen ja keinojen myota muutos joko hidastuu tai nopeutuu (Juuti ym.

2009, 104.)

Muutokset eivat kuitenkaan yleensd toteudu ilman hankaluuksia. Miller
(2003, 207 Covin & Kilmannin 1990 mukaan) luettelee tyypillisimmiksi orga-
nisaatiomuutoksen ongelmiksi muun muassa heikon viestinnan, (organisaa-
tion jasenten) mielekkdiden osallistumismahdollisuuksien puutteen seka
muutostavoitteiden ettd muutoksessa vastuiden jakaantumisen epdaselvyy-
det. Nylander (2006, 116) tuo viestinnan roolin muutoksessa esiin seka selit-

tavana ettd muutosta ohjaavana.

Muutos sisdltdd my0s uutta tietoa ja sen valittdminen edelleen on oleellista,
jotta niin muutoksen ymmartaminen kuin hyvaksyminenkin on mahdollista.
Uuden tiedon luomisen perustana on viestintd, vuorovaikutus ja informaa-

tio, ja tieto syntyy vuorovaikutuksena (Huotari ym. 2005, 10).

Ty6elaman muutos on ollut erityisen nopeaa nykyiselld vuosituhannella tek-
niikan kehittymisen myo6ta. Verkostoituminen ja yhteydenpito eivat ole enda
rajoittunut maantieteellisesti, vaan ldhes kaikista maailmankolkista voidaan
pitda yhteyttd maailmanlaajuisen sdahkodisen verkoston kautta, “world wide

web” on nimensa veroinen.

TyOelaman muuttuessa my0s organisaatioiden on muutettava toimintaansa
ja sopeuduttava jatkuvaan tiedon turbulenssiin. Viestintdan tarvitaan uusia
tehokkaita toimintaperiaatteita, jotka heijastavat ympariston muutosta huo-
mioiden tydeldaman uuden sopimuksen (Cheney 2004, 24). Tietoperustaisessa
tai asiantuntijaorganisaatiossa muun muassa tuotetaan entista useammin
asiantuntijapalveluita (mm. Huotari ym. 2005, 27). Palveluiden tuottaminen

ja tyotehtavien suorittaminen on huomattavan suuressa maarin tiedon vaih-



32

dantaa, vuorovaikutusta ja viestintda. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on ol-
tava tehtdvassaan tarvittava taito valittda ja vastaanottaa tietoa. Jos tiedon-
kulku ei ole joustavaa, oikea-aikaista ja luotettavaa, vaikeutuu tehtavien suo-

rittaminen ja saavutetut tulokset eivit ole hyvia.

Muutokset tyoelamadssa kuluttavat tyontekijoitd, joskin ne voivat antaa myos
voimaa ja intoa uusilla haasteillaan. Esimiesten tulisi olla hyvana esimerkki-
na tiedonkulun varmistamiseksi kaikille ja huolehtia, ettd yhteison jasenet
myoOs ymmartavat saadun tiedon tarkeyden. Tiedonvalittdjilta vaaditaan ky-
kya huomioida erilaiset vastaanottajat, jotta annettava tieto voidaan hyodyn-
tdad. Tama on suuri haaste jopa viestinnan ammattilaisille, saati sitten tavalli-

selle tyOoyhteison jasenelle.

Maula (2004) tutki strategian viestintdad ja sen roolia strategian toimeenpa-
nossa ja organisaation toiminnassa sisdisen viestinnan ja ylimman johdon
nakokulmasta. Strategian toimeenpanossa (jota voidaan pitda muutoksena
organisaatiossa) nousseista ongelmista yksi oli viestinndn epaonnistuminen.
My®0s organisointi koettiin epaonnistuneeksi (emt. 155). Tutkimuksessa vies-
tinnan ongelmat keskittyivat viestien sisaltoon — viestit olivat ristiriitaisia ja
epaselvid — ja muotoon seka viestinndn organisointiin. Viestinndn organi-
soinnin ongelmina olivat esimerkiksi viestiketjun katkeaminen, esimies-
alaisviestintd ja eri lahteista saatava ristiriitainen tieto ja tiedon tulva. (emt.

158-159.)

Viestinndn avulla voidaan vdhentdd mahdollista muutosvastaisuutta. Var-
sinkin hyva johdon viestintd muutoksesta seka henkildston paatoksentekoon
osallistava viestinta vdhentavat muutoksen aiheuttamaa epavarmuutta. Or-

ganisaation muutoksen aiheuttamaa epavarmuutta vahensivat myos luotet-
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tava ja uskottava seka ajallisesti oikein toteutettu viestinta. (Bordia, Hobman,

Jones, Gallois & Callan 2004, 512-514.)

TyOyhteisoissa tieto on valtaa ja arvostusta. Muutoksessa tiedonjako on en-
siarvoisen tdrkedd, ja jos tieto pidetaan suljetun piirin sisélld, ei muutoksen
hyvéaksyminen ja ymmartadminen ole mahdollista. Organisaation muutokses-
sa useimmiten oleellisin tieto on johto- ja esimiestasolla, ja heidan tehtava-
naan on valittaa se tai merkittavat osat siita yhteisonsa jasenille ja sidosryh-
mille. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on my0s tietoa ja ehkd muutokseen
kuuluvaa asiantuntijuutta valitettdvissa, joten heidankin tulisi huolehtia tie-
donkulusta. Nykyorganisaatioissa voidaan puhua tiedon uusjaosta, ja se vai-
kuttaa my®0s roolijakoihin, virallisiin ja epavirallisiin valtarakenteisiin (Kasvi

ym. 2000).

Muutostilanteessa epaviralliset henkiloston kohtaamiset, kuten kahvi- ja kay-
tavakeskustelut, saattavat oleellisesti auttaa ymmartamaan muutosta ja sen
meneillddn olevaa vaihetta. Yhdessa pohtiminen auttaa luomaan jaetun mie-

lipiteen ja samalla luodaan tietoa. (Nylander 2006, 148-149.)

Muutosprosessi voi olla vakaa ja organisaation kayttadytyminen on hallitta-
vissa. Tasapainoon perustuvassa nikemyksessd poikkeamat on tukahdutet-
tava ja sopeuduttava ympariston olosuhteisiin. Dissipatiivisen nakemyksen
muutosmallit kuvaavat organisaatiomuutosta tasapainosta pois suistumise-
na, silla tarpeeksi epavakaat sisdiset ja ulkoiset olosuhteet pakottavat muu-
tokseen. Kaoottisessa muutoksessa kaikki organisaation muutospyrkimykset

suistavat organisaation aina vaan uusin muutoksiin. (Aula 2000, 102-103.)

Millerin (2003, 213) sanoin muutos tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia. Kun
viestintad toimii kaoottisessakin muutoksen vaiheessa hyvin, on tasapainossa

pysyminen yhteisossd mahdollista. Muutosta ei voi viedd eteenpdin ilman
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tehokasta viestintda — ja kuten Juutikin (ym. 2009, 104) toteaa, ei viestinndn

merkitystd tyOoyhteison muutostilanteessa voi olla korostamatta liikaa.
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4 KOHDEORGANISAATIO

Tutkimukseni kohdeorganisaatio on korkeakoulutusta tuottava monialainen
oppilaitos. Tehtdvdakseen se on madarittanyt asiantuntijoiden koulutuksen,
johon kuuluvat elinikdisen oppimisen palvelut, tutkimus- ja kehittamistoi-

minta seka alueellinen kehittaminen.

Kohdeorganisaatio siirtyi uuteen organisaatiomalliin nelja kuukautta ennen
tahan tyohon liittyvaa kyselyd. Uuden organisaatiomallin luomiseen osallis-
tui myos henkilosto, silld heilld oli mahdollisuus kommentoida ja kyseen-
alaistaa esitettyja suunnitelmia uuden organisaation luomiseksi. Peruslahto-
kohtana oli madaltaa hierarkiaa ja tuoda ldhiesimies lahemmaksi henkilos-
tod, varsinkin yksittaisissa koulutusyksikoissa. Talloin tyoskentely olisi jous-
tavampaa, kun paatoksentekoa on siirretty lahemmaksi kdytannon toimin-

taa.

Taman tutkimuksen toivottiin herdttavan henkilostod ymmartamaan, etta
hekin ovat viestijoitd oman tehtdvansa rajoissa ja ettd he voivat omalla toi-
minnallaan kehittda yhteistyota ja tiedonkulkua. Tavoitteena oli my6s moti-
voida henkilostoa avoimeen yhteydenpitoon ja uusien keskusteluareenoiden

luomiseen. Yhteinen tavoite, sen ymmartaminen ja hyvaksyminen omassa
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tyossdaan on yksikon ja koko organisaation kannalta keskeisin kehittamis-
kohde ja haaste. Kun tavoite on aidosti yhteinen, sithen on mahdollisuus

pésisti.

Tutkimuksen kohteena ollutta yksikkod nimitan ydin yksikoksi ja sen tyoni-
mend on Alfa - kun jaljempana on tarpeellista tasmentad, mistd yksikosta on
kyse. Kohdeorganisaation nimi tdssa opinnaytetydssa on Organisaatio. Alfa
on organisatoriselta rakenteeltaan tdysin uusi ja sen vastuulle kuuluva toi-
minta on aiemmin toteutettu hajautetusti koulutusaloittain, joita vanhassa

organisaatiossa oli kolme (kuvio 2).
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Jokainen koulutusala A, B ja C toteutti vanhassa organisaatiomallissa itse
uuden organisaation uudelle Alfa-yksikolle annettuja tehtavia. Tata tehtava-
aluetta kuvaavat (kuviossa 2) koulutusalakohtaiset (harmaat) sektorien kar-
jet. Kolme koulutusalaa hoiti itse my0s yhteydet omiin sidosryhmiinsa, kun
taas uuden Alfa-yksikon toimintaan liittyy yhteyden pito kaikkien koulutus-

alueiden sidosryhmiin (ks. kuvio 3).

KUVIO 2. Ennen organisaatiomuutosta ja ennen Alfa-yksikon olemassaoloa toi-

minnat tapahtuivat koulutusaloittain (harmaa alue).
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Uudessa organisaatiossa koulutusalojen jako sdilyi myds kolmena, mutta uusi yk-
sikko Alfa sai vastuulleen kaikkien alojen aikuisille ja tyoelamalle tarjottavan, lahin-
nd jatko- tai tdaydennyskoulutuksen (kuvio 3).

SIDOSRYHMAT

KOULUTUS-

MUUT SIDOSRYHMAT

KUVIO 3. Uusi yksikko Alfa (harmaa alue) kaikkien koulutusalojen yhteisena toi-

mijana.

Toimintojen yhdistyessa osa henkilostosta siirtyi vanhasta yksikostdan Al-
faan uuden johtajan ja yksikon alaisuuteen. Pieni osa henkildstosta oli uusia
tyontekijoita talla toiminta-alueella, aiemmin heiddn tehtavansa tai edellisen

yksikon toiminta on ollut eri alueella organisaatiossa.

Uuden organisaation myotd oli epaselvyytta kuka vastaa mistdakin, missa
ovat tiedot alkavista koulutuksista, mita sidosryhmia kelldkin on ja mihin

medioihin esimerkiksi markkinointi-ilmoituksia pitdisi tehda. Olemassa ole-
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va tieto oli hajallaan eri yksikoissa ja yksittdisilld henkil6illd, ne pitdisi ensin
kyeta l0ytamaan ja sitten aloittaa koordinointi yhdessa. Tahan tarvitaan niin
uuden yksikon Alfan henkilosto kuin vanhat toimijat nailla alueilla - olipa

heidan nykyinen ty6tehtdvansa missa tahansa tdssa organisaatiossa.

Haasteena uudessa yksikossa talta osin onkin saada kaikkien niin sanottujen
vanhojen toimintatapojen kaytanteet muutettua tai sopeutettua yhteen ja
luoda yhteinen jarjestelmad, jossa kaikki suunnitteilla oleva ja tarjottava kou-

lutus olisi esilld ja kaytettavissa.
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5 MENETELMAT

Tassda luvussa esittelen kayttamidni tutkimusmetodeja. Maarittelen tutki-
muskysymykset ja rajaukset. Aineistonkeruumenetelméana on kysely. Esitdan
kyselylomakkeen luomisen vaiheet, ja lopullisen kyselyn rakenteen seka tut-
kimuksen toteutuksen. Analysoin my0s kdytetyn menetelman kaytettavyytta

ja patevyytta.

5.1 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda sisdisen viestinnan tila, miten
tiedonkulku toimii kohdeorganisaatiossa tutkimuksen kyselyhetkelld, puut-
tumatta varsinaisen tiedotus- tai viestintdyksikon toimintaan. Tutkimuksen

tarkoituksena on loytda vastaus tutkimuskysymyksiin:
a) Missi mddrin organisaatiossa koetaan saatavan tietoa?

b) Miten tiedonkulun koetaan toimivan organisaatiossa tutkimuksen

tekohetkelli?
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c) Miti tiedonkulun keinoja tai valineitd kiytetidn nyt ja mitd halut-

taisiin kiytettivin tisti eteenpdin?

5.2 Tutkimuksen ldhestymistapa

Tutkimusstrategiaksi valitsin kyselytutkimuksen. Tutkimusote on sekd kvan-

titatiivinen etta kvalitatiivinen.

Tutkimusstrategiat jaetaan usein kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatii-
visiin eli laadullisiin tutkimuksiin. Maarallisilld eli kvantitatiivisilla mene-
telmalla tarkoitetaan mittaamiseen perustuvaa tutkimista. Siind mittayksikko
voi vaihdella kuvattavan ilmion mukaan, ja se voi olla esimerkiksi ihmista
kuvaava ominaisuus tai vaikutuksen aste, jonka avulla tarkasteltava ilmio
saadaan esitettyd numeerisesti. (Eratuuli, Leino & Yliluoma 1994, 10-11.) Tal-
16in ihmisten kasitykset muutetaan numeroiksi kulloinkin sovittavan as-

teikon mukaan ja analyysi tehddan maarallisesta datasta.

Laadullista tutkimusta voi pitdd prosessina, jossa aineistonkeruun valineena
on tutkija itse ja aineistoon liittyvat nakokulmat sekd tulkinnat kehittyvat
tutkijan tietoisuudessa tutkimusprosessin edetessa. Esimerkiksi tutkimusteh-
tavaa koskevat ratkaisut voivat muotoutua vahitellen tutkimuksen edetessa.
(Kiviniemi 2007, 70.) Laadullisessa tutkimuksessa voi olla myds enemman tai
viahemman nakyvasti mukana maarallisia elementteja (Saaranen-Kauppinen

& Puusniekka 2006a).

Tahan tutkimukseen kuuluvassa kyselyssa olen kadyttanyt seka suljettuja etta
avoimia kysymyksid. Maarallisen ja laadullisen tutkimusmenetelman yhdis-
taminen analyysissa tuo tyohon monimenetelmdisen tutkimuksen piirteita.

Naiden kahden tutkimustavan yhdistaminen on suositeltavaa, kun tutkimus-
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tehtdvan mukaan yksittédisella tutkimusmenetelmalld on vaikea saada katta-
vaa kuvaa tutkittavasta kohteesta (Eskola & Suoranta 1999, 69). Monimene-
telmaisessa tutkimuksessa kaytettavat eri menetelmat voivat olla yhdistelmia
sekd laadullisista ettd maarallisistd menetelmista. (Menetelmapolkuja huma-

nisteille 2009.)

Ihmisten asennetta tai mielipidetta voi mitata intensiteetti asteikolla, eli
kuinka vahvasti ollaan samaa tai eri mieltd annetun asteikon rajoissa (Nardi
2006, 75). Nama tassa tutkimuksessa kdyttamani valmiiksi strukturoidut ky-
symykset olivat Likert-asteikollisia, koska valmiiksi muotoilluilla kysymyk-
silla oli mahdollista saada tietoa mielipiteista tutkimusaiheen mukaisiin vait-
tamiin. Arvioitaessa ollaanko jostain asiasta samaa tai eri mieltd on Likert-
asteikko yleisimmin kdytetty mittari (Balnaves & Caputi 2001, 80). Laadulli-

nen aineistoni koostui kyselyn avovastauksista.

Monimenetelmdinen tutkimus voi kayttaa erilaisia tiedonlahteitd, ja aineisto
voidaan hankkia joko yhdelld kertaa tai eri tiedonkeruumetelmia kayttaen
perakkain (esimerkiksi kyselyn jdlkeen tehdaan haastattelu). Tieto voi olla
laadullista tai maarallista ja se voi olla perdisin esimerkiksi haastattelusta,
kyselystd tai jostain tilastollisesta aineistosta. (Spratt, Walker & Robinson
2004.) Tassa tutkimuksessa koko aineisto on keratty samanaikaisesti kyselyl-
13, joka on analysoitu sekd maarallista etta laadullista menetelmaa hyodynta-

en.

Mitattaessa tiedonkulkua tai sisaista tai ulkoista viestintad, tutkimuksen na-
kokulmasta riippuen, ei ole helppoa luoda kaiken kattavaa mittaristoa. Yh-
teisot ja organisaation kehitysvaihe vaikuttavat sithen, mikd on juuri kysei-

sessa tilanteessa paras mittaustapa.
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Tutkimuksen teemana on tiedonkulku. Tiedonkulku-késite on viestintaan
sisdltyva aihealue ja viestinndssa on kaytossa erilaisia tutkimusmittareita niin
viestinnan valineisiin kuin sisdiseen viestintdan. Kysymyksiad laatiessani oli
tarkoitus saada tietoa viestintdvalineiden kaytosta (tdssa tutkimuksessa pu-
hun tiedonkulun keinoista ja valineistd) ja tarkastella viestinndn eli tiedonku-
lun toimivuutta tutkimuskohteen sisalla. Kysyin myo6s ehdotuksia tiedonku-

lun kehittamiseksi.

Kyselylomake on yksi tapa keréata tietoa mielipiteistd ja asenteista, muita tie-
donkeruumenetelmid on esimerkiksi haastattelu. Tutkija esittda kysymykset
vastaajille kyselylomakkeen valitykselld. Tarkoituksena on mitata ja arvioida
mielenkiinnon kohteena olevaa ilmiota. Kyselytutkimuksessa mittarina ovat
kysymykset ja vaitteet, jotka on mahdollista rakentaa itse tai kayttaa valmiita

mittareita. (Vehkalahti 2008, 11-12.)

Kyselytutkimus on tehokkaimmillaan laajojen otosten tutkimisessa seka ha-
luttaessa toteuttaa tutkimus lyhyessa ajassa. Sahkopostitse lahetetyissa kyse-
lyissa vastausprosentti jaa kuitenkin usein alhaisimmilleen, jopa vain 20-30
prosenttiin. Sahkoista kyselya suunniteltaessa on huomioitava, ettd vastaajil-
la voi olla hyvin erilainen kyky osallistua ja vastata tietokoneella (emt. 95).
Taman tutkimuksen kohderyhmalla oletin olevan tarpeeksi hyvit tietotekni-
set taidot vastata sahkoiselle lomakkeelle, koska jokaisella tietokone on yhte-

na tyovalineenadan.

Avoimilla kysymyksilla voi kysya asioita, joissa vaihtoehdot eivit ole ennalta
tiedossa (Heikkila 2008, 49). Talloin esimerkiksi vaittamien tai valmiiksi an-
nettujen vastausvaihtoehtojen listaus ei olisi jarkevad, koska ilmidsta jdisi

puuttumaan oleellista tietoa, joka on saatavissa vain vastaajan omin sanoin
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kertomana. Avoimet kysymykset voivat parhaimmillaan tuoda esiin uusia
nakokantoja (emt. 50). Avoimien kysymysten haasteena on, kiinnostaako

vastaajaa paneutua niihin ja kertoa mielipiteensa seka kayttaa aikaansa.

Suljetuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot.
Tallaiset kysymykset ovat mahdollisia, kun vastausvaihtoehdot on rajattavis-

sa ennalta (emt. 50).

Tutkimuksen empiirisessa osuudessa keskityn tutkimaan tiedonkulun toimi-
vuutta tutkimushetkelld tyOyhteison jasenten arvioimana. Tarkastelen tie-
donkulkua asioiden eli tyotehtaviin saatavan tiedon suhteen, henkildiden
valisen viestinnan ja tiedonkulun suhteen seka oikea-aikaisuuden, luotetta-

vuuden ettd tiedon tasapuolisuuden kannalta.

Raportoin myos millaisia tiedonkulun keinoja ja valineita vastaajat itse kayt-
tavat, ja milla keinoin he toivoisivat saavansa tietoa. Viestintdvalineiden
kayton tarkastelen kohderyhmalle tarkeimpind tiedonkulun keinoina. Tie-
donkulun keinojen tarkeyden kasittelen sen mukaan, mita valineita vastaajat

itse mieluiten kayttavat ja milla keinoin he kokevat saavansa tietoa muilta.

Avovastausten osalta esitin merkittdvid ja huomioitavia mainintoja seka tu-
loksissa etta pohdinnassa. TyOssa esiintyy osa-alueita, joita voisi esitelld tar-
kemminkin, mutta kaikkea ei voi ottaa mukaan luettavuuden ja oleellisessa

asiassa pitdytymisen vuoksi.
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5.3 Tutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimuksen sdhkoisena lomakekyselyna e-lomakkeella. Toimitin
sen sahkopostina (liite 1) valitulle kohderyhmalle, ja viestikentdssa kerroin

tutkimuksen paaasiat seka annoin linkin e-lomakkeen Internet-osoitteeseen.

5.3.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselylomakkeen rakentamisen taustalla oli Tyoyhteisoviestinta TYVI 2010
ensimmadinen raportti (Juholin 2006). Raportissa tuotiin esille tarve uudelle
viestinndn ajattelulle, silla nykyiset organisaatiot ovat vahvasti tietoperustai-
sia ja muutos on ldasnd niin toimintaymparistossd, tyoyhteisoissa kuin tyds-

sakin.

Raportin ajatukset muutoksesta, tyoyhteisoviestinndsta ja viestinnan vastuun
kuulumisesta kaikille yhteison jasenille sopivat tutkittavan yhteison tilantee-
seen, vaikka raportin pohjalta en suoranaisesti luonutkaan kysymyksia.
Avokysymykset laadin ajatuksella, etta niiden myo6ta voisi tulla esille seikko-

ja, joita on mahdoton kysya valmiiksi annetuin vastausvaihtoehdoin.

Kysymykset laadin organisaatio- ja tilannelahtdisesti, osin yhteistyossa koh-
deorganisaation henkildston kanssa. Kysymysten muokkaukseen osallistui
kaksi yksikon esimiestd ja kommentteja sain my0s kolmelta yksikon ulko-
puoliselta tyontekijalta. Rakenteellisesti erilaisilla kysymyksilla toivottiin
saatavan kartoitettua tiedonkulun nykytilanne. Kysymykset oli saatava sisal-
tamdan ytimekkaasti sen hetkisen tiedontarpeen aihepiirit tutkimuskohtees-

sa ja niista tuli tarkoituksenmukaisia muokkausten myota.
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Valitsin opinnaytetyon aineiston hankinnan kyselylomakkeelle tiedonkulku -
kasitteen!, koska ajattelin sen olevan helpommin ymmarrettavissa tutkimus-
kohteeni tyontekijoiden keskuudessa kuin yleisesti esiintyvan viestintd -
kasitteen. Toivoin vastaajien ymmartavan tiedonkulku-kasitteen kaikkien
tyontekijoiden tydssadn tuottamaksi, valittamaksi, tarvitsemaksi ja saatavak-

si tiedoksi.

Kyselylomakkeessa oli ensin johdantoteksti, sitten kuusi taustatietokysymys-
ta ja tiedonkulkuun eli tutkimusongelmaani liittyvida kysymyksia seitseman,
joista kolme oli avokysymysta. Alussa kysyin tiedonkulun keinojen tarkeytta
(Kysymykset 1. ja 2.), luetelluista tiedonkulun keinoista tai -valineista piti
valita 1.-3. tarkeimmat a) sen mukaan mita keinoja itse kayttda ja b) milla
keinoin saa itselleen tietoa. Kysymys 3. oli avokysymys, jossa vastaaja pystyi
taydentamaan edellisid kertomalla mista lahteista tai milld keinoin han halu-

aisi saada tietoa.

Tiedonkulkua ja saatavuutta kysyin yhdeksalla vaittamallda (Kysymys 4.).
Vastaukset annettiin valitsemalla valmiiksi annetuista vaihtoehdoista sopivin
ja vaittamia sisaltaviin kysymyksiin vastattiin Likertin asteikolla (tdysin eri
mieltd, ldhes eri mieltd, melko samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd). Muissa
tutkimuksissa asteikolla on usein niin sanottu keskimmainen arvo, joka tar-
koittaisi “en osaa sanoa”. Jatin sen tietoisesti pois tdssa kyselyssd, jotta vas-

taajien mielipiteen suunta olisi selkeasti ilmaistavissa ja tulkittavissa. Myos

! Tiedonkululla tassa kyselyssa tarkoitetaan tietojen valittymistd ja vaihtoa, keskusteluja ja
kaikkea tyoasioita koskevaa viestintdd Alfan sisdisten yhteistyokumppaneiden kanssa. Tie-
donkulku on molemminpuolista ja verkostomaista yhteydenpitoa erilaisin keinoin, jotta tyo
sujuisi ja yhteiset tavoitteet saavutettaisiin.

Alfan sisdiset yhteistyokumppanit ovat tassa henkil6itd, joiden kanssa kommunikoit 1dhinna
-- koulutukseen (tai muissa omaan ty6hosi) liittyvissa asioissa.
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Heikkila (2008, 53) ehdottaa harkittavaksi keskimmaisen vaihtoehdon, ei sa-
maa eikd eri mieltd, pois jattamistda. Talloin vastaaja pakotetaan ottamaan
kantaa jompaankumpaan suuntaan. Lomakkeen kaikkiin strukturoituihin
kysymyksiin oli pakko vastata, mutta avokysymyksiin varatun vastaustilan

sai halutessaan jattaa tyhjaksi.

Numeerisesti vastausten arvot ovat 14, jossa 1=Tdysin eri mieltd, 2=Lahes eri
mieltd, 3=Melko samaa mielta tai 4=Tdysin samaa mieltd. Vastausvaihtoehto-
ja oli siis vain neljd, vaikka tyypillisimmin kdytetdan 5-9 vastausvaihtoehtoa.
Kun Likert -asteikollisia vastausvaihtoehtoja on runsaasti, on niiden kaytossa
ongelmana, ettd usein vastausvaihtoehtojen aaripaita valtetaan (Eratuuli ym.

1994, 40).

5.3.2 Kyselylomakkeen testaus ja kyselyn toteuttaminen

Testasin kyselylomaketta ennakkoon ennen sen ldhettamista kohderyhmalle.
Hahmotellessani kyselyn runkoa sain hyvia alustavia ehdotuksia muun mu-
assa taustatietojen kysymiseen sekd varsinaisiin sisaltokysymyksiin kohde-
organisaation henkilostolta. Tutkimus oli kiinnostava juuri tiedonkulun sel-
vittdmiseksi samanaikaisesti kun tutkimuskohde uutena yksikkond luo ja

muokkaa toimintaansa.

Kyselyn ensimmaisen version testasi kaksi henkiloa. Parannusehdotukset
koskivat kaytettyjen kasitteiden merkityksia, esimerkiksi paatutkimuskoh-
teen eli kohdeyksikon rajausta ja tarkennusta. Myo0s jotkut kysymysasettelut

vaativat tasmennysta.
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Ensimmadisessa ja toisessa (liite 1) kysymyksessa listatut tiedonkulun keinot
piti laittaa tarkeysjarjestykseen. Kysymyksid oli muokattava, koska niiden

ero oli testaajille epaselva.

Saatujen ehdotusten pohjalta muokatun kyselylomakkeen toisen version tes-
tasi kolme uutta henkil6a. Kyselyn johdantotekstissa kohdeyksikon ja kohde-
ryhman maarittelya taytyi tdsmentda ja lisata siita puuttuneita osioita. Vas-
tausten ehdottomaan luottamuksellisuuteen taytyi lisata maininta, ettei yk-

sittdinen vastaus tai tyopaikka tule nakyviin tuloksissa.

Ensimmadinen tiedonkulun keinojen ja -valineiden kysymys sai lisakritiikkia
siitd, mitd tietoa kysyttavasta asiasta saa tdssa muodossaan. Valmiit vastaus-
vaihtoehdot (intranet, sahkoposti, puhelin ja niin edelleen) ehdotettiin valit-
tavaksi silld perusteella, kayttaako vaihtoehtoa vai ei tai ilmoittamalla kayton
madran esimerkiksi asteikolla harvoin — melko harvoin — melko usein -
usein. Jalkeenpdin ajatellen ehdotuksista jalkimmainen olisi voinut olla in-
formatiivisempi kuin kolmen tdrkeimman tiedonkulun keinon valinta, joka
jai kyselyyn. Tieto kolmesta tarkeimmasta tiedonkulun keinosta kertoo mie-
lestani oleellisimman asian, eli sen, mihin tiedonkulun keinoon tietoa valitta-
vien henkil6iden kannattaa panostaa ja missa tehostaa sanomaansa tietoises-

ti.

Kysymyksien sanamuotoja ja sisdltoja taytyi tdasmentadd niin omasta kuin tois-
ten aloitteesta monta kertaa. Ongelmana oli saada kysymykset yksinkertai-

seen mutta ydinasian kannalta ymmarrettavaan muotoon.

Ongelmallisimmaksi koettiin eri termit vaikka niita oli selitetty johdannossa.
Uusi yksikko ja sen henkilosto sekd toiminta [yksikkod Alfa] oli vaikea hah-

mottaa. Toisin sanoen testivastaajien oli organisaation erilaisista asemistaan
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huolimatta hankala mieltad, minka alueen tiedonkulkua heidan tulisi ajatella

vastatessaan.

Kysymyksissa oli mukana kolme tiedonkulkuun liittyvaa kysymysta, joiden
todettiin kyselyn viimeisilla muokkauskerroilla olevan osittain samaa asiaa
tai saman asian kaantopuolia. Ne yhdistettiin kahdeksi kysymykseksi (katso
liite 1, kysymys 5. ja 6.). Lopulliset kysymykset olivat 5a. Mikad on hyvaa ydin
yksikkoon linkittyvassa tiedonkulussa omien tyotehtdviesi kannalta? 5b. Mi-
ta asioita ydin yksikkoon linkittyvassa tiedonkulussa pitdisi parantaa? 6. Mil-
le sisdisille yhteistyotahoillesi antaisit ruusuja ja/tai risuja tiedonkulkuun liit-

tyen?

Kyselyn taustatiedoissa kysyin sukupuolta ja henkilon ikada. Jaottelin idn
valmiiksi ryhmiin (liite 1, Taustatiedot: Kysymys 2.). Taustatiedoissa halusin
kysyda my0Os vastaajan asemaa organisaatiossa. Kysymys sai kritiikkida mah-
dollisen eriarvoisuuden tunteen syntymisesta kysymysasettelussa, joten yk-

sinkertaistin sen muotoon ”Oletko esimiesasemassa?”.

Virka- tai toiminimikekysymyksessa (liite 1, Taustatiedot: Kysymys 4.) val-
miiksi annetut vaihtoehdot aiheuttivat epdilyja vastaajan tunnistettavuudes-
ta, koska joitakin nimikkeitd on hyvin vdhan organisaatiossa. Silti en yhdis-

tanyt tai ryhmitellyt nimikkeita kyselylomakkeelle.

Taustatietokysymyksiin lisasin ehdotuksen perusteella tarkennuksen vastaa-
jalle: Valitse itsellesi parhaiten sopiva vaihtoehto. Vaikka jokaisen kysymyk-
sen kohdalla pitdisi ilmeta selkedsti, miten siihen on tarkoitus vastata, en kui-
tenkaan katsonut tarpeelliseksi kirjoittaa kysymyskohtaisia vastausohjeita
lahettamaani kyselylomakkeeseen. Tehty valinta ei valttamatta ollut paras

ratkaisu, mutta oletin vastaajien olevan tottuneita erilaisten kyselyiden ra-
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kenteisiin ja ndin toivottiin sddstdvan heidan aikaansa kyselyyn vastatessaan

sekd halusin antaa heille mahdollisuuden keskittya kysymysten sisaltoon.

Taustatiedoissa olisin halunnut tarkemman kuvauksen tyonluonteesta omin
sanoin kerrottuna, koska organisaatiossa on useita tyontekijoita joiden todel-
linen tyonkuva ei tule ilmi virka- tai toiminimikkeesta. Poistin kuitenkin ky-
symyksen, koska se olisi saattanut herattda epadilyja vastaajille anonymiteetin
menettamisestd. Tyon luonnetta tdsmentda joidenkin henkildiden osalta kui-

tenkin seuraava kysymys opetustyohon osallistumisesta.

Taustatiedoissa kysyin seka koko tyossdoloaikaa organisaatiossa etta tyossa-
oloaikaa nykyisessa tehtdvassa. Totesimme testivastaajien kanssa, etta aika
on pystyttdva antamaan sekd vuosina ettd kuukausina, koska osa kyselyn
kohderyhmasta on saattanut tyoskennella vasta joitakin kuukausia tehtdvas-

saan.

5.3.3 Tutkimuksen kohderyhma ja otanta

Kohderyhmaksi kyselylle valitsin uuden koulutusyksikon Alfan henkiloston
sekd heiddn kanssaan tyOskentelevat (oman) organisaation jasenet. Haastee-
na kohderyhman yksittdaisten henkiloiden valinnassa oli 16ytaa kaikki, jotka
edes pienend osana omaa tehtivdansa ovat yhteydessa uuden yksikon, Al-

fan, toimialueeseen sekd saada heidat motivoitua vastaamaan kyselyyn.

Kohderyhman yksittadisten henkildiden 16ytamisessa oli tukena Organisaati-
on intranet ja sisdinen yhteystietoluettelo. Sain my0ds apua listojen kohdeyk-
sikon henkildstoltd, silla he osasivat nimeta osastoja tai yksittdisid henkiloita,

joilla on tyoskentely-yhteys Alfaan.
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Otantana on harkinnanvarainen nayte. Lahetin kyselyn kaikille tutkimuskoh-
teena olleen yksikon, Alfan jasenille, koko Organisaatiosta kaikille eri yksi-
koiden paallikoille seka kyseisen yksikon tehtdviin osallistuville tai uuden
yksikon toiminnan sisdltod vastaaviin tehtdaviin aiemmin osallistuneille hen-

kiloille. Kysely tehtiin syksylla 2006.

Kyselyyn ohjaavan sahkopostiviestin (liite 2) sai 165 henkilod. Sahkopostin
tekstikentdssa oli linkki kyselyn elektroniseen eli e-lomakkeeseen. Vastausai-
kaa oli kaksi ja puoli viikkoa (18 pdivad). Vastausajan pituus maaraytyi vuo-

sikalenterin mukaan, eli vastausaika paattyi arkipyhapaivaan.

E-lomakkeen tekniikan ja ohjelmistorakenteen vuoksi ei ollut mahdollista
seurata, ketkd kyselyn saaneista eivat olleet vastanneet maaraaikaan men-
nessd, joten en voinut lahettdd uusintakyselyd muistuttamaan vastaamatto-
muudesta. Mielestani ei olisi ollut oikein jo vastanneita ajatellen, etta olisin

lahettanyt kaikille muistutuksen kyselysta.

5.4 Kyselyyn vastaaminen ja vastanneiden taustatiedot

Tassa luvussa esittelen kyselyyn osallistuneet ja heidan taustatiedot. Vastaa-
jat olivat tutkittavan kohteen, yksikkd Alfan henkildstod ja heidan tehtaviin-
sa sidoksissa olevia Organisaation sisdisia yhteistyOkumppaneita. Yhteistyo-
kumppanit ovat asiantuntijoita omassa tehtavassaan, ja heilta tulee oleellista
tietoa Alfan toimintaan sekd osa heiddn tydpanoksestaan Organisaatiossa

toteutuu yhdessa Alfaan henkiloston kanssa.

Kyselyn saaneista (165 henkilod) tutkimukseen osallistui 55 henkil6d, joten

vastausprosentti oli 33,3 %. Vastaajista oli naisia 44 (80 %) ja miehia 11 (20 %)
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ollen verrannollinen otannankin sukupuolijakaumaan (naisia 79 % ja miehia

21 %).

Vastaajat jakautuivat ikaryhmittdin seuraavasti:

18-29 -vuotiaita 2 henkil6a (4 %)
30-39 -vuotiaita 6 henkiloa (11 %)
40-49 -vuotiaita 21 henkil6a (38 %)
50-59 -vuotiaita 22 henkil6a (40 %)
60-68 vuotta 4 henkil6a (7 %).

Virka- tai toiminimikkeittdin vastaajat (N=55) jakaantuivat seuraavasti:

—johtoa ja esimiehia 9
— opettajia 19

— suunnittelijjoita 10

— sihteereita 8

— muita henkilgita 9.

Esimiesasemassa oli neljannes eli 25 % tutkimukseen vastanneista (N=14).
Loput 75 % vastaajista (N=41) eivat olleet esimiesasemassa. Opetustydssa oli
mukana 29 vastaajaa (53 %) ja loput 26 henkilda (47 %) eivat osallistuneet

opetukseen.

Vastaajien (N=51) tydssdoloaika nykyisessa tehtdavassa Organisaatiossa vaih-
teli kolmesta kuukaudesta kuuteentoista vuoteen (16 v 3 kk). Vastaajista nelja
ei ollut ilmoittanut mitdan tyossaoloaikaa, heille on kirjattu aineistoon siksi
tyOssdoloajaksi nolla vuotta ja kuukautta (0 v 0 kk). Nykyisessa tehtdavassa oli
tyoskennellyt alle kaksi vuotta 26 henkilda ja kaksi vuotta tai yli kaksi vuotta
25 henkiloa.

Kokonaisty6aika Organisaatiossa oli alle seitseman vuotta 26:1la ja seitseman
vuotta tai enemman 27 vastaajalla. Pisin tyosuhde Organisaatiossa oli 20

vuotta.
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Kyselyn strukturoituihin kysymyksiin vaadittiin vastaus, jotta kyselyssa pys-
tyi etenemdan. Avokysymyksid oli viisi, ja niihin vastaaminen oli vapaaeh-
toista. Vastausaktiviteetti avokysymyksiin oli hyva. Kysymyksittdin vastaa-

jista (N=55) 50-80 % oli antanut sanallisen vastauksen.

5.5 Aineiston kasittely

Tassa alaluvussa kerron, miten tulokset on kasitelty sekd avovastausten etta

strukturoitujen vastausten osalta.

5.5.1 Avovastausten kasittely

Maarallisella mittauksella saatua tietoa voi taydentaa aihepiirida koskevilla
avokysymyksilla ja ne ovat hyva keino tutkia mielipiteita monimutkaisem-
mista aiheista, joihin tutkijalla ei ole vield tarpeeksi vankkaa tuntemusta
(Nardi 2006, 69). Vastaaja voi kertoa ajatuksensa omin sanoin. Avovastausten
analysoinnissa on useita vaihtoehtoja; tdssa tutkimuksessa olen kdyttanyt

kvantifiointia seka teemoittelua.

Teemoittamisessa tekstista pyritdan 1oytamaan olennaisimmat asiat. Lahes-
tymistapa on aineistoldhtdinen tutkijan etsiessd teemoja, joista tutkittavat
puhuvat. Tutkijan tehtdavana on 10ytaa aineistosta tutkittavien antamia mer-
kityksid. (Moilanen & Raiha 2007, 55.) Kaytannollisen ongelman ratkaisemi-
sessa teemoittelua voidaan pitaa suositeltavan analysointitapana (Eskola ym.
1999, 179). Kvantifioinnilla eli maarallisella laskemisella voi paasta parem-
min kiinni laadulliseen aineistoon, kuin vain lukemalla sitd useita kertoja ja
aineistosta voi esittdd my0s taulukoita kvantifioituna (Saaranen-Kauppinen

& Puusniekka, 2006b).
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Avoimia kysymyksida voi myos kasitelld tilastollisin menetelmin luokittele-
malla samansisaltoiset vastaukset samoihin luokkiin (Valli 2007, 210). Avo-
vastauksista poimin vastaajien kdyttamia termeja seka asioita ja koostin ne
yhteen eli luokittelin. Etsin eri viestinndn valineisiin ja/tai asiaan eli aihealu-
eeseen kuuluvia kommentteja. Tein kommenteista listan, ja arvioin niiden
merkityksen tai yhteyden muihin esille nousseisiin kommentteihin. Jos tote-
sin eri kommenttien tai sanojen kohdentuvan samaan aihepiiriin, yhdistin ne

eli vastausten analysoinnissa huomioin niiden kuuluvan samaan teemaan.

Tulkinnassa oli joskus vaikea ratkaista, kuinka sijoittaisin yksittdisen vasta-
uksen johonkin kategoriaan. Tutkijana olen paatellyt epaselvissa tapauksissa
vastauksen positiivisen tai negatiivisen savyn kokonaisuuden mukaan, ja
arvioinut onko vastaus esimerkiksi “ei mitddn hyvaa, kaikki huonoa”, jos
siitd ei ole selkedsti 16ytynyt sanavalintoja, jotka sopivat luokittelun johonkin

muuhun sisaltoon tai maininta ” ei mikdaan hyvaa” puuttuu.

Avovastausten analysoinnin pohjalta paadyin seuraaviin teemoihin:

Sahkoposti

Intranet

Palaverit ja kokoukset

Henkilokohtaiset kontaktit/tapaaminen

Tiedonsaanti

Tiedottaminen ja tiedotteet seka tiedotuksen oikea-aikaisuus
Perehdytys (ydin yksikko Alfan) henkilostolle

Johdolta tiedonkulku ja saanti

Yhteison, organisaation organisoituminen

Vastuunjako ja tieto vastuista.

Sanalliset vastaukset avokysymyksista “Mita hyvaa tiedonkulussa?” ja "Mita

huonoa tiedonkulussa?” luokittelin positiiviseksi tai negatiiviseksi tai ei vas-
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tausta. Luokittelun tein oman nikemykseni ja tulkintani perusteella. Tulkin-
tani syntyi vastauksen sanavalinnoista sekd (mahdollisen) lauseen kokonai-
suudesta ja kummanko edelld mainitun kysymyksen alla kyseinen lause tai

sana oli.

Tilastolliseen aineistoon koodasin aiheet eli poimin ylld olevien teemojen
esiintymisen vastaajittain seuraavasti:

1 = mainittu

2 = el mainittu

3 = ei vastattu mitaan

Esitan tulokset maarallisind eli kvantifioituna, toisin sanoen mitkd teemat

ovat saaneet positiivisia tai negatiivisia arvioita tutkimukseen osallistuneilta.

Avovastauksista 5a ja 5b (Miti hyvii ja mitd huonoa on tiedonkulussa) olen
poiminut ensin sanoja/kasitteitd, jotka vastauksissa esiintyvat. Listattuani
nditd esiintymid, olen ryhmitellyt niistd samoihin aihepiireihin kuuluvat, ja
ndista tulivat avovastauksissa esiintyneet teemat. Teemat ja niihin sisaltyvia
sitaatteja esitdn tuloksissa. Kasittelen teemoja myos maarallisesti. Olen tar-
kastellut aineistosta esiin nousseet teemat ja arvioinut ne kunkin havainnon
kohdalla joko positiivisena tai negatiivisena mainintana. SPSS -tilasto-
ohjelmaan olen vienyt nama teemoittain seka hyvana ettd huonona tiedonku-
lun ilmiond. Tiedon tilastoinnissa kdytin koodausta, ja annoin kunkin vastaa-
jan kohdalla arvon sen mukaan onko kyseinen teema esiintynyt tai ei. Koo-
dauksessa tein jokaiseen teemaan merkinnan, onko teema 1,00 = "mainittu’,

2,00 = "ei mainittu" vai 3,00 = "ei vastattu mitaan".

Esimerkkikoodaukset etenevat tekstindytteestd sanaan tai aiheeseen, joka
naytteestd on loydettdvissa ja seuraavan ilmenee, mihin teemaan l6yt0 on

liitetty. Tilastollisessa raaka-aineistossa on kaikki teemat laitettu omina sa-
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rakkeina molempiin (5a ja 5b) kysymyksiin ja koodasin 16ydon sille kuulu-
vaan kohtaan. Seuraavissa esimerkeissd nakyy sulkeissa (SPSS -ohjelmaan

syotetyn) datan mukainen sarake, mihin 16yt6 on koodattu.

Esimerkkeja tekstindyttein tulkinnasta ja koodauksesta:

Kysymys 5a. Mikd on hyvidi [Alfaan] linkittyvissd tiedonkulussa omien

tyotehtiviesi kannalta?

Tekstindyte 1. henkilokohtainen kontakti joihinkin henkiloihin [5]

- henkilokohtainen -sana = Teemaan Henkilokohtainen kontakti tai tapaa-
minen

- maininta on positiivinen (koodattu Mikd on hyvdd tiedonkulussa -

hlokohtkontakti tapaam ="1")

Tekstindyte 2. Saan tietoa, kun pyydin sitd. [12]
—>tiedon saanti 2 Teemaan Tiedon saanti

- maininta on positiivinen (koodattu Mitd hyvaa tk:ssa_tiedonsaanti ="1")

Tekstindyte 3. S-postitse toteutuva yhteys ja kontakti toimivia: -- Myos puhelimit-
se koen saavani yhteyden -- [27]

a) sahkoposti-sana > Teemaan Sahkoposti

—> maininta on positiivinen (koodattu Mika on hyvaa tiedonkulussa -email ="1")
b) puhelin-sana > Teemaan Henkilokohtainen kontakti tai tapaaminen

- maininta on positiivinen (koodattu Mikd on hyvdd tiedonkulussa -

hlokohtkontakti tapaam ="1")

Kysymys 5b Mitd asioita [Alfaan] linkittyvissd tiedonkulussa pitdisi pa-
rantaa?

Tekstindyte 4. Episelvii on edelleen se, kuka vastaa [Alfassa] mistikin asioista,
millaiset tyonkuvat esimerkiksi pddllikoilld sielld on, mitd sielld talld hetkelld teh-
ddan? [29]

-> vastaus kasittelee organisoitumista = Teemaan Organisoituminen
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- maininta on negatiivinen (koodattu Mitd on huonoa tiedonkulussa_-

Organisoituminen = "1")

Tekstindyte 5. Ehki yleisid suuntaviivoja on hyvi valaista sitten kun ne alkavat
seljetd: ‘mihin ollaan matkalla’. [27]

- vastaus kasittelee organisoitumista = Teemaan Organisoituminen
- maininta on negatiivinen (koodattu Mitd on huonoa tiedonkulussa_-

Organisoituminen ="1")

Naissa esimerkeissa (tekstindytteet 3 ja 5) on vastaajalta [27] mukana molem-
pien tiedonkulkua kasittavan kysymyksen avovastaukset, jotka on koodattu
edelld kerrotulla tavalla. Kaikkien muiden teemojen kohdalla, sekd hyvana
ettd huonona tiedonkulkuna, on koodi 2 = "ei mainittu", koska ne eivit esiin-

ny taman vastaajan teksteissa.

Kun kyseiseltd vastaajalta oli vastauksena vaikka edellisen (tekstindytteen 5)
mukainen tieto, niin kaikki muut teemat (kuin organisoituminen -teema) sai-
vat arvon 2 eli koodattu: 2,00 = "ei mainittu". Jos kyseiseen kohtaan vastaaja
ei ollut kirjoittanut mitdan, koodasin sen arvoksi 3 eli 3,00 = "ei vastattu mi-
taan".

Tutkimuksen raportoinnissa seka liitteen (1) kyselylomakkeella olen peitta-
nyt tai muuttanut kaikki tausta-aineistossa esiintyneet organisaation tai yk-
sikkdjen nimet tai muuten organisaatioon yhdistettavissa olevat termit. Olen
muuttanut myos mahdolliset henkiloiden tai jarjestelmien nimet avovastauk-
sista poimituissa sitaateissa, ettei tunnistaminen ole mahdollista. Tutkijana
lainauksiin tekemani muutokset erottuvat hakasulkeilla([ ]) tai poistettu teks-
ti on merkitty katkoviivalla (- -). Sitaattilainaukset on merkitty tilastollisen
aineiston numeroinnin mukaan, [3] esimerkiksi on vastaaja, jonka vastaukset

ovat raaka-aineistossa kolmantena.
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5.5.2 Strukturoitujen vastausten kasittely

Tutkimustuloksien tarkastelussa on kaytetty useita eri analyysimenetelmia.
Tilastolliseen kasittelyyn olen kayttanyt SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) -ohjelmaa. Aineistosta on haettu muuttujien frekvenssit, prosentti-
jakaumat ja laskettu keskiarvot seka tehty ristiintaulukointi, T-testi, varians-
sianalyysi seka laskettu korrelaatiot sen mukaan, mita kyseinen kysymys-

kohtainen tutkimusaineisto on mahdollistanut.

Tyypillisia tilastollisia analyysimenetelmia on useita. Kerron Heikkilan
(2008) mukaan tiivistetysti, mita tuloksia kyseisistd analyyseista saa tai mita
tutkimustermi tarkoittaa. Ristiintaulukoinnilla selvitetadan kahden (luokitel-
lun) muuttujan valistd vaikutusta toisiinsa. Varianssianalyysissd testataan
kahden tai useamman ryhman keskiarvoeroja toisiinsa. T-testi on hyva testi
mitattaessa kahden toisistaan riippumattoman ryhman keskiarvoja. Olen
kayttanyt tulosten tulkinnassa nditd kolmea testid ryhmien maaran vaatimal-

la menetelmalla.

Tilastollisella merkitsevyydelld voidaan arvioida tutkimusaineiston yhteyk-
sid toisiinsa. Tarkoituksena on maarittaa kuinka todennakoista on, etta kysei-
set yhteydet esiintyisivat sattumalta. Tilastollinen merkitsevyystaso asete-
taan ennakkoon ja tdssd tutkimuksessa kdytan viiden prosentin merkitse-
vyyttd, joka on melkein merkitseva tilastollisesti. Kahden ryhman valinen ero
on tilastollisesti melkein merkittava, kun riskitaso on 5 % eli p = 0,05. (Era-
tuuli ym. 1994, 74.) Tilastollista merkitsevyyttd testasin khiin nelio (x?) -

testilld ja ristiintaulukoinnilla seka Pearsonin korrelaatiokertoimella.

Tutkimukseni tuloksissa tuon analyyseista esille keskiarvoja ja prosentuaali-

sia jakaumia. Aineiston pienuus on osatekijana siihen, ettei esimerkiksi tilas-
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tollista merkitsevyytta esiintynyt kuin yhdessa tapauksessa, huolimatta

eroista esimerkiksi keskiarvoissa.

Taustamuuttujia oli tarkoituksenmukaista yhdistda tuloksia analysoitaessa,
jotta vastausten maarat saatiin korkeammaksi ja luokat melko samansuurui-
seksi. Vastaajien idn ryhmittelin uudestaan kahteen luokkaan. Uudet luokat
jakaantuivat nuorempiin ja vanhempiin vastaajiin viidenkymmenen ikavuo-
den ollessa ryhmien rajana. TyOssaoloajat nykyisessd tehtavassa erottuivat
kahteen ryhmdan kahden vuoden nykytehtdvan aikarajan kohdalla. Koko-
naistydaika Organisaatiossa muodosti kaksi ryhmaa, joissa tyoaika oli yli tai

alle seitseman vuotta.

Toiminimikkeet yhdistin neljadan luokkaan. Lomakkeen virka- ja toiminimik-
keiden joihinkin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin oli vain yhdesta kolmeen
vastaajaa, joten vastaajien anonymiteetinkin vuoksi oli perusteltua yhdistaa
nimikkeita. Uudet ryhmat ovat johto (yhdistetty johtajat, esimiehet ja paalli-
kot), sihteerit (eri sihteerinimikkeet yhdistetty), suunnittelijat (koulutussuun-
nittelijat ja muut suunnittelijat yhdistetty) ja muut (opettajat ja lehtorit seka

muun nimikkeen listan ulkopuolelta antaneet yhdistetty).

Viestintavalineiden valintaa (kysymykset 1. ja 2.) koskevissa tuloksissa esiin-
tyvat valinnat lukumaaradisesti seka osittain prosentuaalisesti. Vastaukset
olen laskenut yhteen ja tutkinut, mitka tiedonkulun keinot ja -valineet koe-
taan tarkeimmiksi. Erityyppisten valineiden valinnan prosenttiosuuksissa
olen ottanut vertailuun mukaan vain tirkeimmat. Naissa prosentuaalisissa
tiivistyksissa kasvokkain kohtaamisiin yhdistetyissa tiedonkulun keinoissa ei
ole otettu mukaan kokousta, koska kokous ei valttamatta sisalla kaikkien
osallistujien vuorovaikutusta — varsinkaan jos kokouksen osallistujamddra on

suuri.
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Esittelen tiedonkulun vaittamien saamia arvioita prosentuaalisesti, paljonko
vdittamat ovat saaneet vastauksia eri mielti tai samaa mielti jaotteluna. Koska
tutkimuksen aineisto on pieni (N=55), olen yhdistanyt tassa kasittelyssa a) eri
mieltd tuloksiin lomakkeen vaihtoehdot taysin eri mielta ja lahes eri mielta
(eli vastausvaihtoehdot 1-2) ja b) samaa mielti sisaltda vaihtoehdot ldhes sa-
maa mieltd seka tdysin samaa mielta (eli vastausvaihtoehdot 3-4). Nain sain
tilastollisiin testeihin enemman vastauksia yhta vaihtoehtoa kohden, ja tu-
lokset ovat paremmin suuntaa antavia lukumaarien ollessa korkeampia. Jos
vastausten jakautumisessa on mielestdni erityistd huomioitavaa, tuon sen

erikseen esille.

Kysymyksen 4. vdittamista olen laskenut myos keskiarvot ja verrannut niita
taustamuuttujittain. Tilastolliset merkitsevyysajot tein SPSS-ohjelmalla, ja
esitdn tekstissa vain tilastollisesti merkitsevissa tuloksissa p-arvon tai kun
kyseisessa tuloksessa se on muuten perusteltua ilmoittaa. Keskiarvojen pe-
rusteella olen tehnyt profiilikuviot verraten vdittdimien saamia arvoja eri

ryhmien kesken.

Aineistoa kasiteltdessa ja analysoitaessa tein kysymyksestd nelja myods sum-
mamuuttujat, jossa yhdistettiin vastausvaihtoehdot aihepiirin mukaan. Tie-
donkulun toimivuutta arvioivat vaittamat (4.1. Saan riittdvisti tyotehtiviini
litttyvdi tietoa, 4.2. Saan riittdvdsti tietoa tyoyksikkoni yhteisisti asioista, 4.3. Saan
riittdvisti koko Organisaatiota koskevaa tietoa, 4.6. Saan riittdvisti tietoa muilta
Organisaation sisdisilti yhteistyokumppaneilta) yhdistin summamuuttujaksi

”"Tiedonsaanti”.
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Tein summamuuttujan myos henkildiden vélisestd tiedonkulusta. Siihen si-
sallytettiin kysymyksen nelja vaittamat 4.4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toi-
mii hyvin ja 4.5. Tiedonkulku tyétovereideni kanssa toimii hyvin. Summamuuttu-

jan nimesin “Henkildiden valinen tiedonkulku”.

Kolmanteen summamuuttujaan yhdistin vaittamat 4.7 Saan tarvitsemani tiedot
riittdvin ajoissa, 4.8. Saamani tieto on luotettavaa ja 4.9 Uskon tiedonkulun olevan
tasapuolista. Summamuuttujan nimend on ”“Tiedonkulun oikea-aikaisuus,

luotettavuus ja tasapuolisuus”.

Mittarin korkea reliabiliteetti eli luotettavuus Cronbach-alfan (o) avulla il-
maistuna kertoo kysymysten sisdisestd johdonmukaisuudesta (Nummen-
maa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1997, 187). Kaikkien kolmen summa-
muuttujan kesken niiden reliabiliteetti, Cronbachin-alfa (o) on 0,81 eli sisal-

I6llisesti niiden voidaan sanoa mittaavan samaa asiaa.

Tiedonsaanti -summamuuttuja (toisin sanoen sen sisdltamat vaittamat) sai
hyvan reliabiliteetin (Cronbachin-alfa (o) kerroin oli 0,71). Tiedonkulun oi-
kea-aikaisuus, luotettavuus ja tasapuolisuus -summamuuttujan Cronbachin-
alfa (a) on 0,82 ja summamuuttuja henkildéiden vélinen tiedonkulku sai arvon
0,46. Tulosten esittelyssa kdytan kaikkia summamuuttujia, myos jalkimmais-
tda huolimatta sen alhaisesta reliabiliteetista (siihen sisadltyvia vaittimia on
vain kaksi ja molemmat arvioivat joka tapauksessa henkiloiden valista tie-

donkulkua).
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6 TULOKSET

Aluksi esitan tulokset tiedonkulun keinojen ja vélineiden kayttoa koskevista
kahdesta kysymyksestd. Seuraavaksi kerron tutkimustulokset kaikkien vas-
tanneiden osalta tiedonsaannista ja -kulusta summamuuttyjittain seka liitin
mukaan vastaajien sanallisia kommentteja aihepiirista. Taman jalkeen kasit-

telen tulokset taustamuuttujittain vaittamista.

Lomakkeen kysymys nelja esitteli yhdeksan vaittamaa. Vaittamilla arvioitiin
tiedon saannin riittavyyttd, tiedonkulkua esimiesten sekd tyotovereiden ja
muiden sisdisten yhteistyokumppaneiden kanssa, tiedon oikea-aikaisuutta,

luotettavuutta ja tasapuolisuutta.

Avovastausten perusteella l10ydetyt teemat ja niihin liittyvat tulokset kasitte-
len henkiloston tiedonkulun kokemuksina. Naiden tuloksien yhteydessa

esiintyy myos vastaajien antamia kommentteja sitaatteina.
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6.1 Viestinndn vilineet ja niiden kaytto

Téassa alaluvussa kasittelen kohdeorganisaation sisdisen viestinndn toimi-
vuutta ja eri tiedonkulun keinojen tarkeytta vastaajille. Tulokset kerron kaik-
kien vastaajien (N=55) antamien vastausten perusteella. Tiedonkulun keino-
jen eli viestinkanavien tarkeytta tutkin kahdella eri kysymyksella (Kyselyn 1.
ja 2. kysymys). Vastaajan piti valita ensimmaiseksi, toiseksi ja kolmanneksi

tarkein kolmestatoista valmiiksi annetusta vaihtoehdosta.

Ensimmadinen kysymys painottui henkilon itse kdyttamiin viestinnan keinoi-

hin: Mita tiedonkulun keinoa kiytit ja pidit itselle tirkeimpind?

Kuvioon (kuvio 4. seka Liitteen 3 taulukko 1) olen koonnut tiedonkulun kei-
nojen eli viestinkanavien tarkeyden, mita keinoa itse kayttdd ja mitd pitaa
itselle tarkeimpana. Tarkeimmaksi tiedonkulun keinoksi 34 vastaajaa valitsi
sdhkopostin. Sahkoposti sai my0s lukumaaraisesti eniten valintoja kaikilla

kolmella tarkeyslistalla (yhteensa 47).

Toiseksi tairkeimpana pidettiin puhelinta (14 vastaajaa). Puhelin valittiin myos
yhteensa toiseksi useimmin lukumadaraisesti, yhteensa 28 kertaa (kaikilla si-
joilla 1.-3.). Lukumaaraisesti ensimmaiseksi tairkeimmiksi valituissa “Keskus-
telu kasvokkain tyétoverin kanssa” sai lahes saman maaran valintoja kuin puhe-

lin eli 13 vastaajaa valitsi sen itselleen tarkeimmaksi tiedonkulun keinoksi.

Kolmanneksi tarkeimpéana tiedonkulun keinona oli kokous ja intranet, nama
valitsi kolmannelle sijalle 12 henkiloa. Kokous sai 1.-3. tarkeimmilla sijoilla
kaikkiaan 26 valintaa, joten lukumaaraisesti se sai kaikista keinoista tai vali-

neistd kolmanneksi eniten valintoja.
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Muu ml.térkein
|2, tirkein
Faksi W 3. tdrkein

Eawtdvikeskustelut

Kirje/sisapossti

Muistion tai poytikirgat

Kahvikeskustelut tai vapaamuotoiset
keskustelut

Keskustelu kasvokkain esimiehen kanssa

Tiimipalay eri

Tiedonkulun keino tai - viline

W”Milwi-

Intramet

Keskustelu kasvokkain tyotoverin kanssa

Kokdaus

Puhedin

Sahkoposti

=]

10 20 30 40 50

Valintojen madard (kappaletta) tirkeysjarjestykse n mukaan

KUVIO 4. Vastaajien tiedonkulun keinojen tarkeys: Mitd tiedonkulun keinoa kaytat
ja pidat itselle tirkeimpana?

Vastaajille itselleen tarkein ja heiddn eniten kdyttamansa tiedonkulun keino
oli sahkoposti, ja sen jalkeen valintoja ensimmaiselle sijalle saivat eniten kas-
vokkain kohtaamiset (katso kuvio 4.). Keskustelu kasvokkain tyotoverin ja
esimiehen kanssa seka tiimipalaveri ovat merkittavimmat tavat itselle jakaa
tietoa Alfassa ja Organisaatiossa, kun nama kolme keinoa yhdistetdan saavat

kasvokkain kohtaamiset ensimmaiselle tarkeyssijalle valintoja 12 prosenttia,
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ja otettaessa mukaan my0s toiseksi tarkeimmat valineen valinnat on kasvok-

kain kohtaamisten osuus 19 prosenttia.

Lisattaessa viela kaytavakeskustelut seka kahvi- ja vapaamuotoiset keskuste-
lut edellisiin, saa kasvokkain kohtaamiset 24 prosenttia ykkos- ja kakkossija-
valinnoista. (Jos kokous olisi mukana, nousisi kasvokkain kohtaamisten

osuus 30 prosenttiin). Kasvokkain tapaamiset ovat erittdin merkittavia.

Sahkoposti sai kaikista ensimmadisen sijan valinnoista 14 prosenttia. Huomi-
oitaessa sekd ensimmadinen toinen tdrkeyssijavalinta, oli sahkopostin osuus

17 prosenttia.

Toisella kysymykselld halusin selvittad, mista tai milla keinoin vastaaja saa
tietoa: Miten/milli keinoin saat itsellesi tietoa omaan tyohdsi liittyvissi asioissa si-

sdisiltd yhteistyokumppaneilta?

Kuviossa (kuvio 5. sekad Liitteen 4 taulukko 2) on vastausvalinnat kysymyk-
seen kaksi. Sahkoposti oli tassakin tarkein kuten myos itse kaytetyimmissa
tiedonkulun keinoissa. Sahkopostin laittoi ensimmadiselle sijalle 40 vastaajaa,

ja yhteensa se valittiin 48 kertaa (kaikilla sijoilla 1.-3.).

Toiseksi tarkeimpana olivat intranet, puhelin seka kokous, jokaisen niista valitsi
kymmenen (10) vastaajaa toiseksi tarkeimmaksi. Saman verran eli kymme-
nen kertaa valittiin ensimmaiselle tarkeyssijalle Keskustelu kasvokkain tyotove-
rin kanssa, joka sai my0s lukumaaraisesti toiseksi eniten sijojen 1.-3. tarkein

valintoja yhdessa intranetin kanssa: kaikkiaan 24 valintaa.
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Kolmanneksi tarkeimpand tiedonkulun keinona oli intranet, 11 valintaa.

Kahdeksan (8) valintaa kolmanneksi tarkeimpand keinona saivat kokous, tii-

mipalaveri, Keskustelu kasvokkain tyotoverin kanssa ja Kahvikeskustelut tai vapaa-

muotoiset keskustelut.

BMuu

Faksi

Kirje/sisiposti

Muistiottai pytakinjat

Kahvikeskustelut tai vapaamuotoiset
keeskustolut

Kaytivakeskustelut

Pubelin

Keskustelu kasvokkain esimiehen kamssa

Tiedonkulun keino tai - viline

Tiimipalaweri

Kokous

Keskustelu kasvokkain tydtoverin kanssa

Intramet

Sahkdposti

[

s

B 1. tarkein

B 2. tarkein

10 20 30 40 50

Valintojen madrd {kappaletta) tirkeysjarjestyksen mukaan

B 3, tirkein

KUVIO 5. Vastaajien tiedonkulun keinojen tarkeys: Miten/milld keinoin saat itselle-

si tietoa omaan tyohosi liittyvissa asioissa?
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Tiedonsaanti itselle oli tarkeintd sahkopostin valitykselld ja sen jalkeen valin-
toja ensimmadiselle sijalle saivat eniten kasvokkain kohtaamiset (katso kuvio
5). Keskustelu kasvokkain tyotoverin ja esimiehen kanssa seka tiimipalaveri
yhdistettyna eli kasvokkain kohtaamiset saivat ensimmaiselle tarkeyssijalle
valintoja 10 prosenttia, ja otettaessa mukaan myos toiseksi tarkeimmat vali-

neen valinnat on kasvokkain kohtaamisten osuus 19 prosenttia.

Lisattaessa viela kaytavakeskustelut seka kahvi- ja vapaamuotoiset keskuste-
lut edellisiin, saa kasvokkain kohtaamiset 25 prosenttia ykkos- ja kakkossija-
valinnoista. (Jos kokous olisi mukana, nousisi tdssakin kysymyksessa kas-
vokkain kohtaamisten osuus 30 prosenttiin). Sahkoposti sai kaikista ensim-
maisen sijan valinnoista 17 prosenttia. Huomioitaessa seka ensimmainen toi-

nen tarkeyssijavalinta, oli sahkopostin osuus 19 prosenttia.

6.2 Tiedonkulku yhteisossa

Tassa alaluvussa kerron aluksi tiedonkulkuun liittyvat tulokset yhdeksasta
vaittamasta (kysymys 4) kaikkien vastaajien osalta ja eri taustamuuttujien
mukaan seuraavassa luvussa (6.3). Viitatessani tulosten esittelyssa vaitta-

miin, ilmoitan niiden profiilikuvioissa esiintyvan jarjestysnumeron.

Kaikkien vastaajien tuloksista esitdan seka keskiarvoja ettd vastausten jakau-
tumista prosentuaalisesti akselilla eri mieltd — samaa mielta kyseisesta vait-
tamastad. Kun vaittaman alkuperdisen asteikon (taysin samaa mielta tai taysin

eri mieltd) prosenttisosuus on merkittavan alhainen tai korkea esitian sen.
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Tulokset vaittdmistd olen jakanut sisallon mukaan alalukuihin: tiedonsaanti
(6.2.1), vuorovaikutus henkiloiden valilla (6.2.2) seka oikea-aikaisuus, luotet-

tavuus ja tasapuolisuus (6.2.3) tiedonkulussa.

Tiedonkulkua ja -saantia koskevat kaikki yhdeksan vaittaimaa saivat kaikilta
vastaajilta (N=55) keskiarvon 2,37 (kuvio 6). Tiedonsaanti omiin tyotehtaviin
(1.), tyoyksikon yhteisiin asioihin (2.) ja koko organisaatiosta saatavaan tie-
toon (3.) liittyen seka tiedon luotettavuus (8.) olivat keskiarvollisesti lahella

kaikkien vdittamien yhteiskeskiarvoa (2,37). (Katso keskiarvot liite 5.)

Naita korkeammat keskiarvot saivat vaittamat tiedonkulku esimiehen kanssa
toimii hyvin (4.), jonka keskiarvo oli 2,9 ja tyotovereiden vilisen tiedonkulun (5.) -

vaittaman keskiarvo oli 2,8.

Alhaisimmat keskiarvot saivat muilta organisaation sisiisiltd yhteistyokumppa-
neilta riittdvan tiedon saanti (6.) -vaittdman keskiarvo oli 2,1. Vaittamassa saan
tarvitsemani tiedot riittivin ajoissa (7.) oli keskiarvo 1,9 ja uskon tiedonkulun ole-

van tasapuolista (9.) keskiarvo oli 2.1.
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1. Saan riittavasti tyote htaviini liittyvaa tietoa—|

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni yhteisista_|
asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota koskevaa_|
tietoa

4, Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii hyvin—

5. Tiedonkulku tyotovereiden kanssa toimii hyvinT

6. Saan riittdvasti tietoa muilta Organisaation_|
sisdisilta yhteistyokumppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittdvan ajoissa|

8. Saamani tieto on luotettavaa

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista

/

T T T T
1 2 3 4

1=tdysin eri mieltd, 2=lahes eri mielta, 3=melko
samaa mieltd, 4=tdysin samaa mielta

KUVIO 6. Tiedonkulun ja -saannin kaikkien vaittaimien keskiarvot viivaprofiilina

kaikilta vastaajilta (N=55). Referenssiviiva (kuviossa pystyviiva) on kaikkien véitta-

mien ja kaikkien vastaajien keskiarvon (2,37) kohdalla.

Yhdistettdessa tiedonsaantia koskevat vaittamat (1., 2., 3. ja 6. kuviossa 6)

keskiarvoksi tiedonsaannille tuli 2,3. Henkil6iden valinen tiedonkulku (vait-

tamat 4 ja 5) sai keskiarvon 2,9 ja tiedonkulun oikea-aikaisuus, luotettavuus

ja tasapuolisuus yhdistettyna saivat keskiarvon 2,1 (kuvio 7).
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melko samaa mielta

lahes eri miletd, 3=
it

taysin samaa mielta

jad

taysin eri mielta, 2
N

Anvio asteikolla 1

Tiedonsaanti (vaittdamat 1,2,3 Tiedonkulku esimiesten ja Oikea-aikaisuus, luotettavuus
ja 6 yhdistetty) tyotovereiden kesken jatasapuolisuus

ja 9 yhdistetty)

KUVIO 7. Kaikkien vastaajien (N=55) keskiarvot 1) tiedonsaannista, 2) tiedonkulus-
ta esimiesten ja tyotovereiden kesken seka 3) tiedonkulun oikea-aikaisuudesta, luo-
tettavuudesta ja tasapuolisuudesta.

6.2.1 Tiedonsaanti

Tiedonsaantia kysyin neljalla vaittamalla (suluissa vaittaman profiilikuviois-

sa esiintyva numero):

o 1. Saan riittivisti tyotehtiviini liittyovdi tietoa (kuviossa 1.).
e 2. Saan riittivisti tietoa tyoyksikkoni yhteisisti asioista (kuviossa 2.).
o 3. Saan riittivisti koko Organisaatiota koskevaa tietoa (kuviossa 3.).

e 4. Saan riittivisti tietoa muilta Organisaation sisdisiltd yhteistyo-
kumppaneilta (kuviossa 6.).



71

Tiedonsaantia ja -kulkua kritisoitiin, ja syyksi mainittiin muun muassa haja-

nainen ja jarjestaytymaton organisaatio.

Organisaatio on liian iso ja hajanainen organisaation sisdisen tiedon
kulkemisen kannalta. Myds organisaatiorakenne on erittiin epdselvi.
[24]

Alfa Organisaatiossa vield jarjestaytymittd, miki nikyy hdirioind tie-
donkulussa (tieto ei aina mene oikeille henkildille ajoissa). [26]

Oikeastaan tietoa [Alfan] puolelta ei ole nikynyt tai osunut silmiini
[tietoa] - - [29]

Kokonaisuudessaan tiedonkulku hakee muotojaan [6]

Omiin tyotehtaviin liittyvaa tiedon saantia kysyin vaittamalla saan riittavisti
tyotehtiviini liittyvdd tietoa. Vaittaman kanssa samaa mielta oli 42 % (N=23) ja
naistda 6 % oli tdysin samaa mielta. Eri mieltad vaittamasta oli 58 % (N=32) ja

tassa on tdysin eri mieltd olleiden osuus 18 %.

Oman tyoyksikon asioiden riittavasta tiedon saannista (saan riittivisti tietoa
tyoyksikkoni yhteisisti asioista) oli samaa mielta 49 % (N=27), joista tdysin sa-
maa mieltd oli 7 %. Vaittamasta eri mieltd oli 51 % (IN=28) ja tdssd tdysin eri

mielta olevien osuus on 20 %.

Koko organisaatiota koskevaa tietoa kysyttiin vaittamalla saan riittivdsti koko
Organisaatiota koskevaa tietoa. Tietoa sai mielestadn riittavasti eli vaittdaman
kanssa oli samaa mieltd 56 % (N=31) vastaajista ja 6 % oli tdysin samaa miel-
ta. Eri mieltd koko organisaatiota koskevan tiedon saatavuudesta oli 44 %

(N=24), joissa taysin eri mielta olleiden osuus on 16 %.
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Vaittaman Saan riittivdsti tietoa muilta Organisaation sisdisilti yhteistyokumppa-
neilta kanssa samaa mielta oli 27 % (N=15) vastaajista, tdysin samaa mielta
naistd oli 4 %. Eri mieltd vadittamasta oli 73 % (N=40) ja tdysin eri mielta ole-

vien osuus oli 22 %.

Tiedonkulun valineitd arvioitiin my06s avoimissa vastauksissa. Muun muassa
sahkoinen tiedonkulku ja henkilokohtainen keskustelu saivat hyvaa palau-

tetta.

[Organisaation sihkoinen lehti] on hyvi viline, joka tiedotuksellisesti
sitoo isoa ja hajanaista taloa yhteen, luo myos yhteisollisyyttd. [43]

S-postitse toteutuva yhteys ja kontakti ovat toimivia: ohjeistusta, asia-
vaihtoa ja sopimista. Myos puhelimitse koen saavani yhteyden ja siti
kautta konkreettistakin opastusta. - - [27]

- - Halutessaan hyvin monista asioista saa tietoa intran kautta - - [51]

Sahkoisid jarjestelmia tai niiden kdyttoa myos kritisoitiin.

Sihkoposteihin ja soittopyyntoihin voisi reagoida nopeammin, edes etti
on viestin saanut, en ehdi nyt hoitaa tai asia kuuluu toiselle henkilolle.
[26]

- - [Intra] on tiedon jakelun kannalta keskenerdinen, miettimdittd. - -
[38]

- - Intranet ei ole kiytossi, sielli ei ole muistioita eiki edes strategiaa.
[38]

Lopettakaa se yleton tiedottaminen - - . Sen roskapostin taakse jii hir-
vedsti oleellista tietoa. [40]
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Sahkoisten vaylien liiallinen viestimaara varsinkin sahkopostitse koettiin ra-
sittavaksi eikd intranetin mahdollisuudet olleet kdytossa parhaimmalla mah-

dollisella tavalla.

6.2.2 Vuorovaikutus - tiedonkulku henkildiden valilla

Vuorovaikutteisuus henkildiden valilla tuli esille vaittamissa

o 4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii hyvin (kuviossa 4.).

o 5. Tiedonkulku tyétovereiden kanssa toimii hyvin (kuviossa 5.).

Tiedonkulku henkildiden valilla toimi kokonaisuutena hyvin ja useassa sa-
nallisessa kommentissa, henkilokohtaisten suhteiden kautta, tiedonkulku

koettiin myonteiseksi.

Minulla on mahdollisuus kiyddi paljon suoria keskusteluja toimijoiden
kanssa. [53]

Toimivat henkilosuhteet: on helppo soittaa tai ottan muuten yhteyttd,
kun tarvitsee tietoa. - - [55]

Alfan toimijat tydskentelevit toistensa liheisyydessd. Timd tuo tilan-
teen mukaista ja mutkatonta vuorovaikutusta vilittomdsti ko. asiaan
liittyen. [51]

Kaikkien henkiliden ei uskota tietdvan ajankohtaisia asioita tarpeeksi hyvin,

jotta voisivat valittda niitd edelleen.

Organisaatio on liian iso ja hajanainen organisaation sisdisen tiedon
kulkemisen kannalta. Myds organisaatiorakenne on erittiin epdselvi.
[24]
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Usein yhteyshenkilot eivit tiedd asioita eivitkd siten voi toimia tehok-
kaasti (osaamista ja resursseja ei ole varmistettu). [9]

Tiedonkulku ja yhteys esimiehiin koettiin sekd positiivisena etta negatiivise-
na.

Piillikkotasolta on saanut suoraan puhelimitse kysyttiessd tietoa. [49]

Risuja johdolle: Tiedon pitdi kulkea luontevasti ja kohtuullisessa ajassa
alaspdinkin ja sen on oltava luotettavaa; Evi pddllikoiden/johtajien ver-
siot samasta asiasta on oltava yhtenevii. [42]

[Johtaja ]-ketju on kommunikaation musta aukko. En todella tiedi mitdi
on tekeilld, vai onko. ... [52]

Tdlli hetkelld nayttid siltd, ettei tieto oleellisista linjauksista jne. ole
kulkenut yhteisdjen sisdlli johdosta toimijoille. [53]

Tiedon kulkua vaikeuttavat seki se, ettd horisontaalista tiedon kulkua
esim. [Alfan ja lihiyksikon] vililli ei ole suunniteltu, etti pidllekkdiiset
jarjestelmat - - [38]

Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii hyvin -vaittaman kanssa samaa mielta oli
71 % vastaajista ja heistd taysin samaa mielta oli 31 %. Eri mielta tiedonkulun

toimivuudesta esimiesten kanssa oli 29 %.

Vaittaman Tiedonkulku tyotovereiden kanssa toimii hyvin kanssa samaa mielta

oli kolme neljasosaa eli 75 % vastaajista ja eri mielta 25 %.

6.2.3 Oikea-aikaisuus, luotettavuus ja tasapuolisuus tiedonkulussa

Tiedonkulun kokemuksia kysyin kolmella vaittamalld, joissa arvioitiin tieto-

jen saamista riittavan ajoissa seka tiedon luotettavuutta ja tasapuolisuutta.
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e 7. Saan tarvitsemani tiedot riittdvin ajoissa (kuviossa 7.).
e 8. Saamani tieto on luotettavaa (kuviossa 8.).

e 9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista (kuviossa 9.).

Tiedon ei koeta kulkevan kaikille saman lailla.

Tieto kulkee ko. palvelun ja osaamisyhteisojen ja johdon valilld, muut
jadvdt siitd taysin ulkopuolelle - - [38]

Jos tietoa saa, sitd voi tulla pariltakin eri taholta tietoina, jotka kumoa-
vat toisensa. Lopputulos: ei tiedd ketd uskoa ja miten toimia. [45]
Tiedon saannin oikea-aikaisuudesta kolme neljdsosaa (75 %) oli eri mielta ja

loput 25 % olivat samaa mielta vaittaman kanssa.

Kaikista vastaajista tietoa piti luotettavana 51 % (mutta ndistd vain kuusi
prosenttia oli tdysin samaa mieltd vaittdiman kanssa). Eri mieltd saatavan tie-

don luotettavuudesta oli 49 % (ja heista taysin eri mieltd oli 15 prosenttia).

Tiedon tasapuolisuudesta oli eridva mielipide kahdella kolmasosalla vastaa-
jista. Eri mielta siitd, etta tieto olisi tasapuolista oli 62 % ja heista taysin eri
mieltd oli 35 %. Samaa mielta tiedon tasapuolisuudesta oli 38 %, joista taysin

samaa mielta oli 4 %.

Yksi yleisluontoinen toteamus kokonaisuudesta, esimerkkind epdilevasta

mielipiteestd uuden yksikon toiminnan suhteen oli, etta

En usko etti [Alfa] yltdd tilld mallilla mihinkdidin tavoitteisiin. [52]

Tutkimuskohteenani ollut uusi yksikko ei siis saanut kovin luottavaista vas-

taanottoa toiminnan alussa.
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6.3 Tiedonkulku kaikilta osa-alueilta taustamuuttujittain

Tarkastelen tdssa alaluvussa tulokset taustamuuttujien mukaan. Tausta-

muuttujat ovat

- sukupuoli

- ika

- opetusty0ssd mukana olo

- tyossdoloaika kokonaisuudessaan Organisaatiossa
- tyossdoloaika nykyisessa tehtavassa

- onko esimiesasemassa vai ei

- toiminimike.

Esitan tulokset taustamuuttujittain profiilikuvioina. Profiilikuviot kolmen
taustamuuttujan (sukupuoli, opetustydssa mukana olo ja esimiesasema) ver-
tailussa ovat liitteend, silla niiden muuttujien keskinaiset profiilit ovat hyvin

samansuuntaisia.

Sukupuoli

Miesten (N=11) ja naisten (N=44) keskiarvot tiedonkulun yhdeksassa vaitta-
massa vaihtelivat 2,0-2,6. Sukupuolen mukaan tiedonsaannin keskiarvoista
eniten eroa oli vaittdmissa saan riittivisti tietoa tyoyksikon yhteisisti asioista,
jossa keskiarvo miehilla oli 2,6 ja naisilla 2,3 seka tiedon tasapuolisuudessa, jos-
sa naisten keskiarvo oli 2,0 ja miesten 2,4. Muiden vaittamien keskiarvot oli-

vat kummallakin sukupuolella samansuuntaisia. (Kuvio 8§, liite 6).
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Ika

Ikdaryhmien keskiarvot tiedonsaannin eri vaittamissa vaihtelivat 1,7-3,1.
Nuorempien (18-49 -vuotiaat, N=29) keskiarvot olivat alhaisempia kaikissa
muissa vaittamissa paitsi tiedonsaannissa muilta Organisaation jiseniltd, jossa

molemmilla oli sama keskiarvo (2,1).

Neljassa vaittamassa (vaittamat 3, 4, 7 ja 8) ero vanhempien vastaajien (50
vuotta tai vanhempi, N=26) keskiarvoihin oli 0,3 yksikkod. Huomattavin ero
tuli tiedon tasapuolisuudesta: idltdan nuorempien keskiarvo oli 1,7 ja vanhem-
pien henkildiden 2,5. Tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva (p =.001) (Ku-

vio 9).

Tutkimukseen
osallistuneiden ika

1. Saan riittavasti tyote htaviini liittyvad_] T 18-49 vuotta
tietoa === 50 vuotta tai yli 50 v.

2. Saan riittavasti tietoa tydoyksikkoni|
yhteisista asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota_]
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_
hyvin

5. Tiedonkulku tyotovereiden kanssa_|
) toimii hyvin
6. Saan riittdvasti tietoa muilta

Organisaation sisaisilta]
yhteistyokumppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittavan_|]
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolistaT

T T T T
1 2 3 4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,

3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 9. Tiedonkulkuvaittamien keskiarvot vastaajien ian mukaan.
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Vertailu eri-ikdisten arvioista summamuuttujan ”“Tiedonkulun oikea-
aikaisuus, luotettavuus ja tasapuolisuus” kautta (eli viimeiset kolme vaitta-
maa) antoi nuorempien keskiarvoksi 1,9 ja vanhemman ikaryhman keskiar-

vona oli 2,4.

Opetusty6ssa mukana olo

Opetustyossa mukana olevien vastaajien (N=29) ja henkildiden, jotka eivat
opeta (N=26) vastaukset kaikkiin vaittamiin olivat hyvin samansuuntaiset.
Vaittamassa saan riittivdsti koko Organisaatiota koskevaa tietoa oli keskiarvolli-
sesti selkein ero: keskiarvo oli 2,3 opetukseen osallistuvilla ja 2,6 ei opettavil-

la henkiloilla. (Kuvio 10, liite 7).

Tyossdoloaika

Kokonaistydssdoloajan mukaan keskiarvot vaittamissa vaihtelivat 1,8-3,0.
Lyhyemman (alle 7 vuotta, N=25) ja pidemman (7 vuotta tai enemman, N=27)
tyOssdoloajan saavuttaneet antoivat yleisesti tiedonsaantiin liittyen hyvin

samanlaiset arviot.

Esimiehen ja tyétovereiden kanssa tiedonkulku toimii hyvin -vaittamat (4 ja 5) sai-
vat hieman alhaisemman keskiarvon lyhyemman aikaa tyoskennelleiltda hen-
kiloilta. Arviot olivat painvastaiset riittdvi tiedonsaanti Organisaation muilta
sisdisiltd yhteistyokumppaneilta (6) ja tietojen riittivin ajoissa saanti (7) vaittamis-
sd, joissa yli seitsemdn vuotta tyoskennelleiden keskiarvot olivat alhaisem-

mat. (Kuvio 11).
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Tyibssacloaika
kokonaisuudessaan

1. Saan riittavisti tydtehtaviini littyvasa_ organisaatiossa
bt \ — alle T vuotta
) ~- - T vuotta tal enemman

2. Saan riittavasti tietoa tydyksikkoni_| I
yhteisisti asicista 1

3. Saan riittivisti koko Organisaatiota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_|
hywin

5. Tiedonkulku tyitovereiden kanssa_|
toimii hywin

6. Saan riittavasti tietoa muilta
Organisaation sisiisilta—

yhteistyokumppaneiltani

T. Saan tarvitsemani tiedot ritttavan_|
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa—

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista—

T T T T
1 2 3 4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
F=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 11. Tiedonkulkuvaittamien keskiarvot Organisaatiossa kokonaistydssdolon

mukaan.

Nykyisessd tehtdvissa tyossaoloajan mukaan keskiarvot olivat kaikissa vait-
tamissa 1,8-2,9 ja profiilit noudattivat melko samaa linjaa. Nykyisessa tehta-
vassa alle kaksi (N=26) vuotta tyoskennelleet antoivat vaittamaan Saan riitti-
visti tietoa tyoyksikkoni yhteisisti asioista (2) 0,2 yksikkoa alhaisemman kes-
kiarvon kuin kauemmin tehtdvassaan tyoskennelleet ja vastaava ero saman-
suuntaisesti oli my®0s tiedon tasapuolisuudessa (9). Organisaation sisdisilti yhteis-
tyokumppaneilta saatava tieto (6) ja tiedon ajoissa saanti (7) vaittamat sitd vastoin
saivat 0,2 yksikkod alhaisemmat keskiarvot pidempaan (N=25) eli kaksi vuot-

ta tai kauemmin tydskennelleiltd. (Kuvio 12).
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Tyossdoloaika

nykyisessa tehtavassa

1. Saan riittdvasti tydtehtaviini liittyvaa_| yli tai alle 2 vuotta
tietoa —-alle 2 vuotta

— 2 vuotta tai enemman

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni_
yhteisista asioista

3. Saan riittdvasti koko Organisaatota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_|
hyvin

5. Tiedonkulku tyotovereiden kanssa_|
) toimii hyvin

6. Saan riittdvasti tietoa muilta
Organisaation siséisiltd|
yhteistyokum ppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittavan_|]
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa]

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolistaT

T T T T
1 2 3 4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 12. Tiedonkulkuvéittamien keskiarvot nykyisessa tehtdvassa tyossaoloajan

mukaan.

Esimiesasema

Esimiesten (N=14) ja ei-esimiesten (N=41) kaikkien vdittdmien keskiarvot
vaihtelivat 1,9-3,0. Taustamuuttujana esimiesasema ei tuonut esille oleellisia
eroja vastaajien valilld, mutta esimiesten antamat keskiarvot vaittamille oli-
vat noin 0,1 yksikkoa korkeammat. Tiedon tasapuolisuuden (9) arvioinnissa ero
oli suurin: esimiesten keskiarvo oli 2,3 ja alaisasemassa olevien 2,0. Tassa
taustamuuttujassa alhaisin (1,9) keskiarvo oli tiedon saamisessa riittivin ajoissa

alaisasemassa olevien arviona. (Kuvio 13, liite 8).
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Téahan asti taustamuuttyjittain (sukupuoli, ikd, opetustyohon osallistuminen,
tyOssdoloaika ja esimiesasema) esitetyt tulokset noudattavat kaikki saman-
suuntaista arvioita yhdeksasta vaittamasta. Vertailtaessa tuloksia koko otok-
sen yhteiseen keskiarvoon (2,37) tiedonkulku esimiesten ja tydtovereiden kanssa
on saanut tatd korkeampia keskiarvoja ollen ndin positiivista tiedonkulussa.
Negatiivisinta ja alhaisimmat arviot ovat saaneet muilta Organisaation sisdisil-
td yhteistyokumppaneilta saatava tieto, tiedon saanti riittdvin ajoissa ja tasapuoli-

suus tiedonkulussa.

Toiminimike

Taustamuuttujista virka- ja toiminimike luokiteltiin uudestaan. Virka- ja toi-

minimikemuuttujan uudet luokat ovat

e Johto (alkuperadisestd luokittelusta tahan kuuluvat rehto-
ri/vararehtori, koulutusjohtaja ja koulutuspaallikko -
nimikkeet)

e Sihteeri (alkuperdinen luokittelu)
e Koulutussuunnittelija (alkuperdinen luokittelu)

o Muu henkilosto (alkuperdisesta luokittelusta lehto-
ri/tuntiopettaja, yliopettaja ja “muu” -nimikkeet)

Toimi- tai ammattinimikkeen mukaan yhdeksan vaittaman keskiarvot vaih-

telivat 1,9-3,1 (liite 9). Kaikkien vaittamien yhteiskeskiarvo (2,2) oli alhaisin

sihteereilld (N=8). Muun henkiloston (N=28%) sekad suunnittelijoiden (N=10)

2 Téss henkil 6méérassia on 19 opettajaall ehtoriaja 9 muuta toimi- tai ammattinimiketta
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keskiarvo oli 2,4 ja johdon (N=9) keskiarvo kaikista yhdeksasta vaittamasta

oli korkein, 2,6. (Kuvio 14).

1. Saan riittdvasti tyote htaviini liittyvad_]
tietoa

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni_|
yhteisistd asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_]
hyvin

5. Tiedonkulku tyotovereiden kanssa_|
) toimii hyvin

6. Saan riittavasti tietoa muilta
Organisaation sisaisiltd]
yhteistyokum ppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittavan_|]
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaaT

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista

—— —
— \\_”

Toiminimikkeet
ryhmina
—=johto
=" muut (opettajat ja muut)
=" sihteeri
™= suunnittelija

T
4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 14. Tiedonkulkuvaittimien keskiarvot toiminimikeryhméan mukaan.

Sihteerien keskiarvot poikkeavat muista taustamuuttujista negatiiviseen

suuntaan verrattaessa vastauksia vaittamittdin seka tarkasteltaessa profiili-

kuvioiden linjaa edellisiinkin taustamuuttujiin. Kaikkien tiedonsaantia kos-

kevien vadittamien (1-4 ja 6) keskiarvo sihteereilld on 2,1-2,2. Alhaisimmat

keskiarvot ovat riittivin ajoissa tiedon saatavuudessa (7; ka 1,9) ja tiedon tasapuo-

lisuudessa (9; ka 1,8). Parhaiten toimii tiedonkulku tyotovereiden kanssa (5, ka

2,9).
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Suunnittelijoiden alhaisimmat keskiarvot olivat myos riittivin ajoissa tiedon
saatavuudessa (7; ka 1,9) ja tiedon tasapuolisuudessa (9; ka 1,8). Parhaiten koettiin

toimivan tiedonkulun esimiesten kanssa (4; ka 3,1).

Muun henkiloston alhaisimmat keskiarvot olivat my0s vaittamissa tiedon
ajoissa saatavuus (ka 1,9) ja tasapuolisuus (ka 2,1). Korkeimmat keskiarvot sai-

vat tiedonkulku esimiehen kanssa (3,0) ja tydtovereiden kanssa (2,8).

Johdon alhaisimmat arviot (ka 2,0) saivat tiedon saanti muilta Organisaation
sisdisiltd yhteistyokumppaneilta (6) ja tiedon saanti riittavin ajoissa (7). Korkeim-
mat arviot (ka 3,1) johdolta saivat tiedonkulku esimiehen (4) ja tyotovereiden
kanssa (5). Muista toiminimikeryhmistd poiketen heiddn arvio tiedonkulun
tasapuolisuudesta (9) oli yli yleisen keskiarvon: vaittdma sai keskiarvon 2,6

kuten my®0s tiedon luotettavuus (8) -vaittama.

6.4 Kisityksid tiedonkulusta

Henkiloston kasitykset ja kokemukset tiedonkulusta tulivat hyvin esille avo-
vastausten ansiosta. Vastaajien oli mahdollista kertoa tiedonkulun keinojen
ja -vélineiden toimivuudesta sekd mikda omien tyotehtdvien kannalta on hy-
vaa tiedonkulussa ja mita pitdisi parantaa. Kasittelen tiedonkulun keinot ja -

vdlineet omana alalukunaan ja esiinnousseet teemat omanaan.

6.4.1 Tiedonkulun keinojen ja vilineiden toimivuus ja niihin kohdistuvat

toiveet

Avovastauksissa oli mahdollista kertoa, mista ldhteista tai milla keinoin ha-

luaisi saada oman tyon kannalta tietoa. Henkilokohtaiset tapaamiset ja koko-
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ukset olivat usealle tarkeitd tiedon lahteitd. Kasvokkain tapaamisia pidettiin

my0s tarkeina.

Oman esimiehen tiimin pitiisi kokoontua useammin ja sielld pitiisi
kertoa eri tydryhmien ja tiimien kuulumisia. - - [3]

Kokoukset ja tiimipalaverit ensisijaisia. Niihin ei vain aina l6ydy aikaa.
--[14]

Kokous, jossa olisi mahdollisuus osallistua keskusteluun, ja jonka pe-
rusteella pidtetidn toiminnasta. [7]

- - Hyvin jdrjestetty pienen joukon palaveri. [19]
Tehokkaimpina pidin kasvotusten tapahtuvaa tiedon vilitysti [29]

kasvokkain kollegoilta, tiimeilti ja esimiehilti sihkoposti on myds tir-
ked [17]

Sahkoiset jarjestelmat, intranet ja sahkoposti, koettiin myos avovastauksissa
tarkeiksi kuten jo aiemmin tuli esille strukturoitujen kysymysten tuloksissa

(luku 6.1). Tassa esimerkkeja positiivisista kommenteista:

sdhkdoposti toimii hyvin. [8]

Internetissi ja intranetissid oleva ajankohtainen tieto on ensiarvoisen
tirkedd ja kiyttokelpoista. [5]

Haen itse, koska muuten en saa tietoa. - - [25]

Yhteiset, ajan tasalla olevat kansiot intranetissi. [26]

Sahkoiset jarjestelmat eivat kaikkien mielesta ole kuitenkaan aina tdysin toi-
mivia. Sdhkoisen tiedonkulun hitaus intranetissa (esimerkiksi dokumentit

eivat ole enda ajankohtaisia) ja liiallinen sahkopostien maara saivat kritiikkia:
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Intra ja muut sihkoiset jirjestelmit laahaavat vihdn jiljessd. Sielti oli-
si hyvi ja nopea saada. Aina kun loydit jonkin dokumentin, huomaat
sen olevan jo vanhentunut. [9]

- - sihkopostia tulee litkaa, asiothin on vaikea palata/loytid myohem-
min sihkopostista. [13]

Tulevaisuuden jarjestelmiin ja tiedonkulun organisointiin (uudistuvassa in-
tranetissd) suhtauduttiin myos toiveikkaasti. Toiveita esitettiin koskien muun
muassa intranetin parempaa hyodyntamistd tiedonjaossa sekad esimiehilta

tulevaa selkeampaa tietoa ja ohjeistusta.

Tulevaan "Intraan” suhtaudun toiveikkaasti, jos sinne rakentuu jir-
kevi kokonaisuus, josta tarvitsemistaan asioista saa tietoa. [10]

Intranetin tai - - hyvaksikdyttod tulee lisitd [13]

- - Haluaisin myos saada esimiehelti selkedd tietoa ja ohjeita tehtivien
hoitamiseksi.. [25]

6.4.2 Tiedonkulku ja esiinnousseet teemat

Sanalliset vastaukset kysymyksiin 5 a. Miki on hyvii tiedonkulussa omien tyo-
tehtiviesi kannalta? ja 5 b. Mitd asioita tiedonkulussa pitdisi parantaa? luokittelin
positiivisiksi tai negatiivisiksi. Taulukossa 1. esitan positiivisten ja negatiivis-
ten vastausten mdaran tiedonkulkua koskevista avovastauksista tekemieni
luokittelujen mukaan. Vastauksissa on kolme kertaa enemman (95 kpl) nega-

tiivisia mainintoja verrattuna positiivisiin (32 kpl) (taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Vastaajien kasityksid tiedonkulusta omien tyotehtdavien kannalta,

mika on hyvaa ja/tai huonoa. Taulukossa on ilmoitettu kappaleméédrdinen ja prosen-

tuaalinen esiintyvyys kaikista (N = 127) maininnoista.

Maininnat
- poimittu avovasta-
uksista

Maininta
avovastauksissa:

positiivisena

— Miki on hyvid tiedonku-

Maininta  negatiivisena
avovastauksissa:

— Mikid on huonoa tiedon-

lussa  omien  tyotehtiviesi | kulussa omien tyotehtiviesi
kannalta? kannalta?
Asia tai aihepiiri Midrdi Prosenttia Miidrd Prosenttia
kpl % kpl %

Sahkoposti 2 1,6 4 3,1
Intranet 2 1,6 6 4,7
Palaverit, kokoukset 3 2,4 8 6,3
Henkllo.kohtalset. 14 11,0 4 31
kontaktit/tapaaminen
Tiedonsaanti 8 6,3 24 18,9
Tiedottaminen ja tie-
dotteet s?ka tiedo- ) 16 1 8.7
tuksen oikea-
aikaisuus
Perehdytys
(Alfan) henkilostolle 0 0 7 71
Iohdolt'fl tiedonkulku 1 08 . 55
Ja saant1
Yhteison, organisaa-
tion organisoitumi- 0 0 15 11,8
nen
Vastu.un]ako ja tieto 0 0 . 55
vastuista

Yhteensa 32 25 % 95 75 %

Positiivisia mainintoja on saanut eniten teema ‘henkilokohtaiset kontak-

tit/tapaaminen’. Vastaajat pitivat suoria ja laheisid yhteyksia henkil6ihin hy-

vana asiana tiedonkulussa.

Suora yhteys yksikon henkildstoon. - - [9]
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Henkilokohtainen kontakti jothinkin henkildihin. [5]
Vanhat asiakkaat ja entiset hyvdt tyétoverit. [25]

Henkilot samalla kaytivdlld, tavoitettavissa. [38]

Tiedonsaanti -teema sai my0s kahdeksan positiivista mainintaa, mutta negatii-

visena ilmiona (24 mainintaa) se sai kaikkein eniten huomiota.

Edes jotakin tietoa tulee eri lihteisti [44]

...kun tietoa ei ole organisaatiouudistuksen jilkeen juurikaan tihkunut.
[10]

Tilld hetkelli yksikkoon liittyodi tietoa ei tule juuri ollenkaan [30]
Tiedottaminen ja tiedotteet seka tiedotuksen oikea-aikaisuus -teemat saivat nega-
tiivisia mainintoja yksitoista (11).

Tiedottaminen kaipaa todellakin uutta jasentimisti - — [10]

Tietoa oikeille ihmisille oikeaan aikaan. [26]
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Yhdistettdessa teemat padteemoiksi on havaittavissa, mitka tiedonkulun alu-
eet ovat saaneet huomiota avovastauksista eniten. Yhdistamisen tein teemo-
jen sisdllon perusteella, silld teemoissa oli 10ydettavissa selkeitd yhtaldisyyk-
sid. Paateemoiksi aiemmin luetelluista teemoista muodostuivat Vuorovaiku-

tus, Tiedonsaanti, Tiedonkulun valineet ja Vastuu (ja organisoituminen) (tau-

lukko 2).

TAULUKKO 2. Vastaajien kasityksid tiedonkulusta omien tyotehtdavien kannalta,

mika on hyvaa ja/tai huonoa paateemoittain kaikista (N = 127) maininnoista.

Piiteema Asia tai aihepiiri/Teema Positiivista
Negatiivista
Vuorovaikutus Palaverit, kokoukset 14 % 15 %
Henkil6kohtaiset kontaktit
/tapaaminen

Johdolta tiedonkulku ja saanti

Tiedonsaanti Tiedonsaanti 8 % 31 %
Tiedottaminen ja tiedotteet

seka tiedotuksen oikea-aikaisuus
Perehdytys (Alfan) henkilostolle

Tiedonkulun vilineet Sihképosti 3 % 8 %
Intranet
Vastuu 0 % 17 %
(ja organisoituminen) Yhteis6n, Organisaation
organisoituminen

Vastuunjako ja tieto vastuista

Parhaimmin toimii vuorovaikutus, joka saa 14 prosenttia maininnoista. Tie-
donsaanti ja tiedonkulun vélineet jaavat alle kymmenen prosentin osuuteen

positiivisina mainintoina. Vastuu ja organisoituminen eivat tule ollenkaan
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esiin positiivisena, mutta negatiivisena paateemana se esiintyy 17 prosentissa

maininnoista.

Vuorovaikutus saa negatiivisena kommenteista 15 prosenttia ja tiedonkulun
valineet kahdeksan prosenttia. Kolmannes eli 31 prosenttia maininnoista saa

negatiivisina padteema tiedonsaanti.
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7 PAATELMAT

Viimeiseen lukuun kokoan tulokset yhteen tutkimuskysymyksittdin ja poh-
din niita suhteessa tutkimuskirjallisuuteen. Seuraavana esitan kehittimiseh-
dotuksia muutostilanteessa olevalle uudelle yksikolle. Lopuksi arvioin tut-

kimustani ja annan ehdotuksia jatkotutkimuksiin.

7.1 Tutkimuskysymysten tarkastelu

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten sisdinen viestinta eli (tassa tut-
kimuksessa nimettynd) tiedonkulku toimii organisaatiomuutoksen yhteydes-
sad aloittaneessa uudessa yksikossa. Tulokset kertovat, etta tiedonkulussa on
puutteita ja ongelmia. Tutkimuskysymyksid oli kolme, ja kasittelen tuloksia
kootusti jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla. Aloitan esittelyn kokoamal-

la yhteen tarkeimmat huomiot tuloksista.

Kaikkiaan tuloksissa on huomionarvoista henkilokohtaisten kontaktien tar-
keys ja kaytto: keskustelu reaaliaikaisesti tyOtoverin tai esimiehen kanssa

joko virallisessa tai epdvirallisessa tapaamisessa. Tama vahvistaa perinteista
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kasitystd kasvokkain viestinnasta tehokkaimpana viestinnan valineend. Pu-

helin on my0s tarkea yhteydenpitovaline tietojen vaihdossa.

Suurimpana ongelmana tiedonkululle on varmaankin uuden organisaatio-
muodon ja tutkimuksen kohteena olleen yksikon selkeytymattomyys. Orga-
nisaation ja yksikon rakenne oli usealle epaselva, eika oikeita toimijoita osat-
tu hakea, koska vastuunjakokin oli joko epaselva tai se ei ollut kaikkien tie-

dossa.

Tallaiset perustavanlaatuiset aukot yhteison toiminnassa turhauttavat tyon-
tekijaa ja tiedonhakijaa. Tiedonsaajakin voi turhautua, jos ei ymmarra vaikka
saamaansa sahkopostia: mista siind puhutaan ja koskeeko tieto edes minua —
ndin voi kdyda, jos viesteja ldhetetddn kohdentamattomasti ldhes kaikille.
Asian toinen puoli on tietysti se, onko parempi saada turhaakin tietoa, jotta

saisi my0s ne itselle oleelliset viestit ja tiedot.

Johto on avainasemassa tiedonkulussa, vaikka asiantuntijayhteisossa kaikki
tieto ei olekaan 1dhtdisin johdolta. Silti sen on oltava kannustava esimerkki
avoimessa, luotettavassa ja selkedssa tiedonkulussa. Johdon osuus Organi-

saation tiedonkulussa sai seka kiitosta etta kriittisia kommentteja.

Jokaisen yhteison jasenen olisi yhdessd johdon kanssa keskityttdva pohti-
maan, miten itse toteuttaa tiedonkulkua. Yhteiselld paatoksella ja tietoisella
pyrkimykselld tiedonkulku on parannettavissa. Myos vastuunjako seka or-
ganisaation rakenteet on selvitettdva ja saatava kaikille tutuksi, niin tyonteon

edellytykset paranevat ja toiminta helpottuu — jokaisella yhteison jasenella.
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Ensimmainen tutkimuskysymys oli

1) Missd mdirin organisaatiossa koetaan saatavan tietoa?

Tiedonsaanti sai kritiikkida huomattavasti enemman kuin positiivisia kom-
mentteja. Avovastauksista nousseet teemat esiintyivat negatiivisina mainin-
toina kaiken kaikkiaankin — maarallisesti negatiivisia vastauksia oli kolme
kertaa enemman kuin positiivisia. Organisaation ja Alfan tiedonsaanti mai-

nittiin useassa avovastauksessa hyvin tai taysin puutteelliseksi.

Taustamuuttujittain tiedonsaannissa oli jotain eroavaisuuksia. Tiedonkulkua
kasittelevien vaittamien profiilikuvioista on nahtavissd selkeimmin yleinen
vastausten samansuuntaisuus (katso luku 6.3). Analysoitaessa tuloksia su-
kupuolen mukaan on havaittavissa pientd poikkeavuutta omiin tyotehtaviin
liittyvassa tiedonsaannissa sekd tiedon luotettavuudessa ja tasapuolisuudes-
sa, joissa kaikissa miesten antama keskiarvo on korkeampi. Esimiehet arvioi-
vat saavansa tietoa paremmin tyoyksikkonsa yhteisista asioista ja koko orga-

nisaatiosta kuin muut vastaajat.

Selkeimmat erot tiedonsaantiin ja -kulkuun liittyen tulivat vastaajien ika-
ryhmien valilla sekd toiminimikkeittdin. Nuoremmat eli idltdaan alle 50-
vuotiaat kokivat tiedonsaannin ja tiedonkulun riittaméattomaksi verrattuna
vanhempiin vastaajiin. Tiedonsaannin oikea-aikaisuus ja luotettavuus saivat
keskiarvollisesti korkeamman tuloksen vanhemmilta vastaajilta ja he kokivat

tiedonkulun my6s tasapuolisemmaksi.

Organisaation vanhemmat jasenet arvioivat tiedonkulun paremmaksi ja se

on mielenkiintoinen havainto. Miksi ndin on? Tutkijana yksi oletukseni van-
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hemman henkil6ston parempaan tiedon saantiin on, ettd pidemman tyohis-
toriansa vuoksi heillda on enemman kontakteja, joten tietoakin on helpompi
etsid ja kyselld. Tutuille henkildille saatetaan myos valittda tietoa luonte-
vammin niin virallisesti kuin epavirallisesti. Vai onko erojen osasyyna nuo-

rempien kovemmat odotukset tiedonkulun ja tiedon saatavuuden suhteen?

Tiedon saantiin liittyvien vastausten keskiarvot toiminimikkeittdin toivat
esille, ettd johto koki saavansa eniten tietoa ja sihteerit vahiten. Suurin ero
johdon ja sihteerien tiedon saannissa oli oman tyoyksikon yhteisten asioiden
ja koko Organisaatiota koskevan tiedonsaannissa. Myos tiedonkulku oman
esimiehen kanssa erosi johdon ja sihteerien vélilld, johdon antaessa parem-
man arvion esimies-alaistiedonkulusta. Johto piti myo6s tiedonkulkua tasa-
puolisempana ja luotettavampana kuin sihteerit. Suunnittelijat ja muu henki-
10st6 arvioivat tiedonsaannin samansuuntaisesti, ja keskiarvot olivat johdon

ja sihteerien antamien vastausten valissa.

Aiemmin esitetyistd profiilikuvioista voitiin ndhda, etta taustamuuttujasta
riippumatta alhaisimmat keskiarvot tulivat vaittamissa tiedonsaanti muilta
organisaation sisdisiltd yhteistyokumppaneilta, tietojen saanti riittavan ajois-
sa ja tiedonkulun tasapuolisuus. Saatua tietoa ei myodskadan pideta kovin luo-
tettavana. Yhteison toiminnan sujuvuuden kannalta on erityisen huolestut-
tavaa, jos tietoja omien ja yhteisten tehtdavien hoitoon ei saada riittavan ajois-
sa. Talloin voi moni tehtava jaada joko hoitamatta tai viivastyttyaan se vai-
kuttaa monen muun asian hoidossa ja tiedonkulussa. Henkiloston ollessa
epdvarma tiedon luotettavuudesta tai tasapuolisuudesta, se ei voi olla heijas-
tumatta yhteison ilmapiiriin ja mahdolliseen avoimuus pyrkimykseen. Tyon
tekemisen kannalta luottamus ja tasapuolisuus ovat ensimmaisia edellytyk-

sid toimia itselleen ja yhteisOlleen mielekkadlla tavalla. Jos peruspohja tydssa
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tuntuu epdvakaalta, se tuskin edistada motivaatiota ja tyosuorituksen tasoa,

puhumattakaan henkildsuhteista.

Toinen tutkimuskysymys oli

2) Miten tiedonkulun koetaan toimivan organisaatiossa tutkimuksen tekohetkelli?

Tiedonkulku toimi vastaajien mielestd kyselyn tekohetkelld padasiassa hei-
kosti. Se ei saanut montaa positiivista kannanottoa, mutta henkilokohtaisten
suhteiden myo6ta tiedonkulku koettiin useammassakin sanallisessa kommen-
tissa myonteiseksi. Positiivista oli todeta my06s vaittamien perusteella, etta

tiedonkulku oman esimiehen ja tydtovereiden kanssa toimii kuitenkin hyvin.

Tiedonkulun heikkoa toimivuutta kuvaavat kriittiset kommentit avovastauk-
sissa. Koko organisaation rakenne koetaan hajanaiseksi ja tiedonkulkua halu-
taan parannettavan. Tiedonkulun yhtend suurena ongelmana on, ettei sita

koeta tasapuoliseksi, luotettavaksi eika ajallisesti aina oikein toteutetuksi.

Kolmas tutkimuskysymys oli

3) Miti tiedonkulun keinoja tai vilineiti kaytetddan nyt ja mitd haluttaisiin kiytetti-

vin tistd eteenpiin?

Tiedonkulun keinoista tai valineista tarkeimmaksi nousi selkeasti sahkoposti
seka itse kiytettynd vilineend etta miten saa tietoa muilta. Sahkoposti ja sahkoi-
set jarjestelmat tulivat vahvasti esille my0s avovastauksissa. Sahkoisia jarjes-
telmia ei pidetty tdysin toimivina vaikka niistd annettiin positiivistakin pa-
lautetta. Sahkoinen tiedonkulku sai kritiikkid varsinkin liiallisesta sahkopos-

tien maarasta.
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Henkilokohtaisten tapaamisten tarkeys oli ilmeinen ja henkilokohtainen kes-
kustelu muun muassa sai hyvaa palautetta. Kasvokkain keskustelut niin
esimiesten kuin tyotovereiden kanssa koettiin tarkeiksi. Tiimipalaverit, va-
paamuotoiset kahvikeskustelut ja kokoukset kuuluvat myos oleellisesti tieto-
jen vaihdantaan, joissa kohdataan kollegat konkreettisesti. Puhelin sailyy
myos tarkedna valineend ja intranet tulee esille merkittdvana valineena tie-

donsaannissa.

Tuloksia kokonaisuutena pohtiessa jaa moni asia askarruttamaan. Yksi huo-
mio oli, ettd johdon ja sihteerien keskuudessa tiedonsaannin riittavyydessa
oli eroja. Mietintdan jaakin, miksi sihteerit kokevat saavansa vihemman tai
huonommin tietoa. Johtuuko ero asemasta yhteisossa, vai siitd mita kontakte-
ja ja mihin yksikoihin henkil6illa on asemansa perusteella? Ovatko sihteerit
passiivisempia itsendisesti etsimddn tarvitsemaansa tietoa vai arempia kyse-
leméaan tiedon perdan? Vai eivatko esimiestaso ja johto anna tietoa sihteereil-
le spontaanisti: eivatko he koe etta sihteerien tyotehtdavat vaativat taustaa ja
tietoa ehkd huomattavasti enemman kuin heille jaetaan? Joka tapauksessa
sihteerit ja johto tyoskentelevat osittain ainakin yhdessa, joten millaisia vai-

kutuksia erilaisella tiedon saannilla on tyon tekoon.

Arvioitaessa tiedon saannin luotettavuutta on hyvin huolestuttavaa, etta
puolet vastanneista ei voi luottaa tiedon oikeellisuuteen. Jos tietoon ei voi
luottaa, miten voi hoitaa tehtdvidan. Varsinkin tietoperustaisessa tyoyhtei-

sOssd toiminnan lahtokohta on tieto ja sen jalostaminen.

Mutta tutkimuksen kohteeni on osa hierarkkista organisaatiota, joten on
melkoinen haaste ja ristiriitakin, etta siella onnistuttaisiin toteuttamaan tieto-

perustaisen yhteison viestintaa.
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7.2 Tulokset suhteessa tutkimuskirjallisuuteen

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda oli lahtokohtainen mallini tassa tutkimuk-
sessa ja avovastausten pohjalta nousseet teemat linkittyvat sisallollisesti ky-
seiseen Juholinin (2008, 64) malliin. Muutostilanteessa ja tutkimassani yhtei-
sOssa esiintyneet kasitteet ovat pro graduni tulosta, ja olen verrannut niita
uuden agendamallin asiakokonaisuuksiin. Tastd syntyi ajatus muutoksen
kehasta, jolla uuden organisaatiorakenteen kdaynnistaminen ja viestinta kier-
tavat kehda. Kasittelen tutkimukseni tuloksia suhteessa aiemmin esittele-

maani tutkimuskirjallisuuteen muutoksen kehan kautta. (Kuvio 15.)

Kehdn tapahtumat eli asiakokonaisuudet muokkaantuvat vaikuttaen toinen
toisiinsa. Kehaa kierretddn yhda uudestaan ja uudestaan pyrkien saavutta-
maan sellainen tila, ettd henkil6sto ja koko yhteiso saavuttaisivat harmonian,

jossa on selked toteuttaa yhteison tavoitetta ja tehtavia.
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KUVIO 15. Muutoksen kehd tydyhteison viestinndssa — mallin pohjana Juholinin
(2008, 64) tyoyhteisoviestinnan uusi agenda.

Muutos ei koskaan ole tdysin valmis ja siksi kehdn kiertiminen jatkuu ja
suunta voi muuttua. Kuitenkin alun epaselvyyksien ratkettua ja kunkin roo-
lin 16ydyttya toiminta muutoksen kehalla hidastuu ja voidaan siirtya selkeas-
ti kehaltd keskemmalle, tyOyhteisoviestinndn uuden agendan mukaiseen
toimintaan. Tdaysin harmonista olotilaa ei organisaatioiden jatkuvassa muu-
toksessa voida saavuttaa, mutta organisoitunut ja vastuunjaollisesti selkey-
tynyt uusikin yhteiso voisi keskittyd rauhassa ydintehtdviensa suorittami-

seen.
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TyOyhteisoviestinndn uudessa agendassa esille tuleva isojen asioiden jaka-
minen on muutoksen kehdlld vastuun jakoa ja organisoitumista. Ne ovat
seikkoja, joissa organisaatioissa ja niiden muutoksissa on usein puutteita niin
taman kuin aiempienkin tutkimusten perusteella. Vuorovaikutus ja asiantun-
tijoiden kohtaaminen on valttamatonts, ja se jatkuu osallistumisena ja vaikut-
tamisena yhteisossa (uuden agendan mallilla) toiminnan vakiinnuttua akuu-
teimmista muutoskierroksista. Foorumit, yhteison ja yksildiden tapaamiset
erilaisilla kokoonpanoilla ovat toiminnan ytimena ja niiden olemassa olo se-
ka vuorovaikutus ovat lasna kaikessa tyoskentelyssa sekd muutoksen kehal-

la.

Tiedonkulun valineet muutoksen kehallad sisdltivat muun muassa sahkoisia
vdlineitd, joiden sisdltdimd runsas tietomdara voi olla rasite tyontekijalle.
Vaikka oma tutkimukseni ei ollut kuormitustekijoitd mittaava, nousi sen tu-
loksista esiin muun muassa Kokon ja Vartiaisen (2006) tutkimuksen kanssa
verrannollisia asioita tiedonkulkuun liittyen. Sahkoisen viestinndn aiheutta-
mat kuormitustekijat hajautetussa tiimissa ovat my0s esiintyneet tutkimus-
kohteeni Alfan tiedonkulussa. Sahkopostitulva hidastaa tyoskentelya ja sii-
hen saattaa hukkua oleellista tietoa. Sahkopostitse valitettavat tiedot olisi

saatava selkeiksi ja ne pitdisi myos kohdentaa oikeille henkiléille.

Kasvokkain kommunikointi koettiin sekd tehokkaimpana ettd nopeimpana
yhteistydmuotona niin hajautetussa tiimissa kuin muissakin tutkimuksissa ja
sen merkitys oli tarked myo0s tutkimassani yhteisossa. Kasvokkaisviestinta
korostuu merkittavaksi viestinnan keinoksi ja rikkaudessaan se tuo viestin-
tdan vuorovaikutteisuutta sekd yhteisollisyyttda muita valineitd enemman,
vaikka sahkoposti nousee esille tirkeimpana tiedonsaannin ja jakamisen va-

lineend lahes kaikissa viestinndn valineiden kayton tutkimuksissa. My0s asi-
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antuntija- ja tietoperustaisessa organisaatiossa oleva hiljainen tieto olisi saa-
tavissa varmemmin yhteiseen kayttoon, jos kasvokkain kohtaamisia olisi tar-
peeksi ja vallitsisi keskindinen luottamus. Kasvokkain kohtaamisilla voidaan

myos vahvistaa luottamuksen syntya.

Vuorovaikutuksella on erittdin suuri merkitys muutoksen kehalld. Kaikkiaan
lahikanavat ovat tdrkeita tyoyhteisossa: tyotovereiden ja esimiesten kanssa
keskustelu seka erilaiset kokoontumiset ovat avainasemassa tiedon liikkumi-
sessa ja ajatusten vaihdossa. Luontevalla ja saannolliselld vuorovaikutuksella

kasvatetaan luottavaisuutta yhteison toimintaan ja viestintd- (seka

tyo)tyytyvaisyyteen.

Olisi mielenkiintoista selvittdd, miettiiko esimiehet tai johto tai tyontekijat
viestid lahettdessdaan, mika valine olisi paras juuri tdiman asian eteenpdin
saattamiseen ja juuri tdssa tilanteessa. Asian perille menon teho saattaisi
oleellisesti kasvaa, jos ennen ”“Lahetd” -kdskyn painamista harkitsisi viela

kerran valineen valintaa.

Ne tyontekijat, jotka ovat fyysisesti ldhelld toisiaan, voisivat piipahtaa kolle-
gan huoneeseen kertomaan asiansa. Turhan usein tieto ldhtee jopa seindn
toiselle puolelle sahkoisesti, kun asia olisi hoidettavissa kasvokkain yhdella

kertaa, ilman ehké useankin sahkoisen viestin vaihtoa.

Vaarinkasityksetkin syntyivat usein sahkoisen kommunikaation myo6ta aihe-
uttaen sosiaalisia konflikteja (mm. Kokko ym. 2006). Olemassa olevan tiedon
loytdaminen ja hyodyntaminen on haaste. Tiedon keraamiselle ja jakamiselle
tarvitaan tyotilat esimerkiksi intranetiin. Ne tarjoaisivat samalla keinon tie-
donkulkuun erilaisista (kirjoitus- ja esitys)tyyleista pitdville, ja se tekisi tie-

don jakamisesta monipuolista.
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Perehdytys on muutoksen kehalld yksi ensimmaisid avainasioita aloitettaessa
jotain uutta, oli se uusi sitten henkildston vaihtumisesta johtuvaa tai organi-
saation muutoksista syntyvada alkua uudelle toiminnalle. Toiminnan alku-
vaiheen yhteistyon tarkeys korostui myos hajautettujen tiimien tutkimukses-
sa (Kokko ym. 2006). Tutkimassani yhteisossd, Alfassa, olisi tarvittu selkea
tieto kunkin roolista ja tehtavista yksikkoa luotaessa. Taman olisin uskonut
lisddvan myos luottamusta. Erilaisten toimintatapojen yhdistaminen on suuri
haaste, ja siksi alussa olisi tutustuttava toisiinsa tarpeeksi hyvin, jotta syntyy

luottamus ja paastaan tyon alkuun enemman yhteisessa ymmarryksessa.

Perehdytys ja tiedonsaanti olivat puutteellisia tutkimuskohteessani ja myos
muissa tutkimuksissa on ilmennyt ongelmia tiedonjaossa. Asiantuntijoiden
tietdmyksen ja osaamisen jakaminen oli vaikeaa, tyontekijoiden hiljaiseen

tietoon paasisi kasiksi laheisessa yhteistydssa.

Asiantuntijuus moniammatillisessa organisaatiossa edellyttda tyontekijoilta
laaja-alaista ymmarrysta ja tietomaarad, jotta asioiden hoito ja kehittaminen
olisi joustavaa. Uudet tyotoverit muutoksen kautta syntyneessd yksikossa
tuovat huomattavan lisdan ja haasteen tydskentelyyn, mutta samalla mahdol-
lisuuden tietojen jakamiseen ja keskusteluun uusienkin kaytanteiden luomi-
seksi. Kokko (2006) toi esille, ettd johtajalta saatava tuki oli tarkeda varsinkin
kokemattomimmille tyontekijoille. Vastaava esimiesten viestinnan ja vuoro-

vaikutuksen tarkeys esiintyi myos tutkimuksessani.
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Tiedonsaantiin muutoksen kehalld sisdltyy myos tiedon saaminen oikea-
aikaisesti. Tama on yksi ongelmallinen viestinndn seikka niin tutkimassani
yksikossa kuin kirjallisuudenkin perusteella. Muutoksen viestinndssa muina
kriittisina tekijoina esiintyivat muun muassa tiedon saaminen luotettavasti ja
uskottavasti seka muutostilanteessa organisoitumisen ja vastuiden epasel-
vyydet. Nama my0s saivat tutkimuksessani heikoimmat arviot yhteison tie-
donkulkuun liittyen ja on huolestuttavaa, jollei tyOyhteisossa voi luottaa

saamaansa tietoon ja jos eri lahteiden kautta saatu tieto on ristiriitaista.

Muutoksen kehallad luottavaisuus tai epatietoisuus yhdistyy tyoyhteison tun-
nelmaan, jota luodaan alusta alkaen. Tavoitteena olisi, ettd tunnelma uudessa
yksikossa olisi mahdollisimman hyva ja avoimuus sekd hyvaksyva ilmapiiri
tekisi kaikkien tyoskentelysta mielekkdampaa. Siksi muutoksen aikana ke-
han toiminnot pitdisi saada toteutettua joustavasti ja yhteison toiminnan
kannalta tehokkaasti sekd yhteisyyden tunnetta ja luottamusta kasvattaen.
Jos tiedonsaanti ja -kulku ovat heikkoja, eikd vastuista ole selkeda linjausta,
kadrsivat niin vuorovaikutus kuin maine ja luottamuksen syntyminen. Vallal-
le paasee epatietoisuus, joka helposti kasvaa epaluottamukseksi. Syntyneen
epaluottamuksen poistaminen on todenndkdisesti erittdin vaikeaa — panos-
tamalla sitd vastoin alusta asti tietoisesti henkiloston perehdyttamiseen ja
vuorovaikutteiseen tiedon vaihtoon sekd vastuualueiden maarittamiseen voi
muutoksen kehd pyoria hyvassa hengessa. Lopputuloksena paastaan toteut-

tamaan yhteison toimintaa ty0yhteisoviestinndn uuden agendan hengessa.

Tyoelaman uusi sopimus, valiaikaisuus ja sitoutumattomuus saattaa nousta
tyontekijoiden puolelta vahvasti esille, jos organisoitumisen ynna muiden
epaselvyyksien myo6tad tyopdivia hallitsee epatietoisuus. Se voi kasvaa luot-

tamuksen puutteeksi ja organisaation maine yksilon silmissa heikkenee. Ha-
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lu sitoutua seka tehtdviinsa ettd organisaatioon vahenee ja edessa voi olla

jopa irtisanoutuminen.

TyOelaman uuden sopimuksen henki maardaikaisine tehtavineen ja projek-
teineen ei pitdisi olla tydyhteison toimintaa heikentdva, mutta toiminnan on-
nistumiseen tarvitaan selkedt lahtokohdat. Jos tyonantaja ei ota vastuuta
huolehtia tyonteon perusasioista, ei kokonaisuus voi toimia. Napakkuus teh-
tavien jaossa organisoiduttaessa ja toiminnan selkeys ovat valttamattomia
kaikille tyoyhteison jasenille, jotta voi hoitaa oman osuutensa organisaation

tavoitteista.

7.3 Kdytinnon kehittimisehdotukset

Vastaajien antamia kehittamisajatuksia esiintyi jo tiedonsaanninkin tuloksis-
sa. Organisoitumisen epdakohdat ja henkiloston tietdmattomyys tai perehdyt-

tamisen puute nakyvat vahvasti kehittamista koskevissa kommenteissa.

Yhteiset tapaamiset ja verkostojen luomiset olisivat akuutisti tarpeellisia ke-
hittamiskohteita. Intranetin kayttdoa ehdotettiin hyodynnettavaksi perusta-
malla sinne oma "Alfakanava". Tiedotus voitaisiin siirtda intranetiin, mutta
samalla olisi varmistettava, etta henkilosto myos lukisi kanavaa saannollises-

ti.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella ensimmainen kehittdmista vaativa
asia organisaatiossa olisi vastuiden selvittaminen. Vastuunjako on tehtava
asianomaisten henkildiden tai yksikoiden kanssa yhdessa, jotta vastuunjaos-
ta voitaisiin olla yksimielisia seka tietoisia. Kun vastuuhenkil6t ja samalla

tarvittavat yhteyshenkilot on sovittu, on tama tieto saatava kaikkien sita tar-
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vitsevien tietoisuuteen. Myos muut Organisaation jasenet tarvitsevat tiedon
Alfan toimintaan liittyvistda vastuuhenkiloistd, joten tieto on oltava helposti
saatavilla esimerkiksi intranetissd, Alfan oman sivuston yhteydessa. Tama on

toinen kehittamiskohde: sivusto olisi luotava.

Kun vastuunjaon myo6ta on tietoisuus siitd, kuka toimii minkdkin konkreetti-
sen asian parissa, on mahdollisuus alkaa koordinoida toimintaa yhdessa ja

luoda toimivia yhteistyoryhmia tai tiimeja yksilotyoskentelyn tueksi.

Uuden yksikon toiminnan kdynnistiminen ja vastuiden sopiminen on tyolas-
td, ainakin jos toimintatavoista ei ole yhdessa keskusteltu ja paatetty ajoissa.
Tarpeeksi ajoissa olisi, ettd uuden yksikon toiminnan alkaessa jokainen tie-
taisi vahintddn esimiehensad ja tarkeimmat yhteistyokumppaninsa. Muutok-
sia vastuissa ja kdytannon organisoinneissa tulee varmasti vield organisaati-
on toiminnan edetessd ja asioidenkin loydettya paikkansa, mutta tehtaviin

pitdisi paasta taydella teholla kasiksi alusta alkaen.

Suuressa organisaatiossa on aina erilaisia ja eri tavoin toimivia yksikéitd, ja
henkilokohtaiset ndkemykset ja kokemuksetkin voivat poiketa huomattavasti
toisistaan. Tiedonkulun kehittyminen myodnteiseen suuntaan on varmasti

kaikkien toive —ja jollekulle se toive on jo toteutunut.

Mielestini tiedonkulku on kehittynyt [Organisaation] historian aikana
- - myonteiseen, 'asiat ja tehtivi’ -neutraaliviestinnin suuntaan. Tie-
donvaihto toimii, on monipuolista ja silti ytimekdstdi ja hyvin tyoaikaan
rytmittyvdd. [27]
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Kehittamisehdotuksia uudelle yksikolle organisaation muutoksessa:

¢ vastuiden jako ja organisoitumisen saattaminen loppuun

e tiedonjako vastuualueista ja -henkildista koko organisaation henkilos-

tolle
e henkiloston perehdyttaminen

e yhteisten tapaamisten, kokousten tai tiimipalavereiden periaatteiden
sopiminen: mihin yhteison jasenet kuuluvat ja mihin heidan tulisi

osallistua

e avoimen keskustelun tila (aula tai aukio vapaaseen ja spontaaniin

kohtaamiseen)
¢ intranetiin oma sivusto yksikolle

o selkedt kansiot intranetissa jokaiselle asiakokonaisuudelle seka tarvit-

taessa eri tiimeille tai tyoryhmille
e ajankohtaiset tiedotteet omaan kansioon
e yksikon henkilostosta tiedot yhteen kansioon

e tietojen jatkuva pdivitys ja siitd vastaavien henkildiden sopiminen
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7.4 Tutkimuksen arviointia

Organisaation jatkuvien muutosten ja tyontekijoiden kuormittuneisuuden
vuoksi oli haastavaa toteuttaa kysely: ei ollut varmaa, onko henkilostolla mo-
tivaatiota varata aikaansa edes e-lomakelinkin aukaisemiseen saati vastaami-
seen. Pahimpana uhka tutkijana pidin, etteivat henkil6t koe kyselya lainkaan

heitd koskettavana ja siksi jattavat vastaamatta.

Sahkoinen kyselylomake asetti omia rajoitteitaan, joita vastaajat myos kriti-
soivat. Sahkoisen lomakkeen valmiiksi luotuihin teknisiin ratkaisuihin en
kuitenkaan voinut tutkijana vaikuttaa. Hankalin rajoite oli, ettei vastaaja voi-
nut korjata valmiiksi strukturoitujen kysymysten vastauksia muuten kuin

tyhjentamalld lomake ja vastaamalla kaikkiin kysymyksiin uudestaan.

Kaikki kysymykset tai vastausvaihtoehdot eivat olleet tarpeeksi selkeita ja
kritiikkia sai myos kysymysten siséllollinen paallekkaisyys. Tama on ainakin
joidenkin vastaajien osalta voinut vaikuttaa lopulliseksi jadneen vastauksen
sisaltoon ja totuudenmukaisuuteen. Jos kysymys on ymmarretty aluksi vaa-
rin, eika sita ole paassyt korjaamaan tekniikan vuoksi (tyhjentamatta loma-
ketta kokonaan), on vastaaja voinut siirtya silti kyselyssa eteenpdin korjaa-

matta ’virheellistd’ vastaustaan.

Tiedonkulun keinojen ja -valineiden tarkeyttd mittaavat kaksi kysymysta
(kysymykset 1. ja 2., liite 1) olivat joillekin vastaajille hankalia ymmartaa.
Tama tuli esille vastausvalinnoissa, joita oli joissakin vastauksissa enemman
kuin kysymyksen ohjeistuksessa pyydettiin valitsemaan. Tutkijana harkitsin,
miten tama tulisi huomioida tuloksien kasittelyssa ja paadyin analysoimaan

kaikkien vastaajien antamat vastaukset.
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Tuloksissa on siis huomioitu nekin vastaukset, joissa valintoja tarkeyssijoille
yhdestd kolmeen oli enemman kuin ohjeistuksena oli annettu (eli pyydettiin
valitsemaan kolme vilinetta tai keinoa). Perusteluna ratkaisulleni on se, etta
vastaukset tiedonkulun valineiden tarkeydesta jokainen vastaaja on antanut
oman ndkemyksensa mukaan. Tama ratkaisu selittdd myos kaikkien valittu-

jen valineiden lukumaaraisen eron néissa kahdessa kysymyksessa.

Kysymyksen nelja yhdeksan tiedonkulkua tarkastelevaa vaittamaa olivat
samansuuntaisia, niissa esitettiin vaittamat positiivisina (esimerkiksi ”-- saan
riittavisti tietoa --"). Tutkimustulokset saattaisivat olla erilaiset, jos mukana
olisi ollut myos kielteisid vaittamia. Niiden sisdllyttaminen kyselyyn olisi

lisannyt luotettavuutta.

Lomakkeen kysymyksista tuli tarkoituksenmukaisia esitestausten ja muok-
kausten jalkeen. Tuloksia tarkasteltaessa on kuitenkin ilmennyt joitakin
puutteita liittyen muun muassa saatavien tietojen tilastolliseen kasiteltavyy-

teen.

Kyselytutkimusta ei aina pidetd kovin luotettavana, koska vastaajat eivat
valttamatta halua paljastaa todellista kantaansa kysyttdvasta asiasta (Clam-
pitt 2009, 55). Tutkijana en usko taman olleen vaarana toteuttamassani kyse-
lyssd, mutta vaarinymmarrykset kysymysten asetteluissa voivat vaikuttaa

tuloksissa.

Olen pyrkinyt mittauksissa luotettavuuteen minimoimalla kasittely- ja mit-
tausvirheita. Aineiston kasittelyn ja datan siirron olen tehnyt itse mahdolli-
simman tarkasti. Otanta- ja peittovirhe oli tavoitteena poistaa tdssa tutki-
muksessa, koska otos pyrki kattamaan kaikki kohderyhman jasenet. Mutta

koska tutkimastani joukosta ei ollut selkedd luetteloa, syntyi peittovirheen
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mahdollisuus (Heikkild 2008, 186). Kyselyyn sain vastauksia henkil6iltd, jot-
ka eivat kokeneet kuuluvansa kohderyhmaan ja joku taho on voinut jaada

pois, koska tutkijana en ole tiennyt sen yhteytta tutkittavaan yksikkoon.

Jos tutkimusaineisto olisi ollut suurempi, olisi ollut mielenkiintoista selvittaa
yksityiskohtaisemmin taustamuuttujittain mahdollisia eroja tiedonkulkuun
liittyen. Erityisesti vastaajien ika seka virka- ja toiminimike taustamuuttujana
herattivat kiinnostustani tarkempaan tarkasteluun. Tama voisikin olla yksi
jatkotutkimuksen aihe koko organisaatiota ajatellen, jolloin aineisto saatettai-
siin saada suuremmaksi. Johdon ja esimiesten nakemykset tiedon saatavuu-
desta ja viestinnan valineista verrattuna muun henkiloston kasityksiin olisi
aiheellista tutkia tarkemmin ja selvittdd my0s, mistd mahdolliset erot johtu-
vat. Jos eroja olisi selkeasti 10ydettavissa, tulisi niiden perusteella ryhtya ke-
hittaviin toimenpiteisiin. Organisaatiossa pitdisi siis 10ytda keinot siihen, etta
jokainen kokisi tiedonkulun riittavaksi, tai pikemminkin niin hyvaksi ettei
koe oman tyonsa karsivan tiedonkulun ongelmien takia. Silloin paastaisiin
myos yhteisiin tavoitteisiin, jotka ovat organisaation toiminnan ja olemassa-

olon kannalta valttamattomia.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi jaa usein tutkimusproses-
sin kuvauksen varaan: 10ytyyko siitd selked kokonaisuus suhteessa tutki-
musongelmiin, aineiston keruuseen ja tulkintaprosessin kulkuun seka tutki-
jan tekemdan aineiston tulkintaan. Olen kuvannut avovastauksien kasittelyn
ja niistd syntyneiden teemojen kokoamisen mahdollisimman tarkasti. Laa-
dullisen aineiston analysoinnissa voisi kdyttaa myos rinnakkaisluokittelijaa
varmistamaan paatyisiko han samoihin teemoihin ja tekstin kategorisointiin

alkuperaisen tutkijan kanssa (Syrjala, Ahonen, Syrjaldinen & Saari 1994, 130-
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131). Tassa tyossa ei ole kaytetty rinnakkaisluokittelijaa, mutta katson aineis-

ton kasittelyn olevan luotettavaa ja loogista.

Esiin nousseet teemat ovat my0s rinnastettavissa maarallisen aineiston pe-
rusteella ilmenneisiin seikkoihin ja tuloksiin (emt.). Laadullinen aineisto tu-

kee ja taydentaa maarallista analyysia tassa tutkimuksessa.

Pohtiessani tutkimusta laadullisen ja maarallisen menetelman kannalta, var-
sinkin jos toinen menetelmista olisi jatetty tdssa tyOssa kayttamattd, olisivat
kasitykset ja tulokset tiedon kulusta sekd saatavuudesta jadneet vaatimatto-
mimmiksi. Maaralliset tulokset valmiiksi strukturoiduista kysymyksista an-
toivat hyvan perustan viestinnan toimivuudesta sekd valineiden ja keinojen
tarkeydesta. Vapaasti kirjoitetut vastaajien kasitykset hyvistd ja kehittamista
kaipaavista seikoista, yhteison muutoksen ja tiedon liikkuvuuden arvioin-

neissa, ovat valottaneet oleellisesti numeerisia tietoja.

Osallistava toimintatutkimus metodina ja vaihtoehtona télle tutkimukselle
olisi ollut haastava sekd mielenkiintoinen kyseisen yksikon muutoksen ja
tietojen vaihdannan seurannassa. Harkittuani sen kayttoa totesin kuitenkin
kyselyn sopivan alkuperdiseen ajatukseen ja tutkimuksen toteuttamiseen

paremmin.
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7.5 Jatkotutkimusaiheita

Kohdeorganisaatio elda vahvassa muutoskierteessa kuten moni muukin or-
ganisaatio ja yhteis6 nykypdivana. Muutos ja uudet yhteenliittymat tuovat
myos viestinnallisesti uusia haasteita. Haasteista selviaminen kunnialla olisi
kaikkien etu. Tutkimalla sekd selvittdmalla ja ymparistoa havainnoimalla

voidaan toimintaa kehittda ja muokata tarvittavaan suuntaan.

Viestinnan tutkimuskohteita kohdeorganisaatiossa olisi monelle tutkijalle ja
tyoyhteison viestinnan tutkimusta voisi laajentaa eri kohderyhmiin Organi-
saation sisdlla. Yhteisossa on monia verkostoja ja tietoa sitakin enemman hal-
littavaksi, jaettavaksi ja sisdistettavaksi, joten tiedon valittyminen eri verkos-

toissa olisi yksi haastava tutkimusaihe.

Organisaation muutosta oli mahdollisuus pohtia ja kritisoida vapaasti sisai-
selld intran keskustelupalstalla. Yksi hyvin mielenkiintoinen tutkimusaihe

olisikin palstojen viestien ja keskustelun etenemisen analysointi.

Tutkimani yksikon viestinnan toimivuus sille kuuluvien ydinasioiden osalta
olisi mielenkiintoista tarkastella uudestaan, onko Organisaation jasenilla sel-
ked vayla l10ytaa tietoa ja vastuuhenkiloita Alfan alueelta, ovatko roolit ja

tyOonjaot selkiintyneet?
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LIITE 1

(Huomio lukijalle! Lomakkeelta on peitetty tai muutettu organisaatioon viittaavat nimet
tal muut tiedot. Poistetut tiedot on merkitty katkoviivalla (- -) ja muutetut tiedot ovat
hakasulkeissa [ ].)

Tyoyhteison tiedonkulun kehittdminen ja tehostaminen

Hyva vastaanottaj a!

Tamén kyselyn tavoitteena on kartoittaa tiedonkulun nykytilanne ja kehittamistarpeet
tyoyhteisdssasi 1&hinna -- koulutukseen liittyen.

Nakemyksesi ovat téarkeét, silla sisaisen tiedonkulun kehittdminen uudessa
organisaatiorakenteessa parantaa meidan jokaisen arkipéivan toimintojen sujuvuutta

Kysayn kohderyhmana ovat aikuiskoulutuksen ja ty6elamapal vel ujen kanssa
tyoskentelevét. Kohderyhmaén on otettu niin [Alfan] sisallatoimivat kuin
[Organisaation] eri asiantuntijat jatyontekijét, jotka osallistuvat --koulutukseen tai sen
suunnitteluun suoraan tai valillisesti tydyhteisonsa toiminnan kautta.

Tiedonkululla tassé kyselyssa tarkoitetaan tietojen valittymista ja vaihtoa, keskusteluja
jakaikkea tybasioita koskevaa viestintaé [ Organisaation] sisdisten
yhteistyokumppaneiden kanssa. Tiedonkulku on molemminpuolistaja verkostomaista
yhteydenpitoa erilaisin keinoin, jotta ty6 sujuisi ja yhteiset tavoitteet saavutettaisiin.
[Organisaation] siséiset yhteistyokumppanit ovat tassa henkil6itd, joiden kanssa
kommunikoit [&hinna --koulutukseen (tai muissa omaan tyohosi) liittyvissa asioissa.

Kaikki vastaukset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti eika yksittinen

vastaus tai tyopaikka tule nékyviin tuloksissa.

Kiitos avustas!

* Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia.

Jos haluat korjata vastauksias, voit kayda lomakkeen lopussa valitsemassa
'Tyhjennad lomake' ja aloittaa uudelleen alusta.



Taustatiedot
Valitseitsdlesi parhaiten sopiva vaihtoehto.

Nainen Mies

1. Sukupuoli = .

18-29 vuotta 30-39 vuotta 40-49 vuotta 50-59 vuotta 60-68 vuotta
2. Mink& ikainen olet? = = = = =

Kylla En

3. Oletko esimiesasemassa? &~ o

4. Virka- tai I --Valitse tasta-- j
toiminimike

Jos valitsit |

vaihtoehdon 'muu’,

ole hyva jatarkenna

Kylla En

5. Oletko mukana opetustyossa? &

6. Kauanko olet tyéskennelyt Organisaatiossa?

vuotta kuukautta

Nykyisessi tehtavéssani | |

Tyodsuhteeni kesto kaikkiaan Organisaatiossa | |

Kysymykset

1. Mitatiedonkulun keinoa ké&ytét ja pidat itsellesi tarkeimpana Organisaation sisdisten
yhteistybkumppaneiden kesken?

(Lue vaihtoehdot huol€ella ja valitse niistéd kolme tarkeintd. HUOM! Et voi korjata valintojas
jalkikéateen.)

Tarkein Toiseksi K olmanneksi
tarkein tarkein
a) intranet . . .

b) sahkoposti = = =



) puhelin

d) kokous

e) tiimipalaveri

f) keskustelu kasvokkain essmiehen kanssa

0) keskustelu kasvokkain tyotoverin kanssa

5 TS TS TS T T
5 TS TS TS T T
5 TS TS TS T T

h) kaytavakeskustelut
i) kahvikeskustelut tai vapaamuotoiset

keskustelut O e .
j) kirje/ sisaposti o o ~
k) muistiot tai poytakirjat C r o
) faksi I o A
m) muu s o -

Jos valitsit kohdan |
muu, kerro tassa mita
keinoa kaytéat

2. Miten/milla keinoin saat itsellesi tietoa omaan tyohdsi liittyvissi asioissa Or ganisaation
sisdisilta yhteistybkumppaneilta?

(Lue vaihtoehdot huolella ja valitse niisté kolme tarkeintd, HUOM! Et voi korjata valintojas
jalkikéteen.)

Tarkein T.(_)iselfsi Kolmanneksi
tarkein tarkein
a) intranet . . .
b) sahkoposti . . .
c) puhelin . . .
d) kokous . . .
e) tiimipalaveri . . .
f) keskustelu kasvokkain esimiehen kanssa . .
g) keskustelu kasvokkain tyotoverin kanssa . .
h) kaytavakeskustelut . . .
i) kahvikeskustelut tai vapaamuotoiset ~ ~ ~

keskustelut
j) Kirje/ siséposti = = =



k) muistiot tai poytakirjat .

1) faksi

m) muu

Jos valitsit kohdan |
muu, kerro téssa mita
keinoa kaytéat

3. Kerroomin
sanoin, mista
|ahteista tai milla
keinoin haluais
it saadaty0s
kannaltatietoa. —‘I—I

4. Seur aavilla vaittamilla halutaan selvittéda, miten tiedonkulku midestas toimii
talla hetkell&a Organisaation [Alfan alaisuuteen kuuluvan] koulutuksen ja

il

koulutugalojen] ja/tai [eri] yhteisdjen sek& muiden mahdollisten yksikoiden valilla.

Taysin eri
mielta

Saan riittévasti tydtentaviini liittyvaa tietoa 's
Saan riittavasti tietoa tydyksikkoni yhteisista.
asioista

Saan riittavéasti koko Organisaatiota .
koskevaa tietoa

Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii hyvin .

Tiedonkulku ty6tovere den kanssa toimii -
hyvin
Saan riittavasti tietoa muilta Organisaation -

sisdisiita yhteistytkumppanei ltani
Saan tarvitsemani tiedot riittavan ajoissa .
Saamani tieto on luotettavaa

Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista .

Lahes ei
mielta

f-u.

f-u.

Melko Taysin
samaa samaa
mielta mielta

. .

. .

. .

. .

. .

. .

. .

. .



5a. Mikaon hyvaa
Alfaan linkittyvéassa
tiedonkulussa omien
tyotehtaviesi
kannalta?

5h. Mité asioita
Alfaan linkittyvassa
tiedonkulussa pitéisi
parantaa?

6. Millesisaisille
yhteistyotahoillesi
antaisit ruusuja
jaltai risuja
tiedonkulkuun
liittyen?

7. Mitd muuta
haluaisit kertoatai
kommentoida
tiedonkulusta tai
tasta kyselysta?
(Sana on vapaa.)

Tietojen lahetys

Tyhjenna

Kiitos vastauksista!



LIITE 2

SAhkopostiviesti jondantona kyselylomakkeelle

aihe: Kysely tyoyhteison tiedonkulusta
Hyva vastaanottgjal

Oheisen kyselyn tavoitteena on kartoittaa --koulutukseen liittyvaa tiedonkulkua
omassa tyoyhteisossasi.

Linkki kyselyyn:

https://elomake. --- /lomake.html

Vastaamalla kyselyyn voit antaa arvokasta palautetta siité, miten tieto kulkee. Voit
my06s antaa uusia ehdotuksia, jotta saissmme kaikki tarvitsemamme tiedon.

Kiitos osallistumisesta kyselyyn!

Y savallisin terveisin
Sirpa H&malanen



LIITE 3

TAULUKKO 1. (Kysymys 1.) Vastaajien tiedonkulun keinojen tarkeys: Mita
tiedonkulun keinoa kaytit ja pidit itselle tairkeimpana?

Tiedonkulun keino | 1. 2. tarkein | 3. tarkein | Yhteensa

tai valine tarkein tiedonkulun
keinon/valineen
valintojen-maara

Intranet 1 9 12 22

Sahkoposti 34 8 5 47

Puhelin 5 14 9 28

Kokous 6 8 12 26

Tiimipalaveri 7 7 8 22

Keskustelu 8 4 4 16

kasvokkain

esimiehen kanssa

Keskustelu 13 6 5 24

kasvokkain

tyotoverin kanssa

Kaytavakeskustelut | 0 6 3 9

Kahvikeskustelut 1 6 8 15

tai vapaamuotoiset

keskustelut

Kirje/sisdposti 1 7 2 10

Muistiot tai 4 3 4 11

poytakirjat

Faksi 0 2 6 8

Muu 1 0 3 4




LIITE 4

TAULUKKO 2. (Kysymys 2.) Vastaajien tiedonkulun keinojen tarkeys: Miten/milla
keinoin saat itsellesi tietoa omaan tychdosi liittyvissa asioissa?

Tiedonkulun keino | 1. tarkein | 2. tarkein | 3. tarkein | Yhteensa

tai valine tiedonkulun
keinon/valineen
valintojen maara

Intranet 3 10 11 24

Sahkoposti 40 4 4 48

Puhelin 5 10 3 18

Kokous 4 10 8 22

Tiimipalaveri 5 7 8 20

Keskustelu 9 7 3 19

kasvokkain

esimiehen kanssa

Keskustelu 10 6 8 24

kasvokkain

tyotoverin kanssa

Kaytavakeskustelut | 1 8 5 14

Kahvikeskustelut 1 4 8 13

tai vapaamuotoiset

keskustelut

Kirje/sisdaposti 0 5 5 10

Muistiot tai 2 7 4 13

poytakirjat

Faksi 0 1 6 7

Muu 0 1 3 4
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1. Saan riittavasti tyote htaviini liittyvaa_|
tietoa

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni_|
yhteisistd asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_]
hyvin

5. Tiedonkulku tydtovereiden kanssa_|
) toimii hyvin

6. Saan riittavasti tietoa muilta
Organisation sisaisiltd]
yhteistyokum ppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittdvan_|
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista—

\"\ 7

$ukupuoli
— Nainen
—* Mies

T T T T
1 2 3 4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 8. Tiedonkulkuvaittimien keskiarvot sukupuolen mukaan

LIITE 6



1. Saan riittavasti tyotehtaviini liittyvaa_|
tietoa

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni_
yhteisista asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_|
hyvin

5. Tiedonkulku tyotovereiden kanssa_|
toimii hyvin

6. Saan riittavasti tietoa muilta
Organisaation sisaisilta
yhteistyokum ppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittavan_
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa™

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista™

—

—-—‘

LIITE 7

Vastaajien
opetustyossi
mukana olo
| Olen mukana_
opetustyossa

| _En ole mukana
opetustyossa

I I I I
1 2 3 4

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

KUVIO 10. Tiedonkulkuvaittimien keskiarvot opetustychon osallistumisen

mukaan.



1. Saan riittavasti tyote htaviini liittyvaa_|
tietoa

2. Saan riittavasti tietoa tyoyksikkoni_
yhteisista asioista

3. Saan riittavasti koko Organisaatiota_|
koskevaa tietoa

4. Tiedonkulku esimieheni kanssa toimii_
hyvin

5. Tiedonkulku tyétovereiden kanssa_|
) toimii hyvin

6. Saan riittavasti tietoa muilta
Organisaation sisaisilta
yhteistyokum ppaneiltani

7. Saan tarvitsemani tiedot riittavan_
ajoissa

8. Saamani tieto on luotettavaa

9. Uskon tiedonkulun olevan tasapuolista™

1=taysin eri mielta, 2=lahes eri mielta,
3=melko samaa mielta, 4=taysin
samaa mielta

LIITE 8

Tutkimukseen
osallistuneet
esimiesaseman
mukaan

—=— Olen esimies
— En ole esimies

KUVIO 13. Tiedonkulkuvaittamien keskiarvot esimiehilla verrattuna henkil6ihin,

jotka eivat ole esimiesasemassa.
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