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1 JOHDANTO

Organisaatiot muuttuvat jatkuvasti samalla, kun toimintaympéristo ja
yhteiskunta muuttuvat. Muutos tuo yleensd aina mukanaan haasteita, joihin
organisaatio mukautuu ja sopeutuu. Menestyksen kannalta on useimmiten
ratkaisevaa, kuinka hyvin ja toimintakykyisesti organisaatio kykenee

mukautumaan muutokseen.

Viestintd kytkeytyy kiintedsti kaikkeen sosiaaliseen toimintaan, joten
viestinndlld on suuri merkitys my6s organisaatiomuutoksessa. Sosiaalisen
jarjestelmdn toimintaan vaikuttavat lisdksi muun muassa kulttuuri ja
rakenne, jotka ovat myos yhteydessd viestintddn. Viestintdd tutkimalla

padstaankin laaja-alaisesti tarkastelemaan koko organisaation toimintakykya.

Yhteiskunnallinen muutos nidkyy yhtd lailla valtionhallinnossa, joka pyrkii
organisoitumaan tilanteen vaatimalla tavalla. Valtionhallinto toimii
perinteisesti ~ byrokraattisten = periaatteiden mukaan, jotta kaikkia
kohdeltaisiin tasavertaisesti. Byrokraattisella organisaatiokulttuurilla ja
toimintatavoilla on kuitenkin yhteys organisaation toimintakykyyn ja
sisdiseen viestintdidn muutostilanteessa. Byrokraattinen organisaatio-

kulttuuri vallitsee valtionhallinnon lisdksi mys usein yrityselamassa.



Valtionhallinnossa muutokset kohdistuvat usein aluehallintoon, kuten
vuoden 2010 organisaatiomuutoksessa, jolloin toimintansa aloittivat
elinkeino-, liikenne- ja ympdristokeskukset (myohemmin ELY-keskus) ja
aluehallintovirastot. Tutkimuksen kohdeorganisaationa onkin Keski-Suomen
ELY-keskus, joka on yksi 15 ELY-keskuksesta Suomessa. Tutkimuksessa
tarkastellaan Keski-Suomen ELY-keskuksen sisdistd viestintdd ja toiminta-
kykya muutostilanteessa. Tarkoituksena on ymmartdd viestinnan merkitys ja
rooli organisaation muutostilanteessa sekd kuinka organisaation sisdista
muutosprosessia voidaan hallita viestinnélld. Tarkoituksena on, ettd tdsta
tapaustutkimuksesta saatua tietoa on mahdollista soveltaa erilaisten

organisaatioiden sisdisessd muutosviestinnassa.

Tutkimuksen teoreettisena ldhtokohtana on yleinen systeemiteoria, jonka
kehittdjand on Ludwig von Bertalanffy (1901-1972). Yleisen systeemiteorian
perusajatuksena on, ettd organisaatio on kuin eldva organismi, joka yllapitaa
itseddn osiensa jatkuvalla muutoksella. Téllainen avoin jdrjestelméd on
vuorovaikutuksessa ympadristonsd kanssa ja sopeutuu muuttuvaan
tilanteeseen. (Bertalanffy 1950, 134-165.) Muut teoriavalinnat ovat
yhteydessd yleisen systeemiteorian ajatuksiin. N4itd teorioita ja ndkokulmia
ovat sosiotekninen jdrjestelmdteoria, kontingenssiteoria, stakeholder-
ndkokulma, byrokratiateoria ja klassinen organisaatioteoria. Taman lisdksi
teoreettisena pohjana on organisaatiokulttuuri, organisaatiomuutos,
organisaatiorakenne, kulttuurinen trauma, muutosvastarinta, muutos-

viestintd ja tiimipohjainen organisaatio.

Tdssd tutkimuksessa organisaation toimintakyvylld viitataan organisaation
tehokkuuteen, joka ymmairretddn tdssd tyossd pddasiassa modernien
organisaatioteorioiden, kuten yleisen systeemiteorian, sosioteknisen
jdrjestelméteorian ja kontingenssiteorian mukaan. Modernista ndkokulmasta

toimintakykyinen eli tehokas organisaatio on kykenevd tasapainoilemaan



sisdisten ja ulkoisten paineiden alla, kehittdmddn osaamistaan, lisidmaan
suorituskykyd ja mukautumaan muutokseen (Hatch & Cunliffe 2006, 37).
Organisaation toimintakykyd tarkastellaan tdssd tutkimuksessa erityisesti

sisdisen viestinndn nidkokulmasta.

Tutkimuksen rakenne jakaantuu johdannon jdlkeen teoriaan, menetelma-
osaan, empiirisiin tuloksiin ja pohdintaan. Teoriaosuus koostuu edelld
mainituista teorioista. Teoriajatkumon lopuksi késitelldidn perusteellisesti
sisdistd viestintdd organisaatiomuutoksessa. Talloin keskitytddn sisdisen
muutosviestinndn periaatteisiin ja tiimipohjaiseen tyoskentelyyn. Lopuksi
esitellddn teoriaosuuden yhteenvetona mekaanisen ja orgaanisen viestinndn

késitteet.

Menetelmé&osassa esitelldadn tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset,
kohdeorganisaatio sekd aineiston keruun ja analyysin menetelmat.
Tulososassa esitellddn sisdisen viestinndn auditoinnin tulokset, jotka on
ryhmitelty ja yhdistelty teemaluokkiin. Tulokset, jotka kuuluvat aiheeltaan
samankaltaiseen luokkaan, esitetddn yhdessd. Tulosten rakenne on 1)
strateginen hallinta, 2) sisdinen ympdristo, 3) sisdinen viestintd, 4)
organisaatiorakenne ja 5) organisaatiomuutos. Keskeiset tulokset tiivistetdan
ennen pohdintaosaa, jossa annetaan vastaukset tutkimuskysymyksiin
empirian pohjalta. Samalla tehdddn padtelmid tuloksista, verrataan niitd

teoriaan seki arvioidaan tutkimusta kokonaisuudessaan.



2 AVOIMEN JARJESTELMAN TOIMINTAKYKY

Ihmisten eldméssd tapahtuu erilaisia muutoksia jatkuvasti, joten muutokset
organisaatioiden eldmaéssd ovat myos tavallisia. Organisaatiomuutos voidaan
maédritelld monin eri tavoin. Tédssd tutkimuksessa organisaatiomuutos
maédritellddn Greenbergin & Baronin (2008, 624) tavoin suunniteltuna tai
suunnittelemattomana muutoksena organisaation rakenteessa, teknologiassa

ja ihmisissa.

Téssd luvussa organisaatiomuutosta kasitellddn Bertalanffyn (1950) yleisen
systeemiteorian ndkokulmasta. Tamdn jdlkeen edetddn sosiotekniseen
jdrjestelmdteoriaan ja kontingenssiteoriaan sekd Burnsin ja Stalkerin (1961)
orgaanisen ja mekaanisen organisaation kaisitteisiin. Lopuksi keskitytdan

organisaation ymparistoihin ja stakeholder-ndkékulmaan.

Organisaatiomuutos jdrjestelmdssd ja organisaatiossa voidaan selittdd
ymmadrrettdvasti eldvdn organismin ja avoimen jdrjestelmdn kasitteilld.
Avoimen jdrjestelman kasite juontaa juurensa 1950-luvun alussa kehitettyyn
yleiseen systeemiteoriaan, jonka mukaan organisaatio on kuin eldva
organismi, joka ylldpitdd itseddn osiensa jatkuvalla muutoksella (Bertalanffy
1950, 134-165). Toisin sanoen avoin jdrjestelmd on vuorovaikutuksessa
ympdristonsd kanssa ja sopeutuu muuttuvaan tilanteeseen (Bertalanffy 1950,

155).



Suljettu jdrjestelmd on sitd vastoin eristetty ympadristostddn ja ndin ollen
suljettu ja paikallaan pysyva (Bertalanffy 1950, 156). Jarjestelmén sisdinen
toimivuus on riippuvainen suhteesta ulkoisen jdrjestelmédn kanssa, jolloin
vuorovaikutus ja keskindinen riippuvuus ovat avoimen jdrjestelmén piirteita.
Avoin jdrjestelmd pyrkii tasapainoon ympdristonsd kanssa ja ndin
ylldpitamé&an toimintaansa. Eldvét jarjestelmét ovat joustavia sekd kykenevia

muutokseen eri tavoin. (Morgan 1986, 46-47.)

Systeemiteorian hahmottamiseksi voidaan jdrjestelmd jakaa toisistaan
riippuviin  alajdrjestelmiin.  Jokainen alajdrjestelmd muodostaa  siis
vuorovaikutuksellisen kokonaisuuden. Osat ovat erilaisia ja erikoistuneita
suhteessa toisiinsa, mutta ainoastaan yhdessd muodostavat toimintakykyisen

kokonaisuuden. (Hatch & Cunliffe 2006, 38-39.)

Yleistd systeemiteoriaa on moitittu pohjautumisesta liikaa positivistiseen
maailmankuvaan, jossa ilmidille pyritidn antamaan kaiken Kkattavia
selityksid (Juuti & Lindstrom 1995, 17). Yleinen systeemiteoria on kuitenkin
pohjana ainakin sosiotekniselle jdrjestelmdteorialle sekd kontingenssi-
teorialle, joka on yksi kdytetyimmistd organisaatioteorioista. Ndihin

teorioihin pureudutaan seuraavassa.

2.2 Yleisen systeemiteorian sovellukset

Yleisen jdrjestelmiteorian ja ihmissuhdekoulukunnan vaikutuksesta syntyi
1960-luvun alussa sosiotekninen jdrjestelmdteoria, jonka esittelivat Tavistock-
instituutin tutkijat. Tdssd teoriassa ideana on sosiaalisen ja teknisen
ndkokulman yhdistdiminen, jossa sosiopsykologisilla tekijoilld on suuri
vaikutus tyoryhmaén ja organisaation tehokkuuteen. (Burrell & Morgan 1979,

146.) Toisin sanoen yhdelld osajadrjestelmaélld on riippuvuussuhde ja vaikutus



toiseen osajdrjestelmddn. Tekniselld jarjestelmilld, kuten rakenteella tai
teknologialla on vaikutus inhimillisen ja sosiaalisen jdrjestelmdn toiminta-

kykyyn. (Morgan 1986, 44.)

Néiden teorioiden vaikutuksesta syntyi 1960-luvulla kontingenssiteoria, joka
korostaa sopeutumista ja riippuvuutta ympériston ja tilanteen asettamiin
vaatimuksiin. Ei ole yhtd oikeata tapaa organisoida, vaan sopiva tapa riippuu
tehtdvan laadusta ja ympadristostd. Taytyy ikddn kuin sovittaa kuhunkin
tilanteeseen sopivat palat. Avoin ja joustava organisaatio ja johtaminen ovat
tarpeen muuttuvassa tilanteessa. Epdvarmassa ja vaihtuvassa ymparistossa
mekanistinen ndkokulma ei toimi, vaan tarvitaan joustavaa ndkokulmaa.
Muodollisuuden ja joustavuuden vaihtelulla on suuri merkitys viestintdan
organisaatiossa eli toisin sanoen, onko viestintd avointa ja joustavaa vai sitd
vastoin jdykkdd, muodollista ja sddntdjen kangistamaa. Organisaation
tehokkuus ja toimintakyky riippuu tasapainon ja sopivuuden loytdmisestd
strategian, rakenteen, teknologian, ihmisten tarpeiden ja sitoutumisen seka

ulkoisen ympdriston vilillda. (Morgan 1986, 48-50.)

Burnsin ja Stalkerin (1961, 119-125) mukaan organisaatiot voidaan jakaa
mekaanisiin ja orgaanisiin organisaatioihin. Mekaaninen organisaatio
tyoskentelee kuin kone, joka on jaettu erikoistuneisiin osiin. Mekaaniset
organisaatiot ovat eri tasoiltaan eriytyneet hierarkkisin rakentein. Talloin
viestintd kulkee pddasiassa vertikaalisesti eli pystysuorasti. (Bratton,
Callinan, Forshaw & Sawchuk 2007, 398.) Organisaatio on muodollinen,
pddtoksenteko keskitetty ja tyotavat standardisoituja. Organisaatiossa on
ndhtdvillda tiukka kontrolli. Orgaaniset organisaatiot ovat sitd vastoin
hallinnaltaan jaettuja ja sopeutettuja, jolloin eri tasot ovat epamuodollisia.
Hallinta on hajautettu ja ongelmanratkaisu on vuorovaikutuksellista.

Henkiloston tyd perustuu asiantuntijuuteen ja osastojen vililld on kiinted



vuoropuhelu. (Hatch & Cunliffe 2006, 110-111.) Viestintd tapahtuu talloin

sekd horisontaalisesti ettd vertikaalisesti (Bratton ym. 2007, 398).

Innovaatioiden syntyminen on rajoittunutta mekaanisissa organisaatio-
muodoissa, koska muutos vaatii joustavuutta ja toimintatapojen uudelleen-
arviointia. Muutoksessa vaaditaan paljon epamuodollista vuorovaikutusta ja
osastojen vilistd yhteisty6td. Samalla padtoksenteko on hajautettu alemmille
organisaatiotasoille, mikd samalla mahdollistaa koko henkiloston tieto-

taidon hyviksikdyton. (Hatch & Cunliffe 2006, 110-111.)

Hajautetun péddtoksenteon organisaatioissa viestintd, sitoutuminen ja
tyotyytyvdisyys ovat suurempia kuin Kkeskitetyissd organisaatioissa.
Suuressa  organisaatiossa  keskitetty = pddtoksenteko voi  hidastaa
organisaatiota huomaamasta wulkoisia muutospaineita. Mekaanisen ja
byrokraattisen organisaation vélilldi on helppo loytdd yhtenevdisyyksid,
koska byrokratia tuntuu toimivan mekaanisen koneen tavoin. Byrokratia on
kuitenkin alemmilta tasoiltaan hajautettu, kun taas mekaaninen organisaatio
taysin keskitetty. (Hatch & Cunliffe 2006, 114-115.) Samalla byrokratia on
muodollinen, koska toimintaa sddtelee tiukat sadnnot ja toimintatavat. Mitd
muodollisempi organisaatio on, sen enemmadn on sddntojd siitd, mitd, milloin

ja miten tyo pitdd tehda. (Bratton ym. 2006, 78, 397.)

Modernit organisaatioteoriat viittaavat ndkemykseen objektiivisen tiedon ja
totuuden olemassaolosta. Keskeisimmét modernit organisaatioteoriat ovat
edelld mainitut yleinen systeemiteoria, sosiotekninen jdrjestelmdteoria ja
kontingenssiteoria. (Hatch & Cunliffe 2006, 14, 37.) N4itd teorioita edeltda
klassiseksi organisaatioteoriaksi kutsuttu varhainen ndkokulma, johon
kuuluu esimerkiksi Max Weberin byrokratiateoria (Greenberg & Baron 2008,
14). Modernien organisaatioteorioiden jdlkeen kehittyi symbolis-

tulkinnallinen n&dkokulma, joka korostaa subjektiivisia tulkintoja ja



kulttuurisia merkityksid, jotka ovat sosiaalisesti rakentuneita (Hatch &

Cunliffe 2006, 41-43).

Moderneissa organisaatioteorioissa pyritddn selvittdmé&dn, kuinka ja miksi
organisaatio toimii tietylld tavalla sekd kuinka ymparisto vaikuttaa tdhdn
kokonaisuuteen. Samalla kehitetddn menetelmid analysoida organisaation
ongelmakysymyksid niin, ettd saavutetaan tehokkaampia tapoja luoda
kilpailuetua ja kannattavuutta. Tamdn ndkokulman mukaan tehokkaat
organisaatiot ovat kykenevid tasapainoilemaan sisdisten ja ulkoisten
paineiden alla sekd kehittdmddn ydinosaamista, tehokkuutta seka
mukautumaan muutokseen. (Hatch & Cunliffe 2006, 37.) Moderneilla
organisaatioteorioilla on yhteys stakeholder-ajatteluun ja kasitykseen

organisaatioiden ymparistdistd, joita késitellddn seuraavaksi.

2.3 Organisaation ymparistot

Ndkemys organisaatiosta avoimena jdrjestelmdnd ei ole kaukana
organisaation ja sen ympdristdjen suhteesta ja analyysistd. Organisaatio on
vuorovaikutuksessa ympdristonsd kanssa, joten jokainen organisaatio on
tdllda tavoin avoin jdrjestelmd. Organisaatio on eldvd organismi, joka on
vuorovaikutuksessa ympéristonsd kanssa aivan, kuten edelld on kuvailtu.
Tastd johtuen stakeholder-ndkdkulman voidaan katsoa olevan suhteessa

edelld esitettyyn teoriajatkumoon.

Stakeholderin voi maddritelld yksiloksi tai ryhméksi, joka voi vaikuttaa
organisaation toimintaan, tai johon organisaation toiminta vaikuttaa.
Stakeholdereita voi kutsua myos vaikuttajiksi tai yleisoiksi. (Freeman & Reed
1983, 91.) Organisaatio on siis vuorovaikutuksessa ympdristonsd jdsenien
kanssa, joita voivat olla yksilot, ryhmédt ja organisaatiot. Stakeholder-

ndkokulma sisdltdd sosiaalisen legitimiteetin eli oikeutuksen, johon siséltyvit



esimerkiksi yhteiskuntavastuu, toiminnan eettisyys ja kestdvd kehitys.

(Hatch & Cunliffe 2006, 66, 94-95.)

Organisaation ympdristot voidaan jakaa modernien organisaatioteorioiden
mukaan kolmeen luokkaan, jotka ovat organisaatioiden viliset verkostot,
yleinen ymparist6 ja kansainvalinen ymparisté (Hatch & Cunliffe 2006, 66).
Yleistd ympaéristod kutsutaan my6s ulkoiseksi ympaéristoksi, joka voidaan
jakaa kulttuuriseen, sosiaaliseen, taloudelliseen, poliittiseen, teknologiseen ja
ekologiseen ympadristoon (Bratton ym. 2007, 11). Eldvdn organismin
metaforalle keskeistd on suhde organisaation ja sen ympdristojen valilla.
Tdlloin organisaation pitdisi 10ytdd tasapaino ymparistonsd kanssa. Avoin ja
joustava organisaatio pyrkii sopeutumaan ympdariston vaatimuksiin, jolloin
vuorovaikutuksellisia prosesseja pidetddn erityisen tdrkeind. Muuttuvassa
tilanteessa orgaaninen organisaatio kykenee mukautumaan ja innovoimaan

paremmin kuin mekanistinen. (Morgan 1986, 71-73.)

Kaiken kaikkiaan yleinen systeemiteoria on osoittautunut perustaksi monelle
yhteisoviestinndn keskeiselle ajattelumallille. Samalla voidaan huomata,
kuinka uusi tieto pohjautuu aikaisempaan tietoon. Télld teoriaosuudella
voidaan  selittdd my0s valtionhallinnon organisaatiomuutosta ja
muutosviestinndn tarpeita erittdin monipuolisesti. Organisaatiorakenne on

sidoksissa kulttuuriin ja sen muotoutumiseen organisaatiossa.
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3 TOIMINTAKYKY BYROKRAATTISESSA
ORGANISAATIOKULTTUURISSA

Organisaation sosiaalinen rakenne on ollut organisaatiotutkimuksen
keskivssd sen alkuajoista ldhtien. Sosiaalinen rakenne viittaa organisaation
osien suhteeseen kokonaisuudesta, ja samalla rakenne viittaa tyon
tehokkaaseen organisointiin. Tadtd alkuaikojen sosiaalisen rakenteen
tutkimusta kutsutaan klassiseksi organisaatioteoriaksi. (Hatch & Cunliffe

2006, 101; Greenberg & Baron 2008, 14.)

Téssd luvussa sovitetaan yhteen byrokratiateoria ja kulttuurinen ndkokulma.
Byrokratia on edelleen hallitseva taustatekijd arvioitaessa valtionhallinnon ja
sen organisaatioiden ja virkamiesten toimintaa. Toisaalta ndkemykseen
voidaan yhtd lailla yhdistdd organisaatiokulttuurin ndkokulma ja katsoa tata
kaikkea organisaatioviestinndn n&dkokulmasta. Seuraavassa keskitytdaan
erityisesti Max Weberin byrokratiateoriaan ja byrokraattisen organisaation

piirteisiin.

Klassisen organisaatioteorian perusolettamus on, ettd organisaation
tyontekijdt jaetaan erikoistuneisiin tehtdviin oman osaamisen perusteella.
Tdamédn perusolettamuksen puolestapuhujia olivat ainakin Karl Marx, Henri
Fayol ja Max Weber. (Bratton ym. 2007, 71; Hatch & Cunliffe 2006, 103;

Greenberg & Baron 2008, 14.) Fayol kehitti niin sanotut hallinnon periaatteet,
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jotka julkaistiin ensimmadisen kerran vuonna 1916 (Wren, Bedeian & Breeze
2002, 1). Nédiden periaatteiden mukaan johtamisjdrjestelmd on jaettu tarkasti
pyramidin ja hierarkian muotoon, joka muodostaa kaskyketjun ylh&élta alas.
Samalla johto keskittyy johtotehtdviin ja alaiset rutiiniasioihin. Tehtavit
jaetaan osastoittain ryhmiteltynd ja jokaisella tyontekijdlld on vain yksi
esimies. (Hatch & Cunliffe 2006, 34, Wren ym. 2002.) Byrokraattisen
mekaaninen organisaatio toimii kuin tehokkaaksi harjoitettu armeija
(Morgan 1986, 22-38). Télloin organisaatio toimii kuin kone, jonka toiminta

on mekaanista ja tarkoin organisoitua.

3.1 Byrokraattinen jirjestelma

Virkamieshallintoa késittelevan byrokratiateorian kehitti saksalainen Max
Weber teoksessaan Wirtschaft und Gesellschaft, jossa byrokratia oli osa
yhteiskunnallista hallitsemista koskevaa teoriaa (Vartola 2006, 18). Weber
(1947, 330-332) luettelee byrokratialle ja lailliselle auktoriteetille ominaisia
piirteitd, joista ehkd olennaisimmat ovat virkahierarkia, laillinen auktoriteetti
sekd sddantojen, velvollisuuksien, oikeudellisten normien ja toimivallan

kokonaisuus.

Miller (2006, 9-11) jakaa Weberin byrokratian elementit organisaatio-
viestinnidn ndkokulmasta seuraavasti:

1) Hierarkia on selvésti ja tarkasti mddritelty.

2) Tyonjako perustuu erikoistuneisiin tehtaviin.

3) Paatoksenteko ja valta on keskitetty.

)

)
4) Saannot ohjaavat toimintaa.
5) Toimii auktoriteetin, vallan ja jdrjestyksen kautta.
)

6) Toimii suljetun jarjestelméan tavoin.
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Auktoriteetti ja asema ovat jdrjestetty siis hierarkkiseen jdrjestykseen, joka on
yleensd pyramidin muotoinen eli yksittdinen virkamies on vastuussa
hierarkiassa ylemmidlle virkamiehelle. Viestintd tapahtuu hierarkiassa
ylhddltd alas tai pdinvastoin. Organisaation tarkoitus on jaettu tehtdviin,
joista yksittdiset viranomaiset ovat vastuussa. Virkatehtdvit ovat pitkalti
erikoistuneita ja asiantuntijuuteen perustuvia. Virka perustuu asemaan, jolla
kullakin on oma virkanimike. Virka-asemaan perustuva auktoriteetti on
valtionhallinnossa yleensi laillinen auktoriteetti, joka perustuu olemassaolon

oikeutukseen lain mukaan. (Pace & Faules 1994, 30.)

Byrokratiassa muodollisuus ohjaa tyotehtdvid, joiden suorittaminen
edellyttdd sdantdjen tarkkaa noudattamista. Samalla toimenpiteet ovat
persoonattomia, jotta kaikkia kohdeltaisiin tasapuolisesti ja rationaalisesti.
(Pace & Faules 1994, 30-31.) Talloin myos yksityiselimd erotetaan
virkatehtdvastd. Tyontekijdt valitaan organisaatioon teknisen patevyyden
perusteella, minkd jdlkeen virkauralla edetddn virkaidn ja saavutusten
pohjalta. (Vartola 2006, 21.) Byrokratialle on ominaista my0s tyosuorituksen
standardisointi, joka tarkoittaa tiettyjen suoritustapojen ja tavoitteiden
suosimista. Nditd tapoja opetetaan ja vahvistetaan koko organisaatiossa.
Samalla muodostuvat tyOsuoritusten vahimmadis- ja enimmdisstandardit,
joita esimies valvoo. Tama vahvistaa entisestddn hierarkkisia valtasuhteita.

(Katz & Kahn 1978, 260, 267.)

Weberin byrokratiakédsitystd voidaan verrata mielenkiintoisella tavalla
edellisessd luvussa késiteltyyn avoimen jdrjestelmdn késitteeseen.
Byrokraattinen suljettu jdrjestelmd on ristiriidassa avoimen jdrjestelmé&n
periaatteiden kanssa. Avoin jdrjestelma on vuorovaikutuksessa ymparistonsa
kanssa ja sopeutuu muuttuvaan tilanteeseen, kun taas suljettu jdrjestelma
pysyy staattisena. Adrimuodossaan suljettu jarjestelméd sulkee ympiéristonsa

ja pyrkii omaan eldmddnsa. Samalla voi kdyda niin, ettd suljettu jarjestelma ei
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huomaa ympadristonsd muutosta. Kaikella tédlld on merkitystd organisaation

sisdiseen viestintddn, tehokkuuteen ja muutoskykyyn.

Vertailu mekaanisen ja orgaanisen rakenteen vililld antaa lisdvaloa
organisaatiomuutoksen ja -viestinndn tarkasteluun. Greenberg ja Baron

(2008, 602) ovat vertailleet mekaanista ja orgaanista rakennetta.

Taulukko 1 Mekaanisen ja orgaanisen rakenteen erot (Greenberg ja Baron 2008,

602)

Ulottuvuus Mekaaninen Orgaaninen

Vakaus Muutos epdatodenndkoinen | Muutos todenndkoinen
Erikoistuminen Asiantuntijoita Yleisosaamista
Muodolliset sdannot | Tiukat sd4nnot Joustavuus
Auktoriteetti Keskitetty Hajautettu

Mekaanisen organisaation tiukat sadnnot lisddviat organisaation jaykkyytta.
Organisaation kankeus vidhentdd tehokkuutta ja heikentdd erityisesti
asiakassuhteiden hoitoa. Tiukat sddnnot ja roolit estdvdt vaihtoehtojen
etsimistd paddtoksentekoon ja ongelmanratkaisuun. Organisaation sisdlld
timd ongelma voi ndkyd alajdrjestelmien eli esimerkiksi osastojen
puutteellisena yhteistyona ja viestintana. Jaykkyys vdhentdd innovatiivista ja
oma-aloitteista kdytostd, joka on edellytys organisaation tehokkaalle

toiminnalle. (Katz & Kahn 1978, 265-266.)

Mekaanisen organisaation ongelma tulee hyvin esiin, kun joku osan
jarjestelmd puuttuu. Kun esimerkiksi osa tyontekijoistd on lomalla, on hyvin
vaikea 16ytdd tyolle korvaajaa, ja samalla koko organisaation ty6 hdiriintyy.
Mekaanista organisaatiota voidaan verrata autoon ja sen osien toimintaan
kokonaisuutena. Jos auton yksi osa ei toimi, niin koko autokaan ei yleensa

toimi, silld osien toiminta on riippuvuussuhteessa toisiinsa.




14

Organisaatiotutkija Michel Crozierin (1964) mielestd sellaiset organisaatiot
ovat byrokraattisia, jotka ovat kykeneméttomid korjaamaan toimintaansa.
Byrokratian ongelmat korostuvat hyvinvointi- ja palvelutehtdvid hoitavissa
julkisissa organisaatioissa. Paikallis- ja aluehallinnolta puuttuvat usein itse
hankitut resurssit, mahdollisuus pddttdd tehtdvistd ja tavoitteista, vaihtaa
henkil6stod ja uudistaa toimintatapoja. Padtoksenteon keskittynyt rakenne ja
itseohjautuvuuden puute luovat kulttuuria, jolle on ominaista hierarkiaan
alistuminen, uudistumishaluttomuus, persoonattomuus ja eristdytyminen.
Keskeisid byrokratian purkamisen keinoja ovat 1) hajauttaminen 2)
itseohjautuvat ja taloudellisesti itsendiset organisaatiot sekd 3) virkamiesten

aseman uudistaminen. (Vartola 2006, 27-29.)

3.2 Organisaatiokulttuurinen nikokulma

Organisaatiokulttuuri nousi organisaatiotutkimuksen keskioon 1970-luvun
lopulla, ja on siitd asti ollut suosittu ndkokulma organisaatioihin liittyvassa
tutkimuksessa (Hatch & Cunliffe 2006, 179-180). Organisaatiokulttuuri on
kasite, joka wusein liitetddn johtamiseen, muutokseen, tehokkuuteen ja
viestintddn. Organisaatiokulttuurin tarkka maéérittely on hankalaa, koska
kulttuuri on itsestddn hyvin abstrakti ja laaja kasite. Greenberg ja Baron
(2008, 544) muotoilevat organisaatiokulttuurin kasitteen Edgard H. Scheinin
(1992) ajatusten mukaan seuraavasti: organisaatiokulttuuri on organisaation
jasenten jakama kognitiivinen (tiedollinen ja tajunnallinen) kehys, joka
sisdltdd asenteet, arvot, kadyttdytymisnormit ja odotukset. Toisin sanoen
organisaatiokulttuuriksi ~ voidaan  mdédritelld  organisaatiossa  jaetut
kognitiiviset olettamukset. Yleisesti kulttuuri ilmaisee Scheinin (1991, 247)
mukaan pysyvyyttd, on jaettua, ilmentdd sdannonmukaisuutta ja jaetaan

kaikilla yhteison eldmdn alueilla.
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Organisaatiokulttuuri syntyy ryhmén yhteisistd kokemuksista, jotka
muovaavat ryhmille yhteisen ndkemyksen sekd suhteen ympardivaan
maailmaan. Tamd ryhmdn yhteinen ndkemys muuttuu ajan kuluessa
itsestddn selvdksi. Kulttuuri voidaan myos jakaa kasitteellisille tasoille, joita
ovat 1) artefaktit (ndkyvat osat), 2) arvot ja 3) perusoletukset (piilevat
oletukset). Kulttuurikdsitteen merkitys tulisi rajata perusoletuksiin, jotka
ovat kdyttdytymistd ohjaavia piilevid oletuksia, joiden mukaan ryhméan

jasenet havainnoivat, ajattelevat ja tuntevat. (Schein 1985, 24-25, 31-36.)

Geert Hofsteden mukaan organisaatiot ovat suurempien kulttuurien
alakulttuureja. Ndakemyksessd korostuu kansallisten kulttuurien vaikutus
organisaatiokulttuuriin. (Hatch & Cunliffe 2006, 181.) Saman idean mukaan
voidaan ajatella, ettd jos kerran organisaatiot ovat suurempien kulttuurien
alakulttuureja, niin byrokraattiset organisaatiokulttuurit ovat erityyppisid eri
maissa. Kansallisella kulttuurilla tdytyy siis olla vaikutusta byrokratian

ulottuvuuksiin.

Organisaatiokulttuurin nelja keskeisintd ulottuvuutta ovat valtaetdisyys,
yksilollisyys vs. yhteisollisyys, maskuliinisuus vs. feminiinisyys seka
epdavarmuuden sietokyky (Hofstede & Hofstede 2005, 23). Valtaetdisyys on
laajuus, jolla organisaation jdsenet ovat halukkaita hyvaksymaddn eriarvoisen
vallan jakaantumisen. Yksilollisyys vs. yhteisollisyys on laajuus, kuinka
yksilollisesti tai yhteisollisesti kulttuurin jdsenien odotetaan toimivan.
Maskuliinisuus vs. feminiinisyys on ulottuvuus, joka liittyy sukupuolille
ominaisiin piirteisiin. Epdvarmuuden sietokyky on tapa, jolla kulttuurin
jasenet suhtautuvat epdvarmuuteen. Suomi on tdssd luokittelussa pienen
valtaetdisyyden maa, joka on myds suhteellisen yksilollinen. Suomi on hyvin
feminiininen, muttei niin paljon kuin muut pohjoismaat. Epdvarmuuteen

suhtaudutaan keskivertaisesti. (Hofstede & Hofstede 2005.)
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Kotter ja Heskett (1992) ovat tutkineet organisaatiokulttuurin vaikutusta
organisaation suorituskykyyn ja muutokseen. Heiddn mukaansa
nakymattomissd ja syvélld olevia jaettuja arvoja on vaikeampi muuttaa kuin
nakyvid kayttdytymisnormeja (Kotter & Heskett 1992, 4-5). Tallainen

syvillinen muutos voisi tapahtua Scheinin (1985, 24) perusoletusten tasolla.

Ensinndkin vahvalla organisaatiokulttuurilla on voimakas vaikutus
suorituskykyyn. Toiseksi kulttuuri on hyvd, jos se on yhteensopiva
ympadristonsd kanssa. Kolmanneksi kulttuuri on toimiva, jos se auttaa
mukautumaan ympériston muutokseen. Kun ndméd kulttuurin piirteet
yhdistetddn, syntyy suorituskykyinen organisaatio. (Kotter & Heskett 1992.)
Tama ndkemys vastaa tdysin yleisen systeemiteorian ja kontingenssiteorian
sisdltdd. Denison (1984, 11-12) 16ysi omissa tutkimuksissaan mielenkiintoisen
yhteyden osallistuvan yrityskulttuurin ja taloudellisen tuloksen vililld, silla
osallistuva kulttuuri parantaa taloudellista tulosta. Osallistuva tyontekija
samaistuu ja sitoutuu organisaatioon sekd ajattelee organisaatiota
kokonaisuutena. Samalla vuorovaikutukselliset ryhmaét ratkaisevat ongelmia

paremmin kuin yksil6t yksindan. (Denison 1984, 11.)

Organisaatiorakenteella on suuri vaikutus organisaatiokulttuuriin, joka on
sidoksissa rakenteen lisdksi johtamiseen, viestintddn, tyon organisoimiseen,
motivaatioon ja pddtoksentekoon. Hyvdnd esimerkkind joustavasta ja
innovatiivisesta organisaatiokulttuurista voidaan pitdd Googlea, jossa on
hyvin hajautettu organisaatiorakenne, matala johtamisen hierarkia,
itsendiseen tiimityohon perustuva tyotapa sekd vuorovaikutteinen ja avoin
viestintdkulttuuri. Osallistuvalla kulttuurilla on ollut hyvin motivoiva
vaikutus. Tdlld ddrimmdisen joustavalla kulttuurilla Googlesta on tullut
hyvin innovatiivinen ja menestyva yritys. (Hitt, Miller & Colella 2009, 458-
460.)
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Organisaatiokulttuuri voidaan eritelld nelikentdn avulla, jonka ulottuvuudet
ovat 1) joustavuus ja valinnanvapaus vs. pysyvyys ja hallinta sekd 2)
organisaation sisdisen vs. ulkoisen ympaériston painotus. Tamén analysoinnin
tuloksena on syntynyt nelji organisaatiokulttuurin luokkaa, jotka ovat
hierarkia, markkina, klaani (clan) ja adhokratia (adhocracy). (Cameron ja
Quinn 1999, 35.) Tamd nelikenttd yhdistdd mielenkiintoisella tavalla sekd

avoimen jdrjestelmdn ettd byrokratian keskeiset piirteet.

Hierarkkinen kulttuuri on pysyvyyteen ja hallintaan pyrkivd, jolloin
ndkokulmana on sisdinen ympadristd. Markkinakulttuuri pyrkii myos
pysyvyyteen ja hallintaan, mutta ndkokulmana on ulkoinen ympéristo.
Klaanikulttuurin ndkdékulmana on joustavuus ja valinnanvapaus, jolloin
painotus on sisdisessd ympdristossd. (Cameron ja Quinn 1999, 35.)
Adhokratiassa yhdistyvit sen sijaan sekd joustavuus ja valinnanvapaus etta
ulkoisen ympdriston huomioiminen (Greenberg & Baron 2008, 551-552).
Adhokratia on Henry Mintzbergin (1983) tunnetuksi tekema kasite, jolla han
kuvaa juuri tdllaista hyvin joustavaa organisaatiota. Adhokratia voidaankin
ndhdéd erddnlaisena vastakohtana byrokratialle. Edelld kuvattu Googlen

organisaatiokulttuuri voisi olla hyvin ldhelld téllaista adhokratiaa.

Toimintakykyisen organisaatiokulttuurin piirteet ndyttavat liittyvan
vahvasti vuorovaikutteiseen viestintddn. Aktiivinen osallistuminen,
toimintatapojen joustavuus, matala hierarkia, ja tiimimdinen organisaatio
edellyttavat kaikki laajaa vuorovaikutusta. Tdssd luvussa on tarkasteltu
byrokraattista organisaatiokulttuuria toimintakyvyn ndkokulmasta, jolla on
keskeinen asema myos tutkimuksen empiirisessda osuudessa. Tdarkedd on
my6s muutoksen syvyyden tunnistaminen, jota késitelldidn seuraavaksi.
Psykologian ndkokulmasta voidaan miettid, kuinka syvillinen muutos on
ihmisen mielessd ja kokemuksessa. Samalla voidaan pohtia, kuinka ihmiset

suhtautuvat muutokseen.
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4 KULTTUURINEN TRAUMA JA
MUUTOSVASTARINTA

Toisessa luvussa organisaatiota verrattiin eldvddn organismiin, joka on avoin
jarjestelmd. Tdssd luvussa verrataan organisaatiota edelleen eldvddn
jarjestelmddn, mutta talla kertaa kulttuurisen trauman ja muutosvastarinnan
kasitteiden avulla. Nidkokulma korostaa muutosta sosiaalisena ja

psykologisena ilmiona.

Sztompka (2004) kédsittelee muutosta kulttuurisena eli sosiaalisena traumana,
jota voidaan verrata vaurioon eldvéssd organismissa. Traumaattinen muutos
on: 1) yhtidkkinen ja nopea, 2) kokonaisvaltainen ja laaja, 3) radikaali ja syva
sekd 4) odottamaton. Mddritelmdn mukaan muutos on traumaattinen vain,
jos se tdyttdd edelld kuvatut piirteet. (Sztompka 2004, 158-160.)
Muutosvastarinta voidaan taas madadritelld yksinkertaisesti tyontekijoiden
haluttomuutena muutokseen (Greenberg & Baron 2008, 639). Kulttuurisella
traumalla voi olla yhteys muutosvastarintaan, mikéli muutosvastarinta on

seurausta traumasta.
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4.1 Kulttuurisen trauman oireet ja selviytymisen keinot

Sosiaalisen trauman tarkastelussa tdytyy tehdd erottelu yksilollisen ja
kollektiivisen trauman vaélilld. Kollektiivinen trauma on sellainen, joka
vaikuttaa sosiaalisiin organisaatioihin, verkostoihin, ryhm&n muotoon,
rakenteeseen ja hierarkiaan. Toisin sanoen sosiaalinen trauma on yhteisossa
jaettua kulttuurisen ndkokulman mukaisesti. Muutos vaikuttaa arvoihin ja
normeihin, tapoihin  ja sdantoihin, odotuksiin  ja rooleihin,
hyvaksyttavyyteen, uskomuksiin ja symbolisiin merkityksiin. Muutos rikkoo

kulttuurin jatkuvuuden. (Sztompka 2004, 160-161.)

Toisaalta wuutta kulttuuria tulkitaan aina vanhan pohjalta eli vanhat
ajattelutavat ja odotukset vaikuttavat uuden kulttuurin tulkintaan. T&td
voidaan kutsua my6s uuden kulttuurin syndroomaksi. Muutokset
vaativatkin uudelleen oppimista ja sosiaalistumista. Muutoksen jilkeen
kulttuurien kohdatessa on vallalla kulttuurinen epéjdrjestys. Mitd
vahvemmasta muutostilanteesta on kyse, sitd enemman ihmiset painottavat

turvallisuutta, tasapuolisuutta ja oikeutta. (Sztompka 2004, 165-166, 178.)

Sosiaalisen trauman tyypillisid oireita ovat 1) epdluottamus, 2) pessimistinen
tulevaisuuden kuva, 3) vilinpitdimittomyys ja 4) kollektiivisen muistin
uudelleenarviointi. Toisin sanoen epédluottamus kohdistuu uutta jarjestelmaa
kohtaan, ja samalla tulevaisuudesta odotetaan synkkdd. Mennytta
sosioekonomista tilaa verrataan nykyiseen henkilokohtaisesta ndkokulmasta.
Vilinpitaimdttomyys ndkyy heikkona osallistumisena ja aktiivisuutena.
Lopulta yhteistdi menneisyyttd arvioidaan muutoksen jailkeisestd

ndkokulmasta. (Sztompka 2004, 178-182.)

Ihmiset selviytyvit traumasta erilaisin tavoin, jotka Sztompka (2004, 184-
189) luokittelee Robert K. Mertonin (1938) jaottelun mukaan mukautuvien,

vetdytyvien ja ritualististen reaktioiden luokkiin. Mukautuvia reaktioita ovat
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innovatiiviset strategiat, joiden mukaan muutos otetaan vastaan
peruuttamattomana. Talloin yritetddn vahvistaa omaa asemaa uudessa
tilanteessa kasvattamalla taloudellista, sosiaalista ja inhimillistd pddomaa.
(Sztompka 2004, 184-185.) Taloudellinen pddoma kuuluu aineellisten
pddomien luokkaan, kun taas sosiaalinen ja inhimillinen p&ddoma

aineettomiin.

Sosiaalinen pddoma on Bourdieun (1989, 248) mukaan todellisten tai
potentiaalisten voimavarojen kokonaisuus vakiintuneissa sosiaalisissa
verkostoissa. Putnam (2000, 19) madrittelee sosiaalisen pddoman vuorostaan
sosiaalisiksi verkostoiksi, vastavuoroisuuden normeiksi ja luottamukseksi.
Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan yksilon tietoa, taitoa ja osaamista, jota

voidaan esimerkiksi koulutuksella kasvattaa.

Vetdytyvd strategia tarkoittaa passiivisuutta, alistumista, pakoa seka
vdheksymistd. Tamad tarkoittaa kohtaloon alistumista, jolloin vain odotetaan,
mitd tulee tapahtumaan. Samalla suojaudutaan uhkia vastaan ja syytetdan
jarjestelmdd ongelmista. Usein my0s turvaudutaan vanhoihin perinteisiin
toimintatapoihin. Ritualistinen strategia tarkoittaa ritualistisia ja kaavamaisia
toimintatapoja, joilla pyritddn turvallisuuden tunteeseen. (Sztompka 2004,

186-189.)

4.2 Aluehallinnon muutos ja kulttuurinen trauma

Tarkasteltaessa valtionhallinnon elinkeino- liikenne- ja ymparistokeskuksia,
voi olla, ettei muutos ole vilttimaittd ollut kovin traumaattinen. Muutos on
traumaattinen vain, jos se on nopea, kokonaisvaltainen, syvé ja odottamaton.
Voidaan tarkastella myos sitd, onko muutos tapahtunut kulttuurin
syvdrakenteessa vai pintarakenteessa. Voidaan ajatella, ettd valtionhallinnon

organisaatiot jatkavat toimintaansa muutoksen jidlkeen samalla tavoin kuin
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ennenkin. Byrokraattisen organisaatiokulttuurin juuret voivat olla niin

laajalla ja syvalld, ettd ne itsessddn vastustavat muutosta.

Edelld esitetty trauman ndkokulma korostaa muutoksen sosiaalisia ja
psykologisia seurauksia, joilla on myo6s viestinndllinen merkitys.
Organisaatioviestinndn ndkokulmasta voitaisiin tarkastella esimerkiksi,
millaisia tyontekijoiden selviytymisstrategiat ovat olleet. Ovatko ne
mukautuvia vai vetdytyvid? Innovatiivisuus voidaan yhdistdd vuoro-
vaikutukselliseen viestintddn, joka on taas yhteydessd organisaatioon
avoimena jdrjestelménd. Seuraavassa kasitelldan muutosvastarintaa, joka on

yhteydessa trauman kasitteeseen.

4.3 Muutosvastarinta

Organisaatiomuutokset voidaan yksinkertaistaen mééritelldi muuttuneina
tapoina organisoida ja tydskennelld (Dawson 2003, 11). Muutos voi
kohdistua hyvin eri tavoin organisaatiorakenteeseen, teknologiaan ja
ihmisiin (Greenberg & Baron 2008, 628). Muutokseen vaikuttavat sekd
organisaation ulkoiset voimat ettd sisdiset tekijdt. Ulkoisia voimia voivat olla
esimerkiksi lait ja asetukset, kansainvélistyminen, poliittiset ja sosiaaliset
tapahtumat, teknologinen kehitys, organisaation kasvu sekd yleinen
taloudellinen tilanne. Sisdisid tekijoitda voivat olla esimerkiksi uuden
teknologian kadyttoonotto, toiminnan suunnan tai tehtdvien vaihtuminen

sekd tyotapojen tai johtamisrakenteiden muutos. (Dawson 2003, 14-15.)

Muutosvastarinta on tyontekijoiden haluttomuutta organisaatiomuutokseen
henkilokohtaisista syistd tai organisaation pysdhtyneisyyden takia.
Henkilokohtaisten syiden lisdksi organisaation rakenteelliset syyt voivat
ratkaisevasti vaikuttaa muutosvastarinnan syntymiseen. Henkilokohtaisia

esteitd voivat olla taloudellinen epdavarmuus, epavarmuus tulevaisuudesta,
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uhka sosiaalisille suhteille, vanhoihin tapoihin tottuminen ja muutoksen
tarpeen tunnistamattomuus. (Greenberg & Baron 2008, 639-640.) Muutos-
vastarinnan syy voi olla myo¢s tiedon ja ymmadrryksen puute tai jopa
vadrinymmarrys. Muutosvastarintaa voidaan vdhentdd vuorovaikutteisella

viestinnilld eri tavoin. (Kotter & Schlesinger 2008.)

Organisaation rakenne voi my6s aiheuttaa  muutosvastarintaa.
Pysdhtyneisyys tarkoittaa sitd, ettd organisaatiot on suunniteltu edistamé&an
vakautta. Toisaalta organisaation ryhmdn vahvat sosiaaliset normit
aiheuttavat muutosvastarintaa. Kolmanneksi muutokset aiheuttavat uhan
vallitsevalle valtatasapainolle yksildiden ja osastojen vililld, jolloin peldtdan
vallan menettdmistd. Neljanneksi aikaisemmat ep&donnistuneet muutokset
aiheuttavat tilanteen, jossa tyontekijoilld on vaikea hyvidksyd muutosta.

(Greenberg & Baron 2008, 640-641.)
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5 VIESTINTA ORGANISAATIOMUUTOKSESSA

Téassda luvussa kasitellddn organisaatiomuutosta puhtaasti viestinnallisesta
ndkokulmasta. Samalla tarkoituksena on koota edelld oleva teoreettinen tieto
kiintedsti organisaatioviestinndn yhteyteen. Edelld olevia teorioita soveltaen
esitellddn oma yhteisoviestinndn teoreettinen ndkokulma, jonka keskeisid
késitteitd ovat orgaaninen ja mekaaninen viestintd. Tdtd ennen maaritelldaan
kuitenkin sisdisen viestinnan késite, ulottuvuudet ja sisdiset stakeholderit eli
intressiryhmét sekd sisdisen viestinndn paamadarat. Kaikkea tdtd pohditaan

muutosviestinndn ndkokulmasta.

Organisaation sisdinen viestintd voidaan maéaéritelld monella tapaa. Kallan
(2005, 304) mukaan sisdistd viestintdd on kaikki muodollinen ja
epamuodollinen viestintd, joka tapahtuu organisaation sisélld sen kaikilla
tasoilla. Organisaation sisdinen viestintd tulisi ymmartdd mahdollisimman
laajasti. Sisdinen viestintd ei ole vain virallisia tiedonantoja tai tiedotteita
henkilostolle, vaan sen sijaan monitasoinen ilmid. Toisin sanoen kaikki

viestintd tyontekijoiden valilld pitdisi ndhdd merkityksellisend tekijana.

Samalla tdytyy pitdd mielessd organisaation mddritelmd eldvana
organismina, joka on jatkuvassa riippuvuus- ja vuorovaikutussuhteessa
ympdristonsd kanssa. Cheneyn ja Christensenin (2001, 232) mukaan

organisaation sisdisen ja wulkoisen viestinndn raja on hyvin hdilyva.
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Esimerkiksi organisaation ulkoinen tiedotus voi olla yhtd lailla sisdista
tiedotusta, kun tyontekijat lukevat tiedotteen pohjalta tehtyd uutista
sanomalehdestd. Erityisesti suhdetoiminnassa ja ongelmakysymysten
hallinnassa organisaation sisdinen yleiso on osa suurta yleisod ja julkista

keskustelua (Cheney & Christensen 2001, 232).

Sisdistd  viestintdd ldhestytddn useimmiten organisaation johdon
ndkokulmasta, jolloin viestitddn yhteisesti koko henkilostolle. Welchin ja
Jacksonin (2007, 181) mukaan termi corporate communication viittaa
yritysjohdon ndkokulmaan, jossa viestinti ndhdddan nimenomaan
yritysjohdon tyokaluna, jolloin korostetaan Van Rielin (1995, 13) mukaan
strategiaa, imagoa ja identiteettid. Tdstd ndkokulmasta sisdinen viestintd
voidaan médritelld vuorovaikutuksen ja suhteiden strategisena hallintana

organisaation sisdlld (Welch & Jackson 2007, 183).

5.1 Sisdisen viestinnidn ulottuvuudet ja paamadarit

Organisaation sisdinen viestintd voidaan mddritelld eri tavoin riippuen
ndkokulmasta. Strategisen hallinnan ndkokulmasta yksi varteenotettava
mahdollisuus on soveltaa aikaisemmin esiteltyd stakeholder-ndkemysta
organisaation sisdlld. Organisaation tyontekijat voidaan t&dlloin jakaa
erilaisiin intressiryhmiin. Welch ja Jackson (2007, 181) jakavat sisdiset
stakeholder-tasot 1) kaikkiin tyontekijoihin, 2) strategiseen johtoon, 3)
pdivittdisten asioiden johtoon, 4) tyoryhmiin ja 5) projektiryhmiin. Sisdisten
stakeholder-ryhmien jaottelu riippuu pitkilti organisaatiosta, jolloin eri

tasojen madrittely on tapauskohtaista.

Sisdisen viestinndn ulottuvuuksia mddriteltdessd pitdd toisin sanoen
huomioida organisaatiotaso, intressiryhma ja osallistujat (Welch & Jackson

2007, 184). Tdssd tyossd muotoillaan uudelleen Welchin ja Jacksonin (2007,
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185) sisdisen viestinndn ryhmittely ja kdytetddn késitteitd 1) strateginen
yhteisviestintd, 2) johtamisviestintd (pdivittdinen) ja 3) ryhman (tiimi,
projekti, osasto) jdsenten vilinen tyoOviestintd. Tamd erittely auttaa
ymmadrtdméadn sisdisen viestinndn merkityksen organisaation toiminnassa,

tavoitteiden saavuttamisessa sekd myos yhtd lailla organisaatiomuutoksessa.

Ensimmadisend ulottuvuutena on strateginen yhteisviestinta (internal corporate
communication), joka on pitkdlle strategista ja johtamiseen liittyvéa.
Yhteisviestinndn tavoitteiksi voidaan maddritelld ne asiat, jotka ovat
hyodyllisida organisaatiolle. Paamddrind ovat tdlloin 1) sitoutuminen, 2)
yhteenkuuluvuus, 3) tietoisuus ympdriston muutoksesta sekd 4)
ymmadrtamys, kuinka muutos vaikuttaa organisaatioon. (Welch ja Jackson

(2007, 186-188.)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan maddritelld yksilon samastumisen ja
osallistumisen méddrand organisaatiota kohtaan. Talloin henkilo 1) uskoo ja
hyvaksyy organisaation paamddrat ja arvot, 2) haluaa toimia organisaation
hyvéksi ja 3) haluaa pysyd organisaation jasenend. (Mowday, Steers & Porter
1979, 226.) Meyer ja Allen (1997: 11) jakavat sitoutumisen tunneperdiseen,

jatkuvuusperusteiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen.

Tunneperdisyys ilmenee samastumisen ja osallistumisen maarand, jatkuvuus
muiden vaihtoehtojen puutteena ja normatiivisuus sosiaalisina normeina.
(Meyer & Allen 1997, 11). De Ridderin (2004, 21) mukaan sitoutuminen on
yhteydessd luottamukseen organisaatiossa. Colemanin (1988, 102-105)
mukaan luottamus perustuu vastavuoroisuuden velvoitteelle ja odotukselle.
Luottamus on taas vuorovaikutteisen sosiaalisen verkoston ominaisuus, jossa

viestintd on keskeisessd osassa.
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Yhteenkuuluvuus on késitteend ldheisessd suhteessa identifikaatioon, joka
tarkoittaa samastumisen tunnetta yhteisoon, jonka jasenend on (Miller 2006:,
130-131). Miller (2006, 29-30) on soveltanut Maslowin (1943) kuuluisaa
tarvehierarkiaa organisaatiokontekstiin, jolloin sosiaalisella hyvaksymiselld
ndhdddn tdrked merkitys suhteissa tyodtovereiden ja esimiehen kanssa.
Tietoisuus ympdriston muutoksesta sekd ymmaérrys, kuinka muutos
vaikuttaa organisaatioon, ovat tdrkeitd strategisen yhteisviestinndn piirteita.
Muutokset ympdéristossd aiheuttavat organisaatiolle painetta muuttua ja
sopeutua. Yhteisviestinndn tadrked tehtdvd on siis lisdtd tdtd tietoisuutta ja
ymmarrystd ulkoisen ympéariston muutoksesta organisaation siséllda. Kaiken
kaikkiaan on hyvin tdrkedd, ettd organisaation sisdiset intressiryhmdt
ymmartdvat organisaation strategisen suunnan ja sitoutuvat sithen. Ilman
ymmarrystd ei tapahdu myoskddn sitoutumista ja samalla luottamus johtoon

kérsii. (Welch & Jackson 2007, 190.)

Toisena ulottuvuutena on johtamisviestintd (line management communication),
joka liittyy pdivittdiseen ja henkilokohtaiseen tyoviestintddn, jolloin
tarkastellaan esimiehen ja alaisen suhdetta viestinnéllisestd ndkokulmasta
(Welch & Jackson 2007, 185). Pdivittdiseen johtamisviestintddn liittyvét hyvin
monenlaiset ilmi6t, kuten tyon johtaminen, motivaatio, tydsuoritus, arviointi
ja  tilannetekijat. Toisaalta johtamisviestintdd voidaan tarkastella
tiedonvaihto- ja vuorovaikutusprosessina sekd tyontekijoiden erilaisina

tyorooleina. (Cheney & Christensen 2001, 53.)

Kolmas ulottuvuus on ryhmidn jdsenten vdlinen tyoviestintd. Tama
ulottuvuus kattaa tyotiimin, projektiryhmaén ja osaston tyontekijoiden vilisen
tyoviestinndn. Tassd késitteessd yhdistetddn yhdeksi kokonaisuudeksi
osaston tyoviestintd ja Welchin & Jacksonin (2007, 185) tiimi- ja
projektiviestintd (team and project level internal communication), joka on

pddasiassa vuorovaikutteista.
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5.2 Sisdisen muutosviestinndn periaatteet

Organisaation sisdinen viestintdi on kiintedsti yhteydessd organisaation
rakenteeseen ja kulttuuriin. Muutosviestinnélle voidaan madritelld kuitenkin
tavoitteita, jotka pdtevat organisaatiomuutokseen yleisesti. Smythe (1997, 5)
maédrittelee muutosviestinndn pddasiallisiksi tehtdviksi 1) lisdtd ymmaérrysta
muutoksesta ja 2) jdrjestdd prosesseja, joissa tyontekijit voivat vaikuttaa

muutokseen.

My6s Kitchenin ja Dalyn (2002, 49) mukaan muutosviestinnéssa keskeistd on
muutostarpeen viestintd ja tyontekijoiden sitouttaminen muutosprosessiin.
Toisin sanoen ilman ymmarrystd muutoksesta ei ole myoskaddn sitoutumista
ja motivaatiota. Tyontekijdt voivat toimia tehokkaasti ainoastaan, jos ovat
hyvin informoituja ja heilld on mahdollisuus osallistua (Kitchen & Daly 2002,
52). Osallistuminen on siis merkki sitoutuneesta ja hyvin informoidusta

tyontekijasta.

Huono muutosviestintd on yhteydessd epdavarmuuteen ja huhupuheisiin.
Tiedon lisidminen muutoksesta, avoimuus ja osallistuminen muutos-
prosessiin, vdhentdvdat epdvarmuutta ja huhupuheita sekd lisddvat
luottamusta organisaatiossa. (DiFonzo & Bordia 1998.) Systemaattinen
muutosviestintdohjelma on keino vahentdd epdavarmuutta sekd lisdtd
muutoksen hallintaa ja tydtyytyvdisyyttd (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish,
DiFonzo 2004).

Muutosviestinndssd  tirkedd on myos  kulttuurisen tietoisuuden
herdttaminen. Tyontekijat luovat yhdessd kulttuurin ja sithen kuuluvat arvot,
asenteet ja uskomukset. Sisdisen viestinndn tehtivdnd on herattdad

tietoisuutta ja keskustelua kulttuurista sekd ndin muokata sitd. (Smythe 1997,
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5.) Ihmisten ajattelua ja toimintaa ohjaavat perinteet ja taustaoletukset, jotka
rakentavat organisaatiokulttuurin. Tédllainen ajattelua ohjaava tulkintakehys
on ikddn kuin hiljainen sopimus, jossa organisaatio toimii. (Ford, Ford,
McNamara 2001, 108.) Tallaiset taustaoletukset voivat estdd organisaatiota
muuttumasta, joten muutosviestinndssd tulisi tuoda oletukset esiin,

keskustella niistd ja ndin luoda uutta kulttuuria.

Yksi keskeisimmistd muutosviestinndn tehtdvistd on viestid muutoksen
paamaard, tarkoitus ja visio. Toisin sanoen organisaation strateginen
viestintd on tdrked osa muutosviestintdd ja johtamista. (Lewis, Schmisseur,
Stephens, Weir 2006.) Padamadrien asettaminen lisdd tehokkuutta ja motivoi
tyontekijad, koska tdlloin ihmiset sitoutuvat pddmaddrien saavuttamiseen
(Hitt ym. 2009, 367). Muutosviestinndn tehtdvdnd voidaan ndhdd myos
organisaation yhteinen visiointiprosessin herdttaminen, mika lisdd samalla
tyontekijoiden ymmarrystd ympdristostd, jossa organisaatio toimii (Smythe

1997, 6).

5.3 Tiimipohjainen organisaatio mukautuvana jarjestelmina

Tyon uudelleenorganisointi tiimityon periaatteiden mukaan on lisdantynyt
valtavasti 1980-luvulta ldhtien. Tyon uudelleenorganisoinnin merkitysta
voidaan kutsua tyon vallankumoukseksi, silld muutos entiseen verrattuna on
ollut todella suuri. Jaykdn hierarkkisesta rakenteesta on siirrytty hyvin
joustaviin tiimeihin, jotka ovat useimmiten vield itseohjautuvia. Voidaankin
todeta, ettd tyotiimien tehokkuudesta on saavutettu sekd teoreettinen ettd
kaytantoon perustuva yhteisymmadrrys. (Bratton ym. 2007, 56; Burke 2002, 98;
Hitt ym. 2009, 367; Pace & Faules 1994, 210; Viitala 2004, 114; Yukl 2002, 310.)

Tiimityd on muuttanut keskijohdon ja tyonjohdon roolia organisaatiossa ja

tehnyt ne usein tarpeettomaksi. Tyotiimi suunnittelee tyon ja hoitaa sen
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loppuun saakka, jolloin tiimi on itse vastuussa aikataulusta, pdaamadaristd,
palautteesta ja tiimin koostumuksesta. Itseohjautuva tiimi hallitsee itse
itseddn ja jakaa valtaa jasentensd kesken. Useimmiten projektiryhmé eroaa
tyotiimistd siind, ettei se ole vastuussa itse tyon toteutuksesta. Paddasiassa
projektiryhmd suunnittelee ja koordinoi prosessin ja ratkaisee yhdessa

ongelmia. (Pace & Faules 1994, 211-212.)

Tehokkaalla tiimilld on synergiaa luova vaikutus, jolloin tiimissd toimiminen
antaa paremman lopputuloksen verrattuna siihen, ettd jokainen tekisi tyonsa
yksin. Kaikkein tdarkeimpand seikkana pidetddn kuitenkin tiimin luovuutta,
joustavuutta ja nopeaa reagointia ympdriston muutokseen. Tiimin
maddritelmédn keskeisid elementtejda ovat 1) kaksi tai useampi ihminen, 2)
toisistaan riippuvat tyoroolit, 3) tyOskentely sosiaalisen jdrjestelmdn eli
organisaation hyvdaksi, 4) organisaation missioon liittyvit tehtdvit, 5) tyon
seuraukset vaikuttavat organisaation sisdlldi ja ulkopuolella ja 6)

tunnistettava jasenyys tiimissa. (Hitt ym. 2009, 367-369.)

Tiimin tehokkuus riippuu ainakin tiimin koostumuksesta, rakenteesta ja
prosesseista. Tiimin ~ koostumukseen  vaikuttavat  tiimijasenten
monimuotoisuus, persoonallisuus, tiimityohon orientoituminen ja tiimin
koko. (Hitt ym. 2009, 375-377.) Esimerkiksi tiimin monimuotoisuus on
positiivinen tekijd, jos vaaditaan innovatiivisuutta ja luovuutta (Jackson, May
& Whitney 1995). Kontingenssiteorian mukaan voidaan yleisesti todeta, ettd

paras tiimin koostumus riippuu pitkalti tilanteesta ja osien suhteesta.

Tiimin rakenteeseen vaikuttavat jasenten roolit, normit, tehtdvédjaottelu (Hitt
ym. 2009, 378). Roolit voivat muotoutua muodollisesti sopien tai
epamuodollisesti  kehittyen. Roolit voidaan jakaa tehtdvarooleihin,
sosioemotionaalisiin ja yksilollisiin rooleihin. Tehtdvaroolit liittyvat

pdamadran saavuttamiseen ja sosioemotionaalinen rooli tunnepohjaiseen
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kayttaytymiseen. Normit ja sddnnot ohjaavat tiimin kdyttdytymista.
(Greenberg & Baron 2008, 297-299.) Tehtdvédjaottelussa tarkastellaan 1)
voidaanko tehtdvit jakaa osiin, 2) onko tehtdvilld méaaréllinen vai laadullinen

pddmadadrd ja 3) miten tyopanokset yhdistetdadn (Hitt ym. 2009, 381).

Prosessit tarkoittavat kdyttdytymistd ja toimintaa, jotka vaikuttavat tiimin
tehokkuuteen. Erilaisia tiimin prosesseja ovat yhteenkuuluvuus, konfliktit,
sosiaalinen vaikutus, vapaamatkustus ja viestintd. Tiimin yhteenkuuluvuus
voi tarkoittaa sekd tiimin jasenten henkilokohtaista mieltymysta toisiinsa etta
tehtdvdd Lkohtaan tunnettua mieltymystd ja sitoutumista. Tiimin
yhteenkuuluvuus lisdd tyotyytyvdisyyttd, mutta liilan suurella henkilos-
kohtaisella yhteenkuuluvuudella saattaa olla negatiivinen vaikutus. (Hitt
ym. 2009, 382.) Tehtdvdd kohtaan tunnettu yhteenkuuluvuus onkin

sitoutumisen kannalta hyvin tarkedd (Mullen & Copper 1994, 224).

Tiimin prosesseihin kuuluvat konfliktit voivat olla henkilokohtaisia, asioihin
tai toimenpiteisiin kohdistuvia. Sosiaalisella vaikutuksella tarkoitetaan sitd,
ettd tiimin muiden jdsenten ldsndolo parantaa suorituskykyd. Niin sanottu
vapaamatkustus voi kuitenkin heikentdd tulosta, mikd voi johtua siitd, etta
omaa tyopanosta ei tunnisteta. (Hitt ym. 2009, 382-384.) Toiseksi oletus
muiden jdsenten vapaamatkustamisesta voi vdhentdd omaa tyopanosta
(Price, Harrison & Gavin 2006, 1379). Kolmanneksi jotkut yksilot voivat
ryhmdssd tuntea itsensd tarpeettomaksi ja ettei heiddn tydpanoksensa

vaikuta (Karau & Williams 1993, 700-701).

Tiimityon oleellinen osa on tehokas koordinointi viestinndn avulla. Tiimin
muodollista viestintdd ovat esimerkiksi raportit, aikataulut, muistiot ja
muodolliset tapaamiset. Yhtd lailla tarpeellista on epamuodollinen viestintd
ja vapaamuotoiset keskustelut. Tarkedd on, ettd tiimilld on mahdollisuus

sddnnolliseen vuorovaikutukseen, joka lisdd myos tyotyytyvdisyyttd ja
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yhteenkuuluvuutta. (Hitt ym. 2009, 386-387.) Virtuaalisia tiimejd tutkittaessa
selvisi, ettd kasvokkain tapahtuvien tapaamisten mddrdn kasvu lisdsi
tiimityon tehokkuutta (Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson 2004, 186).
TiimityOssa tulisi siis kiinnittdad erityistd huomiota kasvokkain tapahtuvaan

viestintdan.

Tiimity6 on suuren vuorovaikutuksensa takia erittdin joustava ja mukautuva
tydn organisoinnin tapa, ja samalla se on hyvin yhteensopiva avoimen
jarjestelmdn periaatteen kanssa. Tiimityolld on myo6s merkittava vaikutus
organisaatiokulttuuriin ja sen mahdolliseen muutokseen. Tiimityon
lisdédminen muuttaa jdykdn hierarkkisia organisaatioita joustavaan ja
innovatiivisen suuntaan. Tiimityd on my0s orgaanisen jarjestelman

ominaisuus.

5.4 Mekaaninen ja orgaaninen viestintd

Téassd luvussa esitellddn aikaisemman tekstin yhteenvetona itse luomani
mekaanisen ja orgaanisen viestinndn késitteet. Tamdn dualistisen eli
vastakkaisen erittelyn pohjana on edelld esitetyt teoriat, joita olivat siis
yleinen systeemiteoria, sosiotekninen jdrjestelmédteoria, kontingenssiteoria,
stakeholder-ndkokulma, byrokratiateoria ja klassinen organisaatioteoria.
Tdamdn lisdksi teoreettisena pohjana on organisaatiokulttuuri, organisaatio-
muutos, organisaatiorakenne, muutosvastarinta, kulttuurinen trauma,

muutosviestintd ja tiimipohjainen organisaatio.

Orgaaninen viestintdi on avoimen jdrjestelmdn ominaisuus, jossa
organisaation ajatellaan olevan eldvd organismi. Orgaaninen viestintd on
jatkuvaa vuorovaikutuksellista viestintdd organisaation ympariston ja itsensa
kanssa. Vuorovaikutuksella ylldpidetddn jatkuvaa muutosta ja sopeutumista.

Orgaaninen viestintdi on riippuvainen ympdristostd ja tilanteesta.
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Epamuodollista  viestintdd suositaan ja  vuorovaikutus tapahtuu
organisaatiossa tasapuolisesti kaikkiin suuntiin. Viestintd on siis aktiivista,
osallistuvaa ja yhdessd tekemiseen kannustavaa. Tiimitydssd tapahtuva

viestintd on pitkalti orgaanista.

Mekaaninen viestintd on sen sijaan suljetun jdrjestelmdn ominaisuus, jossa
organisaation ajatellaan olevan ympadristostdan eristetty. Mekaaninen
viestintd on jdrjestelmdn sisélld tapahtuvaa viestintdd, joka on luonteeltaan
muodollista ja normien rajoittamaa. Mekaaninen viestintd on vertikaalista ja
pohjautuu hierarkkisiin suhteisiin. Mekaaninen jdrjestelmd kannustaa
yksilolliseen tyohon, jossa vuorovaikutus on véhdistdi. Mekaaninen

jarjestelmd ja sen viestintd ikddn kuin vastustavat muutosta.

Orgaaninen viestintd on tyypillistd orgaaniselle jédrjestelmaille ja mekaaninen
viestintd mekaaniselle jarjestelmédlle. Orgaaninen ja mekaaninen ovat siis
erddnlaisia jatkumon vastakohtia toisilleen, johon yksittdinen organisaatio
sijoittuu. Téssd yhteisoviestinndn teoreettisessa ndkokulmassa viestinndn
ajatellaan olevan kiinteédsti sidoksissa organisaatiokulttuuriin, organisaatio-

rakenteeseen ja tyon organisoimiseen.



33

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen  empiirisessdé  osassa  tarkastellaan  valtionhallinnon
organisaation sisdistd viestintdd ja toimintakykyd muutostilanteessa. Samalla
tutkitaan byrokraattisen organisaatiokulttuurin ja sisdisen viestinnédn valistd
yhteyttd. Kohdeorganisaationa on alueelliseen valtionhallintoon kuuluva
Keski-Suomen elinkeino-, liikenne- ja ympdristokeskus (ELY-keskus), joka

aloitti toimintansa vuoden 2010 alusta.

Aineistonkeruun menetelmdnd oli sisdisen viestinndn kokonaisvaltainen
auditointi. Muutoksen vaikutuksia tutkittiin muutoksen jdlkeen tyon-
tekijoiden kokemuksen kautta eli toisin sanoen kysyttiin, kuinka muutoksen
koettiin vaikuttaneen. Tieto muutoksen vaikutuksista muodostui siis
tyontekijoiden erilaisten tulkintojen pohjalta. Aineiston analyysimenetelmina
olivat tilastollisesti kuvaava analyysi, yhteisvaihtelun analyysi ja sisdllon

erittely.

Tdassd luvussa esitellddan tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset,
kohdeorganisaatio sekd aineiston keruun ja analyysin menetelmit. Samalla
perustellaan tutkimusmenetelmien valinta ja arvioidaan niiden sopivuutta
tadhdn tapaustutkimukseen. Toisin sanoen kuvaillaan, kuinka tutkimus

toteutettiin.
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6.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartdd viestinndn merkitys ja rooli
organisaation muutostilanteessa sekd kuinka organisaation sisdistd
muutosprosessia voidaan hallita viestinndlld. Tarkoituksena on, ettd tdstd
tapaustutkimuksesta saatua tietoa on mahdollista soveltaa erilaisten

organisaatioiden sisdisessd muutosviestinnassa.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1) Miten organisaatiomuutoksen koettiin vaikuttaneen ELY-keskuksen
toimintakykyyn ja sisdiseen viestintdan?

2) Miten byrokraattinen organisaatiokulttuuri on yhteydessd ELY-keskuksen

sisdiseen viestintidn muutostilanteessa?

Asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastataan sisdisen viestinndn auditoinnin
ja sen antaman tiedon perusteella. Ensimmdisen kysymyksen avulla
selvitetddn, kuinka organisaatiomuutos Kkoettiin vaikuttaneen sisdiseen
toimintakykyyn ja sisdiseen viestintddn. Toimintakykyd muutostilanteessa
tarkastellaan erityisesti sisdisen viestinndn ndkokulmasta. Toisessa
kysymyksessd selvitetddn, miten byrokraattinen organisaatiokulttuuri on
yhteydessd ELY-keskuksen sisdiseen viestintddn organisaatiomuutoksessa.
Tutkimuskysymyksiin vastaaminen antaa tietoa organisaatiokulttuurin,

organisaatiorakenteen ja sisdisen viestinnan valisistd yhteyksista.

6.2 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on Keski-Suomen elinkeino-, liikenne- ja

ympdristokeskus (ELY-keskus), joka aloitti toimintansa vuoden 2010 alusta.

Keski-Suomen ELY-keskus on yksi 15 ELY-keskuksesta Suomessa. Valtion
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aluehallinnon uudistuksessa tehtdvit jaettiin 1) aluehallintovirastolle ja 2)
ELY-keskukselle. ELY-keskuksille tuli hoidettavaksi entisten TE-keskusten,
alueellisten ympadristokeskusten, lddninhallitusten, tiepiirien ja Meren-
kulkulaitoksen tehtdvid. ELY-keskuksen rakenteellisia vastuualueita ovat 1)
elinkeinot, tydovoima, osaaminen ja kulttuuri (E-vastuualue), 2) liikenne ja
infrastruktuuri (L-vastuualue) ja 3) ympdristd ja luonnonvarat (Y-
vastuualue). Tyo- ja elinkeinotoimistot kuuluvat rakenteessa E-vastuualueen

ohjaukseen.

Aluehallinnon uudistaminen lédhti liikkeelle vuonna 2007 Matti Vanhasen II
hallituksen ohjelmasta. Uudistamisen yleisend tavoitteena oli uudistaa
laajasti aluehallintoa ja saada aikaan kansalais- ja asiakasldhtoisesti,
tehokkaasti ja tuloksellisesti toimiva aluehallinto. Aluehallintouudistukselle
asetettiin tuottavuustavoite, joka oli vuosien 2010-2015 aikana yhteensd 1136
henkilotyovuotta. Valtiontaloudelliseksi vaikutukseksi arvioitiin vuoden
2015 tasolla noin 25 miljoonan euron vdhennys vuodessa. Uudistuksen
valmistelemiseksi asetettiin 29.6.2007 aluehallinnon uudistamishanke, jota
organisoi ohjausryhmad ja valmisteluryhma. Erindisten valmisteluvaiheiden ja
lakimuutosten jdlkeen ELY-keskukset aloittivat toimintansa 1.1.2010. (HE
59/2009; Laki elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksista 20.11.2009/897.)

Keski-Suomen ELY-keskus on rakenteeltaan matriisiorganisaatio, joka
tarkoittaa tdssd tapauksessa sitd, ettd vastuualuerakenteen pédille on koottu
yhteisid ja poikkileikkaavia toimintoja, kuten strategia, viestintd ja asiakkuus,
jotka kuuluvat kehittamis- ja strategiayksikkoon. Keski-Suomen ELY-keskus
on hierarkkiselta rakenteeltaan 4-5-portainen, joka muodostuu ylijohtajasta,
vastuualueiden johtajista, yksikdiden johtajista, ryhmien johtajista (E-
vastuualue) ja tyontekijoistd. Ylintd padtosvaltaa kdyttdd ylijohtajan vetama
johtoryhmad. Yhteisid yksikoitd ovat kehittdmis- ja strategiayksikon lisdksi

hallintoyksikkd, kehittdmisrahoitusyksikko ja maksatus- ja tarkastusyksikko.
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Valtion yhteisid palveluja tuottaa valtion talous- ja henkilostohallinnon
palvelukeskus (PALKEET). Tietohallinnon palvelut on jdrjestetty niin, etta
ELY-keskusten tietohallintoyksikkd ostaa tietohallinnon palvelut alue-
hallinnon yhteisestd tietohallintopalveluyksikostda (AHTI), joka palvelee
nimensd mukaisesti koko aluehallintoa. ELY-keskusten yhteisid palveluja
hoitavat myds muun muassa ELY-keskusten viestintdpalvelut (ELVI) -
yksikkd. Keski-Suomen ELY-keskuksessa viestinndn tehtdvid hoitaa
viestintdtiimi, johon kuuluvat viestintdpadllikko, tiedottaja ja graafinen

suunnittelija.

6.3 Tutkimusmenetelmiit

Tdssd empiirisessd tapaustutkimuksessa tutkittiin kohdeorganisaatiota eli
Keski-Suomen ELY-keskusta kyselylld, jossa oli sekd monivalintakysymyksid
ettd avoimia kysymyksid. Monivalintakysymysten analyysimenetelmina
olivat tilastollisesti kuvaava analyysi ja yhteisvaihtelun analyysi. Avoimia

kysymyksid analysoitiin sisdllon erittelyd kdyttaen.

Organisaation sisdisen viestinndn tutkimusta kutsutaan usein auditoinniksi.
Keskeisend ldhtokohtana on, ettd viestintd liittyy organisaation kaikkeen
toimintaan kokonaisuutena. Tamén takia kysymysten sisdlto koski
kohdeorganisaatiota kokonaisuutena, eikd ainoastaan sisdistd viestintdd ja
muutosta. Seuraavassa esitellddn tarkemmin aineiston keruun ja analyysin

menetelmaét.

6.3.1 Aineiston keruu

Aineisto kerattiin kokonaisvaltaisella sisdisen viestinndn auditoinnilla, joka

toteutettiin  sdhkoiselld kyselylomakkeella. Monivalintakysymyksid ja
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avoimia kysymyksid sisdltdvd kyselylomake pohjautui alunperin ICA:n
(International ~Communication  Association) kehittdmadan kyselyyn.
Goldhaberin ja Krivonosin (1977) mukaan ICA:n kansainvilinen tutkija-
ryhméd aloitti vuonna 1971 projektin, jonka tuloksena kehitettiin tyokalu
organisaatioviestinndn auditointiin. Suomalaisista viestinndn tutkijoista
Osmo A. Wiio osallistui lomakkeen suunnitteluun (Wiio 1992, 213). ICA:n
kyselylomaketta kehitettiin yli 8 vuotta, ja sitd pidetddn  yleisesti
virstanpylvddnd organisaatioviestinndn tutkimuksessa. Kyselyd on
mythemmin laajennettu lukuisissa henkilostotutkimuksissa eri tarkoituksiin.

(Hargie & Tourish 2000, 315.)

ICA:n kyselylomaketta on kehitetty edelleen sisdisen viestinndn
tutkimuksissa Tarton yliopistossa Virossa. Tamédn lisdksi professori Kaja
Tampere on lisinnyt lomakkeeseen muun muassa organisaatiomuutokseen
liittyvan osan. Tdssd tutkimuksessa kaytetty kyselylomake perustuukin
edelld mainittuihin muutoksiin, joten se poikkeaa suuresti alkuperdisestd
ICA:n lomakkeesta. Tahan tutkimukseen valittiin sopivat kysymykset seka
lisdttiin useita kysymyksid, jotka perustuvat tutkimuskysymyksiin ja
teoriavalintoihin. Tédssd tutkimuksessa kdytetty kyselylomake on n&htavilla

liitteessd 1.

Kyselylomakkeen ulottuvuuksia olivat yleinen tila, roolit, paamaarat ja
suunnitelmat, motivaatio, muutokset, informaatio, yhteistyé ja tiimityo,
organisaatiorakenne, = pddtoksenteko, viestintd, sisdinen ympdristo,
strateginen hallinta ja imago. Tutkimuksen tulososassa nama 13 ulottuvuutta
yhdisteltiin viideksi teemaksi, jotka ovat 1) strateginen hallinta, 2) sisdinen
ympdristd, 3) sisdinen viestintd, 4) organisaatiorakenne ja 5) organisaatio-
muutos. Organisaation strategisen hallinnan teemaan kuuluvat roolit,
pddmaddrat ja suunnitelmat, strateginen hallinta ja p&ddtoksenteko. Sisdisen

ympdriston teemaan kuuluvat yhteistyd ja tiimityd, sisdinen ympaéristo,
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motivaatio ja imago. Viestinndn teemaan kuuluvat informaatio ja viestinta.
Organisaatiorakenteen teemaan kuuluu organisaatiorakenteen ulottuvuus ja
organisaatiomuutoksen teemaan muutosten ulottuvuus. Kyselylomakkeen
yleistd tilaa koskevia kysymyksid 1-11 ja ndiden jdlkeen olevaa avointa
kysymystid ei otettu mukaan aineiston analysointiin, koska muut kysymykset
antoivat paremman ja luotettavamman kuvan tutkittavasta ilmiosta.
Teemoista saatiin yhtendisid kokonaisuuksia, kun kuhunkin teemaan

kuuluvat tulokset esitettiin yhdessa.

Kyselylomake laadittiin ja ldhetettiin sdhkoisesti kyselyihin ja datan
analysoitiin kehitetyllda Webropol-tyokalulla, joka toimii internetin
valitykselld. Madrallisia kysymyksid oli yhteensd 111, joista 106 toteutettiin
Likert-asteikolla ~ 1-5.  Likert-asteikkoa  kdytetddn wusein ihmisten
kokemuksien, asenteiden ja tuntemuksien voimakkuuden tutkimiseen (Frey,
Botan & Kreps 2000, 89). Likert-asteikkoa kdytetddn myo6s aiemmin
mainitussa ICA:n viestinndn auditoinnissa. Taustamuuttujista kysyttiin
sukupuolta, ikdd, virkaikdd, vastuualuetta ja asemaa. Avoimia kysymyksid
oli yhteensd 14. Maardllisiin kysymyksiin oli pakko vastata, mutta avoimet
kysymykset olivat vapaaehtoisia. Kysely oli kokonaistutkimus, silld kysely
lahetettiin sahkopostilla kaikille Keski-Suomen ELY-keskuksen tyontekijoille,
joita oli yhteensd 253. Kukin vastaaja pystyi vastaamaan kyselyyn vain
yhden kerran. Vastausaikaa oli 20.4.-15.5.2011. Kokonaisvastaajamddra oli

112 ja vastausprosentti oli 44.

6.3.2 Aineiston analyysi

Maédrallinen aineisto analysoitiin tilastollisin menetelmin, jolloin kaytettiin
keskiarvoa, keskihajontaa, ristiintaulukointia seké tilastollisen riippuvuuden
voimakkuutta  ilmaisevaa  Spearmanin  jdrjestyskorrelaatiokerrointa.

Menetelmind olivat siis tilastollisesti kuvaava analyysi ja yhteisvaihtelun
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analyysi. Ristiintaulukoinnin selittdvind muuttujina kaytettiin kysely-
lomakkeen taustamuuttujia, joita olivat sukupuoli, ikd, virkaikd, vastuualue
ja asema. Maddréllinen aineisto analysoitiin ensisijaisesti tilastotieteelliseen
analyysiin suunnitellulla SPSS-ohjelmistolla. Analyysissd hyoddynnettiin
myds Webropol-tyokalua, joka soveltuu sdhkoisten kyselyjen lisdksi myos

aineiston analysointiin.

Aritmeettista keskiarvoa kaytetddn erittdin paljon jakauman sijaintia
kuvailevana tunnuslukuna. Keskiarvo on pédtevd tunnusluku, kunhan
havaintojen lukumddrd on riittdvan suuri. Pienissd havaintomadrissa
poikkeavien arvojen merkitys voi olla kuitenkin suuri. (Heikkild 2001, 83;
Nummenmaa 2004, 58-59.) Keskiarvon lisdksi tulkinnan apuna kdytetdan
yleensd hajontalukuja, jotka ilmaisevat kuinka hajallaan mittaukset ovat.
Eniten kédytetty tilastomenetelmien hajontaluku on keskihajonta, joka kuvaa
sitd, kuinka hajallaan arvot ovat keskiarvon ymparillda. (Heikkilda 2001, 85-
86.) Talloin keskiarvo tulee raportoida yhdessd keskihajonnan kanssa
(Nummenmaa 2004, 62). Vaikka Likert-asteikko on jarjestysasteikko, sitd
kasitellddan mielipidemittauksissa usein vélimatka-asteikollisena, jolle

voidaan laskea keskiarvo ja keskihajonta (Heikkild 2001, 53, 81, 90).

Tdssd tutkimuksessa haluttiin 16ytdd muuttujien vilisid yhteyksid ja
riippuvuuksia. Yksinkertaisin tapa tarkastella kahden muuttujan valista
yhteyttd on ristiintaulukointi (Heikkild 2001, 149). Muuttujat voivat olla
talloin laadullisia, madréllisid epédjatkuvia tai luokiteltuja (Kédrkkdinen &
Hogmander 2008, 43). Tassa tutkimuksessa selittdvind muuttujina kéytettiin

sukupuolta, ikdd, virkaikdd, vastuualuetta ja hierarkkista asemaa.

Lineaarisen riippuvuuden voimakkuutta mitataan korrelaatiokertoimen
avulla (Kérkkdinen & Hogmander 2008, 53). Jarjestysasteikon tasoisia

muuttujia tutkitaan yleisimmin Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokertoimella,
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joka mittaa sitd, kuinka samanlainen havaintojen jdrjestys on kahdella
muuttujalla (Nummenmaa 2004, 271). Koska tdssd tutkimuksessa kdytetty
Likert-asteikko on jdrjestysasteikko, soveltuu korrelaation voimakkuuden

tutkimiseen parhaiten juuri Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin.

Kyselyn laadullisen aineiston analyysimenetelména oli sisdllon erittely, jolla
tarkoitetaan Tuomen ja Sarajdarven (2009, 106) mukaan analyysid, jossa
kuvataan maddrallisesti esimerkiksi tekstin sisédltod. Sisdllon erittelyssa
lasketaan kuinka monta kertaa jostain asiasta on kirjoitettu tai kuinka usein
jotakin termid on kdytetty (Eskola & Suoranta 2008, 185). Siséllon erittely on
laajasti kdytetty analyysimenetelmé erityisesti mediatutkimuksessa, mutta
my6s muun viestinndn tutkimuksessa. Sisdllon erittely on luonteeltaan
madrdllistd, vaikka aineisto onkin laadullista. Talloin pddmaddrdnd on

kuvailla ja laskea tekstin tyypillisid piirteitd. (Frey ym. 2000, 237-238.)

Tassa tutkimuksessa sisdllon erittely tapahtui niin, ettd kyselylomakkeen
kunkin kysymyksen avoimet vastaukset ryhmiteltiin ja luokiteltiin
asiasisdllon mukaan. Yksittdisen vastaajan tekstimuotoinen vastaus
luokiteltiin ja koodattiin yhteen tai useampaan Iluokkaan viestin
merkityksien eli toisin sanoen ajatuksen sisdltdjen mukaan. Ndin ollen
havaintojen lukumdédrd kysymystd kohden oli suurempi kuin itse vastaajien
lukumddrda. Tamén jdlkeen luokat jérjesteltiin  suuruusjdrjestykseen
frekvenssien ja suhteellisten osuuksien mukaan. Tulososion taulukoissa
luokista kdytetddan nimitystd muuttujat, joiden ajatussisdlto pelkistettiin
taulukkoon lyhyesti. Pelkistetyissd ilmauksissa hyodynnettiin alkuperdis-
ilmauksia. Ndm&d muuttujat jdrjesteltiin suuruusjdrjestykseen frekvenssien
mukaan. Kéarkkdisen ja Hogmanderin (2008, 27) mukaan frekvenssi-
taulukossa on tapana esittdd my0Os prosentuaaliset frekvenssit. Taten
taulukoissa ilmoitetaan myos prosentuaaliset frekvenssit, joista kadytetdan

tunnusta %. Ndmd suhteellisten prosenttiosuuksien luvut on samalla
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pyoristetty. Avointen vastausten sisdllon erittelyssd hyodynnettiin SPSS-

ohjelmistoa.

Maéréllisen menetelmdn etuina viestinndn tutkimuksessa ovat erojen ja
yhteyksien arviointi, vertailun tarkkuus ja mahdollisuus suureen
osallistujaméaaradan. Perinteisen kvantitatiivisen tutkimuksen etuna pidetdan
tarkkuuden lisdksi objektiivisuutta. (Keyton 2006, 36.) Maddrdllinen ja
laadullinen tutkimus tdydentdvit toisiaan, koska kvantitatiivinen tutkimus
lisdd tiedon tarkkuutta ja kvalitatiivinen ilmion ymmarrystd kontekstissaan
(Frey ym. 2000, 84-85). Tdssd tutkimuksessa Likert-asteikolliset kysymykset
edustivat mdarallistd ja avoimet laadullista aineistoa. Aineiston analyysi oli
kuitenkin kvantitatiivista, silld myos sisdllon erittely on luonteeltaan
madrédllistd.  Téllaista  yhdistelemistd  voidaan  kutsua  aineiston
triangulaatioksi, joka tarkoittaa Freyn ym. (2000, 85) mukaan erilaisen

aineiston kdyttamista tutkimuksessa.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téassd luvussa esitetddn sisdisen viestinndn auditoinnin tulokset, jotka on
ryhmitelty ja yhdistelty teemaluokkiin. Tulokset, jotka kuuluvat aiheeltaan
samankaltaiseen teemaan, esitetddn yhdessd perdkkdin. Tulosten rakenne
jdrjesteltiin viideksi teemaksi, jotka ovat 1) strateginen hallinta, 2) sisdinen
ympadristo, 3) sisdinen viestintd, 4) organisaatiorakenne ja 5) organisaatio-
muutos. Koko tulososan aluksi kerrotaan kuitenkin tarkempia tietoja kyselyn

vastaajista.

Sisdisen viestinndn auditoinnissa muodostettiin kokonaisndkemys, jonka
pohjalta annetaan vastauksia tutkimuksessa maddriteltyihin kysymyksiin.
Vastaukset varsinaisiin tutkimuskysymyksiin annetaan johtopditososassa,
joka muodostuu empirian pohjalta. Té&lloin tuloksia myds verrataan

teoriaosaan ja sen taustakirjallisuuteen.

7.1 Taustamuuttujat

Vastaajien taustamuuttujista selvitettiin sukupuoli, ikd, virkaikd, vastuualue
ja asema. Vastaajista 37 % oli miehid ja 63 % naisia. [dltddn yli 40-vuotiaita oli
kolme neljdsosaa eli 75 % ja alle 26-vuotiaita vain 2 %. Prosentuaalinen

frekvenssijakauma ikdryhmittdinen oli seuraava: 2 % (18-25), 23 % (26-40),
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53 % (41-55) ja 22 % (56-). Virkaidn osalta kysyttiin, kuinka kauan vastaaja
oli tyoskennellyt ELY-keskuksen ja sitd edeltdvien organisaatioiden
palveluksessa. Enemmé&n kuin 10 vuotta valtionhallinnossa oli toiminut
suurin osa eli 65,2 % vastaajista. Vastaajat jakautuivat ryhmittdin seuraavasti:
7,5 % (alle 1 vuoden), 8,9 % (1-5 vuotta), 18,8 % (5-10 vuotta) ja 65,2 %

(enemmaén kuin 10 vuotta).

Vastuualueella tarkoitetaan tdssd ELY-keskuksen organisaatiorakenteen
elinkeinot (E), ymparisto (Y), liikenne (L) ja yhteiset (muut) -jaottelua. E-
vastuualueelta oli vastaajista 35,7 % (51), L-vastuualueelta 12,5 % (40), Y-
vastuualueelta 32,1 % (47) ja muista 19,6 % (34). Edelld suluissa merkitty
numero on vastausprosentti. Vastausprosenteissa ei siis ollut suuria eroja,

vaikka vastaajien méadréat vaihtelivat.

Asema organisaatiossa jaettiin johtoon ja esimiehiin (11,6), asiantuntijoihin
(67,9) ja erilaisiin toimeenpanotehtdviin (20,5). Edellisissd suluissa merkitty
numero on prosentuaalinen jakauma vastaajista. Tyypillisesti vastaajat olivat
siis yli 40-vuotiaita ja suhteellisesti enemmé&n naisia. Vastaajat olivat
useimmiten asiantuntijatehtdvissad olevia valtionhallinnon erittdin kokeneita

virkamiehia.

7.2 Strateginen hallinta

Strategista hallintaa arvioitiin muun muassa toimivuuden, vuoro-
vaikutuksen ja muutoshallinnan né&kokulmista asteikolla 1-5. Madréllisiad
kysymyksid oli yhteensd 17, jotka ovat ndhtdvilld keskiarvon mukaisessa

jarjestyksessd taulukossa 1.

Taulukko 1. ELY-keskuksen strateginen hallinta
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Arvioi strategista hallintaa ELY-keskuksessa Keskiarvo Keskihajonta
Tiedan ELY-keskuksen tehtavat ja paamaarat 3,4 ,946
Tiedan syyt/perusteet organisaation
SR . 3,2 1,084
uudelleenjarjestaytymiseen
ELY-keskuksen tehtavat ja pdadmaarat on mahdollista
RPN 3,1 ,902
saavuttaa kaytanndssa
ELY-keskuksen tehtaviin ja pAdmaariin sisaltyvat syyt 30 838
organisaation uudelleen jarjestaytymiseen ’ ’
Tyovalineet (teknologiset, tekniset, tietotekniset) ovat
o . . 3,0 1,074
saatavilla ja vastaavat vaatimuksia
Strategiamme ottaa huomioon ulkoisen ymparistdn ja sen
2,9 ,742
muutokset
ELY-keskuksen lapi kulkevat prosessit (esim. strategia,
viestinta, asiakkuus, T&K) auttavat saavuttamaan 2,8 ,929
paamaarat ja tavoitteet
Strategiamme auttaa saavuttamaan pdamaaramme 2,8 ,846
ELY-keskuksen rakenne tukee strategisia
g o . i 2,6 ,840
paamaaria(esim. kansalais- ja asiakaslahtoisyys)
ELY-keskuksen lapi kulkevia prosesseja tuetaan riittavin
D . 2,6 1,061
henkiléstdéresurssein
Olen tyytyvainen ty6urani kehitysmahdollisuuksiin ELY-
2,6 1,167
keskuksessa
ELY-keskuksen lapi kulkevat prosessit ovat selvia,
. i . e 2,5 ,948
yksinkertaisia ja helppoja ymmartaa
ELY-keskuksen strategia on yksinkertainen ja helppo 54 872
ymmartaa ’ ’
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ELY-keskuksen
. P 2,4 1,073
strategiseen paatéksentekoon
Tiedan, millaisena johto nakee ELY-keskuksen 54 1039
tulevaisuuden viiden vuoden p&éasta ’ ’
Meilla on riittavasti resursseja (inhimillisia, taloudellisia,
ajallisia ja tiedollisia) toteuttaa suunnitelmat ja saavuttaa 2,1 ,918
tavoitteet
Meilla on tarpeeksi tydvoimaa kaikkien velvollisuuksien 21 1,046

tayttdmiseksi

2,7
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Strategisen hallinnan summamuuttuja oli 2,7 ja vaihteluvali suuri (2,1-3,4).
ELY-keskuksen tehtdvit ja pddamddarat (34) sekd syyt organisaation
uudelleenjdrjestaytymiseen (3,2) tunnettiin melko hyvin, kun taas ongelmiksi
koettiin erityisesti tyovoiman ja resurssien riittavyys (2,1), védhdinen
mahdollisuus vaikuttaa strategiseen padtoksentekoon (2,4) sekd tiedon puute
johdon tulevaisuuden visiosta (2,4). Strategia koettiin myos vaikeasti

ymmarrettavaksi (2,4).

ELY-keskuksen ldpi kulkevat prosessit koettiin usein melko vaikeasti
ymmarrettdviksi ja vadhdisin  henkilostoresurssein tuetuiksi. Prosessien
koettiin auttavan padamaddrien toteutumisessa vain tyydyttdavasti. Prosesseilla
voidaan tarkoittaa ELY-keskuksessa esimerkiksi strategiaa, viestintdd ja
kehittamistd. Tyouran kehitysmahdollisuuksiin suhtauduttiin useimmiten
varauksellisesti. Organisaatiorakenteen koettiin tukevan strategisia ja muita
pddmaddrid vain kohtalaisesti. Ulkoista ympaéristod ja sen muutoksia koettiin
huomioidun tyydyttavasti ja tyovalineet olivat suhteellisen hyviad. Tehtdvien
ja pddmaddrien saavuttamisen mahdollisuus arvioitiin suhteellisen hyvéksi,

samoin kuin muutoksen syiden sisdltyminen tehtdviin ja padmaéériin.

Vastausten  hajonta oli monissa  kysymyksissdé  suurta, kuten
organisaatiomuutoksen syiden ja perusteiden tiedossa (1,084). Johto ja
esimiehet tiesivdt perusteet organisaation uudelleen jdrjestdytymiseen
huomattavasti paremmin kuin muut tyontekijit. Johdon keskiarvo oli 4,3,
kun taas asiantuntijoiden 3,2 ja toimeenpanotehtdvissd olevien 2,8.
Samankaltainen ero toistui kysyttdessda ELY-keskuksen tehtdvien ja
pddmddrien tietdimystd. Johto oli kokonaisuudessaan huomattavasti
optimistisempi strategian toteuttamisen, saavuttamisen ja hallinnan

arvioinnissa.
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Samalla kysyttiin maarallistd tietdmystd siitd, millaisena johto ndkee ELY-
keskuksen tulevaisuuden viiden vuoden péddstd. Vastausten hajonta oli suuri
(1,039), koska johdon keskiarvo oli 3,5 asiantuntijoiden 2 ja
toimeenpanotehtdvissd 2,8. Huomionarvoista oli, ettei edes johto tiedd
erityisen hyvin, millainen ELY-keskus on tulevaisuudessa. Resurssien
vdhdisyydestd niin johto kuin tyontekijat olivat samaa mieltda. ELY-
keskuksen eri vastuualueilla ei ollut suuria eroja strategisen hallinnan
arvioinnissa. Tosin ELY-keskuksen yhteisissd yksikoissd toimivien arviot
olivat kokonaisuudessaan paremmat kuin vastuualueilla. Naiset kokivat

resurssien ja tyovoiman riittaméattomyyden voimakkaammin kuin miehet.

Organisaatiomuutoksen syiden ja perusteiden tuntemuksen yhteyttd
muutokseen  liittyviin  ilmidihin  tutkittiin =~ Spearmanin jdrjestys-
korrelaatiokertoimella. Muutoksen syiden ja perusteiden tuntemuksella oli
kohtalaisen vahva yhteys muutoksen hyodyllisend ja tarpeellisena
kokemiseen (0,556). Syiden ja perusteiden tuntemus oli yhteydessd myos
haluun osallistua ELY-keskuksen kehittamiseen (0,486) sekd tyytyvdisyyteen
organisaation johtoa kohtaan muutostilanteessa (0,483). Toisaalta syiden ja

perusteiden tuntemus vaikutti myds tyytyvdisyyteen muutosta kohtaan

(0,447).

7.2.1 Pdamadadrit ja suunnitelmat

ELY-keskuksen pddmddrid ja suunnitelmia arvioitiin suhteessa omiin
pddmadriin osana organisaatiota. Taulukosta 2 selvidd, ettd vastaajien omat
pddmaardt ja suunnitelmat ELY-keskuksessa olivat selvemmit (3,9) kuin
tietoisuus ELY-keskuksen pdamddristd ja suunnitelmista (3). Johto ja
esimiehet tunsivat organisaation pdamadrdt paremmin kuin muut

tyontekijat. Johdon keskiarvo oli 4, kun taas asiantuntijoiden 2,8 ja
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toimeenpanotehtdvissd olevien 3. Yhtd lailla johdon ja esimiesten omat

pddmadrat osana organisaatiota olivat selkeammaét kuin muilla.

Taulukko 2. ELY-keskuksen padmadrat vrt. omat paamadrat

Arvioi pdamaaria ja suunnitelmia? Keskiarvo | Keskihajonta
Omat paamaarani ja suunnitelmani ELY-keskuksessa 3,9 ,822
ELY-keskuksen paamaarat ja suunnitelmat 3,0 ,869

34

Tdamdén jdlkeen arvioitiin ELY-keskuksen padmadérid ja suunnitelmia sisallon

erittelyssd, jolloin vastaukset luokiteltiin

ryhmiin

frekvenssien ja

suhteellisten osuuksien mukaan. Vastauksista muodostui 8 muuttujaa, jotka

ovat nahtavilla taulukossa 3.

Taulukko 3. ELY-keskuksen paamaddrét ja suunnitelmat

Muuttujat Frekvenssi %
Yhteisia paamaaria vaikea l6ytaa, silla eri vastuualueiden

vélilla on vahan yhteista. Laaja-alainen toimintakentta 12 36
aiheuttaa siséisia intressiristiriitoja.

Vaikeasti ymmarrettavat paamaarat 6 18
Yhteinen keskustelu paamaarista puuttuu 4 12
Kéaytannon ja konkretian puute. Ei kohtaa omaa tyota. 3 9
Vision puute. Lyhytnakoisyys 3 9
Maakunnan hyvinvointi ja kehittdminen 2 6
Paamaarat ylhaaltapain annettu 2 6
Ei tarvetta yhteisille paaméaaérille 1 3
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Taulukosta 3 voidaan huomata, ettd yhteisten pddmaddrien loytdminen
koettiin vaikeaksi eri vastuualueiden toimintakenttien laaja-alaisuuden takia.
Toisaalta paamaarat koettiin vaikeasti ymmarrettdaviksi, jonka lisdksi myos
yhteinen keskustelu pdamaéaristd koettiin puuttuvan. Samalla ilmeni my6s
kdytannon, konkretian sekd vision puutetta. ELY-keskuksen padmddraksi
koettiin maakunnan hyvinvointi ja kehittdiminen. Paamaarat koettiin myos

ylhdaltapdin annetuiksi.

7.2.2 Roolit

Rooleilla tarkoitetaan tdssd kyselylomakkeen kysymyksia 12-15, joissa
selvitettiin 1) omaa roolia organisaatiossa, 2) ELY-keskuksen roolia valtion-
hallinnossa sekd 3) oman yksikon ja 4) muiden yksikdiden tuntemusta ja
tietdmystd. Oman roolin tietimys ja tuntemus oli hyvin selvéd ldhes kaikilla
tyontekijoilld, silld keskiarvo oli 4,2. Samalla ELY-keskuksen rooli valtion-
hallinnossa oli suhteellisen selvés, silld keskiarvo oli 3,7. Oman yksikén rooli
ja tehtdvat tunnettiin myos hyvin, koska keskiarvo oli 4,2. Heikoin tulos oli
muiden yksikoiden roolien ja tehtdvien tuntemuksessa, jonka keskiarvo oli
2,8. Voidaankin sanoa, ettd oma rooli ja oman yksikon rooli olivat selkeitd,
mutta organisaation muiden yksikéiden toimintaa tunnettiin vain védhén tai

osittain. (taulukko 4.)

Taulukko 4. ELY-keskuksen roolit ja tehtdvét vrt. oma rooli ja tehtavét

Arvioi rooleja? Keskiarvo | Keskihajonta
Oma roolini ELY-keskuksessa 4,2 727
Tunnen oman yksikkdni roolit ja tehtavat 4,2 , 752
ELY-keskuksen rooli valtionhallinnossa tietosi perusteella 3,7 ,803
Tunnen muiden yksikdiden roolit ja tehtavat 2,8 ,683
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3,7

Hierarkkinen asema organisaatiossa madadritteli selkeimmin roolien
tuntemusta ja tietdmystd yleisesti. Heikoiten eri roolit tunsivat erilaisissa
toimeenpanotehtdvissd tyoskentelevit, kun taas parhaiten johto ja esimiehet.
Roolien tuntemuksen vaihteluvdli oli johdolla ja esimiehilld 3,4-4,8,
asiantuntijoilla 2,7-4,2 ja toimeenpanotehtdvissa 2,5-3,9. Sukupuolella oli
myo6s pieni ero roolien tuntemuksessa, silld miehet tunsivat roolit naisia

keskimééarin hiukan paremmin.

7.2.3 Pddtoksenteko

Paatoksentekoprosesseja  tarkasteltiin  kokonaisuutena muun muassa
tehokkuuden, ymmarrettdivyyden ja  vaikuttamisen ndkokulmista.
Maddrallisia kysymyksid oli 9, jotka ovat taulukossa 5 keskiarvon mukaisessa

jarjestyksessa.

Taulukko 5. Paatoksentekoprosessit ELY-keskuksessa

Arvioi paatéksentekoprosesseja ELY-keskuksessa? Keskiarvo | Keskihajonta
Ymmaéarran paatdsten sisallén 3,5 ,865
Minul_l_a on mahdc_)_lli§ugs vaikuttaa paatoksiin, jotka 34 980
liittyvat omaan tyéhoni ’ ’
g%é;gé;;et, jotka esimieheni tekevat, auttavat minua 3.2 902
Saan paatbkset tietooni ajallaan 3,2 ,907
Paéatékset toteutuvat kaytanndssa 3,1 ,807
Johdon paatdkset tukevat jokapaivaisia tydprosesseja 29 75

Paatdkset tehddan nopeasti ja tehokkaasti 2,9 ,930
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Koko henkildstd ja yksikkd ovat osa
ey ) 2,8 ,981
paatdksentekoprosessia
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa paatéksiin, jotka 54 1062
liittyvat koko ELY-keskuksen kehittdmiseen ’ ’
3,0

Padtoksentekoprosessien summamuuttuja oli 3 ja vaihteluvali 2,4-3,5.
Paatoksenteossa parasta oli pddtosten sisdllon ymmartaminen (3,5) ja omaan
tyohon liittyvadn padtoksentekoon vaikuttaminen (3,4). Esimiesten pdatosten
koettiin auttavan omassa tyossd kohtalaisen hyvin. Yhti lailla sekd paatosten
oikea-aikainen tietoon saaminen ettd toteutuminen kaytdnnossd koettiin
toimivan kohtalaisen hyvin. Johdon pé&dtosten vaikutus jokapdiviisiin
tyoprosesseihin, pddtosten nopeus ja tehokkuus sekd koko henkiloston ja
yksikon osallisuus olivat vain tyydyttdavalld tasolla. Selkedsti heikoin tulos
liittyi mahdollisuuteen vaikuttaa koko ELY-keskuksen kehittamiseen

liittyviin paatoksiin (2,4).

Sukupuolella ei ollut vaikuttavaa merkitystd pddtoksenteon kokemiseen,
mutta sen sijaan vanhemmat tyontekijat kokivat padtoksenteon onnistumisen
positiivisemmin kuin nuoremmat. Organisaation sisdlld eri vastuualueiden
vdlilla oli suhteellisen suuria eroja. Heikoiten pditoksenteon kokonaisuus
arvioitiin L-vastuualueella, jonka keskiarvo oli 2,7. Tastd vain hiukan
parempi oli Y-vastuualue (2,9). E-vastuualueella keskiarvo oli 3,1 ja
parhaiten menestyivét yhteiset yksikot, joiden keskiarvo oli 3,3. Heikoin
yksittdisen kysymyksen tulos oli L-vastuualueella, jossa selvésti koettiin, etta
koko henkilosto ja yksikko eivét ole osa pdatoksentekoprosessia (1,9). Tdssa
osiossa, kuten monessa muussakin asiassa, johdolla ja esimiehilld oli
huomattavasti  positiivisempi ndkemys onnistumisesta kuin muilla
tyontekijoillda. Johto arvioi péddtoksenteon onnistumisen keskimddrin

arvosanalla 3,9, kun taas muut tyontekijat 2,9.



51

Padtoksentekoprosesseja arvioitiin myo6s avoimella kysymykselld, jonka
vastaukset luokiteltiin ryhmiin suhteellisten osuuksien mukaan. Avoimia
vastauksia oli 13 kappaletta ja niistdi muodostui 9 muuttujaa, jotka ovat

ndhtavissa alla taulukossa 6.

Taulukko 6. Padtoksentekoprosessit

Muuttujat Frekvenssi %
Paatékset tehddén ohjaavissa tahoissa eli ministeridissa 3 23
Ei tunneta toisen vastuualueen paatéksia, ei saa tietoa 2 15
paatoksista riittavasti

Lait ja asetukset aiheuttavat paatdksenteossa 2 15
kaavamaisen toimintamallin

Johdon paatdksenteon tulisi olla nopeampaa, enemman 1 8
vastuuta

Paatéksentekoprosessit vaihtelevat suuresti 1 8
vastuualueittain

Suuret paatokset (strategiset) nopeita 1 8
Johtoryhma ja E-vastuualueen ohjausryhma toimivat hyvin 1 8
Jaaviysongelmat 1 8
Organisaatiomallista ei ole keskusteltu 1 8

Taulukon 6 vastauksissa korostuivat ensinndkin ohjaavien tahojen eli
ministerididen = merkitys pddtoksenteossa. Toisaalta koettiin, ettd
organisaation sisdlld muiden vastuualueiden paatoksid ei tunnettu riittavasti.
Kolmanneksi koettiin, ettd lait ja asetukset aiheuttivat pddtoksenteossa

kaavamaisen toimintamallin.
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7.3 Sisdinen ymparisto

ELY-keskuksen sisdistd ymparistod tarkasteltiin sosiaalisten suhteiden ja
luottamuksen ndakokulmista. Madrallisid kysymyksid oli 13 sekd avoimia 1,
jossa sai kommentoida sisdistd tyOoympdristod vapaasti. Maddrallisistd
kysymyksistd 12 on nédhtdvilld keskiarvon mukaisessa jarjestyksessa
taulukossa 7. Liitteend 1 olevan kyselylomakkeen kysymys numero 86
tarkastellaan erikseen, koska se ei ole yhteismitallinen alla olevan tarkastelun
kanssa. Tdssd seuraavan taulukon jdlkeen tarkasteltavassa kysymyksessa
kysyttiin negatiivisesti vaikuttavaa asiaa, kun muissa kysymyksissa kysyttiin

positiivisesti vaikuttavaa asiaa.

Taulukko 7. Tyoympéristo

Arvioi tydymparist6a? Keskiarvo | Keskihajonta
Voin kysya apua esimieheltani 4,3 ,950
Suhteeni kollegoihin ovat hyvét 4,3 ,705
Luotan kollegoihin 4,2 ,722
Luotan esimieheeni 4,2 ,931
Kollegani tulevat hyvin toimeen kesken&an 3,9 ,875
Esimieheni kiittdd/kehuu hyvin tehdysta tyésta 3,8 ,961
Tunnen, etta olen organisaation taysivaltainen jasen 3,6 1,083
Luotan ELY-keskuksen ylimpaan johtoon 3,4 1,118
Ongelmat selvitetddn vuorovaikutuksen/neuvottelun 33 875
kautta ’ ’

Ylin johto on avoin suhteessa tydntekijdihin 3,1 1,010
Konfliktit selvitetdan oikeudenmukaisesti 3,1 ,690
Konfliktit ratkaistaan nopeasti 2,9 ,682

3,7
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Sisdisen tyoympdriston ja sosiaalisten suhteiden summamuuttuja oli 3,7 ja
vaihteluvili 2,9-4,3. Parhaat tulokset tdssd osa-alueessa olivat esimiehen apu
(4,3) ja hyvét suhteet kollegoihin (4,3). Samaten luottamus kollegoihin ja
esimieheen olivat kiitettavélla tasolla. Tyontekijoiden koettiin tulevan hyvin
toimeen keskenddn ja myos esimies kiitti hyvin tehdystd tyostd. Vastaajat
tunsivat hyvin olevansa organisaation tdysivaltaisia jdsenid. Luottamus oli
my6s hyva ELY-keskuksen ylimpddn johtoon. Lisdksi ongelmat selvitettiin
useimmiten vuorovaikutteisesti neuvottelemalla. Parantamisen varaa oli
jonkin verran ylimmdn johdon avoimuudessa suhteessa kaikkiin
tyontekijoihin, konfliktien selvittimisen oikeuden-mukaisuudessa ja
nopeudessa. Erillisend kysymyksend tarkasteltiin konfliktien henkil6itymista
ja politisoitumista. Tuloksena oli, ettd konfliktit olivat henkil6ityneet tai

politisoituneet organisaatiossa vahan (2,4).

Taustamuuttujia tarkastellessa sukupuolella, idlld ja virkaidlld ei ollut
pddsddntoisesti suuria eroja sisdisten suhteiden arvioinnissa. Vastuualueita
tarkasteltaessa parhaiten menestyivéit yhteiset yksikot (3,9), jonka jdlkeen
tulivat E-vastuualue (3,7), L-vastuualue (3,6) ja Y-vastuualue (3,5).
Laskettaessa yhteen kysymyslomakkeen (liite 1) kysymykset suhteista
kollegoihin (kysymys 78 ja 79), luottamuksesta kollegoihin (kysymys 77) seka
organisaation tdysivaltaisesta jaisenyydestd (kysymys 89), selvidd, ettd asema
organisaatiossa oli suurin selittdvd syy sosiaalisten suhteiden kokemiseen.
Johdon ja esimiesten keskiarvo edelld mainituissa kysymyksissd oli 4,7,

asiantuntijoiden 4 ja toimeenpanotehtdvissa olevien 3,6.

Sisdistd ympdristod arvioitiin avoimella kysymykselld, jonka vastaukset
luokiteltiin ryhmiin suhteellisten osuuksien mukaan. Avoimista vastauksista

muodostui 10 muuttujaa, jotka esitetdan taulukossa 8.
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Taulukko 8. ELY-keskuksen tyoympaéristo

Muuttujat Frekvenssi %
Hyvé henki ja ty6ilmapiiri 9 43
Joillakin tyéntekij6illa negatiivinen asenne 3 14
Tybsuhteen mééaraaikaisuus ongelma 2 10
Ylijohtajaa on helppo lahestya 1 5
En tunne muiden yksikéiden tydntekijoita 1 5
Johtamistaidoissa parannettavaa 1 5
Eriarvoisuus tydntekijoiden valilla 1 5
Esimies voisi tarttua ongelmiin 1 5
Johto voisi olla avoimempi 1 5
Esimiehen resursg.it__ko_hdennettava yksikon ja 1 5
vastuualueen kehittdmiseen

Hyva henki ja tyoOilmapiiri olivat merkittivin ominaisuus sisdistd
tyOoympdristod arvioitaessa. Toisaalta joillakin tyontekijoilld huomattiin
negatiivista asennetta. Ongelmana koettiin myos maddrdaikaiset tyosuhteet.
Muihin muuttujiin liittyi kuhunkin vain yksi vastaus ja namaé ovat luettavissa

taulukosta 8.

Organisaation sisdisen ympdriston suhteita muihin ilmidihin tutkittiin
Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokertoimella. Esimiestd kohtaan tunnettu
luottamus oli suuri, kun alainen voi kysyad apua esimieheltd (0,770) ja esimies
kiittdd ja kehuu hyvin tehdystd tyostd (0,657). Tunne organisaation
tdysivaltaisesta jdsenyydestd oli voimakkaasti yhteydessd informaation
saantiin (0,685), tyduran kehitysmahdollisuuksiin (0,633) ja luottamukseen
ylintd johtoa kohtaan (0,636). Tunne organisaation tdysivaltaisesta

jasenyydestd oli yhteydessd myos mahdollisuuteen vaikuttaa strategiseen
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padtoksentekoon (0,589), organisaation kehittamiseen (0,592) ja muutoksiin

(0,592).

7.3.1 Yhteistyo

Yhteistyotd tarkasteltiin tiimityon ndkokulmasta. Maarallisid kysymyksid oli
6, joista neljd on ndhtavilla keskiarvon mukaisessa jdrjestyksessd taulukossa
9. Loput 2 kysymystd tarkastellaan taulukossa 10 erikseen, koska ne eivét ole
yhteismitallisia taulukon 9 kysymysten kanssa. Erikseen tarkasteltavissa
kysymyksissd kysyttiin tiimitychon negatiivisesti vaikuttavia asioita, kun

muissa kysymyksissd kysyttiin positiivisesti vaikuttavia asioita.

Taulukko 9. Tiimityd ELY-keskuksessa

Arvioi tiimity6ta? Keskiarvo | Keskihajonta
Olen tottunut tydskentelemaan ryhmassa, jossa autan 40 944
muita ja saan itse apua. ’ ’
Yksikdssamme keskustelemme ty&hon liittyvista asioista
; 3,8 ,946

yhdessa
Haluaisin tydskennelld ryhmassa/tiimissa. 3,7 ,926
Jos tarpeen, saan helposti apua ja informaatiota muista

s 3,4 1,124
yksikdista.

3,7

Tiimityén summamuuttuja oli 3,7 ja vaihteluvdli 3,4-4,0, joten
kokonaisuudessaan yhteistyd toimi melko hyvin. Ndiden kysymysten lisdksi
taulukossa 10 arvioitiin 2 v&ittamad, joista voidaan ndhdd, ettd tyotehtavat
olivat joissakin tapauksissa esimiehen valmiiksi antamia (2,3). Toisaalta tyota

tehtiin jossain méaédrin yksin, eikd tyotovereiden apua tarvittu (2,1).
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Arvioi tiimity6ta? Keskiarvo | Keskihajonta
Tyoni tarkoittaa usein sitd, ettd hoidan ne tehtavat, jotka

L e 2,3 1,004
saan esimieheltani.
Teen tydta yksin, enka tarvitse apua tydtovereiltani. 2,1 ,980

Yksin hoidettavia tyotehtdvid oli enemmadn yhteisissa yksikoissd (2,4) ja Y-
vastuualueella (2,3) kuin L-vastuualueella (1,9) ja E-vastuualueella (2,0).
Virkaidlld, idlld tai sukupuolella ei ollut merkittdvad vaihtelua tiimityon
kokemisessa. Vastuualueita verrattaessa L-vastuualueella koettiin, ettd apua
ja informaatiota sai melko heikosti muilta vastuualueilta (2,8), kun muiden
vastuualueiden vaihteluvili oli 3,4-3,6. Suurin eroja selittava tekijd oli asema
organisaatiossa. Yksinkertaistettuna voidaan sanoa, ettd mitd korkeammalla
tyontekijd oli hierarkiassa, sitdi paremmin yhteistyd ja tiimityo koettiin
toimineen. Tiimityon onnistumista mittaavissa kysymyksissd parhaiten
menestyivéat johto ja esimiehet (4,4), jonka jdlkeen tulivat asiantuntijat (3,7) ja

toimeenpanotehtdvid suorittavat (3,5).
Ryhméd- ja tiimityotd arvioitiin myos avoimella kysymykselld, jonka
vastaukset luokiteltiin ryhmiin suhteellisten osuuksien mukaan. Avoimista

vastauksista muodostui 8 muuttujaa, jotka ovat nahtavilld taulukossa 11.

Taulukko 11. Tiimity6

Muuttujat Frekvenssi %
Itsendista tydskentelyd, asiantuntijaty6ta yksin 10 25
Tiimityéskentelya 6 15
Tiimityd on ollut tehotonta ja huonosti organisoitua 6 15
Tiimity6ta vahvistettava ja kehitettava 5 13
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Tiimityé onnistunutta 5 13
Lis&a poikkileikkaavia tiimeja yli vastuualueiden 3 8
Yksikdn sisélla on apua tarjolla 3 8

Saan muista yksikdistad apua, yhteistydta on
vastuualueiden valilla

Avoimissa vastauksissa selvisi, ettd virkamiehen tyo oli usein itsendista
asiantuntijaty6tda yksin. Toisaalta onnistunutta tiimityota tehtiin, mutta osa
tyontekijoistd koki kuitenkin ryhmdtyon olevan tehotonta ja huonosti
organisoitua. Osa tyontekijoistd koki my0s, ettd tiimityotd oli vahvistettava ja

kehitettavid. Muut kommentit ovat ndhtavilld taulukossa 11.

Ryhmd- ja tiimityon yhteyttd muihin ilmidihin tutkittiin Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimella. Tiimityo oli jonkin verran yhteydessd avun ja
informaation saantiin muista yksikoistd (0,477), tyotovereiden tukemiseen
(0,410) ja kiinnostukseen tyo6td kohtaan (0,400). Tiimityolld oli siis yhteys

tiedonsaantiin, yhteistyohon ja motivaatioon.

7.3.2 Motivaatio

Motivaation osa-alueita arvioitiin méddréllisesti 9 vdittdimén avulla, jotka ovat
ndhtdvilld keskiarvon mukaisessa jdrjestyksessd taulukossa 12. Avoimessa
kysymyksessd oli mahdollista kommentoida erikseen 1) tyotd motivoivia
tekijoitd (taulukko 13) ja 2) kuinka esimies ja organisaatio voivat motivoida

tyoskentelemédn tehokkaammin (taulukko 14).

Taulukko 12. Motivaatio ELY-keskuksessa
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Arvioi motivaatiota Keskiarvo | Keskihajonta
Tuen ty6tovereitani 4.1 ,672
Olen kiinnostunut tydstani 4,1 ,755
Pidén tyostani 4,0 ,803
Yksikkéni tydntekijat arvostavat minua 3,8 ,832
I\/Ijr_w_u_l_la on tarpeeksi valinnanvapautta tyéhén liittyvaan 38 850
paatéksentekoon ’ ’
Haluan osallistua ELY-keskuksen kehittdmiseen 3,7 1,033
Olen tyytyvainen tydympéaristdoni ja tydvalineisiin 3,6 ,935
Olen luottavainen tulevaisuuteni suhteen 3,3 1,125
Tybni on arvovaltainen 3,1 1,042
3,7

Taulukosta 12 ndhdddn ettd motivaation summamuuttuja oli 3,7 ja
vaihteluvili 3,1-4,1. Motivaatio oli kokonaisuudessaan hyvilld tasolla, mutta
tietyissda kysymyksissd vastausten hajonta oli suurta. Hajonta oli suurinta
tulevaisuuden luottamukseen, tyon arvovaltaisuuteen ja ELY-keskuksen
kehittdmiseen liittyvissd kysymyksissd (taulukko 10). Parhaiten eroja
selittdvat tekijat olivat hierarkkinen asema organisaatiossa sekd
organisaatiorakenteen vastuualue ja yksikkd. Johdon ja esimiesten
motivaatio-osion keskiarvo oli 4,4, kun taas asiantuntijoiden 3,7 ja

toimeenpanotehtdvissa 3,4.

Motivaatio oli keskimddrin korkeinta organisaation yhteisissd yksikoissd
(4,0), jonka jdlkeen tulivat L-vastuualue (3,8) sekd E-, Y-vastuualueet, joiden
keskiarvo oli molemmissa 3,6. Yhteisissd yksikoissd tyoskentelevit (4,2)
halusivat osallistua kehittamistyohon enemmaéan kuin muut (3,4-3,6). Sama
toistui kysyttdessd tyohon liittyvan péddtoksenteon valinnanvapautta.
Hyvaillda motivaatiolla oli siis erityinen riippuvuussuhde hierarkkiseen

asemaan ja kehittdmistyohon sekd myos tyohon liittyvan pddtoksenteon
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valinnanvapauteen. Idlld tai virkaidlld ei ollut merkittdvdd vaikutusta
motivaatioon. Sukupuoli ndkyi hieman joissakin yksittdisissda kysymyksissd,

mutta kokonaisuudessa ei ollut merkittdvid eroja.
Motivaatiotekijoihin saatiin lisdd selittdavid tekijoitd avoimella kysymykselld,
jonka vastaukset luokiteltiin ryhmiin suhteellisten osuuksien mukaan.

Avoimia vastauksista muodostui 13 muuttujaa, jotka ovat taulukossa 13.

Taulukko 13. Motivaation ldhteet

Muuttujat Frekvenssi %
Tyon tarkeys, merkittavyys, vaikuttavuus, tulokset, hyoty,

. 18 24
yhteiskunnan etu
Miellyttava ja mielenkiintoinen tyd, tydtehtavat, tydn 13 17
sisaltd, monipuolisuus, haastavuus
Tyo6kaverit, tydyhteis6, tydilmapiiri, hyva henki, hyva 10 13
esimiessuhde, yhteistyd
Onnistumiset, hyva ongelmanratkaisu 7 9
Asiakkaat, sidosryhmat 6 8
Palkka 6 8
Tyon vakituisuus (maéaraaikainen), tyd itsessdan 4 5
Oppiminen, kehittyminen 4 5
Itsendisyys 2 3
P&amaarana hyva ymparistd, luonnon monimuotoisuus 2 3
Vastuu paatdksenteosta 1 1
Organisaation kehittdminen 1 1
Omat arvot ja periaatteet 1 1

Tyon merkittavyys ja vaikuttavuus olivat selkeésti tarkein motivaation ldhde.
Toisaalta tyontekijad miellyttdavd ja mielenkiintoinen ty6 lisdsi myos

motivaatiota. Tyoyhteiso ja tyokaverit olivat myds merkittdva motivaation



60

tekija. Palkka ja tyon vakituisuus olivat myods motivaatiotekijoitd, mutta eivat
kuitenkaan tarkeimpid. Motivaatio koostui siis hyvin monista tekijoistd, jotka

ovat nahtivilld kokonaisuudessaan taulukossa 13.

Toisessa avoimessa kysymyksessd kysyttiin, kuinka esimies ja organisaatio
voivat motivoida tyoskentelemddn tehokkaammin. N4itd vastauksia oli 38
kappaletta ja niistd muodostui 20 muuttujaa. Taulukosta 14 on poistettu ne
muuttujat, joiden vastaajina oli vain 1 henkil6. N&itd muuttujia oli yhteensa
11 ja ne olivat sisdlloltddan hyvin sekalaisia. Ndin ollen ndkyvillda ovat

merkittdivimmat 9 muuttujaa suuruusjdrjestyksessa.

Taulukko 14. Motivoinnin tavat

Muuttujat Frekvenssi %

Vahemman tyéta, tyd liilan kuormittavaa, tyétehtavien
priorisointi, ajankaytén hallinta, tuottavuusohjelman 11 22
lopettaminen, resurssien huomioiminen

Esimies: aktiivisuus, kiinnostuneisuus, kuuntelu, tuen

antaminen, lasna oleminen, kehittdmishalukkuus, 10 20
luottamus

Palkka, palkkausjarjestelma 9 18
Tybsuhteen vakinaistaminen, maaraaikaisten 5 10
vahentédminen, tyén arvostaminen

Esimies: tiedottaminen, tiedonvalitys, tulevaisuuden 4 8
suunnitelmista kertominen

Esimies: palaute onnistumisesta, rakentava palaute 3 6
Pitkajanteinen kehittdminen, tavoitteellisuus 3 6
Kouluttaminen, oppimisen mahdollisuudet 2 4
Haastavat ja vaihtelevat tydtehtavat 2 4

Tyo oli organisaatiossa selvdsti kuormittavaa, jolloin priorisointi ja

ajankdyttd koettiin ongelmina. Esimiehen aktiivisuus ja ldsnd oleminen
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koettiin myos tdrkedksi. Ndiden jédlkeen tuli palkkaukseen ja tydsuhteen
vakituisuuteen liittyvat motivointitekijat. Myos esimiehen viestinndlld ja
palautteen antamisella oli merkitystd. Esimies ja organisaatio voivat auttaa

tyontekijad monella tapaa, kuten taulukosta 14 voi ndhda.

Motivaation eri tekijoiden riippuvuuksia tutkittiin  Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimella. Tyostd pidettiin, kun tyo oli arvovaltaista
(0,548), tyouran kehitysmahdollisuuksiin oltiin tyytyvaisid (0,529) ja suhteet
kollegoihin olivat hyvit (0,522). Kiinnostus tyotd kohtaan oli yhteydessa
luottamukseen esimiestd kohtaan (0,549), tyon arvovaltaisuuteen (0,525) ja
hyviin suhteisiin kollegoiden kanssa (0,516). TyoOstd pitdmistd ja
kiinnostumista yhdisti siis tyon arvovaltaisuus ja hyvit suhteet kollegoihin.
Halu  osallistua  ELY-keskuksen  kehittdmiseen oli  yhteydessd
organisaatiomuutoksen hyodyllisend ja tarpeellisena kokemiseen (0,513),
sekd haluun osallistua tiimityohon (0,451). Viestinnélld oli myos merkitystd,
silla tietimys ELY-keskuksen tehtdvistd ja pdamddristd (0,504), tieto
muutoksen syistd ja perusteista (0,486) ja hyva informointi ELY-keskuksessa

tapahtuvasta (0,473) korreloivat haluun osallistua kehittdmiseen.

7.3.3 Yhteisokuva

Sisdistd yhteisokuvaa tutkittiin kahden avoimen kysymyksen avulla.
Kysymyksissad pyydettiin kuvailemaan Keski-Suomen ELY-keskusta kolmen
adjektiivin avulla A) tdlld hetkelld ja B) ideaalitilanteessa. Samankaltaiset
adjektiivit luokiteltiin ryhmittdin, joista laskettiin yhdessd muuttujassa
olevien havaintojen lukumddrd eli frekvenssi sekd prosentuaalinen
frekvenssi. Yleisimm&dt muuttujat on mainittu suuruusjarjestyksessa
taulukoissa 15 ja 16. Muuttujien kohdalla on myds mainittu kuhunkin

muuttujaan ryhmitellyt adjektiivit.



62

Taulukko 15. Yhteisokuva nyt

Muuttujat Frekvenssi %

Sekava, epaselva, vaikeaselkoinen, vaikea, 26 10
monimutkainen, sekalainen

Iso, suuri, mammuttimainen, massiivinen 16 6

Aktiivinen, vired, eteenpdin katsova, eteenpain pyrkiva, 11 4
tulevaisuussuuntautunut, energinen, osallistuva,
positiivinen, innokas, optimistinen, yhteen hiileen

puhaltava
Jaykka, kankea, jahmeé 11 4
Epéyhtendinen, hajanainen, liian laaja, rikkonainen, 11 4

jakautunut, sektoroitunut, yhtendisyytta etsiva

Laaja-alainen, monimuotoinen, monivivahteinen, 10 4
monialainen, moninainen, monipuolinen

Byrokraattinen 10 4

Yhteistybkykyinen, yhteistyéhaluinen, yhteistybkumppani, 10 4
yhteisty6td tekeva

Asiakaslahtdinen, palveleva, kuunteleva, helposti 10 4
l[ahestyttava, neuvova

Sisdinen yhteisokuva tyontekijoiden kesken koettiin hyvin moninaisesti ja eri
tavoin, kuten taulukosta 15 voidaan ndhdi. Ensinnidkin Keski-Suomen ELY-
keskus koettiin yleisimmin sekavana ja suurena valtionhallinnon
organisaationa. ELY-keskusta kuvailtiin negatiivissdvytteisesti usein myos
jaykaksi, epayhtenevdiseksi ja byrokraattiseksi. Toisaalta ELY-keskus koettiin
yhtd lailla myos aktiiviseksi, monialaiseksi, yhteistyokykyiseksi ja

palvelevaksi.

Ideaalista yhteisokuvaa kysyttdessd tarkeimmaéksi tekijaksi koettiin 1)
asiakasldhtoisyys ja -palvelu. Toisaalta haluttiin olla 2) tehokas ja toimiva

organisaatio, jossa on 3) asiantunteva ja 4) osaava henkilosto. (taulukko 16.)
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Muuttujat Frekvenssi %
Asiakaslahtdinen, palvelukykyinen, palveleva, asiakasta 37 14
palveleva, asiakasystavéllinen
Tehokas, toimiva, aikaansaava, terve, ahkera, yhteen

- 25 9
hiileen puhaltava
Asiantunteva 22 8
Osaava, alykéas 15 6
Ihmisl&heinen, Thmisia varten, laheinen, ymmartava,
kansantajuinen, inhimillinen, helposti Idhestyttava, 14 5
ulospain suuntautuva, haluttu, sympaattinen
Joustava, notkea, ei byrokraattinen, jouheva, kettera 13 5
Osallistuva, aktiivinen, uutta luova, raikas, luova, 12 4
energinen, iloinen, intoa pursuva
Avoin 10 4

Tyontekijoiden mielestd ELY-keskuksen tulisi olla ideaalitilanteessa myos 5)

ihmisldheinen, 6) joustava, 7) osallistuva ja 8) avoin. ELY-keskuksen sisdinen

yhteiskuva nyt ja ideaalitilanteessa poikkesivat suuresti toisistaan. Monet

yhteisokuvan piirteet olivat jopa vastakohtia toisilleen.

7.4 Sisdinen viestinti

Sisdistd viestintdd ja informaation saantia tutkittiin mééréllisten ja avointen

kysymyksien avulla. Avoimet vastaukset antoivat tdrkedd lisédtietoa

maddréllisten tulosten herdttdmiin kysymyksiin. Kyselylomakkeen (liite 1)

informaatio ja viestintd -osiot yhdistettiin ja jédrjestettiin uudelleen sisdisen

viestinndan kokonaisuudeksi.
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Informaation saannin summamuuttuja oli 3,1 ja vaihteluvadli 2,8-3,2.
Taulukosta 17 voidaan ndhdd, ettd tyontekijdt olivat kohtalaisen hyvin
informoituja (3,2), mutta heikoin tulos oli informaation maéédrédssd, jonka

keskiarvo oli 2,8.

Taulukko 17. Informaation vastaanottaminen

Arvioi informaatiota Keskiarvo Keskihajonta
Olen hyvin informoitu, mitd ELY-keskuksessa tapahtuu 3,2 ,856
Saamani informaation oikea-aikaisuus on riittava. 3,2 770
Tiedon tarkkuus, jota otan vastaan on oikea. 3,0 ,905
Informaation maara, jonka otan vastaan on sopiva. 2,8 1,008

3,1

Johto ja esimiehet (4,5) olivat huomattavasti paremmin informoituja ELY-
keskuksessa tapahtuvasta kuin muut tyontekijdat eli asiantuntijat (3,0) ja
toimeenpanotehtdvissd olevat (3,2). Organisaation yhteisissd yksikoissd
tyoskentelevit kokivat olevansa kokonaisuudessaan paremmin informoituja

kuin vastuualueilla tyoskentelevit.

Informaation méddrdn ja tarkkuuden ongelmat selittyvat pitkalti
informaatiotulvalla erityisesti sahkopostissa sekd intranetin ongelmilla,
kuten taulukosta 18 voidaan ndhdd. Informaatiokanavien ndkokulmasta
suurimmat ongelmat liittyivat intranetin toimivuuteen (43) sekd sahkopostin
informaatiotulvaan (36). Lisdksi ongelmiksi koettiin yhteisen tietoverkon
puute, huhupuheet, ohjaavien tahojen tiedonvilitys ja henkilostdinfojen

vihyys.
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Taulukko 18. Informaationsaannin ja viestintdkanavien ongelmat

Muuttujat Frekvenssi %
Intran kehittdminen: tiedon I6ytdminen hankalaa, intra

saatava toimivaksi, lomakkeet ja ohjeet helpommin 19 43
I6ydettéavaksi, sekava, intra on hyva kanava, enemman

intraa, keskustelupalsta

Sahkoposti: s-postia tulee liikaa, informaatiotulva 16 36
Yhteinen tietoverkko ja tydasemat saatava, tiedon 3 7
I6ytdminen eri asemilta hankalaa

Huhuja liikkeelld 2 5
Ohjaavien tahojen informaatio (esim. TEM) ei saavuta, > 5
substanssitiedon saaminen

Henkildstdinfoja enemman 2 5

Huhupuheiden maédrdaa Kkysyttiin myos erillisen vdittdman avulla.
Huhupuheita ei ollut erityisen paljon, mutta jakauman vaihtelu oli suurta.
(taulukko 19.) Huhupuheita koettiin L-vastuualueella (3,7) enemman kuin Y-
vastuualueella ja yhteisissd yksikoissd 2,6 sekd E-vastuualueella 2,8. Huhu-
puheiden méddrd ndyttdisi riippuvan myo6s hierarkkisesta asemasta
organisaatiossa, silld johdon ja esimiesten keskiarvo oli 2,5, asiantuntijoilla

2,8 ja toimeenpanotehtdvissa 3.

Taulukko 19. Huhupuheet ELY-keskuksessa

Arvioi informaatiota Keskiarvo | Keskihajonta

ELY-keskuksessa liikkuu paljon huhupuheita, jotka

lisaavat epavarmuutta. 2,8 1,041

Sisdistd viestintdd tarkasteltiin eri osatekijdiden ndkokulmasta. Vastaajia
pyydettiin  arvioimaan sisdistd viestintdd  hdiritsevid tekijoita 13

ndkokulmasta, jotka wvalittiin sekd teoreettisen ndkokulman ettad
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organisaation ominaispiirteiden perusteella. Sisdistd viestintdd hdiritsevit
tekijat on luokiteltu suuruusjdrjestyksessd ja jokaisesta tekijastd on laskettu

keskihajonta. (taulukko 20.)

Taulukko 20. Sisdistd viestintdd hdiritsevat tekijat

Arvioi sisdista viestintaa hairitsevia tekijoita Keskiarvo | Keskihajonta
Puutteelliset tietojarjestelmat ja verkot 3,4 1,281
Puutteellinen viestinta kaikkien tyéntekijdéiden kesken 33 920
organisaatiossa (yksikdiden valilla) ’ ’
Puutteellinen viestintd muiden keskeisten sidosryhmien,
ohjaavien tahojen ja valtionhallinnon organisaatioiden 3,2 ,840
kanssa
Rakenne ja rooli epaselvét, ei ole tietoa, kenen pitaisi 30 1.003
antaa informaatiota ja kenelle ’ ’
Puutteellinen viestinta esimiesten ja tyéntekijdiden
kesken 3,0 1,005
Informaation puute yleisistd padmaarista, suunnitelmista 3.0 933
ja kehityslinjauksista ’ ’
Hierarkkiset suhteet 3,0 1,045
Tydntekijat eivat tavoita tai saa tarkeaa informaatiota 29 1,006
Epéselvat tehtavat 29 ,961
Saannoét ja normit 2,8 ,934
Puutteellinen viestinta tydntekijdiden kesken (yksikon

a 2,8 1,104
sisalla)
Epéselvat rakenteelliset esimiessuhteet 2,7 1,013
Puutteelliset viestintéavalineet 2,6 1,102

Tassd tarkastelussa suurimmaksi ongelmaksi paljastui tietojdrjestelmit ja -
verkot (taulukko 20). ELY-keskuksessa oli tutkimusajankohtana kdytossa
vanhojen organisaatioiden erilliset tietoverkot, jotka vaikeuttivat yhteista

tyontekoa ja sisdistd viestintdd. Tietojdrjestelmdt ja -verkot Kkoettiin
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suurempana ongelmana ELY-keskuksen vyhteisissda yksikoissd kuin
vastuualueilla. Johto ja esimiehet kokivat myds ongelman suurempana kuin
vastuualueiden asiantuntija- ja toimeenpanotehtdvissd toimivat. Toisin
sanoen tyontekijdt, jotka tekivét organisaation poikkileikkaavaa tyotd sekéd
viestivit sisdisesti koko organisaation tasolla, kokivat erilliset tietoverkot ja -

jdrjestelmadt erityisen ongelmallisina.

Sisdistd viestintdd héiritseviksi tekijoiksi koettiin myos puutteellinen viestinta
koko organisaation tasolla ja yksikoiden wvililld. ELY-keskuksen
vastuualueiden ja hallinnonalojen erilaisuus ja erillisyys héiritsivat siis
sisdistd viestintdd yksikoiden vilillda. Ongelmia oli myds laajemmin
valtionhallinnon sisdisessd viestinndssd ohjaavien tahojen sekd keskeisten
sidosryhmien viélilld. (taulukko 20.) L-vastuualueella viestintd keskeisten
sidosryhmien ja ohjaavien tahojen kanssa koettiin ongelmallisempana kuin

muilla vastuualuilla.

Muita mahdollisia sisdisen viestinndn ongelmia olivat epdselvd rakenne ja
roolit, esimiesten ja tyontekijoiden vélinen viestintd, strateginen viestintd ja
hierarkkiset suhteet (taulukko 18). Esimiesten ja tyontekijoiden véalinen
viestintd koettiin ongelmallisemmaksi L-vastuualueella (3,6) kuin muilla
vastuualuilla ja yhteisissda yksikoissd. Sen sijaan viestintdvilineisiin
ndytettdisiin olevan tyytyvdisid, samoin kuin rakenteellisiin esimiessuhteisiin
ja yksikon sisdiseen viestintddn. Erot eri tekijoiden valilld olivat kuitenkin

pienid. (taulukko 20.)

Sisdistd viestintdd tarkasteltiin vield avoimella kysymykselld, jonka
vastaukset tukevat aiemmin esitettyjd tuloksia. Taulukossa 12 mainitaan vain
5 yleisintd muuttujaa, silld pois on jdtetty ne muuttujat, joihin kuului vain

yksi havainto. Pois jatettyja muuttujia oli yhteensa 9.
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Taulukko 21. Sisdisen viestinndn ongelmat

Muuttujat Frekvenssi %
Yhteisen verkon puuttuminen, yhteinen verkkolevy 5 o1
saatava, ongelmat tietoverkoissa, selainongelmat

Tiedon tulva, erityisesti sdhkdpostitulva 4 17
Intraa tulee kehittdd toimivammaksi 3 13
Johdon tulisi kertoa toimintaymparistén muutoksista, 5 8
johdon viestinta vahaista, johdon viestinnassa kehittdmista

Muista yksikdista ei tule tietoa, vastuualueiden valinen > 8
tiedonkulku ongelmana

Uutena asiana tédssd tarkastelussa oli johdon sisdinen viestintd erityisesti
toimintaympariston muutoksista (taulukko 21). Sama ongelmakohta tuli
esille my0s vdittdmassd, jossa arvioitiin johdon viestintdd ulkoisen
ympadriston muutoksista. Tamaén lisdksi vastaajat arvioivat, ettd kehitettavaa
oli myds vuorovaikutuksessa kansalaisten kanssa. (taulukko 22))
Molemmissa kysymyksissd johdolla oli positiivisempi mielikuva asioiden

tilasta kuin muilla tyontekijoilla.

Taulukko 22. Vuorovaikutus sisdisen ja ulkoisen ympériston valilla

Arvioi viestintaa Keskiarvo | Keskihajonta
ELY-keskus on vuorovaikutuksessa kansalaisten kanssa 2,9 ,949
Johto viestii ulkoisen ymparistén muutoksista 2,9 ,876

Informaation saannin yhteyttd muutokseen liittyviin ilmi6ihin tutkittiin
Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokertoimella. Informaation saannilla oli
voimakas yhteys tunteeseen organisaation tdysivaltaisesta jdasenyydesta
(0,685). Toisin sanoen, mitd paremmin henkilo oli informoitu, sen

taysivaltaisemmaksi organisaation jdseneksi hdn itsensd tunsi. Toisaalta
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hierarkkinen asema selitti parhaiten informaation saantia, silld johto ja
esimiehet kokivat olevansa huomattavasti paremmin informoituja kuin muut
tyontekijdat, kuten aikaisemmin mainittiin. Informaation saannilla todettiin
olevan kohtalainen yhteys haluun osallistua ELY-keskuksen kehittamiseen

(0,473) seka tyytyvdisyyteen aluehallinnon organisaatiomuutoksesta (0,410).

7.5 Organisaatiorakenne

Organisaatiorakennetta arvioitiin strategian, muuttuvan toimintaympéariston,
tiedonvaihdon ja ymmaérrettivyyden ndkokulmista. Rakennetta tutkittiin
maddréllisesti viiden vdittdmdn avulla sekd avoimella kysymykselld.
Vidittamat jarjesteltiin suuruusjdrjestykseen ja samalla laskettiin keskihajonta
(taulukko 23). Avoimet vastaukset luokiteltiin ja jdrjesteltiin lukumaéérien ja

suhteellisten osuuksien mukaan (taulukko 24).

Taulukko 23. Organisaatiorakenteen toimivuus

Arvioi organisaatiorakennetta Keskiarvo Keskihajonta
Nykyinen rakenne tukee ELY-keskuksen paamaaria ja
A 2,9 , 797
tavoitteita
Nykyinen rakenne tukee ELY-keskuksen sopeutumista
d . . h 2,9 ,821
ulkoisen ympéristdn ja yhteiskunnan muutoksiin
Nykyinen rakenne tukee tiedonvaihtoa tyéntekijéiden
A, 2,6 ,901
valilla
Nykyinen rakenne on looginen ja helppo ymmartaa 2,5 1,081
Nykyinen rakenne tukee tehokasta strategista hallintaa ja
2.7 . 2,4 ,839
paatéksentekoprosesseja
2,7

Organisaatiorakenteen summamuuttuja oli 2,7 ja vaihteluvali 2,4-2,9.

Organisaation rakenteeseen suhtauduttiin kokonaisuudessaan kriittisesti.



70

Tassdkin suhteessa johdolla ja esimiehilld (3,3) oli positiivisempi ndkemys
asioiden tilasta kuin muilla tyontekijoilla (2,6). Erityisen kriittisid
rakenteeseen  oltiin  strategisen hallinnan ja  viestinndn, kuten
ymmarrettdvyyden ja tiedonvaihdon ndkokulmista. E-vastuualueella (2,9) ja
myds yhteisissd yksikoissd (2,7) suhtauduttiin rakenteeseen hiukan
positiivisemmin kuin L- ja Y-vastuualuilla (2,5). Tiedonvaihdon

ndkokulmasta naiset (2,4) olivat vield kriittisempid kuin miehet (2,9).

Avoimet vastaukset antoivat tdrkedd lisdtietoa rakenteen ongelmista.
Suurimmat syyt ongelmiin olivat edeltdvien organisaatiorakenteiden vahva
vaikutus uudessa ELY-keskuksessa. Organisaatiomuutoksessa saatettiin
yhteen toisilleen vieraat organisaatiot, joilla oli erilaiset organisaatio-
kulttuurit. Samalla koettiin tarvetta hdivyttdd vanhojen organisaatioiden
pohjalta muodostetut vastuualueiden rajat. Rakenteeseen koettiin

vaikuttavan ohjaavien tahojen eli ministerididen rakenne. (taulukko 24.)

Taulukko 24. Organisaatiorakenteen ongelmia

Muuttujat Frekvenssi %

Elinkeino, liilkenne ja ymparisté muodostavat

selvat/loogiset rajat ja tehtdvékokonaisuudet, vanhat 7 32
rakenteet
Vastuualueiden rajat on haivytettava 5 23
Liian hierarkkinen, liikaa véliportaan johtajia, liian pienet

- 4 18
yksikot
Ylijohtaja paatoimiseksi, keskeiseksi tehtavaksi > 9
strateginen johto
Kolme toisilleen vierasta organisaatiota yhdessa, erilaiset > 9
organisaatiokulttuurit
Rakenne johtuu ohjaavien tahojen eli ministeriéiden > 9

tulosohjauksen rakenteesta
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Toisaalta rakenteen koettiin olevan liian hierarkkinen, jolloin véliportaan
johtajia oli paljon ja yksikot pienid. Toisaalta ylijohtajan kaksoisrooli sekd
koko ELY-keskuksen johtajana ettd vastuualueen johtajana koettiin
ongelmalliseksi. Ylijohtajalle haluttiin siis tasapuolinen rooli koko ELY-

keskuksen johtajana. (taulukko 24.)

7.6 Organisaatiomuutos

Tyontekijoiden tyytyvdisyyttd organisaatiomuutokseen tarkasteltiin kuuden
vdittdiman avulla sekd yleisesti ettd tyon organisoinnin, johdon toiminnan,
vaikutusmahdollisuuksien, hyddyllisyyden ja tavoitteiden ndkokulmista.
Tdamén lisdksi muutoksen syvyyttd ja laajuutta arvioitiin neljan adjektiivin
avulla. Avoimissa kysymyksissd kysyttiin 1) muutoksen vaikutusta sisdisiin
suhteisiin ja tehokkuuteen sekd 2) haluttavia muutoksia tyoympaéristossd ja

ELY-keskuksessa.

Organisaatiomuutoksen summamuuttuja oli 2,8 ja vaihteluvdli 2,5-3,0.
Erityisen tyytymaéttomasti suhtauduttiin muutoksen hyodyllisyyteen ja
tarpeellisuuteen (2,5), kun taas johdon toiminta muutostilanteessa arvioitiin

suhteellisen hyvéksi (3,0).

Taulukko 25. Tyytyvdisyys organisaatiomuutokseen

Arvioi muutoksia? Keskiarvo | Keskihajonta

Olen tyytyvédinen johtoon organisaation muutostilanteessa 3,0 1,034

Olen tyytyvainen, kuinka tyd on jarjestetty ELY-

keskuksessa (vrt. entiset virastot) 2.9 ,962
ELY-keskus toimii kansalais- ja asiakaslahtdisesti 2,8 ,966
Olen tyytyvainen, etta voin vaikuttaa muutoksiin 27 1120

organisaatiossa
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Olen tyytyvainen alueellisen valtionhallinnon 56 1145
organisaatiomuutokseen (ELY-keskus) ’ ’
Tapahtunut organisaatiomuutos on ollut hyédyllinen ja
: 2,5 1,162
tarpeellinen
2,8

Vastausten hajonta oli kuitenkin kauttaaltaan melko suurta, mika liittyi seka
hierarkkiseen asemaan organisaatiossa ettd eri vastuualueiden ja yksikoiden
eroihin. Johto ja esimiehet ndyttivit olevan tyytyvdisempid muutokseen (3,8)
kuin asiantuntijat (2,6) ja toimeenpanotehtdvissd olevat (2,7). Erityisen suuri
ero oli tyytyvédisyydessd vaikutusmahdollisuuksiin, jossa johdon keskiarvo

oli 4,2, asiantuntijoiden 2,5 ja toimeenpanotehtdvissa olevien 2,7.

Muutoksen vastuualuekohtaisessa vertailussa oli myds huomattavia eroja.
Kokonaisuudessaan E-vastuualue (3,0) ja yhteiset yksikot (3,2) olivat
suhteellisen tyytyvdisid muutokseen verrattuna L- (2,5) ja Y-vastuualueeseen
(2,4). Yleisesti tyytymattomimpid organisaatiomuutoksen hyddyllisyyteen ja

tarpeellisuuteen oltiin L- ja Y-vastuualueilla.

Muutoksen syvyyden ja laajuuden arvioinnissa kdytettiin neljdd adjektiivia
(taulukko 26). Tarkastelun taustalla oli teoreettinen nidkemys muutoksesta
kulttuurisena traumana, jota késiteltiin luvussa 4. Muutos koettiin melko
nopeaksi, mutta ei kovin odottamattomaksi. Toisaalta muutos koettiin jonkin

verran kokonaisvaltaisena ja radikaalina (taulukko 26).

Taulukko 26. Organisaatiomuutoksen laajuus

Arvioi muutosta? Keskiarvo | Keskihajonta

Nopea 3,7 1,031

Kokonaisvaltainen 3,2 960
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Radikaali 3,0 1,166
Odottamaton 2,5 1,021
3,1

Muutos koettiin keskimé&arin hiukan voimakkaammin L-vastuualueella kuin
muilla vastuualueilla. Samankaltainen suuntaus havaittiin jo aiemmin
huhupuheiden maddrdssd, kun niitd koettiin olevan L-vastuualueella
enemmadn kuin muilla vastuualueilla (luku 7.4). Tamén lisdksi naiset (3,2)
kokivat muutoksen suurempana kuin miehet (3,0). Vastausten hajonta oli
kuitenkin suuri erityisesti arvioitaessa muutoksen radikaalisuutta.
Tyontekijoiden kokemus muutoksen syvyydestd vaihteli paljon
organisaation sisdlld, mitd ei voida selittdd kokonaan taustamuuttujilla, vaan

vastaajien henkilokohtaisilla kokemuksilla.

Avoimet vastaukset antoivat tietoa muutoksen vaikutuksista (taulukko 25) ja
haluttavista muutoksista (taulukko 26). Keskeisin havainto muutoksen
vaikutuksista oli tehottomuus organisaation eri tasoilla, kuten
pddtoksenteossa, toimintatavoissa, henkilosto- ja tietohallinnossa seka
tiedonkulussa. Hallintopalveluiden ongelmista mainittiin erikseen valtion
talous- ja henkilostohallinnon palvelukeskus (Palkeet) sekd Aluehallinnon
tietohallintopalveluyksikk¢ (AHTI). Erddnlaisten byrokraattisten ilmididen,
kuten jaykkyyden, kankeuden ja sddntdjen koettiin lisddntyneen

muutoksessa. (taulukko 27.)

Taulukko 27. Muutoksien vaikutus sisdisiin suhteisiin ja tehokkuuteen

Muuttujat Frekvenssi %

Tehottomampi kuin ennen, hitaus paatéksenteossa, hyvat 16 29
toimintatavat unohdettu, muutos huonosti hallittua

Yhteistyon lisdantyminen eri aloilla 7 13
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Sisaisten palvelujen (hallinto, palkeet) heikentyminen ja 6 11
tehottomuus

Byrokratia, jaykkyys, kankeus, saannét 6 11
Kontaktit aikaisempiin tydkavereihin katkenneet tai 4 7

vahentyneet, verkostojen vaheneminen

Tietohallinto ja -palvelut (AHTI) heikentyneet ja 4 7
vaikeutuneet, jatkuvat tietoliikenneongelmat

Vanhojen organisaatioiden perusrakenteet ja tehtavat 4 7
séilyneet

Uusia organisaatiokulttuureja, erilaiset toimintakulttuurit 3 5
Informoinnin ja tiedonkulun ongelmat 2 4
Osaamisen ja tiedon katoaminen 2 4
Hallinnonalojen hajanaistuminen ja pirstoutuminen, 2 4

ohjauksen vaikeus

Toisaalta vastaajien mukaan muutos vaikutti my0s sosiaalisiin verkostoihin,
jolloin aikaisemmat kontaktit olivat osittain katkenneet. Samalla myos
osaamista ja tietoa havaittiin kadonneen. Organisaatioiden yhteen
sulautuessa koettiin uusia ja erilaisia organisaatio- ja toimintakulttuureja,
mutta samalla vanhojen organisaatioiden perusrakenteet ja tehtdvit
tuntuivat sdilyneen. Usean vastaajan mukaan eri alojen yhteisty6 oli
kuitenkin lisddntynyt uudessa ELY-keskuksessa. Samalla hallinnonalojen

havaittiin pirstoutuneen, jolloin ministerididen ohjaus vaikeutui. (taulukko

27.)

Toisessa avoimessa kysymyksessd Kkysyttiin haluttavia muutoksia
tyoympdristossd ja ELY-keskuksessa. Vastaajat halusivat eniten synergiaa ja
yhteistyotd yli vastuualueiden, mistd syntyisi samalla uudenlainen
organisaatiokulttuuri. Samalla kaivattiin myds ydintehtdvien mddrittelyd,
priorisointia ja koordinointia. Toisaalta moni vastaaja ei halunnut mitdan
muutoksia vdhddn aikaan. Muutosvastarintaa ilmensi myos halu palata

vanhojen virastojen ja rakenteiden aikaan. (taulukko 28.)
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Taulukko 28. Haluttavat muutokset tyoymparistossa ja ELY-keskuksessa

Muuttujat Frekvenssi %

Synergiaa hyddyntava organisaatio, lisda yhteistyota, 8 21
vastuualueet ylittévia tyéryhmia ja tiimeja, uudenlainen
organisaatiokulttuuri

Ei muutoksia, pysyvyys 4 11
Ydintehtavien maarittely, priorisointi ja koordinointi 4 11
Paluu vanhaan (vanhat virastot ja rakenteet) 3 8
Yhteinen ja toimiva tietoverkko sek& ATK-ympéaristo 3 8
Tydn iloa ja positiivista asennetta 3 8
Viihtyisyytta ty6tiloihin 2 5
Uusia tydntekij6ita ja kasvoja 2 5
Toimiva taloushallinto, hallinnon ja sen menettelytapojen 2 5

yksinkertaistaminen

Keskustelu arvoista, prosesseista ja muutosten 2 5
perusteista

Tasapuolisuus esimiessuhteessa, huomioiminen ja 2 5
kuuntelu

L-vastuualue osaksi liikennevirastoa 1 3
Vahemman hierarkkinen, vihemman johtajia ja litteampi 1 3

organisaatio

Ohjaavien tahojen eli ministerididen yhteistyé keskenaan 1 3
ja ELY-keskusten kanssa

Vastaajat halusivat myos yhteistd toimivaa tietoverkkoa ja ATK-ympaéristoa.
sekd toimivaa hallintoa. Samaten haluttiin my6s viihtyisid tyotiloja,
positiivista asennetta sekd uusia tyontekijoitd. Arvoista, prosesseista ja
muutoksista haluttiin keskustella ja esimiessuhteeseen kaivattiin huomiointia
ja kuuntelua. Yksittdisind havaintoina olivat halu liittdd L-vastuualue osaksi

Liikennevirastoa sekd halu vidhentdd  ELY-keskuksen  hierarkiaa
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litteammaéksi. Ndiden lisdksi ministerididen keskindistd yhteistyotd haluttiin

lisd4d suhteessa ELY-keskuksiin.

Muutoksen  yhteyksid  tutkittiin  myds  Spearmanin  jdrjestys-
korrelaatiokertoimella. Tyytyvdisyys organisaatiomuutokseen oli yhteydessa
tyytyvdisyyteen  johtoa  kohtaan  muutostilanteessa  (0,563)  sekd
mahdollisuuteen vaikuttaa muutokseen (0,529). Toisaalta tyytyvéisyys
muutokseen oli yhteydessd myods oman tyouran kehitysmahdollisuuksiin
(0,461). Viestintd korreloi laaja-alaisesti tyytyvdisyyteen muutoksesta, mihin
vaikutti muutoksen syiden ja perusteiden tietimys (0,447), tieto ELY-
keskuksen roolista valtionhallinnossa (0,432) sekd tieto ELY-keskuksen

tehtdvistd ja paamadaristd (0,412).

Tyytyvdisyys johtoon muutostilanteessa liittyi vahvasti luottamukseen johtoa
kohtaan (0,737). Tamén lisdksi tyytyvdisyys johtoon muutostilanteessa oli
laajasti yhteydessad viestintddn, kuten johdon avoimuuteen tyontekijoita
kohtaan (0,652), johdon viestintddan ulkoisen ympariston muutoksista (0,531),
tietoon ELY-keskuksen tehtdvistd ja paamaarista (0,531) sekd informointiin

ELY-keskuksessa tapahtuvasta (0,516).

7.7 Keskeiset tulokset

Tdssd luvussa tiivistetddn tutkimuksen keskeisimmit tulokset ennen kuin
siirrytddn itse pohdintaan. Keskeisend muutoksen vaikutuksena koettiin
tehottomuus, joka ilmeni esimerkiksi péddtoksenteossa, toimintatavoissa,
hallintopalveluissa sekd tietohallinnossa ja sen palveluissa. Samalla
byrokraattisten ilmitiden, kuten sddntdjen koettiin lisddntyneen. Muutos
koettiin myos tyovoiman ja resurssien riittamattomyytend sekd tyon

kuormittavuutena.
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Muutoksen jilkeen sisdisen viestinndn keskeisid ongelmia olivat yhteisen
tietoverkon puute ja tietojdrjestelmien toimivuus. Yhteisen tietoverkon puute
oli ongelma erityisesti niille tyontekijoille, jotka tekivét yhteistyotd yli
vastuualueiden. Sisdisen viestinndn ongelmina olivat yhta lailla sahkoépostin
informaatiotulva ja intranetin toimivuus. Muita ongelmia olivat vastuu-
alueiden vilinen viestintd, johdon viestintd toimintaympariston muutoksista
ja ohjaavien ministerididen viestintd. Informaatiotulvan lisdksi tiedon

16ytaminen oli hankalaa.

Organisaatiorakenne koettiin toisilleen vieraiden organisaatioiden ja
kulttuurien yhteenliittymdnd, jossa vanhat rakenteet vaikuttivat edelleen.
Rakenne koettiin liian hierarkkiseksi, jolloin valiportaan johtajia oli paljon ja
yksikot pienid. Muutoksen jdlkeen koettiin tarvetta hdivyttdd vastuualueiden
rajat. Rakenteeseen suhtauduttiin kriittisesti erityisesti strategisen hallinnan

ja sisdisen viestinndn osalta.

ELY-keskuksen yhteisid pddamaddrid oli vaikea loytdd, silld vastuualueiden
toimintakentdt olivat hyvin erilaisia. Pddamddrdt koettiin vaikeasti
ymmarrettdviksi ja yhteistd keskustelua padamaédristd ei pidetty riittavana.
Samalla koettiin, ettd padmadrat olivat ylhdaltd pdin annettuja ja padtokset
tehddan ohjaavissa tahoissa. Huomionarvoista oli, ettei edes johto tiennyt
erityisen hyvin, millainen ELY-keskus on tulevaisuudessa. Tyontekijd tunsi
hyvin oman alansa tehtdvdt, mutta muiden vastuualueiden ja yksikoiden
tehtdavien tuntemus oli heikkoa. Virkamiehen tyd koettiin usein itsendiseksi

asiantuntijatyoksi.

Johto tunsi paljon paremmin ELY-keskuksen tehtdvat, paamddrdt ja
muutoksen perusteet kuin muut tyontekijit. Hierarkkinen asema vaikutti
myo6s huhupubheisiin ja niihin liittyvddn epavarmuuden kokemiseen. Tunne

organisaation tdysivaltaisesta jasenyydestd oli riippuvainen informaation
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saannista. Yhtd lailla muutosta kohtaan tunnettu tyytyvdisyys koettiin

suuremmaksi ylempana hierarkiassa kuin alempana.

Muutoksen koettiin lisinneen hallinnonalojen vilistd yhteisty6td, mutta
rikkoneen hallinnonalan sisdisen yhtendisyyden. Tyoyhteison sosiaaliset
verkostot ja organisaatiokulttuuri koettiin muotoutuneen uudelleen.
Muutosvastarinta ilmeni haluttomuutena uusia muutoksia kohtaan sekéd
halussa vanhojen organisaatioiden aikaan. Muutos koettiin suhteellisen

nopeaksi, muttei kovin odottamattomaksi.

Tyodyhteison sisdinen ilmapiiri ja luottamus olivat yleisesti korkealla tasolla,
mutta tdhdnkin vaikutti hierarkkinen asema. Yhteistyon koettiin toimineen
melko hyvin, vaikka sen mddrd vaihteli tydyhteison sisdlld. Sisdisen
yhteisokuvan ndkokulmasta ELY-keskusta pidettiin sekavana, suurena, laaja-
alaisena, byrokraattisena ja jaykkdnd, mutta myos eteenpdin pyrkivang,
yhteistyokykyisend ja palvelevana. Toisaalta ELY-keskuksesta haluttiin
asiakasldhtoinen, toimiva, asiantunteva, osaava, ihmisldheinen, joustava,

osallistuva ja avoin.
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8 POHDINTA

Pohdintaosassa tutkimuksen tulokset esitetddn vastauksina tutkimus-
kysymyksiin empirian pohjalta. Pddtelmdt muodostuvat tuloksien
soveltamisesta sekd tuloksien ja teorian vélisestd keskustelusta. Taméan
jalkeen tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena erityisesti reliabiliteetin ja

validiteetin kautta. Lopussa esitelldan mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.

Kuten aikaisemmin kerrottiin, timidn tutkimuksen tarkoituksena oli
ymmartdd viestinndn merkitys ja rooli organisaation muutostilanteessa seka
kuinka organisaation sisdistd muutosprosessia voidaan hallita viestinnalla.
Tarkoituksena oli myds, ettd tdstd tapaustutkimuksesta saatua tietoa on
mahdollista soveltaa erilaisten organisaatioiden sisdisessé ~muutos-
viestinndssd. Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli Keski-Suomen ELY-

keskus.

8.1 Tutkimustulokset

Tdlle tutkimukselle asetettiin kaksi kysymystd, joista ensimmadinen oli: miten

organisaatiomuutoksen koettiin vaikuttaneen ELY-keskuksen toimintakykyyn ja

sisdiseen viestintidn?



80

Muutoksen vaikutus koettiin tehottomuutena organisaation eri tasoilla,
kuten esimerkiksi hitaassa pddtoksenteossa, uusissa toimintatavoissa,
heikentyneissd  hallintopalveluissa  ja  tietohallinnon  ongelmissa.
Tehottomuuden ongelmaan liittyi byrokraattisten ilmididen lisdéantyminen,
mikd jaykisti ja kangisti toimintaa. Tehottomuuden ja byrokratian koettiin
osaltaan johtuvan organisaation suureksi kasvaneesta koosta ja uudelleen-
organisoitumisesta. Tamdn lisdksi tietohallinnon ja sen palvelujen koettiin
heikentyneen. Jatkuvat tietoliikenneongelmat ja yhteisen tietoverkon puute
koettiin ongelmallisiksi. Katz ja Kahn (1978, 265-266) ovat my6s huomanneet
byrokratiaan liittyvien sdantojen ja jaykkyyden vdhentdvan tehokkuutta ja
asiakassuhteiden hoitoa. Jaykkyys ndkyy ulkoisten asiakassuhteiden lisdksi

sisdisessd asiakkuudessa ja palvelussa.

Valtion aluehallinnon organisaatiomuutos koettiin ELY-keskuksessa
lisinneen eri hallinnonalojen vilistd yhteisty6td, mutta rikkoneen
hallinnonalan sisdistd yhtendisyyttd. Toisin sanoen hallinnon kokonais-
valtainen ymmarrys oli ELY-keskuksessa lisddntynyt samalla, kun
ministerididen ohjaustoiminta oli vaikeutunut. Vanhojen organisaatioiden
perusrakenteet ja -tehtdvdt koettiin sdilyneen uudessa ELY-keskuksessa.
Sosiaaliset verkostot koettiin muuttuneen, kun kontaktit aikaisempiin
tyokavereihin olivat osittain vdhentyneet tai katkenneet. Uudelleen-
organisoitumiseen liittyi my6s osaamisen ja tiedon osittainen katoaminen.
Muutokseen liittyi myds organisaatiokulttuuriin uudelleen muotoutuminen
ja kehittyminen. Toisin sanoen erilaiset toimintakulttuurit sulautuivat yhteen
ja kehittyivat uudenlaiseksi kulttuuriksi. Sztompkan (2004, 165-166) mukaan
muutoksessa onkin kyse kulttuurisesta epdjdrjestyksestd, mikd vaatii

uudelleen oppimista ja sosiaalistumista.

Organisaatiomuutos aiheutti tutkimustulosten mukaan jonkin verran

muutosvastarintaa, miki ilmeni haluttomuudessa uusia muutoksia kohtaan
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sekd halussa vanhojen organisaatioiden aikaan ja rakenteisiin. Muutos-
vastarinta voi johtua Greenbergin & Baronin (2008, 639-641) mukaan seka
henkilokohtaisista syistd ettd organisaation pysdhtyneisyydestd. Muutos-
vastarinta voi olla luonnollinen reaktio valtionhallinnossa, joka on
rakenteellisesti suunniteltu edistimddn vakautta. Toisaalta muutoksen
hyvaksyminen valtion aluehallinnossa voi olla vaikeaa, kun
muutospddtokset tulevat organisaation ulkopuolelta. Tulosten mukaan
muutos koettiin myos suhteellisen nopeaksi, muttei kovin odottamattomaksi.
Muutoksessa on siis osittain Sztompkan (2004, 160-161) maédrittelemia
kulttuurisen trauman oireita, joita voidaan selittdd sosiaalisena ja

psykologisena ilmiona.

Strategisen hallinnan ndkokulmasta muutoksen koettiin vaikuttaneen
tyovoiman ja resurssien riittdvyyteen sekd tyon kuormittavuuden
lisdantymiseen. Organisaation toimintakentdn laajentumisen jdlkeen oli
vaikea loytdd vyhteisid pdamaddrid, jotka koettiin myo6s vaikeasti
ymmarrettdviksi. Tyontekijan oman erityisalan tuntemus koettiin vahvaksi,
mutta muiden yksikdiden roolien ja tehtdvien tuntemus oli heikkoa. Samalla
muiden vastuualueiden pddtoksid ei tunnettu organisaation toimintakentdn
laajuuden ja vahvasti erikoistuneen tyonkuvan takia. Vahvasti erikoistunut
tyonkuva on Greenbergin ja Baronin (2008, 602) mukaan tyypillinen
mekaanisen organisaation piirre. T&lloin resurssien vdhentyessd ei ole

yleisosaamista, jolla voitaisiin paikata vahvasti erikoistuneita tehtavia.

Organisaatiomuutoksesta huolimatta sosiaaliset suhteet, luottamus ja
tyoilmapiiri koettiin hyviksi. Hierarkkinen asema organisaatiossa vaikutti
kuitenkin sosiaalisten suhteiden kokemiseen. Muutoksen jidlkeen yhteisty®
koettiin toimineen melko hyvin, vaikka sen mddrd vaihteli suuresti ELY-
keskuksen sisdlld. Toisaalta yhteistyon koettiin lisddntyneen eri

hallinnonalojen vilillda muutoksen jdlkeen. Vakauteen ja pysyvyyteen
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pyrkivélla  organisaatiokulttuurilla voi olla  vaikutusta sisdiseen

luottamukseen ja hyvaan tyoilmapiiriin.

Sisdisen yhteisvkuvan ndkokulmasta ELY-keskus koettiin muutoksen jdlkeen
sekavana ja suurena valtionhallinnon organisaationa. ELY-keskus koettiin
myo6s laaja-alaisena ja epdyhtenevidisend. Hallinnon ndkokulmasta ELY-
keskusta kuvailtiin byrokraattisena ja jdykkdnd. Toisaalta ELY-keskus
koettiin yhtd lailla my06s eteenpdin pyrkivéksi, yhteistyokykyiseksi ja
palvelevaksi. Aktiivinen ja tulevaisuuteen pyrkivd ote ndkyi myo0s
kysyttdessd ideaalista yhteisokuvaa. ELY-keskuksen haluttiin muuttuvan
muun muassa ihmisldheiseksi, joustavaksi, osallistuvaksi ja avoimeksi. ELY-
keskuksen yhteisckuvaa tutkittaessa voidaan havaita pyrkimys padstd eroon

organisaatiota kahlitsevista byrokraattisista ilmioista.

Muutoksen jdlkeen sisdisen viestinndn ongelmiksi koettiin ensisijassa
yhteisen tietoverkon puute, sdhkopostin informaatiotulva ja intranetin
toimivuus. Taméan lisdksi ongelmalliseksi koettiin vastuualueiden véilinen
viestintd sekd johdon viestintd toimintaympaériston muutoksista. Toisaalta
ohjaavien ministeritiden viestintd ELY-keskuksille koettiin vaikeutuneen.
Muutos aiheutti ongelmia tiedonhallinnassa, silld informaatiotulvan lisdksi

tiedon I6ytdminen oli hankalaa.

Sisdisen viestinndn ongelmat muutoksen jdlkeen heijastelivat pitkalti
organisaation muita ongelmia kokonaisuutena. Toisin sanoen sisdisen
viestinndn ongelmat olivat pitkille yhteydessd organisaatiomuutokseen.
Samalla informaatioteknologialla sekd viestinta- ja tietojarjestelmilld oli suuri
merkitys sisdiseen viestintddn ja koko organisaation toimintakykyyn.
Viestintdjdrjestelmilld oli myds yhteys toisiinsa. Esimerkiksi sdhkopostin
informaatiotulva oli todennékdinen seuraus yhteisen tietoverkon puutteesta

ja intranetin ongelmista. Sosioteknisen jdrjestelmdteorian mukaan yhdelld
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osajdrjestelmélld on riippuvuussuhde toiseen osajdrjestelmddn. (Morgan
1986, 44). Tassd tapauksessa informaatioteknologisella osajdrjestelmalld oli
yhteys sosiaalisen jdrjestelmén toimintakykyyn. Toisaalta teknologia-
valitteiselld viestinndlld oli riippuvuussuhde koko viestintdjdrjestelman

toimivuuteen.

Organisaatiorakenteen ndkokulmasta muutos koettiin toisilleen vieraiden
organisaatioiden ja kulttuurien yhteenliittymand, jossa vanhat rakenteet
vaikuttivat vahvasti. Muutoksen jidlkeen rakenteen koettiin olevan liian
hierarkkinen, jolloin véliportaan johtajia oli paljon ja yksikot olivat pienid.
Muutoksen jdlkeen koettiin tarvetta hdivyttdd vastuualueiden rajat.
Organisaatiorakenteen muutoksen koettiin vaikuttaneen toimintakykyyn

erityisesti strategisen hallinnan ja sisdisen viestinndn osalta.

Aluehallinnon muutos oli osittain ndennidinen, kun nikokulmana on Burnsin
ja Stalkerin (1961, 119-125) mddrittelemd mekaaninen rakenne. Mekaaninen
organisaatio pohjautuu asiantuntijuuteen, hierarkkisuuteen, paiatoksenteon
keskittamiseen ja sddntdjen muodollisuuteen (Hatch & Cunliffe 2006, 110-
111). Nayttdaa siltd, ettd muutos on osittain jopa lisdannyt mekaanisen
organisaation ja byrokratian piirteitd ELY-keskuksessa. Toisaalta ELY-
keskuksen matriisi-rakenne muutti toimintoja, kuten viestintdd, asiakkuutta
ja strategiaa, jolloin myos yleisosaaminen lisddntyi. Yleisosaaminen laajeni

my06s hallinnonalojen yhteistyon myota.

Toinen tutkimuskysymys oli: miten byrokraattinen organisaatiokulttuuri oli

yhteydessi ELY-keskuksen sisdiseen viestintidin muutostilanteessa?

Byrokraattinen organisaatiokulttuuri oli yhteydessd laajasti sisdiseen
viestintddn. Oleellisia byrokratian piirteitd olivat hierarkia, vallan
keskittdminen, erikoistunut tehtdvankuva, erilliset hallinnonalat, sdannot ja

suljetun jdrjestelmdn ominaisuudet. Hierarkkinen asema vaikutti laaja-
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alaisesti kokemukseen tyoyhteison sisdisestd viestinndstd, informaation
saannista ja vuorovaikutuksesta. Samalla hierarkialla oli merkitysta tehtdvien
ja pdamddrien tuntemuksessa, muutokseen liittyvassd tietdmyksessd,
sosiaalisten suhteiden kokemisessa, motivaatiossa ja muutosta kohtaan

tunnetussa tyytyvdisyydessa.

Tulosten mukaan johto tunsi selvdsti paremmin ELY-keskuksen tehtdvit,
pddmaardt ja muutoksen perusteet kuin muut tyontekijdat. Johto oli myos
kokonaisuudessaan paljon paremmin informoitu kuin muut tyontekijat.
Tdllda oli vaikutusta huhupuheiden maéadrdan kokemiseen. Mitd alempana
hierarkiassa oli, sitd enemmaan koettiin huhupuheita ja niihin liittyvaa
epdvarmuutta. Organisaatiorakenteen ndkokulmasta koettiin, ettd vali-
portaan johtajia oli paljon ja yksikoiden koko pieni. Hierarkia vaikutti myos
voimakkaasti muutosta kohtaan tunnettuun tyytyvdisyyteen ja vaikutus-

mahdollisuuksiin.

Hierarkia ja valta liittyivdt ilmioind toisiinsa. Valtionhallintoon kuuluva
vallan ja pddtoksenteon keskittdminen ylemmille tasoille aiheutti ELY-
keskuksessa epdtietoisuutta tulevaisuudesta. Tulosten mukaan edes johto ei
tiennyt erityisen hyvin, millainen ELY-keskus on tulevaisuudessa.
Henkilosto koki useimmiten, ettd paamaddrat olivat ylhdaltdpdin annettuja.
Samalla koettiin, ettd padtokset tehddan ohjaavissa tahoissa eli ministeridissa.
Tunne organisaation tdysivaltaisesta jdsenyydestd oli myos voimakkaasti
yhteydessd informaation saantiin. Vartolan (2006, 28) mukaan téllainen
pddtoksenteon keskittamisestd johtuva itseohjautuvuuden puute luo
byrokraattista organisaatiokulttuuria, jolle on ominaista hierarkia,

uudistumishaluttomuus, persoonattomuus ja eristaytyminen.

Tyotehtdvien vahva erikoistuminen ja erilliset hallinnonalat olivat

yhteydessda ELY-keskuksen sisdiseen viestintddn. Tulosten mukaan
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virkamiehen ty6 koettiin useimmiten itsendiseksi asiantuntijatyoksi.
Vahvasti erikoistunut tehtdvankuva ja erilliset hallinnonalat vaikuttivat ELY-
keskuksen muiden yksikdiden ja vastuualueiden tehtdvien tuntemukseen.
Tulosten mukaan tyontekijoiden oma rooli ja tehtdvét olivat usein hyvin
selvdat, mutta muiden yksikoiden rooli ja tehtdvat tunnettiin heikosti.
Strategisen hallinnan kannalta yhteisid pddmaddrid oli vaikea loytda.
Organisaatiorakenteen ndkokulmasta vastuualueiden rajat koettiin jyrkking,
jolloin rajoja tulisi monien mielestd hdivyttdd. Sisdisessd viestinndssd vahva
erikoistuminen ja erilliset hallinnonalat nidkyivit eri vastuualueiden vilisend
puutteellisena viestintdnd, mikd on Hatchin ja Cunliffen (2006, 37) mukaan
tyypillistd mekaanisille organisaatioille, joiden viestintdi on pé&ddasiassa

vertikaalista eli hierarkkisiin suhteisiin pohjautuvaa.

Valtionhallinto on jdrjestetty Suomessa perinteisesti hallinnonaloittain. Tama
on johtanut myos siihen, ettd tietojdrjestelmét ja tietoverkot jdrjestettiin
hallinnonalakohtaisesti erikseen. Aluehallinnon uudistuksen jdlkeen ELY-
keskuksissa tydskenneltiin kuitenkin kiintedssd yhteistytssd hallinnonalojen
vdlilld. Tulosten mukaan sisdisen viestinndn keskeiseksi ongelmaksi koettiin
juuri yhteisen tietoverkon puute, joka vaikutti vastuualueiden ja niiden
yksikdiden vdliseen yhteistyohon. Ongelma korostui tyotehtdvissd, joissa
tehtiin organisaation yhteistd ja poikkileikkaavaa tyotd. Hallinnonala-
kohtaisuus ndkyi my6s puutteellisena viestintdnd ohjaavien tahojen ja
keskeisten sidosryhmien vélilla. ELY-keskuksen hallinnonalojen vélisessa

vuoropuhelussa oli siis paljon kehitettavaa.

ELY-keskuksen sisdinen yhteisokuva koettiin usein byrokraattisena,
jaykkdnd ja kankeana. Byrokraattisten ilmididen, kuten sddnttjen koettiin
lisdéntyneen organisaatiomuutoksessa, mikd ndkyi esimerkiksi ELY-
keskuksen sisdisten palvelujen ongelmina. Suljetun jérjestelmén

ominaisuuksia ndkyi sisdisessd viestinndssd niin, ettd ongelmina néahtiin
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johdon védhdinen viestintd ulkoisen ympdériston ja toimintaympariston
muutoksista. Vastaajat kokivat, ettd johdon tulisi lisdtd ja kehittdd omaa
viestintddnsd kokonaisuutena. Parannettavaa koettiin olevan myos ELY-
keskuksen ja kansalaisten vilisessd vuorovaikutuksessa. Namd havainnot
tukevat Katzin ja Kahnin (1978, 265-266) tutkimustuloksia, joiden mukaan
muodolliset sddnnot, toimintatapojen jaykkyys ja tiukat roolit heikentdvat
sisdisten ja ulkoisten asiakassuhteiden hoitoa sekd ndkyvit puutteellisena

yhteistyond ja viestintdna.

8.2 Piiatelmat

Viestintd on organisaation eli sosiaalisen jdrjestelméan elinehto. Organisaation
jokainen tyontekijd viestii ja viestintd on ndin erottamattomasti ldasnd
kaikessa organisaation sosiaalisessa toiminnassa. Tutkimustulosten mukaan
sisdiseen viestintddn oli kiintedsti yhteydessd organisaatiokulttuuri ja
rakenne, joihin vaikuttamalla voidaan vaikuttaa kykyyn hallita muutos-
prosessia ja sithen liittyvaa viestintdd. Taman tutkimuksen mukaan viestinta
on yksi keskeisimmistd tekijoistd organisaatiomuutoksen onnistumisessa.
Tamdn takia organisaatiomuutoksen suunnittelun ldhtokohtana tulisi olla

viestinnidn toimivuus.

Muutostilanteessa viestinndlld on monia tehtédvid, jotka vaikuttavat ennen
kaikkea tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon. Strategisen hallinnan
ndkokulmasta keskeistd on muutoksen hyodyllisyyden ja tarpeellisuuden
viestiminen. Ymmarrettdvien ja hyodyllisten muutostarpeiden ja perusteiden
viestintd lisdd tyontekijoiden motivaatiota. Pelkkd muutosperusteiden
viestiminen ei kuitenkaan riitd, vaan tarvitaan laajaa vuorovaikutusta ja
vaikuttamismahdollisuuksia. = Muutoksesta tulisi keskustella laajasti
organisaation sisdlld ja samalla tyontekijoilld tulisi olla vaikuttamis- ja

kehittamismahdollisuuksia. ~Kitchenin ja Dalyn (2002, 49) mukaan



87

muutosviestinndssd ~ onkin  keskeistd = muutostarpeen  viestintd ja
tyontekijoiden sitouttaminen muutokseen. Samalla vastuuta muutoksen
toteuttamisessa tulee jakaa laajasti organisaation sisdlld. Keskustelun,
vuorovaikutuksen ja osallistumisen pddamddrdnd on yhteisymmarrys ja
sitoutuminen muutokseen. On hyvin vaikea sitouttaa tyontekijoitd, jos
muutoksen hyodyllisyyttd ei kyetd osoittamaan, muutoksesta ei keskustella

ja muutokseen vaikuttaminen ei ole mahdollista.

Organisaation johdon ndkokulmasta muutosviestintda kuuluu teoria-
osuudessa maddriteltyyn strategiseen yhteisviestintddn. Tutkimustulosten
mukaan edes ELY-keskuksen johto ei tiennyt erityisen hyvin, millainen ELY-
keskus on tulevaisuudessa. Samalla ELY-keskuksen yhteisten paaméarien
I6ytaminen koettiin vaikeaksi eri vastuualueiden toimintakenttien laaja-
alaisuuden takia. Padmadréat olivat myos vaikeasti ymmarrettdvid ja yhteistd
paamaarakeskustelua ei ollut riittavésti. Kokonaisuudessaan byrokraattinen
hallintojdrjestelma on ristiriidassa muutosviestinndn periaatteiden kanssa.
Muutokseen on vaikea vaikuttaa organisaation sisdlld, jos muutos on
ylhddltdapdin annettu ja organisaatiolta itseltidn puuttuu todellinen

pddtantdvalta ja valinnanvapaus.

Strateginen yhteisviestintdi on muutosviestintdd aivan, kuten Lewis ym.
(2006) korostavat. Strategisessa viestinndssd on tdrkedd, ettd paamaddrit ja
visio ovat selkeitd ja helposti ymmarrettivid. Muutosviestinndssa
strategiaprosessin tulee olla vuorovaikutuksellinen ja keskusteleva. Viestintd
edistdd muutosprosessia, kun tietimys koko organisaation tehtdvistd ja
toimintaympdristostd lisddntyy. Muutosprosessia ja ymmarrystd edistetddn
laaja-alaisella ja poikkileikkaavalla yhteisty6lld organisaation eri osien valilla.
Samalla organisaatio on avoin ulkoiselle ympdristolle eldvan organismin

tavoin, kuten Bertalanffyn (1950, 155) yleisessd systeemiteoriassa.
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Empirian mukaan ELY-keskuksen tyontekijit tunsivat hyvin oman
ydinalansa, mutta eivdat muiden vastuualueiden tehtdvid. Tulosten mukaan
informaationsaannilla oli my0s laaja-alainen yhteys organisaatiomuutokseen.
Tdmédn takia viestinndlld onkin tdrked rooli koko organisaation tehtdvien
tuntemuksen ja tiedon lisddmisessd. Esimerkiksi aluehallinnossa viestinndn
tehtivdi on myos lisdtd tyontekijan ymmarrystd ja tietamystd koko
valtionhallinnosta ja sen muutoksesta. Samaan tapaan sekd tietoisuus etta
ymmadrtamys ympdriston muutoksesta ja sen vaikutuksista ovat myos

strategisen yhteisviestinndan padmadaria (Welch ja Jackson 2007, 190).

Organisaatiorakenteen tulee edesauttaa sisdistd viestintdd, vuorovaikutusta
ja yhteistyotd. Tutkimustulosten mukaan hierarkia vaikutti ELY-keskuksessa
vahvasti tyontekijoiden tiedonsaantiin, muutoksen kokemiseen, padméarien
tuntemukseen, sosiaalisten suhteiden kokemiseen, yhteistychon ja
motivaatioon. Johtopddtoksend on, ettd muutosta ja sen viestintdd edistdd
vdhdan hierarkkinen, litted ja tiimipohjainen organisaatio. Teorian mukaan

tiimityotd on laajasti pidetty tehokkaana tyon organisoinnin muotona.

Hierarkian vdhentdminen tiimity6lld ja littedlld rakenteella edistdd sisdistd
viestintdd ja sitd myotd muutosta. Hierarkian vahentdminen lisdd toisaalta
yhteisvastuullisuutta viestinndssd, jolloin levidvat myos informaatio ja tieto.
Tiimipohjainen organisaatio véhentdisi esimerkiksi myos yksin tehtdvaa
virkamiestyotd ELY-keskuksessa. Virkamiestyon kaavamaisen roolin
uudistaminen on kuitenkin vaikeaa byrokraattisen hallinnollisessa
jarjestelmdssd. Avoimen jdrjestelman nakokulmasta tiimityo ja siihen liittyva
vuorovaikutteinen viestintd auttaisi kuitenkin hallintoa mukautumaan

yhteiskunnan muutokseen.

Organisaatiokulttuurilla on vahva yhteys muutokseen ja sisdiseen

viestintdadn. Muutostilanteessa valtionhallinnon byrokraattinen organisaatio-
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kulttuuri jaykisti ja kangisti ELY-keskuksen toimintatapoja. Organisaation
muutoskykyyn on yhteydessd sellainen kulttuuri ja arvot, jotka edistadvit
muutosta. Tdllaisia muutosta edistdvid arvoja ovat esimerkiksi avoimuus,
joustavuus, osallisuus ja yhteistyd, jotka ovat yhteydessd viestintdan.
Avoimuus kulttuurin osatekijgnd voidaan yhdistdd tietoon, kun taas
joustavuus liittyy toimintatapoihin. Johtopdatoksend on, ettd viestinnadn tulee
edistdd muutosta tukevia arvoja, jotka puolestaan tehostavat koko

organisaation toimintaa.

Nakemys muutosta tukevista arvoista liittyy Smythen (1997, 5) ajatukseen
kulttuurisen tietoisuuden herattdmisestda muutosviestinndssd. Fordin ym.
mukaan (2001, 108) ihmisten ajattelua ja toimintaa ohjaavat perinteet ja
taustaoletukset, jotka muodostavat ndin organisaatiokulttuurin. Samalla
tapaa byrokraattinen organisaatiokulttuuri muodostaa ajattelua ohjaavan
tulkintakehyksen ELY-keskuksessa. Muutosta tukevat arvot ja toimintatavat
voivat juurtua organisaatioon vasta, kun kulttuurinen tietoisuus herda

keskustelussa.

Tutkimustulosten mukaan ELY-keskuksen sisdisen viestinndn keskeinen
ongelma oli yhteisen verkon puute, tietojdrjestelmdt sekd teknologisten
viestintdjdrjestelmien toimivuus. Tdmd havainto korostaa tietojdrjestelman ja
informaatioteknologian kiintedd yhteyttd sisdiseen viestintdan. Organisaatio-
muutoksen ja sisdisen viestinndn onnistumisen kannalta keskeistd onkin
tietohallinnon toimivuus. Keskeinen idea on sama kuin sosioteknisessd
jdrjestelmdteoriassa. Tamdn mukaan yhdelld osajdrjestelmalld on riippuvuus-
suhde toiseen osajdrjestelmddn eli esimerkiksi teknologialla on vaikutus
inhimilliseen ja sosiaaliseen jdrjestelmdan (Morgan 1986, 44). Sisdisen
viestinndn kannalta on tdrkedd, ettd ymmadrretddn ndiden osajdrjestelmien

yhteys ja vaikutus toisiinsa.
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8.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartdd viestinndn merkitys ja rooli
organisaation muutostilanteessa sekd kuinka organisaation sisdistd
muutosprosessia voidaan hallita viestinnilld. Tarkoituksena oli my®és, ettd
tutkimustietoa olisi mahdollista soveltaa erilaisten organisaatioiden
sisdisessd muutosviestinndssd. Tutkimus naytti, kuinka laajasti eri tavoin
byrokraattinen organisaatiokulttuuri ilmitna vaikutti sisdiseen viestintddn ja
toimintakykyyn. Tutkimuksessa tarkasteltiin kohdeorganisaatiota hyvin
yksityiskohtaisesti, mikd antoi hyodyllistd tietoa tutkittavien ilmididen
vilisistd suhteista. Tutkimuskysymyksiin vastattiin laajasti empirian
pohjalta. Tutkimustulokset ja pddtelmdt tukivat muutosviestinndn

aikaisempaa tutkimusta, mutta antoivat myds uutta tietoa ja ndkokulmia.

Tutkimusaiheen laaja-alaisuus asetti haasteita tutkimusmenetelmien
valintaan, luotettavuuteen ja tarkkuuteen. Tapaustutkimuksen varjopuolena
on aina rajallinen yleistettdvyys ja edustavuus. Byrokraattisuus on kuitenkin
niin tyypillinen organisaatiokulttuurin piirre, ettd tiedon soveltaminen
erilaisiin organisaatioihin on mahdollista. Muutosviestinndssdkin voidaan
madritelld yleisid periaatteita, jotka soveltuvat monenlaisiin tydyhteisoihin.
Tietoa voidaan yleistdd ja hyodyntdd ainakin valtionhallinnossa ja sen
organisaatioissa, kuten esimerkiksi muissa ELY-keskuksissa. Yleisluonteisia
pddtelmid voidaan soveltaa kaikenlaisiin organisaatioihin, silld viestinndn
perusprosessit ovat samankaltaisia kaikissa tyOyhteisdissd. Valitut
tutkimusmenetelmidt  osoittautuivat toimiviksi, vaikkakin muitakin
vaihtoehtoja olisi ollut. Kvalitatiivinen tutkimus olisi voinut tuoda laajempaa

kokemuksellista tietoa muutoksesta kuin mairallinen tutkimus.

Erityisesti maddralliseen tutkimukseen kuuluu tdrkednd osana mittauksen

reliabiliteetin ja validiteetin arvioiminen. Reliabiliteetti tarkoittaa mittauksen
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luotettavuutta ja toistettavuutta, kun taas validiteetti mittauksen tai
tutkimusmenetelman kykyd mitata tarkoitettua asiaa. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 231-232.) On tdrkedd mitata juuri niitd ominaisuuksia, joita
tarvitaan tutkimuskysymyksiin ja hypoteeseihin vastaamiseksi (Keyton 2006,

105).

Kyselylomake oli laaja, jotta olisi mahdollista vastata maéériteltyihin
tutkimuskysymyksiin. Aineiston triangulaatio lisdsi tdmdn tutkimuksen
validiteettia, sillda avoimet vastaukset antoivat mahdollisuuden
kommentoida vapaamuotoisesti tutkittavia ilmioitda. Kyselylomake testattiin
ja muokattiin ennen kayttod, kun kaksi yliopiston tutkijaa antoivat palautetta

lomakkeesta.

Kysymykset mittasivat teorioiden esille tuomia ominaisuuksia ja
tarkastelivat sisdistd viestintdd laaja-alaisena ilmiond. Liitteend 1 olevan
kyselylomakkeen kysymyksid 1-11 ja ndiden jdlkeen olevaa avointa
kysymystd ei otettu mukaan aineiston analyysiin, koska muut kysymykset
antoivat paremman ja luotettavamman kuvan tutkittavasta ilmiosta. Kysely-
lomakkeessa oli myos sellaisia kysymyksid, jotka vastasivat tutkimus-
kysymyksiin vilillisesti, mutta eivédt suoraan. Tama oli kuitenkin tarpeen,
jotta kyettdisiin ymmadrtamaddn viestinndn laaja-alainen merkitys. Talld tavoin

kyettiin saavuttamaan tutkimukselle asetetut tavoitteet.

Keytonin (2006, 109) mukaan kyselylomake voi olla menetelmdnéd jossain
médrin epdluotettava, mihin vaikuttavat esimerkiksi kysymysten muotoilu,
vastaajan tulkintakehys, olosuhteet vastaamisen aikana ja vastaajan mieliala.
Téassda tutkimuksessa vastaamiseen oli voinut vaikuttaa muun muassa
erilaisten kyselyjen suuri mddrd organisaatiossa ja vastauslomakkeen laajuus.
Kyselyssd oli joitakin samaa aihetta eri sanoin koskevia kysymyksid, joihin

oli wvastattu samalla tavoin. Tamid tuki omalta osaltaan tulosten
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luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuus pyrittiin myods varmistamaan

huolellisuudella ja tarkkuudella aineiston keruun ja analyysin eri vaiheissa.

Sdhkoisen kyselylomakkeen laajuuden takia vastaamiseen kului melko
kauan aikaa. Tamd saattoi vaikuttaa erityisesti avointen vastauksien
méadrddn. Sahkoinen lomake oli muuten tehokas tapa kerdtd aineisto, koska
aineisto oli jo valmiiksi sdhkdisessda muodossa tilastollista kasittelyd ja
ohjelmaa varten. Sdhkoisten kyselyjen ongelma on usein kuitenkin heikko
vastausprosentti (Keyton 2006, 165). Kyselylomakkeen ja aineiston laajuuden

huomioiden vastausprosenttia voidaan pitdd kuitenkin kohtalaisen hyvéana.

8.4 Jatkotutkimuksen aiheet

Tutkimuksen arviointiin kuuluu myds jatkotutkimusaiheiden erittely.
Tutkimustuloksien mukaan muutosviestinndssd keskeistdi on muutoksen
hyodyllisyyden ja tarpeellisuuden viestiminen. Yksi tutkimusaihe olisikin
hyodyllisyyden ja tarpeellisuuden tarkastelu muutostilanteessa vertaamalla
yksilon ja yhteison ndkokulmia. Téssd tutkimuksessa huomattiin myos
tietojdrjestelmien ja informaatioteknologian vahva vaikutus organisaation
toimintakykyyn ja sisdiseen viestintddn. Jatkotutkimuksissa voisikin

keskittyd juuri teknologian ja viestinnan valisiin yhteyksiin.

Tdssd tutkimuksessa ei myoskddan huomioitu fyysisen tyotilan, kuten
avokonttorin tai omien tydhuoneiden vaikutusta toimintakykyyn, mika voisi
olla kolmas jatkotutkimusaihe. Lisdd tietoa kaivataan myos organisaatio-
kulttuurin ja organisaatiorakenteen vaikutuksista toimintakykyyn muutos-
tilanteessa. Esimerkiksi laadullisten tutkimusmenetelmien avulla voitaisiin
saada tdydentdvdd ja uudenlaista tietoa. Olisi myds hedelmallistd tutkia
useita erityyppisid organisaatioita, mikd mahdollistaisi tiedon laajemman

yleistettdvyyden.
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LIITE1

Sisadisen viestinnan auditointi

I Yleinen tila organisaatiossa

A) Arvioi ELY-keskuksen tdmédnhetkisid mahdollisia kehittdmisen tarpeita/ongelma-alueita asteikolla
1-5. Merkitse erittdin tidrked ongelma-alue kohtaan 5 ja ei tédrked kohtaan 1.

1 Ei tarkea - 3 4 5 Tarkea

1. Roolit

0 lo o) c lo)
*
2. Palkka

lo lo lo) (o lo)
*
3. Muutokset

[e © c (o] o)
*
4. Informaatio

0 lo o) lo o,
*
5. Yhteistyd/tiimityd

0 C o) (o lo)
*
6. Tyovilineet ja tilat

0 lo o c lo)
*
7. Organisaatiorakenne

lo lo (o) lo o)
*
8. Paddtoksenteko

0 © (o) o lo,

*

9. Viestinta



*

10. Konfliktit

*

11. Strateginen hallinta

B) Kuvaile halutessasi yleisté tilaa ELY-keskuksessa; miké toimii hyvin, miké ei toimi, mik& auttaa
sinua tydssédsi, mika héiritsee sinua, jne.

=

<-- Edellinen Seuraava -->




Sisdisen viestinndn auditointi

II Roolit

A) Maarittele, kuinka selkeat eri roolit ovat asteikolla 1-5

12. Oma roolini ELY-keskuksessa *

1 Oma roclini 2 Oma roolini 3 Qlen tietoinen 4 Tiedan melko hyvin roalini 5 Olen erittdin hyvin
on taysin on usein omasta roolistani, organisaatiossa ja yleensd informoitu ja ymmaérrén
epdselvad epdselvd mutta en aina ymmarran sen roolini organisaatiossa

5 O ®) (@] (o C
13. ELY-keskuksen rooli valtionhalli tietosi per a*

1 Roolit ovat 2 Roolit ovat 3 Olen tietoinen 4 Tiedan melko hyvin roolit 5 Qlen erittdin hyvin

itselleni taysin itselleni usein rooleista, mutta valtionhallinnossa ja yleensa informoitu ja ymmarran roolit
epdselvat epéaselvat en aina ymmarran ne valtionhallinnossa

% O O O (@, O
14. Tunnen oman yksikkoni roolit ja tehté *
1 Ei lainkaan 2 Vahén 3 Osittain 4 Paljon 5 Erittdin paljon
- O O 0] (@ O

15. Tunnen muiden yksikdiden roolit ja tehtavat *

1 Ei lainkaan 2 Vahan 3 Osittain 4 Paljon 5 Erittdin paljon
i O O (@) O O

<-- Edellinen Seuraava --> I




Sisdisen viestinnan auditointi

II1 Pddamadrit ja suunnitelmat

A) Arvioi padamadrid ja padtdoksentekoprosesseja ELY-keskuksessa asteikolla 1-5

16. ELY-keskuksen paamaarat ja

4. Olen melko hyvin

1. Paamaarat ja suunnittelu informoitu ja

2. Paamaarat ja
organisaatiossamme ovat

suunnitelmat

3. Olen osittain
tietoinen p&damaarista

yleensd ymmadrrdn

jérjestaytymattomat ja ovat usein ja suunnitelmista, paamaarat ja
epdselvat epdselvat mutta en aina suunnitelmat
2% (@) O 0] ©
17. Omat 4ni ja itel i ELY. *
1. Omat paamaéaradni ja
suunnittelmani 2. Omat

4. Omat

organisaatiossa ovat pdamadrani ja 3. Omat paamadrani pdédmaarani ja

taysin suunnitelmani ja suunnitelmani suunnitelmani
jarjestaytymattémat ja organisaatiossa organisaatiossa ovat organisaatiossa
epaselvat ovat usein epaselvat selvia, mutta ei aina ovat melko selvat
; O O O O
B) Halut ik oi ELY-keskuksen paamaaria ja suunnitelmia
- |
[
<-- Edellinen Seuraava —->

5. Olen erittain
hyvin informoitu ja
ymmarran
pdamaérat ja
suunnitelmat

O

5. Olen erittdin
tietoinen
paamaaristani ja
suunnitelmistani
organisaatiossa

c



Sisdisen viestinnan auditointi

IV Motivaatio

A) Arvioi seuraavia vdittamia asteikolla 1-5

18. Pidan tydstini *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O ("  Taysin samaa mieltd
*
19. Olen kiinnostunut tydsténi *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O @ (@ " T&ysin samaa mieltd

20. Olen tyytyvdinen tybympdéristooni ja tydvalineisiin *

Taysin eri mieltd
O (@) (@) O Taysin samaa mieltd

21. Yksikkdni tydntekijat arvostavat minua *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C 0 O O Taysin samaa mielta
*
22. Tuen tyétovereitani *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O (@) ("  T&ysin samaa mielta

23. Olen luottavainen tulevaisuuteni suhteen *

Taysin eri mielta
C O O C C Téysin samaa mieltd

24, Mi on tarp

pautta tydhon liittyvaén paatéksentekoon *

Taysin eri mielta



O O O O " Téysin samaa mieltd

25, Tydni on arvovaltainen *

Tdysin eri mielta
O O O 0O Taysin samaa mieltd

26. Haluan osallistua ELY-keskuksen kehittdmiseen *

Taysin eri mielta
© O O O  Taysin samaa mieltd

B) Maarittele halutessasi, mika motivoi tyossasi kaikkein eniten

C) Kerro halut i, kuinka imies ja organisaatio voivat motivoida sinua tyoskentelemaan
tehokkaammin? Mika auttaisi sinua tydssési?

=

<-- Edellinen Seuraava -—->




Sisdisen viestinnan auditointi

V Muutokset organisaatiossa

A) Arvioi muutoksia ELY-keskul seuraavien vaittamien kautta
27. Olen tyytyviinen alueellisen valtionhallinnon or i i skseen (ELY-keskus) *
1 2 3 4 5

Taysin eri mielta
O O O O ("  Taysin samaa mieltd

28. Olen tyytyvidinen, kuinka tyd on jarjestetty ELY-keskuksessa (vrt. entiset virastot) *

Taysin eri mielta
O C O C C Téysin samaa mieltd

29. Olen tyytyvdinen johtoon organisaation muutostilanteessa *

1 2 i § 4 5
Taysin eri mieltd
O (@) (@) O Taysin samaa mieltd
*
30. Olen tyytyvdinen, ettd voin vaikuttaa iin or i iossa *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O Taysin samaa mielta
*
31.T: or i on ollut hyddyllinen ja tarpeellinen *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O (@) ("  T&ysin samaa mielta
*
32. ELY-keskus toimii kansalais- ja asiakaslahtdisesti *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O " T&ysin samaa mieltd

B) Millai luehallinnon or i tiomuutos on ollut asteikolla 1-5? *



1. Ei lainkaan 2. Hiukan 3. Jossakin maarin 4. Paljon 5. Hyvin paljon

33. Nopea

o o c o 's
*
34. Kokonaisvaltainen

(o) O o lo o)
*
35. Radikaali

o O o c ®)
*
36. Odottamaton

o (o O lo o)

*

C) Kerro halutessasi, miten muutokset ovat vaikuttaneet tydyhteison sisdisiin suhteisiin ja
tehokkuuteen (vrt. entiset virastot)

|

D) Kerro halutessasi, mitd muutoksia haluaisit ndhda tydympaéristossési ja ELY-keskuksessa

=

<-- Edellinen Seuraava >

FOF !




Sisdisen viestinndn auditointi

VI Informaatio

A) Arvioi seuraavia informaatioon liittyvid vaittamia

37. Informaation mdérd, jonka otan vastaan on sopiva. *

Taysin eri mielta
C (@ O (©) (C  Taysin samaa mielta

38. Tiedon tarkkuus, jota otan vastaan on oikea. *

Taysin eri mielta
C O O (®) " Taysin samaa mielta

39. Saamani informaation oikea-aikaisuus on riittava. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O C O '  T&ysin samaa mieltd
*
40. ELY: essa lii paljon P ita, jotka lisddvat epavarmuutta. *
1 2 3 4 5
Téaysin eri mielta
(0] (@) O (0] '  Taysin samaa mieltd

B) Halutessasi, anna kommentteja ja ehdotuksia informaatiosta ja viestintdakanavista

=

<-- Edellinen Seuraava -->




Sisdisen viestinnan auditointi

VII Yhteisty6 / tiimity6

A) Arvioi tiimityota ELY-keskuksessa

41. Olen tyo daan ryhmissa, jossa autan muita ja saan itse apua. *

Taysin eri mielta
(o O O (o ' Taysin samaa mielta

42. Teen tyotd yksin, enka tarvitse apua tydtovereiltani. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
0O O () O "  Taysin samaa mieltd
*
43. Yksi nme tydhon liittyvistd asioista yhdessa *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C O O O Taysin samaa mielta

44, Tyoni tarkoittaa usein sitd, ettd hoidan ne tehtévit, jotka saan esimieheltdni. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
c o O O C T&ysin samaa mieltd
*
45. Jos tarpeen, saan helposti apua ja infor iota i yksikoistd. *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
c c c c (" Taysin samaa mieltd
*
46. Haluaisin ty 11 ry Jtiimi *
| 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C o O O (" Taysin samaa mieltad

B) Halutessasi kommentoi ryhma- ja tiimity6ta ELY-keskuksessa

<-- Edellinen Seuraava >




Sisdisen viestinnan auditointi

IX Organisaatiorakenne

A) Arvioi ELY-keskuksen rakennetta asteikolla 1-5

47. Nykyinen rakenne tukee ELY-keskuksen paamaadria ja tavoitteita *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C O O O " T4aysin samaa mieltd
*
48. Nykyinen rakenne tukee ELY-keskuksen sopeutumista ulkoisen ympériston ja y! i muL
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O ® (@ O Taysin samaa mieltd
*
49. Nykyinen rak onl i ja hel ymmartas *
1 2 3 4 5
Taysin eri mieltd
(© O O O (" T&ysin samaa mieltd

50. Nykyinen rakenne tukee tiedonvaihtoa tyontekijoiden vililla *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
(o O O C " Taysin samaa mielta
*
51. Nykyi r tukee t strategista hallintaa ja pdédtoksentekoprosesseja *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
0O O O O Taysin samaa mieltd

B) Halutessasi kommentoi ELY-keskuksen organisaatiorakennetta

<-- Edellinen Seuraava -->

POF !




Sisdisen viestinnan auditointi

X Paitoksenteko

A) Arvioi pdatoksentekoprosesseja ELY-keskuksessa

52. Paatokset tehddin nopeasti ja tehokkaasti *

1 2 3 4 5
Taysin eri mieltd * (o) (®) (0] C (" Taysin samaa mielta
53. Paatokset toteutuvat kdytdnnossa *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta * O O C O C Téysin samaa mielta

54. Koko henkilostd ja yksikkd ovat osa paatoksentekoprosessia *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta * O O (0) (0] (@ Taysin samaa mielta
55. Johdon paatokset tuk jokapdivaisia tyoprosesseja *
1 2 3 4 5
T4ysin eri mieltd * O O O O O Téaysin samaa mielts

56. Paatdikset, jotka esimieheni tekevdt, auttavat minua tydsséani *

1 2 3 4 5
Taysin eri mieltd * O 0O C O O Téysin samaa mielta
57. Saan p&atol ti i ajallaan *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta * C (@) C (0 (@ Taysin samaa mielta
58. Ymmarran padtosten sisdllon *
1 2 3 4 5
Taysin eri mieltd * O (® O " Taysin samaa mieltd

59. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa pdatoksiin, jotka liittyvat omaan ty6hodni *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta * O 0 (o) O O Taysin samaa mielta



60. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa paatéksiin, jotka liittyvat koko ELY-keskul kehittami I

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd * O O (9] O O T&ysin samaa mielta

B) Halutessasi kommentoi ELY-keskuksen padtoksentekoprosesseja

<-- Edellinen Seuraava -->

2




Sisdisen viestinnan auditointi

XI Viestintd

A) Arvioi sisdistd viestintdd mahdollisesti hdiritsevia tekijoita asteikolla 1-5. Numero 5 on kaikkein
héiritsevin ja numero 1 ei hdiritse lainkaan. Arvioi jokainen tekija. *

61. Puutteellinen viestinta tyontekijoiden kesken
kesken (yksikon sisalld)

*
62. Puutteellinen viestinta kaikkien

tydntekijoiden kesken organisaatiossa
(yksikoiden valilla)

*

63. Puutteellinen viestinta esimiesten ja
tyontekijoiden kesken

*
64. Puutteellinen viestinta muiden keskeisten

sidosryhmien, ohjaavien tahojen ja
valtionhallinnon organisaatioiden kanssa

*

65. Epaselvit tehtavat

*

66. Epdselvat rakenteelliset esimiessuhteet

*

67. Puutteelliset viestintavidlineet

*

68. Puutteelliset tietojarjestelmat ja verkot

*

69. Tyontekijat eivat tavoita tai saa tarkeaa

1Ei
lainkaan

2

5 Erittain
paljon



informaatiota

0 O e
*
70. Informaation puute yleisista paamaarista,
suunnitelmista ja kehityslinjauksista

O O o
*
71. Rakenne ja rooli epdselvit, ei ole tietoa,
kenen pitdisi antaa informaatiota ja kenelle

e O (o
*
72, Hierarkkiset suhteet

(e o o
3
73. Saannot ja normit

O o 'S

B) Halutessasi kommentoi sisdistd viestintad mahdollisesti hdiritsevia tekijoita

74. Olen hyvin informoitu, mita ELY-keskuksessa tapahtuu *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C O] O O " Taysin samaa mieltd
*
75. Johto viestii ulkoisen ympariston muutoksista *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
(o 0] O (@ (" Taysin samaa mieltd
*
76. ELY-keskus on vuorovaikutuksessa kansalaisten kanssa *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O Téysin samaa mieltd

*

<-- Edellinen Seuraava -->

FOF !



Sisdisen viestinnan auditointi

XII Organisaation sisdinen ymparisto
(konfliktit, luottamuskysymykset, sosiaaliset suhteet)

A) Arvioi tyoymparistoa seuraavien vaittamien kautta

77. Luotan kollegoihin *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
& O O O " Téysin samaa mielt3
*
78. Kollegani hyvin toi keskenidn *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O "  Taysin samaa mieltd
*
79. Suhteeni kollegoihin ovat hyvit *
1 2 3 4 5
Taysin eri mieltd
O O O (@) " Taysin samaa mieltd
*
80. Luotan esimieheeni *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O (@) O C T&ysin samaa mieltd
*
81. Voin kysyd apua esimieheltédni *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O " Téysin samaa mieltd

82. Esimieheni kiittdd/kehuu hyvin tehdystéa tyosta *

Taysin eri mielta
O O O (@) Téysin samaa mieltd

83. Luotan ELY-keskuksen ylimp&dn johtoon *



Taysin eri mielta
C O O (o) (" T4ysin samaa mielt

84. Ylin johto on avoin suhteessa tydntekijéihin *

Taysin eri mieltd
(o O O O " T&ysin samaa mieltd

85. Ongelmat selvitetddn vuorovaikutuksen/neuvottelun kautta *

Taysin eri mielta
C O () O Taysin samaa mieltd

86. Konfliktit ovat henkildityneet ja politisoituneet organisaatiossamme *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
0O C O O " Taysin samaa mieltd
*
87. Konfliktit selv aan oi i i*
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C O O O (" T&ysin samaa mieltd
*
88. Konfliktit ratkaistaan nopeasti *
1 2 = 4 5
Taysin eri mieltd
C O O O "  T&ysin samaa mieltd
*
89. Tunnen, ettd olen org dysivaltainen jdsen *
1 2 3 4 5
Téysin eri mielta
O O (0] O Taysin samaa mieltd

B) Kommentoi halutessasi ELY-keskuksen tyoymparistoa

<-- Edellinen Seuraava —->

@




Sisdisen viestinnan auditointi

XIII Strateginen hallinta

A) Arvioi strategista hallintaa/padatoksentekoa ELY-keskuksessa asteikolla 1-5

90. Tieddn syyt/perusteet organisaation uudelleenjirjestdytymiseen *

1 2 3 4 3
Taysin eri mielta
O O O O ("  Taysin samaa mieltd
*
91. Tied&n ELY- t dvit ja paamadrat *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O @ (@ " T&ysin samaa mieltd

92. ELY-keskuksen tehtaviin ja pdamadriin sisdltyvat syyt organisaation uudelleen jarjestaytymiseen *

Taysin eri mieltd
O (@) (@) O Taysin samaa mieltd

93. ELY-keskuksen tehtdvit ja pdamaarat on mahdollista saavuttaa kdaytdnnossa *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O Taysin samaa mielta
*
94. Tieddn, millaisena johto ndkee ELY: tu viiden d. EE *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O (@) ("  T&ysin samaa mielta

95. ELY-keskuksen strategia on yksinkertainen ja helppo ymmartaa *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O " T&ysin samaa mieltd
*
96. Str: i auttaa pddmaaramme *
1 2 g 4 5

Taysin eri mielta



(o O O O " Téysin samaa mieltd

97. Str i ottaa h i Ikoi ympériston ja sen muutokset *

Tdysin eri mielta
O O (@ 0O Taysin samaa mieltd

98. Meilld on riittdvasti resursseja (inhim
tavoitteet *

id, taloudellisia, ajallisia ja tiedollisia) toteuttaa suunnitelmat ja saavuttaa

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
C O O 0O ("  Taysin samaa mieltd
*
lapi pr it (esim. str ia, viestinta, asi T&K) auttavat saavuttamaan
rdt ja tavoitteet *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O " T&ysin samaa mieltd
*
100. ELY-} 14pi kulk t pr it ovat selvid, yksi taisia ja helppoja ymmartas *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O (@) "  Taysin samaa mieltd
*
101. Tyovali (teknologiset, iset, ti iset) ovat saatavilla ja vastaavat vaatimuksia *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O 0] (o O "  Téysin samaa mieltd
*
102. ELY: 1api k ia pr ja tuet riittavin ilostéresurssein *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O @) O O Taysin samaa mieltd
*
103. Meilld on tarpeeksi tydvoi kaikkien velvollisuuksien tayttdmiseksi *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
O O O O C Téysin samaa mieltd
*
104. ELY-keskuksen rakenne tukee strategisia pddmaaria(esim. is- ja asi 1ahtGisyys) *




Taysin eri mieltad

© (@) O O " Téysin samaa mielt3
*
105. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ELY-k strategi pat: *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta
© O O G Taysin samaa mielta
*
106. Olen tyytyvdinen tydurani kehity i iin ELY: *
: | 2 3 4 5
Taysin eri mielta
(& O O O " Téysin samaa mieltd

<-- Edellinen Seuraava >

FOF




Sisdisen viestinnan auditointi

XIV Imago

A) Kuvaile timénhetkistd Keski-Suomen ELY-keskusta kolmen adjektiivin avulla *

[

B) Mitd kolmea adjektiivia tulisi kdyttd3d kuvatessa ELY-keskusta ideaalitilanteessa *

[

<-- Edellinen Seuraava -->

2




Sisdisen viestinndn auditointi

XV Tietoja vastaajasta

107. Sukupuolesi *

C 1. Mies

(C 2. Nainen

108. Ikéasi *

C 1.18-25
C 2.26-40
3. 41-55

C 4.56-

)

109. Kuinka kauan olet toiminut ELY-keskuksen ja sitd edeltdvien or

(1. Alle 1 vuoden
(" 2. 1-5 vuotta
(" 3. 5-10 vuotta

(" 4. enemman kuin 10 vuotta

110. Missé tydskentelet? *

-

. E-vastuualue

2. L-vastuualue

3. Y-vastuualue

O 0 00 O

4. Yhteiset (muut)

111. Asemasi organisaatiossa *

(" 1. Johto ja esimiehet
(" 2. Asiantuntijat

(" 3. Erilaiset toimeenpanotehtivat

<-- Edellinen Laheta

ioiden pal

~<

57 *



