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1 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

Tutkimuksen aiheena on sisaisen viestinnan rooli tydhyvinvoinnin edistajana Savon koulutuskuntayh-
tymassa hyvinvointialan sosiaali- ja terveysalalla. Sisdinen viestinta nousi esiin organisaatiomuutok-
sen vuoksi. Esimiehen kanssa keskusteluissa ideaksi nousi hyédyntaa omalle alalle toimeksiantona
opinnaytetyon tekeminen. Vilkan (2015, 70) mukaan tutkimusmenetelmaa ei valita henkilokohtaisin
mieltymyksiin perustuen, vaan tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tiedonintressi suuntaavat
tutkimusmenetelman valintaa. Usein myds toimeksiantajalla saattaa olla ajatus, millaista tietoa han

tarvitsee.

Sisdisesta viestinnastd tyéhyvinvoinnin edistdjana tyoeldmassa I6ytyy aikaisempaa tietoa ja halusin
perehtya sisdiseen viestintdaan Savon koulutuskuntayhtymassa sosiaali — ja terveysalalla. Tydhyvin-
vointiin liittyvan sisdisen viestinnan hyvista vaikutuksista ja opinndytety6ni kautta esiin tulleilla ide-
oilla toivon olevan hydtya omaan ty6paikkaani kaikkien hyddynnettavaksi. Savon koulutuskuntayhty-
maan on laadittu oma viestintdohjelma ja toimintaohjeet liitteena 1. Savon koulutuskuntayhtymassa
tehdyt tyéhyvinvointibarometrikyselyt koko henkildstélle eivat kuitenkaan antaneet tarkempia apu-
keinoja sisaisen viestinndn parantamiseen muutosprosessissa. Halusin perehtya aiheeseen tarkem-

min juuri sisdisen viestinnan nakdkulmaa tutkimalla.

Opinnaytety6n yhtena lahtdajatuksena on etsia sisaiseen viestintdén vanhojen kéytanteiden parem-
paa hyddyntamista ja mahdollisia uusia sisdisen viestinnan keinoja ja lopulta 16ytéa tyéhyvinvointia
edistavia tekijoita esimiestason hyédynnettdavaksi. Tuloksien perusteella saan uusia kdytédnnemalleja
omaan paivittdistydhon. Motiiviani korostavia ajatuksia kehittyi pohtiessani aihetta eri ndkékulmista,
haluan ymmartaa paremmin tapahtunutta organisaatiomuutosta ja hahmottaa sen muutoksen seu-

rauksia tyéhyvinvointiin ja sisdiseen viestintaan.

Opinnaytety6n tekemisen kautta opin ymmartédmaan, miten oikealla tavalla, erilaisin menetelmien
avulla toteutettu ja kohdennettu sisdinen viestinta vaikuttaa, seka miten viestitdan hyvin tyonteki-
joille esimerkiksi muutostilanteessa. Opinnaytety® mahdollistaa pohtimaan erilaisia toimintamalleja
sisdiseen viestintadn ja siten esimiestydskentelyn parantamiseen entisestadn. Yksi térkea seikka
nousee esiin, eli miten voin tdman opinndytetyoni kautta itse vaikuttaa parantavasti tydssajaksami-
seen omalta osaltani tydyhteisdon. Miten sailytdn positiivisen asenteen tyotani kohtaan jatkossakin
ja tybyhteisdn hyvédksi ja samalla edistan tyéhyvinvointia. Miten viestin itse henkildkohtaisesti tiimin-
vetdjan roolissa paremmin ja kehitén sisdistd viestintaa. (Fitzpatrickin ja Valskovin, 2014) mukaan
sisdisella viestinnalld on selkeita etuja omalle organisaatiolle. Motivoitunut henkiléstd, parempi talou-
dellinen suorituskyky, vahva ulkoinen maine ja iloiset asiakkaat ovat vain muutamia syita, miksi kan-

nattaa sisdiseen viestintaan panostaa.
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Seuraavassa kuviossa 1, kuvaan viitekehykseen muokattuna tarkeimmat elementit, jotka ovat olleet

vaikuttamassa opinndytetyon muotoutumisessa. Kuviossa 1 ilmenee, mita asioita olen ldhtenyt taus-

tatekijoind hyddyntaen tutkimaan tarkemmin ja sieltd kautta |6ytamaan uusia ideoita sisdisen vies-

tinnan kehittdmiseen paremmin toimivaksi ja taustana olevan tyéhyvinvoinnin edistamiseen.
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Opinnaytety6ta aloittaessa pohdin aiheeseen erilaisia l1ahestymistapoja ja tutkimusmenetelmia. Olin
alkuperaisen suunnitelmani mukaan tekemassa opinnaytetyoni tydhyvinvointiin liittyen. Kuitenkin
aiheeni muuttui ja tarkentui sisdiseen viestintdan kohdennetuksi. Tydhyvinvointi teema kulkee yhte-
naan taustavaikuttajana aiheen edistyessa. Yhtena lahtokohtana on oman viestinta toimintani kehit-
tdminen opinnadytety6n kautta, koska minulla on taustalla useita eri rooleja tehdessani tutkimusta.
Esiin nousee tarkeimmat eli tydntekijan roolissa, esimiehen roolissa tiimivetdjana, seka tutkijan roo-
lissa tydskentely. Vilkan (2015, 70) mukaan monialaisessa tutkimushankkeissa yhtena mahdollisuu-
tena on kdyttaa triangulaatiota. Triangulaatio eli monimetodinen Iahestymistapa tarkoittaa, etta tut-
kimuksessa yhdistetaan erilaisia tutkimusmetodeja. Triangulaatiomallia peilaten eri rooleistani kasin
esimerkiksi tutkijan roolini tulee olemaan haasteellinen, koska koen olevani hyvin tarkedn asian yti-
messa tutkimuksessani. Vahvana tekijana taustalla on tydntekijan rooli tehdessani arkityétani sa-
maan aikaan ja tiiminvetdjan roolissa ajatukset ovat mahdollisesti aivan eri nakdkulmasta. Asiayh-
teyksien erottaminen toisistaan eri rooleissa on haaste. Kuitenkin on térkeda nahda asian ydin tutki-
jan nakdkulmasta ja avartaa omaa katsomustani ymmartaa sisdisen viestinnan moninaisia vivahteita

tydhyvinvoinnin kehittajana.

Toisena lahestymistapana aiheeseen ldysin yhtaldisyyksia (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaaran 2007,
126) laatiman tutkimuksen filosofisen viitekehysmalliin ja sen pohjalta aloin pohtia aihettani tarkem-
min. Esiin nousee teleologiaan liittyvat kysymykset eli mita varten tutkimus tehdaan ja miten tutki-
mus lisaa tietoamme tutkittavalla alueella. Yhtena kysymyksena on epistemologian kasite, joka kasit-
telee tietdmisen alkuperaa ja luonnetta eli mika suhde vallitsee tutkijan ja tutkittavan kohteen va-
lilla? Ontologisesta nakdkulmasta esitetdan kysymyksia todellisuuden luonteesta eli miké on todel-

lista ja mika on tutkittavan ilmién luonne.

Tutkimusta tehdessani perehdyin erilaisiin taustamateriaaleihin ja kirjallisuuteen, esimerkiksi Abergin
organisaation kokonaisviestinnan malliin. Abergin (2000a, 102 - 103) mukaan informointi on seka
ulkoista etté sisdista tiedotusta, jota pidetaan perinteisena viestinténa. Siind eri sidosryhmille tiedo-
tetaan yhteison asioista. Ihmisten valista vuorovaikutusta tapahtuu organisaation sisalla seka ulko-
puolisten sidosryhmien kanssa. Juholin (2013, 47) toteaakin, etta viime vuosina on siirrytty moni-
kanavaiseen viestintadn, jolloin saman tiedon saa tai I6ytaa useasta eri paikasta. Opinnaytetyoni tar-
koitus on lisatd sisdisen viestinnan toimivuutta ja samalla perehdyn omaan ajatteluuni ja tapoihin
viestia hyvin eri rooleista peilaten ja millaisia mahdollisia todellisia ongelmia ja niiden ratkaisukeinoja

saan esiin kyselyiden ja haastattelujen kautta.

Kolmantena lahestymistapana perehdyin ensin tarkemmin Savon koulutuskuntayhtymdn organisaa-
tion tydolobarometrien kautta peilaten taustoihin, sitd kautta oppilaitoksen viestintaan ja lopuksi
taustalla olevaan tyéhyvinvointiin. On tarkeda tuntea taustatekijat, jotta voi lahted nostamaan esiin
nousevia teemoja ja niiden pohjalta tutkimuskysymyksid. Organisaatiomuutoksen muutokset ovat
olleet selkeasti havaittavissa ja vaikutukset nakyvat toiminnassa jo lyhyessa ajassa esimerkiksi tyon-

tekijan roolista katsottuna. Tutkijan roolissani pyrin nakemaan asioiden laajuuden suurempina muu-
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toksina monista eri nakdkulmista peilaten. Vilkan (2007, 80) mukaan teorioiden avulla tuotetaan uu-
sia havaintoja. Teoriat parhaimmillaan innoittavat tutkimusaineiston kerdaamistd. Ne antavat uusia

nakokulmia tutkittavaan aineistoon ja siten suuntaavat tutkijan katsetta tai huomiota.

2.1  Organisaatiomuutos Savon koulutuskuntayhtymadssa ja muutosten seuranta

Savon koulutuskuntayhtymdssa on tapahtunut organisaatiomuutos 1.1.2015, jonka pohjalta on lah-
detty luomaan uudenlainen malli toimia hyvana koulutuksen jarjestdjana. Suurin muutos tapahtui
ylimmdssa johdossa ja siitéd seuranneet muutokset ovat muokanneet oppilaitoksen organisaatiota
uudenlaiseksi, entistd tehokkaammin toimivaksi vahentyneiden valtion rahoitusten vuoksi. Liitteessa
2 aikaisemmin toiminut Savon koulutuskuntayhtyman 2014 organisaatiomalli ja Liitteessa 3 on ku-

vattuna 1.1.2015 Savon koulutuskuntayhtyman uudistettu malli organisaatiomuutoksen jalkeen.

Opinndytetydssani en kuitenkaan lahde kovin laajasti avaamaan koko organisaatiomuutoksen taus-
taa, koska muutoksia on tapahtunut paljon. Osa muutoksen vaikutuksista nékyy jo toiminnassa ja
sen seurauksena myds eri esimiestasoissa ja lopulta muutoksia tulee tydntekijatasolla ndkymaan
tulevina vuosina. Liitteet 2 ja 3 antavat esimiestason muutoksista kuvaa, miten paljon muokkausta

henkildstdssa on tapahtunut organisaatiomuutoksessa.

Toimin Savon koulutuskuntayhtymén organisaatiossa tydntekijand. Organisaatiomuutoksen tapah-
duttua 1.1.2015, muutoksen vaikutuksia seurataan ja uusin TOB - tydolobarometrikysely on parhail-
laan avoinna vastattavaksi kevaan 2016 aikana. Savon koulutuskuntayhtymassa tehdaan kartoitusta
tietyin valiajoin tyohyvinvointibarometrilla, miten asiat ovat muuttuneet. Muutoksien vaikutuksia oli
havaittavissa viimeisimman kyselyn vastauksissa. Opinndytetydssani tutkin aluksi karkealla tasolla
tydolobarometrien tuloksia vuosilta 2010, 2014 ja 2015. Kuitenkaan nopealla tarkastelulla ei ollut
havaittavissa merkittdvan suuria muutoksia tyontekijoiden vastauksissa. Kyselyihin ei ollut vastannut

kaikki kyselyyn osallistuneet, joten tulokset ovat olleet suuntaa antavia.

Tutustuin tarkemmin viimeisimpaan 1.3.2015 tehtyyn tydolobaromettriin ja havainnoin ja vertailin
muutoksia edellisiin kartoituksiin. Rajaan tarkastelun viimeisimpaan tietoon tarkemmin, eli kdytan
vuoden 2015 TOB kyselysta kohdennetun tiedonkulku ja vuorovaikutus — osion tietoja opinndytety6-
hon tarkastelun kohteena ja taustamateriaaliksi. TOB kyselyn kaikkea informaatiota en tuo esiin liite-

tiedostona. Vain opinndytetyoni olennainen yhteenveto osio TOB kyselystd on ndkyvissa liitteessa 4.

Vuoden 2015 TOB kyselyn vastaanottajia oli 935, kyselyyn vastasi 626 vastaajaa. Vastausprosentti
oli 66,95 %. Tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen kohdennetussa osiossa oli ryhmitelty keskiarvot
ryhmittdin. Kaikista laskennallisista ryhmista koulutuspalvelujen hyvinvointipalveluissa vastaajista
(n=64) tietoa jaetaan tydyksikkoni sisalla - kysymykseen vastaajista 3,16 oli sita mieltd, etta tietoa
jaetaan. Koulutuspalveluissa hyvinvointipalvelujen vastaajista sama luku tarkennettuna oli 3,0. Suo-

situs, jota tavoitellaan 3,5.
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Vuoden 2015 TOB kyselyyn oli tehty jatkoksi erillinen tarkennettu yhteenveto muutoksen suunnista
koulutuspalveluiden hyvinvointialalle. Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tietoa jaetaan tydyksikkoni
sisdlld - kysymykseen vastaajista 55 % mielesta asiat ovat pysyneet ennallaan, kun 44 % naki asioi-
den muuttuneen huonompaan suuntaan ja 1 % naki asioiden muuttuneen parempaan suuntaan

koulutuspalveluissa hyvinvoinnin alalla.

TOB kyselyja usealta vuodelta tarkastellessani kokonaisuutena esiin nousee tiedonkulussa ja vuoro-
vaikutuksessa osion perusteella kehitettdvaa, vaikkakin kaikki vastaajat eivat ole vastanneet kyselyi-
hin. Tahan olettamukseen perustuen TOB kyselyjen taustana omalle opinndytetydlleni on selkeaa
tilausta. Sisdisen viestinnan kehittaminen tiedonkulun ja vuorovaikutuksen parantajana nousee esiin
yhtena kehittédmisen kohteena tydhyvintiin. Sisdista viestintda kehittdamalla autetaan tyéhyvinvointia
ja esimerkiksi sité kautta tiimitoiminnan parempaa toteutumista. Suonsivu (2011, 97) tuo esiin, ettd
mittaukset ovat tarkeita ennaltaehkaisevan tydhyvinvoinnin kannalta, jotta tydoloista, tydntekijoista
ja tyopaikan ilmapiiristd saadaan tietoa ja mahdollisia muutoksia esimerkiksi ty6ilmapiirissa ja mah-
dollistaa kehittdmisen ennakointi. Mittaukset ja seuranta ovat tarkeita, jotta voitaisiin puuttua epa-

kohtiin ja parantaa niita, ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi.

Savon koulutuskuntayhtyman sosiaali- ja terveysalalla tehtiin 31.8.2015 - 19.9.2015 sisdinen, omaa
alaa koskeva vaarojen kartoittamista ja paivittamista koskeva kysely jossa mukana tydhyvinvointiin
liittyvaa osiota. Vaarojen kartoittaminen on osa riskien arviointia. Kyselyssa kartoitetaan ty6hon ja
tydmatkaan liittyvia vaaratekijoita. Kyselyssé on otettu mukaan henkiseen kuormitukseen liittyvat
vaaratekijat osio. Tasta syysta otin tuloksia mukaan opinnaytetyéhon, koska kartoituksessa nousi
esiin aiheeseeni liittyvaa informaatiota. Vaarojen kartoitus - kyselyn tulokset kootaan toimipisteittdin
seka osaamisalueittain. Tuloksia kdytetdan riskien arvioinneissa, minka perusteella tehdaan tydyhtei-
son oma kehittamissuunnitelma. Tuloksia hyddynnetdan esimerkiksi kiinteistokohtaisissa pelastus-
suunnitelmissa. Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tyénantajan selvittdmaan ja tunnistamaan tyodsta, tyoti-

lasta, muusta tydymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta - ja vaaratekijat. Jos niita ei voida

Vaarojen kartoitus - kysely tehtiin Presidentinkatu 1 yksikkdéon koulutuspalvelujen ja tydelamapalve-
lujen tyontekijoille ja esimiehille. Kayn lyhyesti tuloksia rajatusti aiheeseeni peilaten tekstissa. Kysely
Iahetettiin 166 vastaajalle ja kyselyyn vastasi vain 88 henkil6d. Vastausprosentiksi muodostui 53 %.
Vastausprosentti todettiin alhaiseksi, mutta suuntaa antavaksi yhteisessa keskustelutilanteessa,
jossa kyselyn tuloksia analysoitiin ja tehtiin toimenpidesuunnitelmaa jatkoon. Suunnitelmaa ldhde-
tdan toteuttamaan ja seuraavalla kyselylld myéhemmin todennetaan, miten asiat ovat mahdollisesti
edenneet. Kyselyssa kartoitettiin ergonomiaan liittyvid vaaratekijoitd, fysikaalisia vaaratekijoitd, hen-
kiseen kuormittamiseen liittyvid vaaratekijoita, kemiallisia ja fysikaalisia vaaratekij6itd, oppilaitostur-
vallisuuteen liittyvid vaaratekijoita, tapaturma vaaroja, tietoturvallisuuteen liittyvia vaaroja seka
tydntekoa tukevaan johtamiseen liittyvid vaaratekijoitd. Vaarojen kartoitus kyselypohjan tyéhyvin-

vointiin liittyva osio on liitteena 5.
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Henkiseen kuormitukseen liittyvan vaaratekijat - kysymysten tulokset antoivat omaan opinnaytety6-
hoéni aiheita asian tarkempaan tutkimiseen. Esimiehen turvallisuus poikkeamatilanteissa (lahelta piti -
, vaara - ja uhka- ja vakivaltatilanteissa) vastaajista oli sitd mieltd, ettei aiheuta vaaraa tai haittaa.
Tiedonkulun puutteet -kysymykseen vastaajat olivat sitéd mieltd, etta aiheuttaa vaaraa tai haittaa 56
% ja 41 % olivat sita mieltd, ettei aiheuta vaaraa tai haittaa. Prosentuaalisesti ei ole isosta erosta

kyse, mutta antaa aihetta tutkia tarkemmin tiedonkulkua.

Tiimitoiminta on nousemassa yhdeksi tarkeimmaksi tavaksi hoitaa asioita Savon koulutuskuntayhty-
massa. Samansuuntaisia ajatuksia on tuonut esiin Syddnmaalakka (2001, 208) todetessaan alykkaan
organisaation tukevan uusiutumista. Siina ei ole mitaan turhia raja-aitoja. Se on nykyaikainen virtu-
aali-, tiimi-, ja prosessiorganisaatio. Silld on yhteinen visio ja padmaara, mutta kaikki muu on jatku-
vassa muutoksessa. Tallainen organisaatio koostuu osaamiskeskuksista, jotka toimittavat tuotteen
tai palvelun sita tarvitsevalle. Ydinosaamiset pidetdan oman organisaation sisalld, mutta useasti on
vaikea muuten rajata organisaatiota. Mamolinin ja Molen (2015) mukaan tiimityota tekevat ihmiset
ovat onnellisempia, voivat valita tydnsa ja kenen kanssa tytskentelevat. Hyvin rakennetussa ja te-

hokkaasti toimivassa tiimitydskentelyssa he tydskentelevat nopeasti ja tehokkaasti.

Viestinta ja tiedonkulku eivat voi olla paikkasidonnaisia, koska koulutuskuntayhtymamme on laaja ja
useassa kaupungissa toimiva oppilaitos, joka itsessaan aiheuttaa ongelmia ja haasteisiin haetaan
toimivia malleja toimia, esimerkkind kestévan kehityksen nakdkulma huomioiden paivittaistoimin-
nassa. Olemme ottaneet yhdeksi kehittdmiskohteeksi valttda turhaa kulkemista kokouksiin erilaisilla
ratkaisuilla. Ihmiset pitavéat yhteyttd esimerkiksi Lync-ohjelmalla ja internetin kautta toimivilla ohjel-
milla. Voidaan keskustella netin kautta reaaliajassa ja saada ajankdyttoon realistisia tilanteita ja
mahdollisuutta itse vaikuttaa omaan tydaikaan, kun ei tule turhaa siirtymistd paikasta toiseen. Aina
sekaan ei ole jarkevad, vaan on syyta tavata kasvokkain asioiden hoitamisessa. Syddanmaalakan
(2009, 166) mukaan hajautetussa organisaatiossa joukko ihmisid tydskentelee toisistaan erilldan yh-
teiseen tavoitteen saavuttamiseksi. Virtuaalista tasta tydsté tekee se, ettéd kommunikointi ja yhteis-
tyo tehdaan padosin tieto- ja viestintateknologian avulla. Virtuaaliset seka hajautetut tiimit ovat koko
ajan yleistyneet. Savon koulutuskuntayhtymassa osa henkildista keskustelee ja tydskentelee esimer-
kiksi Lync-, tai Skype-yhteyksien valityksella toisten tydntekijdiden seka opiskelijoiden kanssa, lisaksi

Moodle-ymparistdssa verkon kautta.

Yhtena Savon koulutuskuntayhtyméan haasteena on kehittéda sosiaalisen median palveluja ja pilvipal-
velu-ohjelmistoja toimiviksi ja ty6ta helpottaviksi elementeiksi. Edelld mainituissa elementeissa pyri-
taan ottamaan huomioon monet tulevaisuuden haasteita aiheuttavat seikat. Esimerkkeina voisi olla
tietotekniikan toimintojen kehittyminen, tulevaisuuden tavat siirtaa tietoa ja muut mahdolliset laite-
muutokset, tietosuojaus tms. Lisaksi ohjelmistoja ja erilaisia toimintatapoja hyddyntdessa voidaan
ottaa opiskelijoiden erilaisuuden huomioiminen yksil6ing, seka erityisopiskelijoina. On silti olemassa
paljon muuttuvia tekijoita, jotka vaikuttavat ohjelmien toimintojen kokonaisuuteen ja niité ongelmia
pyritddn ratkomaan mahdollisimman hyvin. Sisdisen viestinnan merkitys korostuu voimakkaasti muu-

toksen edistajana ja hyvan tiedonkulun valineena.
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Siltala (2004, 171) toteaa, etta suuressakin yrityksessa ylemmat toimihenkil6t joutuvat ottamaan
riskejd, joustamaan, tiimiytymaan. Tyontekijasta tulee itsendinen verkkosolmu. Uuden ihanteen mu-
kaanhan yritykset palkkaavat tyontekijat joustavasta asiantuntijapoolistaan - sidos omaan ammattiin
ja mukana kannettavaan ansioluetteloon kasvaa samalla kun sidos yhteen tydnantajaan heikentyy.
Naitd edella mainittuja muutoksia on nahtdvissa Savon koulutuskuntayhtymassd, olemme entista
enemman verkostoitumassa, tiimien rakenne on muutoksissa organisaation muutoksen kanssa.
Tyo6ntekijéiden ydinosaamisalueet on kartoitettu eri menetelmien avulla ja tulevaisuudessa niita tul-

laan hyédyntdmaan organisaation hyvaksi.

Savon koulutuskuntayhtyman yhtena tavoitteena on tuottaa tyontekijoiden avulla laadukasta tyéta
ja osaamista tulevaisuuden osaajille. Sydéanmaalakka (2001, 209) toteaa seuraavasti jatkuvan paran-
tamisen ideologiasta: "Jos et halua olla parempi, et ole enaa hyva, kuten Abraham Lincoln on joskus
sanonut. Laatujohtaminen on sisédnrakennettu kaikkiin prosesseihin ja toimintatapoihin. Laatu on
viime kadessa kiinni jokaisen yksilén asenteessa. Laatu syntyy siita, etta jokainen tekee aina par-
haansa”. Savon koulutuskuntayhtymassa tama on huomioitu jatkuvana parempien ratkaisumallien
hakemisena. Halu olla etulinjassa osaamisessa, on tarkea haaste esimiehille ja miten se saadaan
nakyvaksi joka tasolla Savon kuntayhtymassa. Se tarkoittaa myds sitd, ettd kaikki ylimmasta johta-
jasta tydntekijaan saakka on sitoutunut muutoksiin ja haluun olla hyva osaaja omassa tehtdvassaan.

Laatukasikirja kuntayhtymdssa sanelee omat reunaehdot laadukkaalle toiminnalle.

2.2 Johtaminen

Johtajan rooli Savon koulutuskuntayhtymdssé on vaihtunut useaan kertaan. Organisaatiomuutoksen
aikana tapahtui jalleen uusi johtajan vaihdos, kun muutoksen aloittanut johtaja siirtyi toisiin tehta-
viin eri yritykseen ja hanen tilalleen valittiin uusi johtaja 1.2.2016 alkaen. Kujalan, Myllykankaan ja
Sauerin (2012, 94) mukaan johtamista on se, etta tekee asioita oikein. Johtajuutta se, etta tekee
oikeita asioita. Tarvitsemme johtamistydssamme oikeastaan vain - vahvasti pelkistaen neljaa asiaa.
Tarvitsemme viisautta tehda oikeita asioita, voimaa vieddksemme asiat paatokseen ja tunnetta eli
hyvaa ilmapiiria, fiilistd ja intoa tehda tydtdmme. Kaikkea tatd ympardéi vastuullisuuden keha, joka
kuvastaa vastuutamme asiakkaillemme, henkildstéllemme, ymparistélle ja yhteiskunnalle. Savon
koulutuskuntayhtymdssa johtajat ovat antaneet enemman vaikuttamisen mahdollisuuksia muutok-

sen kautta tydntekijoille. Muutos tuntuu tyéskentelytapojen muuttamisessa toimivammaksi kentalla.
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Savon koulutuskuntayhtymassa esimiehet ovat olleet herkalla korvalla kuulemassa tydntekijoiden

tilannetta ja auttaneet omalta osaltaan muutoksen sietdmisessa ja uuden suunnan ottamisessa. Sal-
misen (2014, 67) mukaan esimiehen tehtavdana on mahdollistaa henkildstdénsa onnistuminen. Taman
vuoksi esimiestyota on syytta tarkastella myos palvelutehtavand, jossa esimies luo omalla toiminnal-
laan onnistumisen edellytyksia ja raivaa onnistumisen esteitd, yhdessa henkildstén kanssa. Olemme
uuden tilanteen edessa ylimman johtajan vaihduttua kesken suuren muutoksen. Olen tyontekijén

roolissani seurannut keskustelua tydymparistdssa ja uusin johtaja on ollut yhteydessa monin eri ka-
navien kautta, jotta ajankohtaiset tiedot ovat valittyneet reaaliajassa tyontekijatasolle saakka ja ha-

nen oma persoona johtajana tulee esiin paremmin.

Kujalan ym. (2012, 69) mukaan tutkijat ja kdytdnnon johtajat ovat etsineet ratkaisua hyvan johtajan
ja johtajuuden arvoitukseen seka johtajasta itsestdan ja hanen persoonastaan, mutta myds johtajan
johtamistyyleistd, johtamistilanteista ja johtamismenetelmistd. Toisinaan on oltu kiinnostuneita joh-
tajan karismasta ja hdnen visiointikyvyistdan seka hanen roolistaan oman organisaation tehtdvien ja
toimintaympariston muutosten tulkkina. Aivan viime aikoina hyvan johtamisen salaisuutta on yha
enemman etsitty myos johdettavien joukosta. Savon koulutuskuntayhtymassa on esimerkiksi johta-
misen muutokseen annettu tiimeille mahdollisuus uudessa organisaatiossa toimia enemmaén itseoh-
jautuvasti ja tehda paatodksia yhdessa johtoportaan kanssa keskustellen. Tiimien toiminnassa tama

johtamistavan muutos tulee ndkymadn suuremmassa mittakaavassa tulevaisuudessa.

Tulevaisuus nayttda, millaiset uuden johtajamme johtamisen periaatteet ovat, koska han on tehnyt
tyotaan lyhyen aikaa Savon koulutuskuntayhtymassa. Kuitenkin samaan tapaan kuin Tarkkosen
(2012, 86 - 87) mukaan hyvan johtamisen periaatteita ovat, etta johtaminen on paaosin palvelua,

huolenpitoa ja vuorovaikutusta. Todellisuuden maarittdmista, kun tiedostaa oman vastuualueensa.

Savon koulutuskuntayhtyman organisaatiomuutoksen aikana ylin johtaja on vaihtunut ja uusin joh-
taja aloittaa toimintansa omana persoonallisuutenaan helmikuussa 2016 ja kuten Tarkkonen (2012,
86) toteaakin, etta yleisjohtaminen ja esimiestoiminta ovat aina vaativia tehtavia, joissa edellytetaan
monenlaisia tietoja ja taitoja. Hyva lahtékohta johtajuuden kehittdmiseen on oman rajallisuuden tun-
nustaminen ja avautuminen henkilokohtaiseen kehittymisen mahdollisuuksille myds tyéhyvinvoinnin

monitieteellisen tiedon ja erilaisten taitovaatimusten yhteydessa.

Tutkijan roolissa seka taustalla tyéntekijan roolissani naen tarkeand, etta henkildkemiat toimivat esi-
miesten kanssa toimiessa, ja etta pystytdaan keskustelemaan vaikeistakin asioista yhdessa esimiehen
kanssa. Kuten Aberg (2008, 81- 82) toteaakin esimiehen ja hanen alaisensa valinen suhde on tar-
ked, esimiehen oikeudenmukaisuus, palautteen antaminen, lupausten pitéminen seka se, ettéd on
tavoitettavissa, kuuntelee, auttaa ja tukee alaisisaan. Monelle esimiehelle viestintd ndyttaa olevan
vain mekaaninen tiedon tai informaation siirtdmisen prosessi, eli johtamisviestintdan tulee kiinnittaa
huomiota. Savon koulutuskuntayhtyman viestintdohjelman, liitteessa 1, mainitaan esimehen koroste-

tusta asemasta viestittajana.
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Samansuuntaisesti toteavat Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen (2002, 107 - 108), etta muu-
toksista - varsinkin ikavista - tiedottaminen ja keskusteleminen on vieldkin monessa yrityksessa
kompastuskivi. Henkilostd tietda mita on tapahtumassa, ei vain tiedetd mitd. Tama on otollinen
maapera ns. puskaradion toiminnalle. Jos avointa viestintaa ei ole, syntyy tietotyhjio, joka tayttyy
huhuilla. Puskaradio on nopea tiedonvalittaja, ja usein sen tiedot ovat oikeitakin. Siksi on huolehdit-
tava siitd, etta tietotyhjidita ei synny, vaan oikea tieto annetaan heti kun se suinkin vain on mahdol-
lista. Sekin on tarkea tieto, ettd mitdan uutta ei ole kerrottavana, ihmiset pysyvat rauhallisempina,
jos he tietdvat, miten muutosprosessi etenee ja milla aikataululla, mitd on jo saavutettu ja mitka
asiat vaativat vield ratkaisua. Vanha virkamiesmainen kasitys, etta keskeneraisia asioita ei voi ker-
toa, olisi syyta unohtaa. Pahinta, mita tiedottamisessa voi sattua, on ettd henkildst6 saa tietaa itse-
aan koskevista muutoksista joukkoviestimista. Savon koulutuskuntayhtymassa edelld mainittuja asi-
oita onkin pyritty valttdmaan oikealla viestinnalla ja saatu mahdollisia vaaria viesteja nopeasti oikais-

tua ja tiedotettu ettei ole ole tiedotettavaa.

Erilaiset viestintatavat ja ohjeistus, liitteena 1 ovat kdytéssa Savon koulutuskuntayhtymassa ja sen
mukaan kuten Lehtonen (2009, 97) toteaakin, ettd kriisiviestintad/kriisitiedottaminen on viestintastra-
tegisten ratkaisujen tekemista tilanteessa, jossa jokin ennakoimaton, usein yhtakkinen tapahtuma
synnyttaa ymparistdssaan tai tydyhteison sisalla voimakkaan informaation tarpeen ja jossa tiedotta-
misen keinoin pyritdan ohjaamaan julkisen keskustelun vaikutuksia organisaatiolle myonteiseksi. Sa-
von koulutuskuntayhtymén muutokset ovat olleet lehdistdssa esilla asiallisesti ja osittain myos ai-
heuttaneet yleisbnosastokirjoittelua paikallisissa lehdissa. Johtotaso on kuitenkin pyrkinyt tuotta-

maan vastaukset edelld mainittuihin kirjoitteluihin asiallisesti.

Savon koulutuskuntayhtyma on kayttanyt viestintda apukeinona estaa vaaranlaisen tiedon leviamista
sisdisesti ja oppilaitoksen ulkopuolelle. Esimerkiksi tiimeille on kerrottu muutossuuntauksia johtami-
sessa ja niiden pohjalta on lahdetty tekemadn tarvittavia muutoksia. Esimerkiksi Lehtosen (2009,
10) mukaan kriisiviestinndn tehtdvé on kommunikaation keinoin lieventda kriisin kielteisia seuraa-
muksia. Organisaation toiminnan riskien minimointi ja sen viestinta poikkeustilanteissa on osa orga-
nisaation toimintojen kokonaisuutta, yleisjohtamista ja strategiatavoitteiden implementointia. Téma
tarkastustapa, integroitu viestintd, puolestaan pohjaa ns. stakeholder-ajatteluun, joka maarittelee

organisaation toiminnan ja tavoitteet suhteessa niiden keskeisiin yhteistydosapuoliin.

Parhaillaan on menossa yhtena esimerkkina tiimitydskentelyyn liittyva toimintojen parantaminen so-
siaali- ja terveysalalla yhteisen opetustoiminnan kehittamiseksi yksikdssa. Tamakin liittyy oppivaan
organisaation toimintaan ja kuten maaritelmassaan Rissanen, Sadksi & Vornanen (1996, 135) to-
teavatkin, etta oppiva organisaatio on oikeastaan taman paivan liikejohdon termeja, kuten laatujoh-
taminen, kevyt ja joustava toimintatapa, liiketoiminnan uudelleensuunnittelu ja jatkuva toiminnan
kehittédminen. Savon koulutuskuntayhtymassa toiminta tapahtuu yhd enemman ryhmissa (tiimeissa),
joten oppiminen tapahtuu my&s ryhmissa. Nain ollen niiden kokonaisosaaminen ratkaisee suorituk-
sen tason. Oppivaksi organisaatioksi siirtyminen ei tapahdu nopeasti, vaan pikkuhiljaa oppimisen
kautta.
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Tiimien toiminnassa sosiaali- ja terveysalalla on havaittu puutteita sisdisessa viestinndssa ja niihin
pyritdan hakemaan toimivia ratkaisuja. Sisdisen viestinnan tarkempi tutkiminen nousee esiin kyse-
lyssa yhdeksi kohteeksi. Sisdisen viestinnan kyselyssa paneuduin esimieheltani ja tyéntekijéilta nou-
seviin kysymyksiin. Esimieheni kanssa vaarojen kartoituskyselyn jalkeen kdydyssa keskustelussa to-
tesimme, etta sisdisen viestinnan kyselyn ajankohdaksi valittiin tammikuu 2016, jolloin olemme ela-
neet organisaation muutoksessa hieman pitempaan ja kysymyksiini tulevat vastaukset saavat lisaa

painoarvoa, koska tydntekijat ndkevat muutosta pidemmaltd ajanjaksolta.

Olen havainnut aikaisemmin omassa tydyksikdssani tydntekijan roolissani esimerkiksi sisdisessa vies-
tinnan parantamisessa pienid muutosten tarpeita, seka niiden esille tulevien muutosten mukanaan
tuomia suuntautumisen tarpeita ohjauksessa esimiestytskentelyn tasolla, miten he toimivat parem-
min ja mita kehitysajatuksia heilld on ajatuksena ja toiminnaksi muunnettavissa, jotta saavutamme
asetettuja tavoitteita. Naitd muutoksen tarpeita Iahdin kartoittamaan kyselyssani ja lopullisessa
haastattelutilanteissa esimiesten kanssa.

Tutkijana havainnoin, ettd esimiesten yhtena haasteena voisi olla esimerkiksi sisdisen viestinnan pa-
rantaminen ja tiedonkulun parantaminen sosiaali- ja terveysalalla, saada uudet ja vanhat tydntekijat
mukaan tiimitoiminnan hyvaan hyédyntamiseen ja hiljaisen tiedon siirtamiseen kaikkien saataville
esimerkiksi sisdisen viestinndn parantamisella. Hyvia kaytanteita etsitdan tiimin toimintaan. Kyseessa
on iso haaste viestia oikealla tavalla, koska tulevaisuuden nékymat ovat myds kuntayhtymadssé kriit-
tisessa tarkastelussa, koska toimintoja jarkiperaistetaan valtakunnan tasolta saakka. Tulevaisuuden

haasteena tydelaméan nopeat muutokset asettavat koko ajan suurempia vaatimuksia.

Saastotoimenpiteet, joita esitetdan valtakunnallisesti, tekevat omat muutokset tulevaisuudessa ja
esimerkiksi elakdityminen on ndhtavissa omassa organisaatiossa tulevina suurina muutoksina. Sa-
malla tietynlaisena hiljaisen tiedon menetyksen pelkona, koska sisdisesta viestinnasta on suuri apu
elakoityvalta tyontekijalta nuoremmalle tydntekijalle. Keskusteluissa on tullut esiin tyéntekijdiden
kanssa esimerkiksi pelko oman tyon menettamisesta, eli tuleeko silloin mieleen jakaa omaa hiljaisen
tiedon osaamistaan, kun se voi olla henkildlle valttikortti sdilyttda oma tydnsa. Osaamista ei valtta-
matta silloin haluta jakaa. Viestinta saattaa tasta syystd jaada pahimmillaan vajavaiseksi ja haitata

tyon sujuvuutta.

Uskomus siitd, etta hiljainen viestinta usein kiireessa unohdetaan ja otetaan vain uutta tietémysta ja
tapoja tilalle, on osoittautunut osittain huonoksi ratkaisuksi. Talléin on hiljaisen tiedon katoamisen
vaara ja kuntayhtymadssa siihen on hyvissa ajoin havahduttu. Usein kuulee keskusteluissa, miten
vanhempien osaajien mukana oleva tietdmys onkin hyva pohja luoda uusia tapoja, kun pohjaty® on
tehty kokemuksella ja hyvalla osaamisella ja siihen paalle Iahdetadn luomaan uutta. Joskus vanha
kaytantd osoittautuukin paljon toimivammaksi, kun sitd parannellaan havaittujen puutteiden osalta.
Henkilokohtaiset viestimisen menetelmat auttavat, kun tunnet vastapuolta, on helpompi kommuni-

koida ja vaihtaa ammatillisen osaamisen asioita. Viestiminen on myds helpompaa.
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Savon koulutuskuntayhtymassa esimerkking tiimitoiminnan kehittdminen on ajankohtaista kartoi-
tusta saada tietoa organisaation kehitystarpeisiin, jota tehdaan erilaisten mittareiden ja kyselyiden
avulla. Kartoitukset osaamisesta ja henkilostokyselyt tehdadn seka henkiléstolle, tukitoimijoille, esi-
miehille ja opiskelijoille omat tulo-, olo-, ja lahtokyselyt tietyn sovituin valein. Tulevaisuuden haas-
teita pohdittaessa tydyhteiséssa on koko ajan tarvetta laajemminkin kartoittaa osaamisen kehitty-
mistarpeita yhtena esimerkkind. Asioita tutkitaan erilaisilla mittareilla henkilostoltd, jotta johtoryhma
saa hyvan kuvan henkildston osaamisesta organisaation sisalla. Kehityskeskustelut ovat jatkuvaa
tiedon kartoitusta ja siind otetaan huomioon henkilén osaamistarpeet ja toiveet lisdkoulutuksesta,
mahdollisesta tydelamdjaksoon osallistumisesta saada kentdltd tuntemusta sen hetken tydpaikkojen
osaamistarpeista yhtena esimerkkind. Keskusteluissa muiden tydpaikkojen edustajien kanssa olen

saanut kasityksen, etta kuntayhtymassa olemme edella mainituissa asioissa hyvassa vaiheessa.

Cooperin (2005), mukaan kohteet pyrkivat mukautumaan muuttuviin tarpeisiin ja tilanteisiin luo-
malla tietoa ja kdyttamalla tietoa. Savon koulutuskuntayhtymassa tiedon hakua ja sen tuomien aja-
tusten hyddyntamista tehdaan jatkuvasti prosessina. Etsitdan hyvia kaytanteita aloille sovellettavaksi
tyoeldman kanssa yhteistytssa. Esimiesteni keskusteluissa on nahtavissa lievad huolestumista seka
optimismia oman oppilaitoksemme osaamisen arvostamiseen ja esilletuomiseen. Savon koulutuskun-
tayhtymadssa on valtava padoma osaamiseen kaytettévissamme ja esimiehemme sité hyédyntavat eri
menetelmin, kyselytutkimuksilla, haastatteluilla ja jokapaivaisena keskusteluina ja kohtaamisina tu-
lee hyddynnettya. Yhtena esimerkkina voisi mainita kestavan kehityksen tiimien kautta viestimisestd
aukottomasti. Asiat kulkevat jokaisen tietoon ja tiimien henkil6t levittavat tietoa kaikkiin organisaa-
tion henkildihin opiskelijoita unohtamatta sisdisen viestinnén avulla. Vastaavasti tieto kulkee nope-
asti tyopisteeltd esimerkiksi suoraan kiinteistopaallikélle, jolla on mahdollisuus nopeasti tehda rat-

kaisu ilmenneeseen ongelmaan ja toimia.

Savon koulutuskuntayhtymassa otetaan erilaista palautetta vastaan seka kirjallisesti ettd sanallisesti
tietyilld valeilld mitaten vuoden aikana, kuten Sydéanmaalakka (2001, 210) toteaa, ettd alykas organi-
saatio keraa palautetta systemaattisesti. Palautejarjestelmat toimivat organisaation eri tasoilla ja pa-
laute néhdaan kaiken oppimisen, kehityksen ja muutosten edellytyksend. Esimerkkeina jatkuvasta
tiedon hankinnasta ovat TOB tyohyvinvointibarometrikyselyt koko henkildstolle ja aloille suunnatut
vaarojen kartoittaminen kyselyt. Uusin kysely on esitiedotteen mukaan avoinna vuoden 2016 alusta

jokaisen tyontekijan sahkopostissa, kyselyssa kartoitetaan tiimitoimintaa ja sen toimivuutta.

Johtamisen kehittamiseksi Savon koulutuskuntayhtymassa tehddan jatkuvaa kartoitusta osaamisesta
ja sen puutteista erilaisilla menetelmilld ja palautejarjestelmilld. Kehityskeskustelua ennen tydntekija
kdy tekemassa vastaukset tietokoneohjelmalla, jota esimies kayttad keskustelun tukena tyéntekijan
kanssa. Tdssa tilanteessa tyontekijdlle tehdaan kysymyksia siten, etta esimiehelle jaa tieto missa
tyontekija on talla hetkelld tydssadn, onko kehittémiskohteita tiedossa ja millainen elamantilanne
esimerkiksi on. Esimiehelle muodostuu realistinen kuva osaamisesta ja tarpeista. Esimies voi sen
mukaan suunnata kehittdmistarpeita ja osaamisista hyddyntden. Tutorointia voidaan esimerkiksi

suunnata sinne, missa on tarvetta, jolloin hiljainen tieto tulee monen tietoon.
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Samansuuntaisesti toteaa Sydanmaalakka (2001, 211), etta tarkein alykkdan organisaation ominai-
suus on suuri muutosvalmius ja uusiutumiskyky. Tata kykya halutaan kehittaa jatkuvasti, myos sil-
loin kun valitdnta muutosta ei ole edessa. Kehittdmiseen panostetaan erityisesti silloin, kun organi-
saatiolla menee hyvin. On pidettdva mielessa sanonta: menestyvaa yritysta ei pelasta mikdan. Muu-
tos on nahtdva luonnollisena olotilana. Uusiutumiskyky tarkoittaa sitd, etta jokainen tydntekija sailyt-
taa kyvyn nahda asiat tuoreesti eikd urautuneesti. Edella mainittu seikka on tullut esiin esimerkiksi
keskustellussa esimiesten kanssa sosiaali- ja terveysalalla. Tulevaisuuden haasteet ovat esilla kes-
kusteluissa esimerkiksi uuden koulurakennuksen suunnittelussa. Se tuo valtavasti haasteita, mutta
my®s positiivisena mahdollisuutena paasta henkildstolla vaikuttamaan uusiin tuleviin tilaratkaisuihin,
niiden suunnitteluun ja toimintaan. Esimiehille tulee olemaan iso tehtdva saada tieto kulkemaan ja
henkilostd mukaan alkaviin muutoksiin ja tulevaisuuden ty6tapoihin. Malleja toiminnasta haetaan jo

nyt ulkomailta ja toisilta oppilaitoksilta, jotta saadaan suuri maara malleja toimia.

Kuten Sydanmaalakka (2004, 114) toteaa, johtajuusmallin pitdisi olla niin yksinkertainen kuin suinkin
mahdollista. Johtajuus on monimutkainen ilmié, mutta ei tehda siité sen monimutkaisempaa kuin on.
Savon koulutuskuntayhtymassakin esimiehilld on osaamista johtamisesta, mutta myos visionaarin

nakemys tulevaisuuden ammatillisesta koulutuksesta ja sen toiminnoista. Esimiehen pitda olla alansa

huippuammattilainen ja ndhda laajoja kokonaisuuksia ja kuntayhtyman tulevaisuuden nakymia.

Maailman tapahtumien ja oman maan ty6eldmén, sekd Savon kuntayhtymdn toiminnan seuraaminen
auttaa ymmartamaan tutkijan roolissani suurempia nopeitakin muutoksia ja niiden aiheuttamia muu-
toskokonaisuuksia, miten on jarkevaa toimia esimiehena. Vertaillessani tutkijan nakékulmasta kirjalli-
suuteen, samoja ajatuksia tuovan esille Rissanen, Saaski ja Vornanen (1996, 137), joiden mukaan
esimiehelta vaaditaan kaukokatseisuutta, jotta he pystyisivat arvioimaan, miten tulevaisuus vaikut-
taa organisaatioon. Johtajan on osattava katsoa my6s taaksepain, ettei visio vahingoittaisi organi-
saation perinteita ja kulttuuria. Johtajilta odotetaan ndkemysta maailmasta, jotta he pystyisivat tul-
kitsemaan uusien kehityslinjojen vaikutuksia. Hyvin ilmaistu visio sytyttda mielikuvituksen ja antaa
toisille uskoa paatdsten tekemiseen. Siten vision on tultava osaksi organisaation kulttuuria. Taman

mielikuvan taytyy kasvaa koko organisaation tarpeista.

2.3 Viestinta

Savon koulutuskuntayhtymdssa on olemassa oma viestintdohjelma kaytéssa. Ohjelmaan on laadittu
omat viestintdohjeet, kuinka esimerkiksi korostetussa asemassa ovat viestinnan ja tiedottamisen
keskidssa toimivat esimiehet, johtajat seka tiedotusta toteuttavat muut henkilét liitteessa 1. Viestinta
on yksi tarkead tapa hoitaa asioita ja tutkijan roolissani tama tuli korostuneesti esiin keskustellessani
taja ja Kaihovirta-Rapo (2007, 11) tiivistdvat viestinnan olevan vuorovaikutusta, ihmisten valista toi-

mintaa. Ihmisten valinen vuorovaikutus muodostuu sanallisesta ja sanattomasta viestinnasta. Sanal-
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linen eli verbaalinen viestintd tarkoittaa sanoista rakentuvaa puhetta tai kirjoitusta. Ihminen tarvit-
see puheen tuottamiseen aantd, joka on osa sanatonta eli NON verbaalista viestintaa. Kirjoittaes-
samme kdytdamme lahinna sanallista viestintda. Siukonsaari (2002, 11) sanoo samansuuntaisesti,
ettd viestinta on kaksisuuntaista, sanomat kulkevat lahettajalta vastaanottajalle ja toiset takaisin.
Syntyy uusia sanomia ja palautetta. Palaute on osoitus siita, ettd sanoma on mennyt perille, vas-
taanotettu, tulkittu ja ymmarretty toivottavasti oikein. Kolmantena esimerkkind Pesosen (2012, 145)
mukaan sisadinen viestinta on yritysjohdon ja esimiesten viestintda henkilostolle. Se koskee viestinta-
valineesta riippuen yritystoiminnan tavoitteita, strategiaa, paatoksia tai paivittdisten toimenpiteiden
kaskytysta. Yritystoiminnan muutosten tilanteessa sisdisella viestinndlld varmistetaan, ettd koko hen-
kilostdé on ymmartanyt tulossa olevat organisaatio- tai palvelutoiminnan muutokset ja sisaistanyt yri-

tyksen strategiset valinnat.

Tivosen (2007, 11 - 12) mukaan suorassa viestinndssa sanoma valittyy vastaanottajalle ilman valitta-
jatahoja. Léhetettavien viestien on oltava tosia ja mieluiten konkreettisia. Viestien on myds erotut-
tava joukosta, niissa pitéa olla jotain uutta tai erilaista. Viesti pitda pystya esittémaan mahdollisim-
man pelkistetysti ja helposti muistettavana kokonaisuutena. (Kortetjarvi- Nurmi ym. 2002, 105) mu-
kaan ennen sisdista tiedottamista pidettiin vahvasti henkildstohallintoon kuuluvana toimintona,
mutta nykyaan sen rooli nédhdaan laajempana; sisdinen viestintd on tarkea johtamisen ja esimies-
tyon osa. Sisdinen viestinta vaikuttaa myos merkittdvasti yrityskuvaan. Kortetjarvi-Nurmi ym. (2002,
105) toteaa, ettad henkilostd on jokaisen yrityksen tiedottamisessa tarkea sidosryhma. Henkiléston
tulee tietad, mitka ovat yrityksen ja oman yksikon tavoitteet ja mika on itsekunkin osuus kokonai-
suudessa. Yhta térkeda on kertoa myos siitd, miten tavoitteet on onnistuttu saavuttamaan. Nykyisin
henkildstd on kiinnostunut yrityksen taloudellisesta tuloksesta ja tulevaisuudennakymistd, joista riip-
puu oman tydpaikan pysyvyys. Savon koulutuskuntayhtyméssa uudessa tiimitydskentelyssa tiimeille

tulee taloudellista vastuuta tyéhdén mukaan enemman.

Kaikkia seuraavassa mainittuja viestinnan keinoja on kaytéssa Savon koulutuskuntayhtyman viestin-
nan keinoina eli Abergin (2008, 108) mukaan tydyhteisdlla on mahdollista kayttds erilaisia viestinta-
kanavia sisdisessa viestinnassaan. Esimerkkeind esimies- alainen verkko on kaiken sisdisen viestin-
nan perusverkko, osastonkokoukset ovat saanndéllisesti kokoontuvia palavereja, suurin osa operatiivi-
sesta tiedosta kulkee vaakasuoraan ty6toverilta toiselle, tydkavereiden valityksellad toimiva puskara-
dio tuo tietoa nopeasti ja luotettavasti, luottamusmiesverkosto toimii johdon ja alaisten valilla, tiedo-
tustilaisuuksia pidetadn kun on kyse suurista, useampaa yksikkda koskevista asioista, ylimman johta-
jan haastattelutunti on viestinnan muoto, jossa johtaja kiertdd madaraajoin yksikdssa ja on kenen
tahansa tavoitettavissa, verkkopaivakirja eli blogin hyédyntaminen, ilmoitustaulut, kiertokirjeet ja
pikatiedotteiden etuna on, etta viesti tavoittaa samassa muodossa, tiedotus - tai henkildstolehti il-
mestyy tietyn valein viestimaan tydpaikan asioista, johtajan katsaus on esimerkki keino viestia talou-
dellisesta tilanteesta. Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo (2007, 19) toteavat myds samansuuntaisesti kuin
edellad kerrottiin, ettd organisaatio valittaa viestinsa erilaisia viestintédkanavia pitkin. Osa kanavista
toimii vain sisdisessa viestinnassd, osa ulkoisessa viestinndssa. Samat kanavat voivat toimia seka
sisdisessd, ettd ulkoisessa viestinndssa. Kolmantena samansuuntaisena ajatuksena Pesonen (2012,

145) jatkaa yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan periaatteet ja kaytannét on kasiteltava esimerkiksi
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yhteistoimintamenettelyssa, jotta henkildsto voi osallistua etukateen niiden kasittelyyn. Sisdinen
viestinta toteutetaan nykyaikana yleisimmin sahkopostilla ja yrityksen sisdisessa tietoverkossa. Hen-
kilostolle jaetaan tiedotteita ja ohjeita sahkopostilla. Koko henkiléstdlle suunnatut oppaat, pysyvat
tiedotteet ja henkilostolehdet ovat saatavilla yrityksen intranetissa. Lisdksi henkilostélle pidetdan tie-
dotustilaisuuksia.

Savon koulutuskuntayhtymassa on oma Awiisi- lehti kuntayhtyman johtajan kaytossa sahkoisesti
yhtena sisdisen viestinnan kanavana. Pesosen (2012, 155) mukaan henkiléstolehted voidaan jul-
kaista myds sahkdisesti intranetissa tai se voidaan julkaista yrityksen kotisivuilla, mikali lehden si-
saltdé halutaan julkisuuteen ja on julkaistavissa. Kortetjarvi-Nurmi ym. (2002, 106) toteavat vuosia
aikaisemmin, etta sisdisen viestinndlld varmistetaan, ettd kaikki saavat tehtdviensa suorittamisesta
tarvitsemansa tiedot tai etta tiedot ovat helposti etsittavissa. Viestinnan tavoite on myds vaikuttaa
siihen, etta yksilé mieltda itsensa ja oman tydnsa merkityksen osana yksikkdnsa ja koko yrityksen
kokonaisuuta. Viestinnan keinoin on jatkuvasti pyrittava vaikuttamaan siihen, etta henkiléstén jokai-

nen jasen nakee oman tydnsa suhteessa kokonaisuuteen eli yrityksen tehtaviin ja tavoitteisiin.

Savon koulutuskuntayhtymassa on nimetyt henkil6t viestinté ohjeistuksen liitteessa 1 mukaan, jotka
hoitavat viestintsa sisgisesti ja ulkoisesti, ja kuten esimerkkina Aberg (2002, 21) toteaakin, etts tys-
yhteisdssa viestintd on noussut funktioksi, jota asiantuntijat tekevat. Esimerkiksi tiedottaminen on
muuttunut operatiivisen ja taktisen tason toiminnasta strategisempaan suuntaan. Samalla kun vies-
tinnan status strategisena voimavarana on kohonnut, on viestinta myds eriytynyt. Yha useamassa
tydyhteisdssa on viestinndn asiantuntijoita, jotka vastaavat verkkoviestinnastd, yhteiskuntasuhteista,
sijoittajasuhteista tai ovat erikoistuneita sisdiseen tiedottamiseen tai ymparistdviestintaan. Kuitenkin
my6s Kunelius (1998) toteaa, ettd selvaa vastausta siihen, mita viestinta on, ei ole. Yksien mielesta
viestinta on sanomien siirtoa, toisten mielestd merkitysten jakamista, kolmansien mielestad sosiaali-
nen suhde tai rituaali, jossa asiat syvenevat osallisuuden kautta. Meneminen tilaisuuksiin siksi, ettd

haluamme kuulla lisda tai varmistua siita, ettd ajattelemme tai luulemme.

Tarkednd huomiona Aberg (2008, 96) puolestaan toteaa sanoen viestinnan olevan tydyhteison voi-
mavara, jota tulee suunnitella, ohjata ja valvoa kuten muitakin voimavaroja. Viestintd tukee osaltaan
tydyhteison tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen tekoa. Tarkea edellytys tavoitteelliselle tydlle ty6-
yhteisOn puitteissa on toimiva viestintdjarjestelmd. Mikaan tydyhteiso ei pysty toimimaan ilman vies-
tintaa. Tydyhteis6on kuuluvat eivat tiedd, mitkd ovat tavoitteita, miten tyét jaetaan tai miten he

tydssadan menestyvat, ellei ndista viestita.

Savon koulutuskuntayhtyméssa on kiinnitetty huomiota erilaisiin viestintatapoihin eri tasoilla. Tar-
koituksena on lahted etsimdan uusia tapoja tehda viestintda paremmaksi, koska sitd kautta toiminta
muuttuu entistd paremmin toimivaksi. Kuten Abergin (2002, 21) mukaan esimiesviestinta on koke-
nut suuria muutoksia. Ennen organisaatioiden ohjaus tapahtui vaistamatta saannésten ja suoran
esimies- tai asiantuntijavalvonnan kautta. Sahkdiset tydviestinnan muodot ovat huikeasti kehitty-
neet. Ongelmia kuitenkin tulee siitd, ettd emme muuta kovin helposti kdyttaytymismallejamme. Esi-

miesten on vaikea luopua johtamisen muodoista, jotka joskus ovat olleet tehokkaita. Juholin (2013,
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47) mukaan taas viestintaa ja sen tehoa voidaan parantaa, jos tunnetaan lahestyttavat henkil6t ja
osapuolet, heidan tilanteensa, tarpeensa ja odotuksensa. Viestintd voidaan muotoilla tavalla, joka

koskettaa tavoiteltavia henkildita.

Savon koulutuskuntayhtymassa viestintaan on alettu kiinnittaa entistd enemman huomiota muuttu-
neissa olosuhteissa. Juholin (2013, 47) toteaakin, etta viime vuosina on siirrytty monikanavaiseen
viestintadn, jolloin saman tiedon saa tai I6ytaa useasta eri paikasta. Monikanavaisuuden odotetaan
tehostavan viestintda. Savon koulutuskuntayhtymassa viestintda toteutetaan erilaisten viestintdka-
navien kautta, jotta tieto muutoksesta tavoittaa kaikki asianomaiset. Esimerkkina reaaliaikaiset Lync-
keskustelut ylimman johtajan kanssa tarkeista asioista, jos ei padse paikanpaalle juuri silla hetkella

toisella paikkakunnalla olevasta tyOpisteesta, henkild voi osallistua keskusteluun.

Juholin (2013, 51) mukaan perinteinen jako sisdiseen ja ulkoiseen viestintdaan on perustunut siihen,
ettd viestin vastaanottajat tai vuorovaikutuksen osapuolet voidaan rajata selkeasti sisa - ja ulkopii-
riin. Tydntekijat ja toimihenkilét johto mukaan lukien seka heihin verrattava yhteistydkumppanit
edustavat ikdan kuin sisapiiria, kun taas asiakkaat ja muut yhteisty6 ja kohderyhméat edustavat ulko-
puolista maailmaa. Savon koulutuskuntayhtymassa on molempia seka sisdisia, etta ulkoiseen viestin-
tdan kuuluvia tahoja. Viestinta onkin yksi tarkea keino pitaa ylla toimintaa. Yhteisty6té tehdaan ulko-
maille saakka esimerkiksi tydssdaoppimispaikkojen kautta. Opiskelijoille annetaan mahdollisuus
menna harjoittelemaan ulkomaille ja tydntekijoilld on mahdollisuus lahtea ulkomaille hankkimaan

lisad osaamista omaan tydhonsa.

Savon koulutuskuntayhtymassa erilaisia viestinnan tapoja kaytetaan paivittdin, koska kyseessa iso
organisaatio. Juholin (2013, 55 - 56) mukaan paivittdinen tydviestinta tarkoittaa kaikkea sita tiedon-
vaihdantaa ja keskustelua, jota tarvitaan tehtavista ja velvoitteista suoriutumiseen pdivasta toiseen.
Paivittaisviestinnan piiri vaihtelee suuresti organisaation luonteen ja aseman perusteella. Paivittais-
viestinta on luonteeltaan muodollista ja vapaamuotoista ja ndiden sekoitusta. Esimerkkeina esimie-
hen ja tiimin/yksikén/osaston vélinen viestinta, tiiminjasenten keskindinen viestinta, tiimien ja yksi-
kdiden valinen viestintd, tiimien ja yksikdiden ja sidosryhmien vélinen viestintd, asiantuntijoiden ja
saman alan tai ammatin edustajien valinen viestinta erilaisissa verkostoissa, foorumeilla ja julkisuu-

dessa.

Kortetjarvi-Nurmi ym. (2002, 107) toteavat, etta vuorovaikutusta tapahtuu jarjestetyissa keskuste-
luissa, palavereissa, kokouksissa, sahkopostissa, tiedotustilaisuuksissa, tapahtumissa ja juhlissa,
mutta my0s epavirallisissa, satunnaisissa yhteyksissa kuten lounas-, kahvipdyta- ja kaytavakeskuste-
luissa. Satunnaiskeskusteluissa ihmiset saavat virikkeita toisiltaan ja siten voivat keksié luovia ratkai-
suja ongelmiin. Tallaista viestintda voidaan edistda jopa yksinkertaisin tilanneratkaisuin jérjestamalla
kahvinurkkauksia ja ahaa-aukioita, joissa voidaan kohdata sellaisiakin ihmisid, joiden kanssa ei olla

yhteydessa jokapaivaisten tdiden tekemisessa.

Savon koulutuskuntayhtymdssa esimiehet kdyvat vuosittain kehityskeskustelut, jolloin viestintaa ta-

pahtuu molempiin suuntiin. Abergin (2002, 23) mukaan strategisen tason johtamisviestinta liittyy
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luonnollisesti strategiseen johtamistydhdn. Kyse on siita viestinnastad, jota tarvitaan vision, liikeidean,
mission ja liiketoiminta strategian hahmottamiseen. Johtamisviestinta taktisella tasolla liittyy voima-
varojen suuntaamiseen. Aberg (2002, 161) jatkaakin, etta henkilokohtaisten suhteiden luominen
joukkoviestimien edustajiin on hyvin toimivan ulkoisen tiedottamisen perusedellytys. Mita paremmin
osapuolet tuntevat toisensa, sité paremmat mahdollisuudet on ymmartaa toisen lahtékohtia. Kuten
my®&s Juholinin (2013, 56) mukaan hyvin hoidettu paivittaisviestinta takaa sen, ettd prosessit toimi-
vat, etta asiat tulevat hoidetuksi ja palaute toimii. Paivittaisviestintdan liittyy ohjeita, sopimuksia,
pelisaantdja ja toimintatapoja. Tieto- ja asiantuntijatydssa paivittdisviestinta on tiedon ja kokemus-
ten vaihdantaa, johtopadtdsten ja paatdsten tekemista kollegojen ja kumppanien kanssa, projek-
teissa ja verkostoissa. Jokaisella on oma roolinsa ja vastuunsa. On oltava hereilld ja tuotava omat

havainnot ja kokemukset muiden tietoon.

Savon koulutuskuntayhtymassa tapahtuu jatkuvaa muutosta tiedon hankinnassa ja sen jakamisessa
esimiestasolta tyontekijatasolle ja painvastoin. Aberg (2002, 152) mukaan yksi tulosviestinnan malli
on informointi: viestintda tarvitaan kertomaan tyoyhteison tapahtumista, niin omalle henkilostélle
kuin ulkopuolisillekin, informoinnissa painopiste on tydyhteisén uutisten valityksessa. Informointi
nojaa tyOyhteisdssa syntyviin uutistapahtumiin. Kuten myés Juholin (2013, 57) mukaan informoin-
nilla tarkoitetaan kaikkea sita tiedonvalitysta, jota organisaatiossa suunnitelmallisesti ja tietoisesti
hoidetaan. Se on usein yksisuuntaista ja parhaimmillaan selkeaa, ettei tarvita syvallisia keskusteluja.
Erona paivittaisviestintaan informointi on muodollisempaa ja kurinalaisempaa. Informointi kasitetaan
paasaantoisesti yksisuuntaiseksi ja neutraaliksi, ja sita ohjaavat organisaation oma etu ja omat ta-
voitteet. Savon koulutuskuntayhtymd informoi muutoksista sidosryhmid, joita muutokset kosketta-
vat ja esimerkiksi valtakunnallisessa sanomalehdessa on sa@nnéllisin ajoin kirjoituksia tapahtuvista

muutoksista ja sen vaikutuksista lyhyesti kerrottuna.

Rberg (2002, 262 - 263) mainitsee kriisiviestinnasta, joka liittyy odottamattomiin tilanteisiin tydyhtei-
son sisdisissa tapahtumissa tai esimerkiksi pahansuovista lehtikirjoitteluista. Viestinndssa on mahdol-
lista kdyttaa erilaisia malleja tdssa tilanteessa, esimerkkina vahvistusmallia ja kadntémallia. Savon
koulutuskuntayhtymasta kirjoitettiin paikallisessa lehdessa moneen eri savyyn vuoden aikana ja sii-
hen viestinnasta vastaavat henkilot vastasivat karjen katkaisumallilla kertomalla faktatietoa oikaise-
maan asiaa ja myos liséksi lehdistolle on ldhetetty vahvistusmallin kirjoituksia vahvistamaan muutok-

sen tuomaa mielikuvaa tydyhteisosta.

2.4  Tydhyvinvointi

Ty6hyvinvointi ja siihen perehtyminen aluksi tydolobarometri tutkimusten kautta antoi opinnaytetydl-
leni taustatietoa, mutta ei riittdvasti. Sisdisen viestinndn hyvin onnistumisen edellytyksena on taus-
talla tydhyvinvointi jokaisella Savon koulutuskuntayhtyman henkil6lld. Lahdin avaamaan tyohyvin-

voinnin kasitetta ja mita se tarkoittaa tydpaikan nakdkulmasta.
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Tarkkonen (2012, 13) toteaa, ettad tyéhyvinvointi on yleisesti kaytettyna kasitteena suhteellisen uusi,
sen voidaan katsoa yleistyneen vasta 1900- luvun puolenvalin jalkeen. TyShyvinvointia on maaritetyt
tietynlaiset yleiset ehdot tayttavaksi tydksi, mutta lahtdkohtana tyé on hieman ongelmallinen. Ihmi-
sen kokemuksia ja tunteita seka eradita tilastollisia tunnuslukuja on helpompi kayttda mittareina kuin
tyota. Tybhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan siina on yksild- ja tilannekohtaisia vaihteluja. Day, Kel-
loway ja Hurrell:n (2014) mukaan tyéhyvinvoinnin edistdminen tyopaikoissa on tullut térkedksi koh-

teeksi talla vuosisadalla, jotta tydntekijat voisivat hyvin tyépaikoissaan.

Tarkkosen (2012, 10) mukaan tydhyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksil6llisesti vaihteleva il-
mid. Tybhyvinvoinnin puolesta taytyy toimia ponnekkaasti joka paiva, ei ainoastaan silloin, kun syn-
tyy ongelmia. Tyohyvinvointi kaiken kattavana ja jatkuvana ilmiéna ei ole realistinen tavoite. Hyvds-
sakin ty6paikassa on tilanteita ja ajanjaksoja, joissa esiintyy ahdistusta, paineita ja ristiriitoja seka
pettymyksen, vihan ja surun tunteita. Naité edelld mainittuja asioita on esiintynyt organisaatiomuu-
toksen aikana Savon koulutuskuntayhtymassa.

Suonsivun (2011, 116) nakemyksend tydeldman tavoitteena tulisi olla se, etta siirrytdan pohtimaan
hyvia asioita ongelmakeskeisyyden sijaan. Toimitaan arjessa yhdessa tyéhyvinvoinnin edistamiseksi
tydn sisaltdihin paneutumalla. Jotta tdma mahdollistuu, se vaatii tydymparistéjen tukirakenteiden
vahvistamista. Se vaatii myds henkildstdjohtamisen paneutumista tyéhyvinvointiin. Tarkkonen
(2012, 11) tarkentaa lisaa, etta tydhyvinvoinnin johtaminen on vahintdan yhtd monitahoinen asia
kuin tydhyvinvointi fysiologisena, psykologisena ja sosiaalisena ilmiona. Ylla mainittuja muutoksia on

nahtavissa Savon koulutuskuntayhtyman toiminnassa.

Suonsivun (2011, 97) mukaan tyéhyvinvoinnin mittarit toimivat toiminnan ohjauksen ja arvioinnin
apuna. Organisaatiot mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja monista eri prosesseista ja tydyksikdiden
toiminnoista. Mittaamisen taustalla on halu kehittad kyseista prosessia ja saada siita irti mahdollisim-
man suuri hyéty. Mittauksessa saatuja tyéhyvinvointia koskevia tietoja analysoimalla saadaan selville
kriittiset parantamista ja huomioita vaativat kohteet. Mittauksen tuloksina saadaan selville, miten
organisaation térkein paaoma eli ihmiset viihtyvat ja toimivat tyéssadn. Savon koulutuskuntayhty-
madssa tehddan maaraajoin TOB kysely, josta saadut tulokset kertovat tydntekijéiden tyéhyvinvoin-
nin tilaa. Erityisesti vuoden 2015 vastaukset kertovat organisaatio muutoksen vaikutuksista, kuten jo

opinnaytetyon alussa kerrottu tarkemmin.

Savon koulutuskuntayhtymdssa tehddan jatkuvaa sovitun aikataulun mukaista kartoitusta ja kayte-
taan mittareita tyéhyvinvoinnin kartoitukseen. Suonsivun (2011, 97) mukaan tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen tuloksia ja vaikutuksia voidaan mitata seka laadullisin ettd maarallisin mittarein. Sovittujen
mittareiden tulee mitata tydhyvinvoinnin laajaa kokonaisuutta. Valittujen mittareiden pitda pohjau-
tua organisaation strategiaan ja olla yhtenevat organisaation tavoitteiden kanssa. Hyva mittari on
validi (oikean asian mittaaminen, mitataanko siind mita on tarkoitus), reliabiliteetti (mittarin luotetta-
vuus) relevanssi (onko mitattava asia olennainen ja tdrkea organisaatiossa) ja kdytannéllinen (mitta-

rin helppokayttdisyys ja kustannustehokkuus).
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Suonsivu (2011, 97) jatkaa, ettad tyéhyvinvointia tarkasteltaessa ja mitattaessa niiden tulokset vai-
kuttavat suoraan organisaation operatiiviseen toimintaan. Pelkat johdon ja esimiesten nakemykset
tyon - ja ympariston tilasta ei riita, vaan kehittdmisen ja padtdksenteon tueksi on saatava reaaliai-
kaista faktatietoa siitd mihin suuntaan esimerkiksi ilmapiiri tai muut tydyhteisdjen tydolot ja toimin-
not ovat kehittyneet. Kujala ym. (2012, 93) mukaan yritysjohtajat voivat hyvin, vaikka kokevatkin,
etta heidan omaan tyohyvinvointiin ei kiinnitetd riittavasti huomiota. Organisaatiossa tehdaan tyohy-
vinvointia lisdavia toimia, joista johtajat saavat paatdksenteon tueksi jonkin verran tietoa, mutta tie-
don hyddyntaminen koetaan puutteelliseksi. Tutkimusten mukaan johtajat kokevat, etta organisaa-
tiossa kylla tehdaan tydhyvinvointia koskevia toimenpiteitd, mutta saatua tietoa ei hyédynneta tar-
peeksi. Johtajien hyvinvointia rasittaa suuri tydmaara ja useat roolit. Johtajat kantavat t6ita kotiin ja
lomalle, lisaksi heidén tulee olla aina tavoitettavissa. Johtajan paallekkaiset paattdjan, riskinottajan,
neuvottelijan, motivoijan ja kannustavan roolit on vaikea sovittaa yhteen. Kun tahan lisatdan per-

heen luomat paineet, aiheutuu heikoimmille paineita.

Kujala ym. (2012, 93 - 94) toivat esiin vuosia sitten myos tarkeana luottamuksen ja sitoutumisen
(sosiaalisen paaoman), joka nayttda nykyisin olevan entista tarkeampi merkitys projektiluontoisten
ja maaraaikaisten tydsuhteiden lisédntyessa. Ongelmat sosiaalisissa suhteissa tuskin véahenevat, jos
tulevaisuudessa todella siirrytéddn yha pidemmalle kohti verkosto- organisaatiota. Koska juuri luotta-
mus nayttda olevan tdrkeaa uudelle tydlle, on huolestuttavaa, etta se nayttda olevan nykyisin uhat-
tuna. Ty6suhteiden ollessa jatkuvasti katkolla jokainen tietaa kilpailevansa periaatteessa seka tyoka-
vereiden etta muiden potentiaalisten tyontekijoiden, ja globalisaation oloissa periaatteessa myos ul-

komaalaisten henkildiden kanssa.

Myyry (2008, 7) sanoo, etta inhimillinen padoma muodostuu paitsi ihmisten osaamisesta, tiedoista ja
taidoista, myts muusta inhimilliseen toimintaan liittyvista tekijéistd kuten tunteista, motivaatiosta ja
asenteista seka terveydestd ja tyd hyvinvoinnista. Savon koulutuskuntayhtymassa ja tyopaikassani
on alettu kiinnittaa erityista huomiota jokaisen tydntekijan hyvinvointiin. Pohdin seuraavaa tyonteki-
jan roolistani kasin. TyShyvinvointia edistdvia asioita mitataan erilaisilla mittareilla tasaisin vdlein
tydssa jaksamista ja esimerkiksi Iahiesimies on tarkeassa roolissa huomaamaan mahdolliset vasymi-
set tydhon ja auttaa tyontekijaa uusilla mahdollisilla menetelmilla jaksamaan tydssaan. Tyd on
muuttunut vuosien aikana vaativammaksi ja kiireisemmaksi. Keskusteluissa vanhempien tyontekijoi-
den kanssa tulee asioita esiin, jotka ovat vuosien saatossa muuttuneet. Monen pitkdan tydssa olleen
suusta kuulee sanottavan, ettd kiireen vuoksi ei ehdi aina tehda asioita parhaan osaamisensa mu-
kaan, vaan pitaa priorisoida toiden tarkeysjarjestysta, tahan haetaan nyt apukeinoja esimerkiksi tii-
mitoiminnan kehittdmisen avulla. Samoissa keskusteluissa ja tiimien kohtaamisissa kayténndn arjen
pyorittdmisessa siirtyy myos samalla hiljaista tietoa, jota omassa tydssani olen saanut vanhemmilta
tyontekijoilta. Samalla olen itse ollut auttamassa uusien toimintatapojen ja esimerkiksi ohjelmien

kayttdonotossa tutorina.

Kujala ym. (2012, 93 - 94) mukaan mielekkyytta johtajien tydhdn tuovat tyén hallinnan tunne ja vai-

kutusmahdollisuudet. Ty® koetaan mydnteisen haastavaksi. Onnistumisista palkitaan, tyéhon voi vai-
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kuttaa ja tydolot koetaan yleensa hyviksi. Tosiasia kuitenkin on, ettd suurin osa yritysten esimies-
kunnasta kaipaa toimenpiteitd oman tydhyvinvoinnin parantamiseen. Tarkkosen (2012, 86) mukaan
vuorovaikutuksen onnistuminen on jokaisen johtajan ja esimiehen kannalta tarkea asia tydhyvinvoin-
nin kannalta. Onnistuminen osaltaan tuottaa ja ylldpitaa tyéhyvinvointia. Edelld mainittuihin seikkoi-

hin toivon saavani kyselyn ja haastattelun kautta auttavia malleja.

3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmaa valitessani, pysahdyin ensin pohtimaan omia roolejani tyéssani Savon koulu-
tuskuntayhtyman palveluksessa. Toimin tydntekijan roolissa varsinaisessa tydssani sosiaali- ja ter-
veysalalla ravitsemuksen opettajana, seka esimiestasoisessa tydssa tiiminvetdjana. Kolmantena roo-
lina nden opinnaytetyoni kautta tutkijana. Opinndytetydssani korostan tutkijan rooliani, eli tutkijan
pitda pystya nousemaan asioiden ylapuolelle katsomaan asioita suuremmasta perspektiivista, kuin
vain oman tydntekijan roolini kautta. Henkilokohtaiset mielipiteeni pitéa pystya ohittamaan ja mene-
maan tutkijan asioiden toteavan roolin taakse. Gummersonin (1991, 8) mukaan joissakin maarin
tutkijaa ohjaavat enemman henkilékohtaiset ndkékohdat kuin tietty tieteellinen ldhestymistapa. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2000, 23) mukaan hermeneuttista paradigmaa edustavan tutkijana on tarkeaa
hyvaksya se, etta hdanen persoonallisuutensa ja tunteensa vaikuttavat tutkimukseen. Pyrin kuitenkin
pysymaan mahdollisimman hyvin neutraalina tutkijan roolissani ja en anna omien mielipiteiden vai-

kuttaa lopputulokseen.

Tutkimuskysymyksia laatiessani tarkeda oli aluksi pohtia taustatekijana oma roolini kysymysten laati-
jana. Lahtdkohta kysymysten laadinnassa oli tutkijan rooliani korostaen, koska tunnen tydntekijan
ja tiimin vetajan roolissani osan kyselyyn osallistuneista henkildista. Vilkan (2015, 127) mukaan lo-
makekyselyt ja teemahaastattelun kysymysten muotoilussa auttaa kohderyhmien tuntemus. Usein
molemmissa on ongelmana, ettad ne peilaavat kysymysten tasolla tutkijan kasitysta tutkittavasta asi-
asta. Niihin on sisaan kirjoitettu tutkijan ennakkokasitys asiasta. Vastaaja tunnistaa taman ja vastaa
tutkijan toivomalla tavalla eiké omien kokemuksien tai kasitysten mukaan. Nain ollen lopullinen tutki-
musaineisto ei valttdmatta vastaa kattavasti tutkimusongelmaan, tutkimuskysymyksiin tai vastaa
tutkimuksen tavoitetta. Edella mainittuja ongelmia pyrin valttamaan silla, etta teetin esikyselyn hen-
kilolla, jolla ei ollut ennakkokasitysta tydpaikastani, tydskentelytavoista, sain haneltd hyvia neuvoja

kysymysten muotoiluun ja ohjaava opettaja auttoi kysymysten laadinnassa.

Paddyin esimiehen kanssa keskustelun lopputuloksena kohdentamaan kyselyn ja haastattelun sosi-
aali-ja terveysalalle, koska aikataulun tiukkuuden vuoksi piti priorisoida ajankayttéa. Vilkan (2007,
95) mukaan laadullisessa tutkimusmenetelmassa harkinnanvaraisella naytteella voidaan myés kuvata
kohdistetusti juuri sitd, mita ollaan tutkimassa. Harkinnanvarainen nayte tarkoittaa, ettéd tutkimusai-
neistolle maaritelldan tarkat teoreettiset perusteet ennen tutkimusaineiston kerdamista. Harkinnan-

varaisella ndytteelld ja tarkkaan rajatulla tutkimuskohteella voi lisdté havainnointitutkimuksen yleis-
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patevyyttd. Savon koulutuskuntayhtymassa olisi ollut suurempi joukko tyéntekij6ita ja esimiehia ot-
taa mukaan kyselyyn ja esimiestason henkilditd strukturoituun haastatteluun, mutta rajaus tehtiin

tarkasti koskemaan vain yhta alaa ja sen esimiehia tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Pysahdyin tutkijan roolissani miettimaan syvallisesti etukateen kerattavan aineistoni laadukkuutta
seka sitd kautta reliaabeliutta ja validiutta. Ohjaavan opettajan kanssa kayty keskustelu etukateen
auttoi, miten toteutan kyselyn, haen oikeat kysymykset kohdennetusti ja millaiseksi teen jatkohaas-
tattelun. Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 184) mukaan laadukkuutta voidaan tavoitella etukdteen silla,
ettd tehdaan hyva haastattelurunko ja eduksi on myds se, ettd mietitdadn ennalta, miten teemoja

voidaan syventaa ja pohditaan vaihtoehtoisia lisdkysymyksia.

4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Perehtyminen aluksi erilaisiin kasitteisiin, kirjallisuuteen ja keskustelut esimiesten kanssa nostivat
esiin tutkittavia aiheita. Lahtokohdaksi muodostui ensin sisdisen viestinnan toimivuuden tarkastelu
Savon koulutuskuntayhtyméssa. Johtamiseen, viestintdan ja tyéhyvinvoinnin ohjeistuksiin ja taustoi-
hin perehtyminen nosti esiin aiheita, jotka muodostuivat tutkimastani aiheesta tutkimuskysymyk-
siksi; miten sisdinen viestinta toimii kohdeorganisaatiossani Savon koulutuskuntayhtymassa. Vehka-
lahden (2014, 13) mukaan kyselytutkimus on enimmdkseen maarallista tutkimusta, jossa sovelletaan
tilastollisia menetelmia. Usein sanotaan, ettd maarallisella tutkimusotteella tavoitellaan yleiskasityk-

sia ja laadullisilla menetelmilld pureudutaan yksityiskohtiin, mutta ei tutkimusote kaikkea ratkaise.

Tausta- ajatteluna pohdin etukateen erilaisia esiin nousseita teemoja ja niiden pohjalta Iahdin luo-
maan kyselyd. Taustamateriaaleissa kaytin apuna miellekarttaa; miten esimies/alainen- viestinta toi-
mii muutostilanteessa; esimerkkeina hierarkia johtamisviestinnassa, kdytanteet, tiedottaminen kas-
vokkain viestinta, kehityskeskustelut. Miten tydntekijdiden valinen viestinta toimii muutostilanteessa?
Esimerkkeina ovat kaytdnteet, tiedottaminen, keskindisviestinta, palaverikaytannét, tiimit. Miten si-
saista viestintaa voitaisiin edistaa tyéhyvinvointia tukien muutoksessa? Esimerkkeind tassa ovat tyos-
sdjaksaminen, yhteisten tapahtumien rooli, terveydestd huolehtiminen, miten viestitadn. Vehkalah-
den (2014, 11) mukaan kyselytutkimus on tarkea tapa kerata ja tarkastella tietoa muun muassa eri-
laisista yhteiskunnan ilmi6ista, ihmisen toiminnasta, mielipiteista, asenteista ja arvoista. Kyselytutki-
muksessa tutkija esittad vastaajalle kysymyksia kyselylomakkeen valitykselld. Kyselylomake on mit-
tausvaline, jonka soveltuvuusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttéytymistieteellisestd tutkimuksesta

mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja palautemittauksiin.

Tutkimuskysymyksissa kartoitettiin vastaajan taustatietoja eli ikad, sukupuolta, koulutustasoa, ase-
maa tybyhteisdssa seka tydssaolovuosien maaraa. Naiden vastauksien perusteella pystyy nakemaén
millainen on osaaminen, tuntemus vastaajalla Savon koulutuskuntayhtymasta. Tydssdolobaromet-

rien toimivuudesta halusin saada tietoa, koska ne toimivat yhtena taustavaikuttajana opinnaytetydni
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tekemiseen ja niiden tulokset eivat olleet antaneet suoria vastauksia omassa alustavassa tarkaste-
lussa sisdiseen viestinnan teemaan. Tarkeaa oli kartoittaa vastaajan ajatuksia miten sisdinen vies-
tintd toimii Savon koulutuskuntayhtymdssa organisaatiomuutoksen jdlkeen. Yhtend kysymyksena oli
kartoittaa vastaajan omasta mielesta kolme tarkeinta viestinndn kanavaa, jota kayttaa paivittdisessa
tydssaan tiedon saamiseen ja valittamiseen. Lisdkysymyksena pyysin perustelemaan tarkemmin va-
littuja viestintdkanavien tarkeyttd ja mita huomioita vastaajalla lisdttavand. Kysymyksessa miten si-
sainen viestintad toimii organisaatiomuutoksessa esimies- alainen viestinnassa, kartoitin vastaajan
ajatuksia viestinnan toimivuudesta. Miten sisdista viestintaa voisi kehittaa sosiaali- ja terveysalalla
esimiesten ja tyontekijoiden valilla kirjallisessa ja suullisessa viestinndssa kysyttiin seuraavana. Kysy-
mys, miten sisdinen viestinta toimii organisaatiomuutoksessa tyontekijdiden valisessa viestinnassa ja
kysymys, miten hyvin sisdinen viestinta tukee vastaajan oman tyén hoitamista, kartoitin vastaajien
nakemyksia. Pyysin vastaajaa myds pohtimaan, miten voisi kehittda sosiaali- ja terveysalalla viestin-
taa edelleen ja millaisia ehdotuksia vastaajalla on. Loppukysymyksend halusin saada tietoa, millaisia
erilaisia sisdisen viestinnan viestintdtapoja vastaaja suosittelisi sosiaali- ja terveysalalle kayttoon.
Kyselyn jatkona tein esille nousseista teema- aiheista strukturoidun haastattelun sosiaali- ja terveys-

alalla tydskenteleville esimiehille.

Sisdinen viestintd Savon koulutuskuntayhtymassa

Keskusteluissa esimiehen kanssa tuli esiin, ettd sisdista viestintda voisi kehittdad paremmin toimivam-
maksi opinndytetydn kautta. Savon koulutuskuntayhtymassa tehtyjen tyéolobarometrien mukaan
viestinnassa oli nahtavissa mahdollisia puutteita. Tyontekijan roolissani olen havainnut muutoksesta
saatavien tietojen saamisen hankaluutta ja vaaridkin tulkintoja. Ylimman johdon vaihtuessa myds
tiedottamismenetelmissa havaitsin muutoksia tyontekijand. Tiimivetdjan roolissani korostuu oikean
tiedon saaminen reaaliajassa, koska minulla on tarkea tehtdva pitda tiiminjdsenet uusimman tiedon
ulottuvilla muutoksista. Kortetjarvi-Nurmen ja Rosenstromin (2004, 109) mukaan viestinnan tehtava
on yrityksessa ensisijaisesti tukea yrityksen toimintaa yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Viestinta on
aina mukana kaikissa yrityksen jokapadivaisissa tilanteissa niin tuotannossa, toimistoissa, asiakaspal-

velussa, myyntitydssd, markkinoinnissa kuin johtamisessakin.

Kortetjarvi-Nurmen ym. (2002, 109) mukaan yrityksen ylin johto vastaa seka sisdisesta ettd ulkoi-
sesta tiedottamisesta. Tiedotustoimi taytyy suunnitella: kuka tiedottaa, kenelle, milloin, missa tilan-
teissa ja miten. Tama merkitsee sitd, etta yrityksessa tdytyy olla viestintavastuulliseksi nimetty hen-
kild, joka vastaa tiedottamisesta oman toimensa ohella. Suuryrityksissa tarvitaan jo muutaman hen-
gen tiedostusyksikkd. Tiedottajan tai tiedotusyksikdn yhteisty® johdon ja osastojen esimiesten
kanssa sujuu siten, ettd johto ja esimiehet madrittelevat ja hyvaksyvat sanomien sisallén, tiedottaja
tai tiedotusyksikkd tuottaa, muokkaa ja valittda sanomat. Liséksi saatetaan tarvita vield yhteyshenki-
|6stdverkosto: kunkin yksikon yhteyshenkild, esimerkiksi sihteeri, auttaa tiedon levityksessa ja valit-
taa tietoa omasta yksikéstaan tiedotusyksikkdon. Savon koulutuskuntayhtymdssa on esimerkiksi pe-

rustettu tehtdva, jossa henkild huolehtii tiedottamisesta lehdistolle muutoksista tydpaikassa. Han
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toimii my6s yhteyshenkilona kirjoittaen esimerkiksi uutisia tapahtumista omaan sisdiseen Awwiisi-

lehteen ja paikallisiin lehtiin.

Kortetjarvi-Nurmen ym. (2002, 111) mukaan yhteistissa, joissa kaikki tyontekijat eivat istu tietoko-
neen aaressa, kulkureittien varrelle sijoitetut kuvaruudut ja niissa py6rivat lyhyet, muutaman sanan
mittaiset ilmoitukset tdydentavat hyvin sisdisen tiedottamisen kanavavalikoimaa. Savon koulutuskun-
tayhtymadssa asioita tiedotetaan oppilaitoksen kaytavilla olevista televisiokuvaruuduista. Informaatio

on silloin kaikkien ohikulkijoiden saavutettavissa.

Miten esimies/alainen - viestintd toimii muutostilanteessa?

Savon koulutuskuntayhtymassa esimiehilld on erilaisia viestinndn mahdollisuuksia kaytéssa. Ylimman
johdon kayttamat hierarkkisissa viestintdmenetelmissa tieto siirtyy alempiin esimiesportaisiin ja sielta
tyontekijatasolle. Tieto liikkuu ylhaalta alas ja vaakatasossa eri tyontekija tasojen valilla. Face to face
keskustelut ovat tarkeitd ja esimiesten kanssa kdydyt kehityskeskustelut ovat keinoja saada tietoa
kulkemaan. Salmisen (2014, 70 - 71) mukaan informaatiovirtojen johtamisella on kyse siitd, ettd esi-
mies ottaa aktiivisen roolin organisaationsa hankkiman, kayttdman ja valittdman informaation maa-
ran ja laadun johtamisessa. Salminen (2014, 70) toteaa, ettd informaatiovirtoja on kyettava johta-
maan ja tasta on kehittymassa entista tarkeampi osa esimiehen ty6ta. Informaatiovirtojen johtami-
nen on vasta hiljattain noussut esiin yhtena tarkedna johtamisen tehtdvaalueena. Usein kuulee viela-
kin sanottavan, ettad jokainen tyontekija vastaa itse kilpailukyvystdan eli osaamisestaan ja ammatti-

taitonsa yllapidosta.

Rbergin (2008, 135 ja 139) mukaan esimies voi yrittda vaikuttaa viestinnélla yksittaisen vastaanotta-
jan arvoihin ja asenteisiin, tietoihin, mielipiteisiin, motivaatioon, sitoutumiseen tai kayttaytymiseen.
Esimies voi vaikuttaa ryhman normeihin, sitoutumiseen, henkeen ja kayttdytymiseen. Asenteet eivat
muutu hetkessa. Tarvitaan aikaa asenteiden kypsyttelyyn. Talléin kannattaa kdyttéa toistamista aut-
tamaan pitdmaan asiaa esilla. Toistaminen on tehokasta, jos pystyt perustelemaan asian aina eri
tavoin. Toistamisen teho kasvaa myds, jos saat rinnakkaistoistona sivustatukea. Jalkihoito on tar-

peen, uusi asenne saattaa ajan mittaan lipsua vanhan suuntaan, ellei sita jatkuvasti vahvisteta.

Salminen (2014, 70) toteaa, ettd maailma muuttuu kuitenkin jatkuvasti monimutkaisemmaksi ja in-
formaation maara kasvaa. Informaatiosta ja siité syntyvasta osaamisesta on tulossa yha tarkedmpi
kilpailutekija ja informaation johtaminen on nousemassa organisaation strategisen suunnittelun kes-
kidon. Savon koulutuskuntayhtymdssa esimiehille jérjestetdan koulutusta informaatiovalineiden hyo-
dyntamiseen. Keskusteluissa esimiesten kanssa mm. uusimpia tyéskentelytapoja on jo koekaytdssa
ja testauksessa informaation hyédyntéamiseen. Michaelis ja Lippert (2015) ovat luoneet uudenlaista

tietoteknista osaamista helpottavaa ohjelmistoa auttamaan tydskentelya.
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Kortetjarvi-Nurmen ym. (2002, 110) mukaan esimiehen viestintataidot ovat koetuksella, kun joudu-
taan ottamaan esille ikdvia asioita. Avoimuus, rehellisyys ja ihmisen huomioonottava myonteinen
asenne auttavat parhaiten paasemaan kohtalaisen hyvaan lopputulokseen vaikeissakin tilanteissa.
Vaikeista asioista keskustellaan aina kahden kesken. Iivonen (2007, 11) mukaan viestia ldhetetta-
essa pitaa pyrkia arvioimaan mahdollisimman hyvin vastaanottajan tiedon taso. Jos tiedotamme it-
sestaanselvyyksistd, vastaanottaja kyllastyy nopeasti. Jos taas aliarvioimme tiedontason, saatamme
kayttaa liilan vaikeita kasitteita tai liian uutta tietoa, jota vastaanottaja ei ymmarra. Viestinnassa tulisi
aina tarjota hieman uutta tai muuttunutta tietoa, jotta vastaanottajan mielenkiinto sailyy. Savon
koulutuskuntayhtyman tydntekijoista suurin osa on korkeasti koulutettua henkiléstéa, joten viestin
lahettamiseen pitda kiinnittda huomiota, mita viestittaa ja miten viestittaa, jotta edellda mainittua vir-

hetta ei tapahtuisi.

Miten tydntekijéiden valinen viestinta toimii muutostilanteessa?

Savon koulutuskuntayhtymassa tydntekijoiden viestinta toimii samansuuntaisesti kuin esimiehilla eli
pyritaan kiinnittdmaan huomiota miten viestitaan, milla valineilld viestitadn, miten tiedotetaan tar-
keskustelut, kaytavalla ja tydbhuoneessa keskustelut, puhelimen valilld keskustelut, sahképostin
kautta tapahtuva informaation vaihtaminen, erilaisissa palavereissa tapahtuva tiedon siirtaminen.
Tarkeintd on saada oikeanlaista ja reaaliaikaista tietoa muuttuvista asioista ja valttaa vaaran tiedon

liilkkuminen.

Kortetjarvi-Nurmi ym. (2002, 110), mukaan oma-aloitteinen tiedonhankinta onnistuu usein parhaiten
verkostoitumisen avulla. Verkostoituminen tarkoittaa sitd, etté luodaan hyvat vuorovaikutussuhteet
niihin henkilihin, joiden kanssa halutaan yhdessa oppia ja joiden kanssa voidaan vaihtaa tietoa ja
osaamista. Tallainen viestinta tyydyttaa erityisesti ammatillisia ja henkilékohtaisia tiedontarpeita.
Verkostossa levida myds niin sanottu hiljainen tieto (tacit knowledge), kokemuksen pohjalta synty-

nyt henkildkohtainen tieto, jota on vaikea julkisesti valittaa.

KYSELYTUTKIMUS SOTEN HENKILOSTOLLE

Webropol kysely toteutettiin sosiaali- ja terveysalalla tydskenteleville tydntekijdille ja esimiestason
henkilGille rajattuna. Webrobol-kysely on liitteend 6. Lahestyin aihettani tutkijan roolissa pohtien ky-
symykset tarkkaan ja laadin kyselyn sen ndkemyksen pohjalta. Kyselyn ldhetin tammikuun alussa
sovitulle otannalle koulutuspalvelujen henkilostolle sosiaali- ja terveysalalla sdhkopostilistallani ole-
ville 77 henkildlle. Kyselyyn paadyimme rajaamaan oman alani tydntekijat ja esimiestasossa tyos-
kentelevat seka muutamat avustavaa tyota tekevat sosiaali- ja terveysalalla olevat henkil6t. Lahetin

kyselyn seka Kuopion, Varkauden etta Iisalmen yksikdihin. Ldhestyin vastaajia etukdteen laatimallani
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16 kysymyksen patteristolla, jossa kyselin eri nakdkulmista sisdisen viestinnan toimimisesta sosiaali-

ja terveysalalla.

Vilkka (2005, 74) toteaakin, ettd kyselylomake voidaan lahettda joko sahkopostitse tai internetin va-
lityksella. Sahképostitse lahetettyyn tai internetissa olemassa olevaan kyselyyn liittyy omia huomioon
otettavia asioita. Etukateen on varmistettava, ettd perusjoukkoon kuuluville, joilta tutkimustieto ke-
ratdan, on mahdollisuus sahkdpostin tai internetin kdyttéon. Savon koulutuskuntayhtymassa kaikilla
tyontekijoilla on internetin ja tietokoneen kdyttamismahdollisuus omissa tydpisteissadn. Tarkoituk-
sena on laatia tarkasti kohdennettu kysymyspatteristo satunnaisotannalla sosiaali- ja terveysalan

opetushenkilostolle.

Varmistin ohjelman kautta ennen kyselyn lahettamistad henkiléille, ettd kaikkien vastaukset tallentu-
vat vastauksiin anonyymeina. Kyselyn aikarajaksi valitsin ensin 12 pdivaa, mutta seuratessani vas-
taajien vastaamista paivittdin Webropol- ohjelman kautta, paddyin liséamaan vield kaksi padivaa eli
14 vrk tuli lopulliseksi vastausmaara ajaksi. Lahetin sdhkdposteja muistuttamaan kyselysta seka lin-
kin uudelleen kyselyyn vastaamisprosentin parantamiseksi. Vilkan (2005, 75) mukaan tutkijan on jo
tutkimusetiikan mukaan oltava vaitiolovelvollinen tutkimuksen vastaajista. Lisaksi tutkijan on varmis-
tettava etukdteen, ettei tieto kyselyyn vastaamisesta ole yrityksen tai organisaation muiden henkil&i-
den tiedossa.

Tutkijan roolissani yhtena olettamuksenani oli saada syvallisempaa tietoa sisdisen viestinnan toimi-
vuudesta vastaajien ikdjakauman painottuessa vanhempaan henkildéstéon, monet ovat olleet pitkaan
tyoeldmassa ja tytkokemusta taustalla paljon ja siten vastauksiin saatiin syvempaa osaamisen
kautta hankittua tietoa ja ideoita. My6s nuoremmat tydntekijat ovat vastaajina yhta tarkeitd, koska

heilta oletin saavani hyvid ideoita.

Kyselyn tulokset

Vastauksia tuli kaikkiaan lahetetysta 77 kyselysta 35 vastausta ja 10 henkiléa oli avannut kyselyn,
mutta ei ollut vastannut loppuun saakka. Syyt, miksi osa vastaajista ei vastannut loppuun saakka, ei
tullut nékyviin. Vastausmaéara jai alhaiseksi, kuitenkin 45,4 % vastasi kyselyyn. Tulokset ovat suun-
taa antavia, koska otannassa ei ole kaikki vastaajat tuoneet mielipidettd esille. Olen py06ristanyt osin
vastauksien prosenttilukujen tarkkuutta. Tutkijan roolissani Idhdin olettamuksesta, etta en tule saa-
maan taydellistd 100 % vastausta erilaisten taustavaikuttajien vuoksi. Tiimivetdjan roolissani aavis-
telin tietynlaisia mahdollisia vastauksia ja tyéntekijan roolissani omassa tyéssani olen havainnut tiet-
tyja puutteita ja hyvia kdytanteita nousevan esille sisdisessa viestinnassa. Kyselyn esiin tuomia asi-
oita kasittelen tutkijan roolissa ja esimiehen tasolla pohtien jatkossa. Osalla vastaajista tuli séhko-
postissa tietoa, ettd ovat vuosivapaalla tai joku muu syy olla vastaamatta. Kiire ja tiukka aikataulu
vaikutti mahdollisesti vastaamattomuuteen. Samaan aikaan on oppilaitoksessa tilastointipdivat seka

opettajien muut tarkeat opetuksen ulkopuolisten kartoituksien tekemiset. Ajankohdan valitseminen
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tarkkaan on yksi tarkea huomio miettia tarkkaan etukateen. Minun kyselyni ajankohdan valitsin esi-

miehen toiveena.

Kyselyssa oli kaikkiaan 16 kysymystd. Avoimia kysymyksia oli mukana antamassa vastaajalle mah-
dollisuuden omin sanoin kommentoida tarkemmin. Kyselyssa kysyttiin esimerkiksi ikad, sukupuolta,
koulutustasoa, asemaa tyOyhteisdssa ja tydssdolovuosien maaraa. Lisaksi kysyttiin tydolobarometri
kyselyjen toimivuudesta ja sisdisen viestinnan toimivuudesta muutoksen jalkeen. Lisdksi kartoitettiin
sisdisen viestinnan kanavia, miten sisdinen viestinta toimii eri tasojen valilla. Ja lopuksi kyseltiin eri-
laisia ideoita sisdisen viestinnan parantamiseen. Olen koonnut kyselysta tulleita avoimia vastauksia
rajatusti ja osittain tiivistden niitd samanaiheisina. Koska vastauksien maara jai alhaiseksi, olen kasi-
tellyt vastaukset suuntaa antavasti ja prosenttiluvut karkealla tasolla katsoen. Vastauksien perus-
teella ei voi vetaa voimakkaita johtopaatoksia. Alkukartoituksessa kysymyksista oli ajatus selvittaa
vastaajien ikajakaumaa ja tyossdolovuosien maara. Niiden perusteella ajatuksena oli kartoittaa, mi-
ten pitka tydkokemus vastaajilla oli Savon koulutuskuntayhtyman palveluksessa ja myds katsoa hei-
dan ikajakaumaa. Ian perusteella voi hieman arvioida vastaajien kokemuksia muutoksista kuntayhty-

man palveluvuosista ja kokemuksesta yleensa tydeldmassa.

Sisdisen viestinnan rooli koulutusalan organisaation (SAKKY) muutosprosessissa - raportin tulokset.

1. Ika

Vastaajien maara: (N = 35)

20- 30 vuotta

31 - 40 vuotta

41 - 50 vuotta

a1 - 60 vuotta

61 -

Vastaajista (N= 35) Ika jakaantuman mukaan eniten vastaajia oli ikdluokassa 41 - 50 v eli 45 %.
Ikaluokassa 51 - 60 v vastaajia oli 42 %. Ikdluokassa 31- 40 v oli vastaajia 8 %. Vastauksien perus-

teella voidaan vetda johtopaatoksen, etta kyselyyn osallistujilla on pitka tyokokemus tyosta.
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2. Sukupuoli

Vastaajien maara: (N = 35)

Mainen

Mies

Vastaajista (N= 35) Suurin osa vastaajista oli naisia eli 91 % ja miesten osuus oli 8 %. Sosiaali- ja
terveysala on naispainotteinen alana.

3. Koulutustaso

Vastaajien maara: (N = 35)

Wlempi korkeakoulutus
Korkeakoulutus
Opistotason koulutus

Joku muu koulutus

Vastaajista (N = 35) ylemman korkeakoulututkinnon omaavia tydntekijoita oli selkedsti suurin maara
eli 80 %. Korkeakoulututkinnon suorittaneita oli 20 %. Sosiaali- ja terveysalalla korkeustaso on kor-
kea ja henkilostd on pitkalle kouluttautunutta.
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4, Asemasi tydyhteistssa

Vastaajien maara: (N = 35)

Tydntekija
Ezimies

ML

Vastaajista (N= 35) suurin osa vastanneista oli tydntekijatason tyontekijoita eli 88 %. Esimiehia vas-
tasi 11 %.

5. Tydssaolovuodet Savon koulutuskuntayhtymassa

Vastaajien maara: (N = 35)

1- &vuotta

G- 10vuotta

11 - 15 vuotta

16- 20vuotta

21 - 35vuotta

36-

Vastaajista (N = 35) eniten oli tydssaolovuosia 6 - 10 vuotta tydskennelleissa eli 40 %. Toisena tuli-
vat henkil6t, jotka ovat tyéskennelleet 1 - 5 vuotta eli 25 %. Kolmantena olivat 11 - 15 vuotta tyds-
kennelleet eli 14 % ja lahelld myds 16 - 20 vuotta tydskennelleet eli 11 %. 21 - 35 vuotta tydsken-

nelleita oli 5 % ja yli 36 vuotta tyéskennelleitd 2,8 %. Vastauksien perusteella vastaajilla oli pitka

kokemus Savon koulutuskuntayhtyman palveluksessa.
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6. Miten hyvin Savon koulutuskuntayhtyman tyéhyvinvointiin liittyvat tydolobarometri- kyselyt ovat
toimineet?

Vastaajien maara: (N = 35)

Erittain hyvin

Hywin

Enosaa sanoa
Hieman parannettavaa

Parannettavaa

Vastaajista (N = 35) Tydolobarometrikyselyn toimivuuteen tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta - kysymyk-
seen vastasi - en osaa sanoa mielipiteelld eli 37 % ja parannettavaa tybhyvinvointiin liittyen naki 25
%. Tama vastauksien jakauma antaa viitteitd, ettd jotakin pitda tyéhyvinvoinnin parantamiseksi
tehda vaikka suurin osa vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

7. Miten sisdinen viestinta toimii Savon koulutuskuntayhtymén organisaation muutoksen jalkeen?

Vastaajien maara: (N = 35)

6 7 B 98 10 11 12 13 14 15

Erittain hyvin

Hyvin

Enosaa sanoa
Hieman parannettavaa

FParannettavaa

Vastaajista (N = 35) Sisdisen viestinnan toimivuuteen organisaatio muutoksen jalkeen vastaajien
mukaan vastauksissa tuli selkeasti esiin muutoksen aiheuttama sisdisen viestinnan toimimattomuus.
Suurin piirtein saman verran vastaajista naki parannettavaa sisdisessa viestinnassa eli 42 %. Hieman
parannettavaa vastaajista toivoi 40 %.
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8. Mainitse kolme mielestasi tarkeinta sisdisen viestinnan kanavaa, joita kaytat eniten tydssasi tiedon

saamiseen ja valittdmiseen?

Vastaajien maara: (N = 35)

o2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

Sakkyn oma sisainen Intra

Erilaiset tiedottest

Sakkyn sisdinen Awwiisi - lehti

lImoitustaulut

Sdhkdpost

Tyépalaverit

Ezimies- alaiskeskustelt

Keskustelnt tyétovereiden kesken

Tyéyhteiztn yhteizet
kehittamispdivat

Eri alojen valiset keskustelut

Vastaajilta (N = 35) pyydettiin mainitsemaan kolme tarkeinta viestinnan kanavaa, esille nousee sah-
kdpostin hyédyntdminen 94 % mukaan. Keskustelut tydkaverien kanssa nahtiin toiseksi térkeimpana
sisaisen viestinnan kanavana 60 % mukaan. Kolmantena nousi vastaajista erilaiset tiedotteet eli 31

% mukaan. Myds muut sisdisen viestinnan keinot saivat dania vastaajilta.

9. Perusteletko tdhdn tarkemmin valitsemiesi viestintakanavien tarkeyttd? Mita muita huomioita
nousi esiin sisdisiin viestintakanaviin liittyen? Rajasin vastauksien maaraa samantyyppisia vastauksia
yhdistdmalla. Kyselyssa pyydettiin tarkentamaan avoimilla vastauksilla valittujen viestintakanavien

tarkeyttd, vastaukset on kirjoitettu, kuten vastaaja on ne kirjannut:

"Sahkdpostin, kollegojen ja palaverien kautta tulee tdrkeimmadt tiedot, ei aikaa seurata intraa,
lukea Awiisi-lehted tai tiedotteita”.

"Sahkdpostin kdyttoad pitdisi rajata rajusti! Tarkest asiat suoraan henkilostolle face to face!”
"Sahkdposti oli kdytetyin ja nopein, mutta myds kuormittavin”.

“Intrassa kuntayhtyman yhteiset asiat [0ydettavissa, joskin usein vaivaloisesti”.
’Kasvotusten/puhelimitse asioiden hoitaminen selkeintd”. "Koska henkildstoa on eri paikkakun-
nilla, niin séhkdposti on tehokkain ja tavoittaa kaikki samaan aikaan”.

"Parasta on keskustella tiimeissd ja vierailekin tiimeissd joka kerta, kun tiimiaika on”.
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"Erilaiset tiedotteet ovat ehkd parhaita, joko kirjalliset tai suulliset”,

"Intraa kdytan todella véhéan. Séhkdposti on kaikista katevin, samoin keskustelut tyé
kavereiden kanssa. Sdhkdpostia vain tulee liikaa, etenkin sellaista, joka ei liity minuun”,
“Oli kanava mikd tahansa, niin aina on haasteita, ettd tieto tavoittaa kaikki”.

"S-posti on térkein ja seuraavana tulee Tiimi".
“Oman yksikén kohdalla tehokkaimpia ovat henkildston oma WhatsApp -ryhmd, tiimikansiot of
fice 365:ssa ja sahkdposti”.

"Sahkdposti ja keskustelut ovat paivittdin jatkuvassa kdytéssd, mutta esim. tydtove
refiden kanssa kaytyihin keskusteluihin liittyen on muistettava, ettei informaatio ole
aina valttdmatta paikkansapitavad. Toki kdytan melko paljon myds intraa ja esimie
hen kanssa kdytavid keskusteluja tiedon saamisessa. Tydpalavereita kierrdn paljon,
koska tyoni suuntautuu moneen tiimiin, joten siksi se nousee tarkeaksi ingormaatiofoorumiksf
minulle”,

10. Miten sisdinen viestinta toimii Savon koulutuskuntayhtyman organisaation muutoksessa esimies -

alainen viestinndssa?

Vastaajien maara: (N = 35)

Erittain hyvin

Hyvin

Enosaa sanoa
Hieman parannettavaa

FParannettavaa

Vastaajista (N = 35) sisdisen viestinnan toimivuudesta esimies - alainen viestinnassa hieman paran-
nettavaa sisaisen viestinnan toimivuudesta esimies- alainen viestinnassa vastasi 34 %. Seuraavaksi
eniten naki sisaisen viestinnan toimivan hyvin eli 31 % vastaajista. Mielenkiintoista oli kuitenkin vas-
taajien parannettavaa viestinndssé olevan 17 % mukaan vastaajilla. Vastaukset antavat viitteita,

ettd parannettavaa on sisdisen viestinndssa esimiesten ja alaisten valilla.

11. Miten sisdista viestintaa voisi vield kehittaa sosiaali-, ja terveysalalla esimiesten ja tydntekijdiden
valilla kirjallisessa ja suullisessa viestinndssa? Avoimissa kysymyksissd, esimerkkeind miten sisdista

viestintaa voisi vield kehittda sosiaali-, ja terveysalalla esimiesten ja tyontekijoiden valilla kirjallisessa
ja suullisessa viestinndssa, millainen olisi aikaisempaa toimivampi sisdinen viestintdtapa ja miten ke-
hittda sisaista viestintdd paremmin toimivammaksi, seka millaisia uusia viestintatapoja suositeltaisiin

kayttdon, pyydettiin kijaamaan omin sanoin.
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Alla olevat vastaukset on kirjoitettu, kuten vastaaja on ne kirjannut:

"Monet itselle tarkedt viestit jadvat saamatta, kun ne laitetaan vain koulutuspalvelujen tai vain
tydeldmdapalvelujen tydntekijoille”.

’Kun opetamme kuitenkin usein molemmissa, tarvitsemme tietoa kaikesta. Téhan olemme ke-
hitelleet jo ratkaisun omatoimisesti”.

“Jotenkin voisi séhkopostilistauksia tarkistaa”.

"Esimiehen alaisuudessa osa viesteistd tulee kaikille”.

“Tulee niin paljon turhia viesteja. Yhtendistéa eri koulutuspdallikdiden kanssa. Nyt erilaiset oh
jeet/neuvot/rajoitukset/luvat jokaisella kp:/la”.

"Nyt kokoukset pitkélti tiedotusta, uusia vaatimuksia ym.

--> tyoviihtyvyys ja tyhyvinvointi karsivét / puuttuvat?

--> jaksaminen, tyon laatu ym. vaarassa?"

“Viestinnan tydnjako, ajoitus, yksiselitteisyys edelleen kehitettavissd”.

“Viestinnan tarkoituksenmukaisuus, huomioiden tietotulvan kuormittavuus”,

"Kirjallisessa varmasti paljon parannettavaa, kun ihmiset ymmartavat luettua eri
tavalla. Joku tykkas lyhyestd ja napakasta viestinndstd ja joku taas, ettd kerrotaan

mahdollisimman paljon myds taustoja’.

“Tiedon kulku aina haasteellista”.

"Mahdollisimman selkedt ja kohdennetut viestit”.

"Toimintojen muutokset paivitetdan kirjallisiin ohjeisfin, kun ohjeistus muuttuu”
"Henkilokunnan ja esimiesten tapaamisia enempi”

"Yhteiset palaverit liian lyhyitd, aina jad tarkeiden asfoiden kasittely kesken’.
“Jamékkyytta kokoustilanteissa!”

"Sahkdpostiryhmat sellaiset, ettd palvelevat kdyttdjaa. Asioista vastuussa olevan hen
kilon tiedot I6ytyvaét helposti. Pitkistd kokouksista pitéa luopua ja pitda lyhyitd tehok
kaita kokouksia - sovitaan vain yksi dokumenttien paikka"

"Siséista viestintdd hankaloittavat koulutuspaallikoittain tehayt séhkdpostilistat. Té/
16in menee vékisin turhaa tietoa sellaisille ihmisille, joita asia ei koske".

"Tukipalveluiden tulisi vield laatia yksikoittdin séhkopostilistat. Ja nyt kun kukin koulu
tuspdallikko viestittad vain omille alaisilleen, niin osa heistd viestittdsd ja joskus saat
taa joltakin jéada asia omille alaisilleen viestittamatta".
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12. Miten sisdinen viestinta toimii Savon koulutuskuntayhtyman organisaation muutoksessa tyonteki-

joiden valisessa viestinndssa?

Vastaajien maara: (N = 35)

Erittain hyvin

Hywin

Enosaa sanoa
Hieman parannettavaa

Parannettavaa

Vastaajista (N = 35) tyontekijdiden valisessa viestinnassa on hieman parannettavaa 40 % vastaajien
mukaan. Parannettavaa ndki 25,7 % vastaajista tarkedksi. Vastaajista sisdisen viestinnan toimivan
hyvin tyontekijéiden valilla 22,8 %. Vastauksien perusteella kuitenkin ndhdaén, etta sisdisessa tyon-

tekijoiden valisessa viestinnassa on parannettavaa.

13. Millaista olisi aikaisempaa toimivampi sisdinen viestintd omassa tydssasi? Avoimessa kysymyk-

sessd, miten sisdinen viesti olisi aikaisempaa toimivampaa, vastaajien vastaukset on kirjoitettu, ku-

ten vastaaja on ne kirjannut:

"Ei pelkkééa séhkopostiviestintds".

"Em. ideat eli enemman yhteisia kohtaamisia ja véhemmadan sdahkdpostia"!
"Séhkdpostin peliséantdjen muistamisen kautta viestinndn tehostammminen ja kuor
mittavuuden véhentédminen".

"Avoimuus ; asiat asioina asianomaisten kesken".

"Tepan ja kopan ohjeistukset erilaisia, vaikka pienessad yksikossé koskevat kaikkia
opettajia”.

"Otettaisiin selville, koskeeko asia ihan kaikkia ihmisia, joille viesti lGhtee. Todella pal
Jon tulee viestid esim. opiskeljjoista, joita en edes opeta. Lisdksi kohteliaisuus vies
teisséd olisi hyvé asia’".

"Viikoittain lyhyt kokoontuminen, " tietoisku"” porukalla. Toimisi néin pienessd yksikos

s&d"

"Vain iimoitusasiat ja tdrkeimmadt tiedotteet. S-postia ei kerked lukea'.

"Tiimitoiminta hajottaa. isommat tiimit".

"Yksi toimiva kanava, kun tehddén padtoksia ne perustellaan hyvin ja poistetaan enti
set toimintatavat".
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14. Kuinka hyvin sisdinen viestinta tukee oman tydsi hoitamista?

Vastaajien maara: (N = 35)

Erittain hyvin

Hyvin

Enosaa sanoa
Hieman parannettavaa

FParannettavaa

Vastaajista (N = 35) kuinka hyvin sisdinen viestintd tukee omaa toimintaa - kysymyksessa vastauk-
sien jakautuma oli tasaisempaa. Sisdinen viestinta tukee vastaajien mukaan saman verran eli 31 %
sekd hieman parannettavaa, etta hyvin vastauksissa. Parannettavaa vastaajista naki 25,7 %. Ei osaa
sanoa - vastauksen antoi 11 % vastanneista. Yhteenvetona kuitenkin nakisin tuloksien perusteella,

ettd tassa osiossa on jotakin tehtadvissa, jotta sisdinen viestinta parantaisi tydn hoitamista.

15. Miten kehittaisit sosiaali- ja terveysalan sisdista viestintaa edelleen? Millaisia muutoksia sosiaali-
ja terveysalan sisdiseen viestintdén ehdotat? vastaukset on kirjoitettu, kuten vastaaja on ne kirjan-
nut:

"Séhkdpostilistat uusiksi (nyt on koulutuspdallikoittain tehty ja tulee toiselle paikkakunnalle tur-
haan viesteja, jotka eivat ko. paikkakuntaa koske)”.

"Voidaan miettid viestinndn tarkoituksenmukaisuutta ja ajoitusta’.

"Yksiselitteisyytta ja selkeyttd, jotta ei tulkinnanvaraa ja turhaa spekulointia”.

"Todella kiireelliset asiat tulisi hoitaa puhelimella ja jattad viesti vastaajaan, jos tavoi

teltava henkilo ei vastaa".

"Selkedmmin tietoa kuka hoitaa mitékin. Tietoa kaikille (ei vain kopalle/tepalle)".

"Tiedotus yhdelle foorumille ja tiivistystd",

"Séhkdpostilistat erilaiset. Yhteinen kanava yhteisille asioille, selkeyttd siihen mitd voi
padttaa paikallisesti ja missé on oltava yhtendinen linja".
"Entistd enemmdén avoimuutta viestintaan”.

"Viestit tulisi pystyd kohdentamaan nykyistd paremmin henkiloille, jotka tietoa tarvit
sevat. Uudet mahdollisuudet kayttéon ja henkilbkunnalle koulutusta niihin”.
"Kaikille yhteisista sdannoista pidettaisiin kiinni".

"Enemmadn tiedotustilaisuuksia”
"Séhkdpostilistauksien kohdentamista”

"Asioista tiedotetaan ajoissa ja kaikille, keitd asiat koskevat".



38 (59)

16. Millaisia sisdisen viestinnan erilaisia viestintdtapoja suosittelisit kdyttddn sosiaali- ja terveys-

alalla? Vastaukset on kirjoitettu, kuten vastaaja on ne kirjannut:

“Jokainen voi miettid omaa tapaansa viestid”.

"Skype, office 365 -kansiot, millainen lienee uusi intra”.

“WhatsApp ryhmdét puhelimessa? Toki se on jo meidan tiimillémme kdytossakin, mutta sfihen
erilaisten ryhmien luominen voisi olla toimivaa, muttei kenelldkdan ole aikaa tehdsd kaikkia eri
laisia ryhmia, joita tarvittaisiin”.

"Videotallenteet tavallisen séhkdpostin liséksi".

"Linkki, joihin voi Kirjautua ja kuunnella asian. Opettajissakin on erilaisia "oppijoita”.
"Face to face-tilanteet ja puhelilimitse yhteydenotot tarkeitd sahkopostin sijaan mo

mnon

nessa tilanteessa",
"Epévirallisa kokoontumisia voisi olla enemmadn, viikkotiedotteita, - palavereja"?

"'séhkdistd viestintad turhien kokousten tilalle”
"Skype-kokoukset tms".
"Jokin séhkdinen ilmoitustaulu tai vastaava. Séhkoposti on kovin raskas”.

"Muut nykyteknologian tarjoamat mahdollisuudet, joista en itsekdén ole perilla”.

STRUKTUROITU HAASTATTELU SOTEN ESIMIEHILLE

Sosiaali- ja terveysalalle suunnatussa kyselyssa esiin nousseita teemoja sisdisen viestintadan kohden-
netun kyselyn vastauksissa nousi esiin hyvia viestinnan kaytanteita: sahkdpostiviestit, tiimeissa ta-
pahtuvat tiedon vaihtaminen, kaikille yhteiset face to face tapahtuvat tapaamiset. Uusina ideoina
nousi esiin tydntekijdiden oman WhatsApp -viestinnan kehittédmista ja Office 365 -tiimikansioiden
parempi hyédyntaminen. Sisdisen viestinnan kehittdminen viela paremmin toimivaksi sosiaali- ja ter-
veysalalla SAKKYN muutosprosessin aikana tuo esiin hyvid kdytanteita ja kehitettavia malleja. Etuka-
teen sovitun suunnitelman mukaisesti jatkoin kyselyssa esiin nousseista muutamasta tarkeimmasta
kommentista tekemalld strukturoidun haastattelun, jotta saisin tutkijana syvallisempaa tietoa asioi-
den taustoihin ja esiin tuleviin hyvaksi havaittuihin kaytanteisiin ja mahdollisiin parannusehdotuksiin

esimiehilta. Haastattelun kyselykaavake on liitteena 7.

Esimiehille kohdennettujen haastattelujen kautta edelld mainittujen teemojen nakemys syventyi
vield konkreettisemmaksi. Sisdisen viestinnan kehittdminen vield paremmin toimivaksi sosiaali- ja
terveysalalla SAKKYN muutosprosessin aikana tuotiin esiin tulevaisuuden viestintakeinoja ja parhail-
laankin kehitettavia viestintdtapoja esimiesten nakemyksena. Tassa tilanteessa oli sovittu ennalta,
ettd haastatteluun osallistuu vain nelja sosiaali- ja terveysalalla toimivaa esimiesta. Yleensa vastaajia
pitad olla enemman, mutta koska ensimmainen kysely oli kohdennettu sosiaali- ja terveysalan henki-
|6stdlle, oli luonnollinen jatkumo haastattelussa ottaa esimiehet mukaan jatkohaastatteluun. Heilla
oli jo kokemuspintaa ensimmaisesta kyselysta ja sen jatkumona tutkijan roolissani olettamuksenani

oli, etta saan syvempaa ja myos hiljaista tietoa paremmin esille. Vastaajat edustivat seka sosiaali- ja
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terveysalan koulutuspalveluja etta tyéelamapalveluja ja siten vastauksissa olettamuksena oli erilaiset
sosiaali- ja terveysalan kdytanteiden syvallinen tuntemus pitkalla tydkokemuksella alalta. Minulla
tyontekijan roolissani oli jo etukateistietoa, miten eri tavoilla esimiehet toimivat omilla toimialueil-

laan.

Strukturoidun haastattelun tarkoituksena on I6ytaa vanhoista kdytanteista kehitettavia ideoita ja
mahdollisia uusia toimintatapoja parantaa sisdista viestintaa tulevaisuudessa paremmin toimivaksi.
Laadin erillisen strukturoidun haastattelun kysymykset Webropol - ohjelmalla ja lahetin ne etukateen
esimiehille séhkopostiviestin saatekirjeessa. Haastattelun teemat ja aikataulutus oli tehtava nopealla
aikataululla. Esimiehilld oli aikaa muutama paiva perehtya asiaan ennen sovittua haastattelutilan-
netta. Aikataulu asetettiin tiukaksi ja aikaa strukturoituun haastatteluun oli varattu noin 15 - 20 mi-
nuuttia/haastateltava. Jokaiselle esimiehelle sovittiin sopiva haastatteluaika ja -paikka. Kolmen haas-
tateltavan kanssa olin face to face tapaamisessa ja yksi haastateltavan keskustelu kaytiin Lync - yh-
teydelld kamerakuvan valitykselld keskustellen. Haastateltavat olivat miettineet vastauksia etukateen

ja kirjaaminen kavi nopeasti keskustelun edetessa.

Haastattelu toteutettiin esiin nousseiden teemojen perusteella. Miten kyselyn tuloksissa esiin tullutta
sahkopostien kayttdéa viestintavalineend voisi kehittéa paremmaksi? Kyselyn vastauksissa tuli esiin,
ettd postituslistat eivat aina kohdentuneet valttamatta oikein kohderyhmille. Sahkopostia pidettiin
kuitenkin selkedna ja nopeimpana tapana viestia asioita. Miten tiimien valista sisdistd viestintaa voisi
kehittda viela paremmin toimivaksi? Kyselyn vastauksissa tuli esiin, etta tiimien kautta tieto kulkee
paremmin asianomaisille, mutta yhteisen ajan rajallisuus koettiin hankaluutena. Miten face to face -
tapaamisia ja puhelimessa tapahtuvaa tiedonkulkua sisdisen viestinnan parantamiseksi voisi kehittaa
lisad? Kyselyn vastauksissa toivottiin tapaamisia enemmaén henkiléston kanssa. Millaisia uusia kei-
noja on mahdollisuus tulevaisuudessa hyddyntaa sisdisen viestinnan parantamiseksi? Kyselyn vas-
tauksissa tuli esiin tyontekijoiden WhatsApp -ryhmien luomisesta tiedon kulkuun tai Office 365 -tiimi-
kansioiden hyédyntéminen paremmin. Millaisia tulevaisuuden uusia sisdisen viestinnan keinoja ndet
hiljaisina signaaleina nousemassa parantamaan viestintaa tyOpaikassasi eri tasoille? Miten koet esi-
miestehtavassasi sisdisen viestinnan haasteet ja tiedonsiirto kanavat? Muut asiat, jotka tulevat ai-

heeseen liittyen mieleen, jotka olisi hyva tuoda esiin sisdisen viestinnan parantamiseksi?

Laadin Webropol - ohjelman avulla kyselyn, joka saadaan helposti ldhetettya kyselyyn osallistuville.
Kaikille neljalle esimiehelle Iahetetiin kysymykset etukdteen ja he saivat aikaa valmistautua haastat-
teluun. Mikali haastatteluaika ei olisi I6ytynyt, olisi vastaaja voinut vastata Webropol kyselyn kautta
kirjallisena. Otin sen mahdollisuuden huomioon, koska esimiehille voi tulla akillisia tilanteita ja tiukan
aikataulun vuoksi piti miettia valmiiksi varasuunnitelma tilalle. Suunnitelmassani oli tarkoitus kayttaa
erilaisia menetelmida dokumentoida esiin tulleita vastauksia haastattelun aikana. Kaytin Lync - yh-
teyttd, koska se ei vaatinut fyysista paikallaoloa, koska keskustelu kdydéan kameran kanssa vuoro-
puhelussa kasvokkain. Lisaksi sovin face to face - tapaamiset ja yhdelle mahdollisesti vain sahk&pos-
tilla. Tavoitteena oli noin 15 - 20 minuutin keskustelu jokaisen haastateltavan kanssa kysymyskaa-

vakkeen mukaisesti. Lisdksi kirjallisesti Idhetetyt kysymykset on mahdollista vastata sahkdisesti, mi-
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kali yhteisen kasvokkain keskustelun ei ole mahdollista toteutua. Vilkan (2005, 75) mukaan tutki-
musaineiston keraaminen kyselylomakkeella voidaan toteuttaa myds paikan paalla esimerkiksi jossa-
kin tapahtumassa tai kdyntihaastatteluna. Paikan pdalla tehtyna kysely toimii parhaiten, jos tutki-

musongelma ei ole laaja ja tutkimuskysymykset ovat tarkkaan rajattuja.

Haastattelin sosiaali- ja terveysalan esimiehia strukturoidulla haastattelukaavakkeen avulla ja kirjaa-
malla asiat paperille kirjoittamalla ja tekemalla tarvittavia muistiinpanoja. Tuomen ja Sarajdrven
(2009, 75) mukaan teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on lahella syvahaastattelua.
Teemahaastattelussa edetdan tiettyjen keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liitettyjen
tarkentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelussa ei voi kysella ihan mita tahansa, vaan siina
pyritaan l6ytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai
tutkimustehtavan mukaisesti. Samaan suuntaan toteaa Vilkka (2007, 23), etta laadullista tutkimus-
menetelmaa kayttava tutkija usein haastattelee tutkimuskohteen jdsenia ja keraa selostuksia, joiden
avulla kuvaa tutkimuskohteen jasenten kayttstapoja, kdyttaytymistapoja, arkieldman tilanteita ja
"erikoistilanteita". Kun taas Vehkalahti (2014, 11) toteaa haastattelututkimuksessa, etta tutkija tai
haastattelija esittda kysymykset suoraan vastaajalle, esimerkiksi puhelimitse tai kasvotusten. Haas-
tattelulomake on toimittava omillaan, ilman haastattelijan apua. Tutkijan roolissani ajatuksenani oli
tehda ensimmaisen kyselypohjan yhteenvetojen jalkeen tarkennettua haastattelua muutamille esi-

mieshenkilGille. Tavoitteena oli saada kysymyksien taustalta nousevia ideoita ja oivalluksia.

Haastattelukyselyn tulokset

Haastatteluun osallistuivat kaikki nelja ennalta sovittua esimies henkil6a sosiaali- ja terveysalalla, eli
vastaus prosentti tuli télta osin 100 %. Sisdisen viestinnan keinoina sahkopostiviestit koettiin no-
peimmiksi ja tehokkaimmiksi sisdisen viestinndn valineeksi kaikilla esimiehillda. Ongelmaksi nousee
esimiesten vastauksissa oikeiden postituslistojen luominen. Jokainen esimies luo itse omat viestinta-
postituslistat ja viestintdkanavat, koska muutoksia heidén johtamaisessaan tapahtuu jatkuvasti. Pie-
nemmadssa yksikdssa tadma viestinnan muokkaaminen on helpompaa kuin isommissa yksikoissa. Tar-
kedna koettiin sahkdpostiviestien lahettéminen samassa yksikéssa tydskentelevien eri esimiesten
tiedoksi, koska tiedon oikeellisuus ja samanaikaisuus korostuu isossa yksikdssa enemman. Myds
yksikdiden valinen tiedonkulku on tarkead, koska Savon koulutuskuntayhtymalla on monella eri paik-
kakunnalla toimipisteitda. Haastatteluissa nostettiin esiin jokaisen tydntekijan pohtia, mika viesti on
tarkeda ja kohdennetaan kaikkia asianomaisia koskevaksi ja siten saadaan nopeasti asianomaisten
tiedoksi. Sahkopostin liiallisen informaatiotulvan koettiin hankaloittavan ty6ta, koska vie aikaa lukea

ja reagoida.

Hyvaksi havaittuja sisdisen viestinndn tapoja jaettavaksi oli esimerkiksi, etta jokaisella tiimilla on
tydntekijoiden oma WhatsApp -sovellus kaytdssa. WhatsApp on myds kdytossa opettajilla, jotka
opettavat samoja ryhmid. Lisaksi edella mainittuja erillisia opettajien omia WhatsApp -ryhmia kan-

nykkdsovelluksena. Office 365 -tiimikansioiden hyddyntaminen viestintavadlineena koettiin tarkeana.
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Osalla esimiehista edelld mainittu ohjelma on vield opetteluvaiheessa. Tavoitteena on Office 365 -
ohjelman parempi haltuunotto jatkossa. Pilvipalvelu -ohjelmien tehokkaampi hy6dyntédminen jat-
kossa nousi esiin esimiestydssa yhtena tavoitteena. Lync-yhteys on kdytdssa jokaisella tyontekijalla
omassa tyokoneessaan. Nopeat viestien laittamiset Lync kautta koettu hyvaksi, koska esimerkiksi
esimies nakee, milloin henkild aktiivisena tytkoneellaan ja saa tarvittaessa nopeasti vastaukset kysy-
myksiin. Tata edelld mainittua Lync-toimintoa esimiehet suosittelivat otettavaksi enemman hyoty-
kayttdon. Lync-yhteyden kayttdé korostuu esimerkiksi tydelamapalvelujen puolella, koska nopeita

paatoksia tehtava koulutuksissa. Heille on erittdin tarkeaa nopea reagointi akuutteihin asioihin.

7 POHDINTA JA KEHITTAMISIDEAT

Millainen on sitten sisdisen viestinndn rooli organisaation muutostilanteessa? Tutkimukseni perus-
teella voin todeta, ettd sisdisen viestinnan eri keinojen tehokkaalla hyddyntédmiselld on merkitysta
taustalla olevan tydhyvinvoinnin edistdjana. Oikein kohdennetulla sisdiselld viestinnélla saadaan oi-
keanlaista reaaliaikaista tiedon siirtoa tarkennetusti henkilostélle. Valtetaan vaarat tulkinnat, organi-
saation muutokseen vaadittavat asiat etenevat nopeasti, koska henkildstélld on oikea tieto hallus-
saan tai saatavilla. Tydntekijoiden viestintavalineistd, osaaminen, hyvaksi havaittuja menetelmia
nousi esiin ja niiden menetelmien kouluttautumismahdollisuudet kohdennetusti. Muutospaineet tun-

tuvat organisaation kaikilla tasoilla.

SAKKY:ssa sisdisen viestinnan rooli nakyy organisaatiotason muutoksien tiedonkulussa ja oikeanlai-
sen tiedon valittamisessa jokaisella tasolla. Esimiestason muutosjohtamisen linjauksien sisdinen ja
ulkoinen viestiminen, miten muutoksia ldhdetdan tekemaan pitkalla aikavalilla, on oma tarkea roo-
linsa koko Savon koulutuskuntayhtyman henkiléstolle. Jokaisella tydntekijalla on oikeus ja velvolli-
suus tehda hyvda sisdista viestintaa ja siten edistda tydhyvinvointia, kuten viestintaohjelmaan on

kirjattuna, liitteessa 1.

Kyselyn vastauksien lukumaaran perusteella vastauksien painoarvo jaa vahaiseksi, koska vain osa
vastaajista vastasi. Vastausprosentti oli 45,4 %, eli suuntaa antava tulos. Useammilla toistopyyn-
noilld sdhkdpostin valityksella ja kyselystéd muistuttamisella kaytavakeskusteluissa, ei ollut toivottua
tulosta. Kyselyyn vastaajien maaraa olisi voinut lisata ehka jonkin verran viela enemman hyédynta-
malld muitakin sisdisen viestinnan valineitd. Kuitenkin nakisin, etta tulokset ovat suuntaa antavia ja
kertovat sisdisen viestinndn muutoksen tarpeiden olemassaolosta. Kyselyn jatkona oleva haastattelu
oli ehdottomasti tarkea ja koko opinndytetydn syvemman tarkastelun kannalta olennaista. Pidem-
malla aikavalilla ja mahdollisesti suuremmalla kysely- ja haastattelu otannalla tutkimuksessa olisi

tullut viela paremmin esiin eri alojen esimiesten hyddyntdmat sisdisen viestinndankeinot.

Keskeisina keinoina nousi esiin sahkdpostiviestien lahettamisen tehostaminen ja tarkentaminen seka

kohdentaminen oikein. Puhelinsovelluksen hyddyntéminen nopeana tiedon valityskeinona akkitilan-
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teissa, seka Lync-yhteyden kayttdminen tiedon valittamiskanavana, kun henkild on aktiivisena tydko-
neella tydskentelemadssd. Ja tarkedad on kohdata henkil6 kasvokkain keskusteluissa, seka hoitaa asi-
oita nopeasti perinteiselld tavalla puhelinkeskusteluissa. Nopea pistdytyminen esimiehen tai tydkave-

rin tybhuoneessa keskustelemassa on oiva keino vaihtaa tietoja.

Kohdennetussa haastattelussa eroavaisuuksia eri esimiesten tyétavoissa nakyi selkeasti, ne ovat
muodostuneet ty6ta helpottaviksi. Kiireellisten ja vahemman kiireellisten viesteihin reagoinnissa ol
eroja esimiesten tyoskentelytapojen vastauksissa. Vastauksien erot johtuvat myds siitd, etta osa esi-
miehista tydskentelee koulutuspalveluissa ja osa pelkastaan tydelamapalveluissa. Osa esimiehista
tyoskentelee molemmissa tehtdvissa. Lisaksi tydyksikon koko ratkaisee vastauksien suuntaa. Pie-
nemmassa tydyksikdssa luonnollisesti sisdinen viestinta toimii helpommin, kuin isossa yksikossa,
koska voidaan tavata kasvokkain helpommin ja luoda tiivis yhteistyd. Tuon vastauksissa esiin hyviksi
havaitut kaytannot jokaiselta esimiehelta riippumatta hénen tydkentastaan. Hyviksi sisdisen viestin-
nan kaytanteiksi osoittautuivat esimerkiksi jo kdytossa olevat sisdisen viestinnan toimivat menetel-
mat, kuten sahkopostit, puhelimen hyddyntaminen, tietokoneohjelmistojen kuten Office 365 hyddyn-
taminen ja WhatsApp -sovellukset puhelimessa. Niiden aikaisempaa parempi hyddyntédminen on
keino parantaa viestintaa helposti. Esimies muistutteli myos jo olemassa olevien ohjeistusten kayttda
edelleen. Esimerkkina on liitteena 8, sahkopostiohjeistus Savon koulutuskuntayhtymadssa, joka loytyy

jokaiselle tydntekijdlle tietokoneelta alojen omasta sisdisesta Intrasta.

Savon koulutuskuntayhtyman eri alojen tyontekijoiden kanssa keskusteluissa nousi esiin hyvia kay-
tanteitd, kuten useamman vuoden kaytéssa ollut sahkdpostittomuuspaiva, eli pyritdén yhtena pai-
vana valttdamaan tai tietoisesti vahentamaan sahkoposteja. Puhelut ja sdhkdpostiviestit hoidetaan
virka-aikana, jos vain mahdollista, eika mydhaan illalla ja viikonloppuisin vapaa-aikoina. Kyseiset
kommentoijat toivat tassa esiin viestien tarkentamista ja my6s tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta kasin
asian tarkastelua. Tietoa ja osaamista sisdiseen viestintdan I0ytyy Savon kuntayhtyman sisélta, kun
vain niista osataan etsia ja tuoda esiin sopivissa foorumeissa ja tiedotustilaisuuksissa. Tasta syysta
esimerkiksi suuremmat kokoontumiset eri alojen valilla on edelleen yksi tarkea kohde tuoda hyvia
kaytanteita esille, kuten kyselyn tuloksissa tuotiin esiin. Sisdisen viestinnan menetelmien tunnistami-
nen, hyddyntaminen ja hyvien kaytanteiden jakaminen on iso merkityksellinen tapa parantaa jokai-

sen tyontekijan tydhyvinvointia.

Savon koulutuskuntayhtymassa on kaynnistynyt maaliskuussa 2016 henkiléstdn tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseen tahtadva tyohyvinvointiohjelma (TyHy-SIB). Ty6hyvinvointi on kaikille tarkea asia huo-
lehtia, sekd omasta jaksamisesta ettd tydkaverista. Vastaavilla ohjelmilla on saatu aikaan mahtavia
muutoksia henkiloston tydkykyyn ja sité kautta helpotusta arkeen. Tyéhyvinvointiohjelma sisaltaa
seuraavat osa-alueet: johdon ja esimiesten valmennus, tydntekijéiden fyysisen, psyykkisen ja sosiaa-
lisen tyokyvyn tason kartoitus seka tydkyvyn palauttamista tukevat kuntoutus- ym. toimenpiteet.
Terveyspuhelinpalvelu omailmoituspoissaoloissa ja ei-kiireellisissa tapauksissa, esimiesten tukeminen
johtamisessa ja mahdollisissa tydyhteisdn pulmatilanteissa, tyéterveyshuollon ja henkildstdjohtami-

sen yhteistydn tehostaminen, aktiivisen tuen varmistava terveysjohtamisen jarjestelma.
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Opinndytetyon tekemisen jalkeen myds esiin on noussut uusi tehtavaksianto tydyhteisdssa, jatkossa
voin pitaa esilld sisdisen viestinnan asioita myos sisdisen konsultin roolissa. Aihe on ajankohtainen ja
saaduista vastauksista nousee esiin asioita, joita on hyva tutkimusprosessin jalkeen jakaa eteenpain
koko organisaatiolle hyvina ideoina ja kaytanteina. Keskustelussa esimiesten kanssa on tullut esiin

toive esitelld opinndytetyon tuloksia laajemminkin Savon koulutuskuntayhtyman henkildstolle.

Tutkittava aiheeni on ollut mielenkiintoinen ja tasta olisi hyva aihe jatkaa tutkimusta eteenpain, mi-
ten kevaallad 2016 toteutuvassa uudessa tydolobarometrista saatavat uudet informaatiot ovat muut-
tuneet tutkittaessa sisdisen viestinnan nakoékulmasta, tai miten kyseiselta osaltaan jatkossa vaarojen
kartoitus -kyselyn tulokset ovat muuttuneet organisaatiomuutoksen edetessa. Lisaksi olisi mielenkiin-
toista tehda tietyn ajan kuluttua uudelleen kysely ja haastattelu sosiaali- ja terveysalalle, miten asiat
ovat edistyneet ensimmaisen kyselyn ja haastattelun jalkeen. Ovatko vastaajamdarat suuremmat ja
miten sisdinen viestintdosaaminen kehittynyt edistamaan tyohyvinvointia. Ja juuri alkanut tydhyvin-

vointiohjelman seuraaminen ja miten se vaikuttaa henkildston tyéhyvinvointiin tulevaisuudessa.
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LIITE 1: VIESTINTAOHJEET SAVON KOULUTUSKUNTAYHTYMASSA

Viestinta

Savon koulutuskuntayhtyma yllapitda Savon ammatti- ja aikuisopistoa, Varkauden lukiota ja
Savon oppisopimuskeskusta.

Savon koulutuskuntayhtyman Viestintdohjelma ja toimintaohjeet on osa oppilaitoksen strate-
giasuunnittelua. Viestintdohjelma pohjautuu koulutuskuntayhtyman strategiaan tukien ja
omalta osaltaan mahdollistaen kyseisen strategian toteuttamista. Ohjelma vastaa tarpeeseen
kehittaa ja yhtenaistda Savon koulutuskuntayhtyman tiedotusta ja viestintda. Ohjelmaa tay-
dentavat mm. julkisuuslaki, kuntaliiton suositukset seka tietosuojaa koskevat lait ja asetukset.
Oikeusministerion julkisuuslainsaadantdéa koskeva Internet-sivusta on osoitteessa
www.om.fi/23955.htm. Tietosuojavaltuutetun www-sivut 10ytyvat osoitteessa www.tieto-
suoja.fi. Kuntaliiton verkkoviestinnan ohjeistus on Internetissa osoitteessa www.kunnat.net ¢
viestinta ¢ verkkoviestinta.

Viestintdohjelma on tarkoitettu Savon koulutuskuntayhtyman jokaiselle tyéntekijalle. Koroste-
tussa asemassa ovat viestinndn ja tiedottamisen keskitssa toimivat esimiehet, johtajat seka
tiedotusta ja viestintaa toteuttavat muut henkildt. Tiedotuksesta puhuttaessa on hyva muistaa,
ettd esimiehilld on tiedotusvastuu alaisilleen, ja toisaalta se, etta jokaisella henkilékuntaan
kuuluvalla on viestintdvastuu omalta osaltaan. Tutkimusten mukaan toimiva vuoropuhelu kor-
reloi tyétyytyvadisyyden kanssa, josta seuraa kokemus hyvasta esimiestydsta. Viestinnan vas-
tuuhenkildita ja organisointia kasitellaan tarkemmin osassa B. Toimintaohjeet, luku 1.

Ohjelman mukaisesti viestinndssa tulee painottaa valineiden liséksi henkildkohtaista viestintaa
- saanndllisten palavereiden seka kasvokkain viestinnan merkitysta ja tehoa ei tule unohtaa,
kuten ei mydskaan viestinnan kaksisuuntaisuutta. Viestinndsta ja tiedottamisesta huolehtimi-
nen on viime kadessa jokaisen Savon koulutuskuntayhtyman henkilékuntaan kuuluvan tydnte-
kijan velvollisuus ja vastuu, silla jokainen meista viestii jatkuvasti useilla eri tavoin joko suulli-
sesti, kirjallisesti tai elein ja ilmein. Tassa yhteydessa on hyva pitda mielessa viestinnan moni-
puolisuus: Esimerkiksi kuntayhtyman fyysisesta siisteydesta huolehtiminen (siisteys, kiinteisto-
jen kunnossapito ym.) on osa viestintaa. Viestinta on monitasoinen haaste, johon meidan on
tartuttava - jokainen omalta osaltamme.

Edelléd mainitun liséksi késissasi oleva ohjelma sisaltaa térkeaa tietoa oppilaitoksemme viestin-
ndsta ja tiedottamisesta; mita viestinta ja tiedottaminen on, mitd viestinnassa tulee osal-
tamme ottaa huomioon ja millaisia suosituksia ja ohjeita viestintaan liittyy. Viestintaohjel-
massa luetellaan ja kadydaan myds lavitse viestinnan valineitd, muotoja ja jossain maarin jopa
vivahteita. Viestintd ja tiedotus tullaan viemaan lahelle asiakasta uusin menetelmin. Sosiaali-
sen median osalta kdyttdon on otettu mm. Facebook, Youtube-kanava seka Instagram-palvelu.

http://intra/toiminnanohjaus/johtaminen/viestinta/default.aspx
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www.sakky.fi
www.varkaudenlukio.fi
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LITTE 3: SAVON KOULUTUSKUNTAYHTYMAN ORGANISAATIO 1.1.2015

YHTYMAVALTUUSTO
Tarkastus-
lautakunta

YHTYMAHALLITUS

Kuntayhtyman johtaja

Osaamisalueet ja tiimit
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LITTE 4: YHTEENVETOTAULUKKOA TOB KYSELYISTA VUOSILTA 2010, 2014 JA 2015

TOB kyselyn tulokset,

kaikki vastaukset

2.2 - 17.2. - 16.2. -
19.2.2010 28.2.2014 1.3.2015
Kyselyyn vastaa- 1001 vas- 1025 vas- 935 vas-
jat tajaa taajaa taajaa
Vastaaja madra 633 vas- 699 vas- 626 vas-
Vastaus % taajaa tausta taajaa
63,24 % 68,20 % 66,95 %
tyon kehittavyys
esimiestyd
ergonomia
optimaalinen
kuormitus
tyokyky
tiedonkulku ja 3,29 3,35 3,16
vuorovaikutus
tavoitearvo 3,5 3,5 3,5
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LIITE 5: VAAROJEN KARTOITTAMINEN 2015, PRESIDENTINKATU 1- KYSELY

Vaarojen kartoittaminen on osa riskien arviointia. Kyselyssa kartoitetaan tyéhén ja tydmatkaan liitty-

vid vaaratekijoita. Kyselyn tulokset kootaan toimipisteittdin seka osaamisalueittain. Viestintaan ja

tyohyvinvointiin liittyen taulukossa alempana.

Henkiseen kuormittumiseen liittyvat vaaratekijat

ei tietoa ei aiheuta aiheuttaa

vaaraa tai vaaraa tai
haittaa haittaa

Toistotyo tai yksipuo-

linen tyo

Yksin tyoskentely tai

yotyo

Esimiehen vies-

tinta

turvallisuus-

poikkeama tilan-

teissa

(Iahelta piti-, vaara-

ja uhka ja

vakivaltatilanteet)
Jatkuva valppaana
olo

Tyon pakkotahti-
suus

Ihmissuhdekuormitus
Liian kovat vaatimuk-
set tai

tavoitteet

Kiire
Etenemismahdolli-
suuksien puute
Tyon opastus ja pe-
rehdyttdminen
Tyonjako, tehtava-
kuva ja vastuut
Ty0ajat, ylityot ja
tyOvuorot
Ty6suhteen epéavar-
muus

Tyonjohdon ja orga-
nisaation

puutteet

Huono tyoilmapiiri
Tiedonkulun puut-
teet

Vakivallan uhka
Hairinta ja epaasialli-
nen

kohtelu

Sosiaalisen tuen
puute
Vaikutusmahdolli-
suuksien

puute
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LIITE 6: WEBROPOL KYSELYN KYSYMYKSET

Sisdisen viestinnan rooli koulutusalan organisaation Savon koulutusyh-
tyman muutosprosessissa

1. 1ka

20 - 30 vuotta
31 - 40 vuotta
41 - 50 vuotta
51 - 60 vuotta
61 -

2. Sukupuoli

Nainen

Mies

3. Koulutustaso

Ylempi korkeakoulutus
Korkeakoulutus
Opistotason koulutus
Joku muu koulutus

4. Asemasi tydyhteisossé

Tyontekija
Esimies
Muu
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5. Tydssaolovuodet Savon koulutuskuntayhtymassa

1 - 5 vuotta

6 - 10 vuotta
11 - 15 vuotta
15 - 20 vuotta
21 - 35 vuotta
36 -

6. Miten hyvin Savon koulutuskuntayhtyman tyéhyvinvointiin liittyvét tydolobarometri-
kyselyt ovat toimineet?

Erittain hyvin

Hyvin

C En osaa sanoa
Hieman parannettavaa
Parannettavaa

7. Miten siséinen viestintd toimii Savon koulutuskuntayhtymén organisaation muutoksen
jalkeen?

Erittdin hyvin

Hyvin

En osaa sanoa
Hieman parannettavaa

C Parannettavaa
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8. Mainitse kolme mielestési tarkeinté siséisen viestinnén kanavaa, joita kaytat eniten tyos-
sési tiedon saamiseen ja valittdmiseen?

Sakkyn oma sisainen Intra

Erilaiset tiedotteet

Sakkyn sisainen Awwiisi - lehti
IImoitustaulut

Séhkaoposti

Ty0Opalaverit

Esimies- alaiskeskustelut

Keskustelut tyétovereiden kesken
Ty0Oyhteison yhteiset kehittamispaivat
Eri alojen véliset keskustelut

[N [N R R U R RN RN B

9. Valittuasi kolme tarkeinta viestinnan menetelmaa, maaritteletko tarkemmin, miksi ne
olivat tarkeité ja mitd muita huomioita sinulla on naihin viestinta kanaviin liittyen?

&
1 of

10. Miten siséinen viestinta toimii Savon koulutuskuntayhtyman organisaation muutok-
sessa esimies - alainen viestinnéssa?

Erittain hyvin

Hyvin

En osaa sanoa
Hieman parannettavaa
Parannettavaa

11. Miten siséista viestintaa voisi vield parantaa sosiaali - ja terveysalalla esimies/ alaiskes-
kusteluissa kirjallisessa ja suullisessa viestinndssa?
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o of

12. Miten siséinen viestinta toimii Savon koulutuskuntayhtyman organisaation muutok-
sessa tyontekijoiden vélisessa viestinnassa?

Erittdin hyvin

Hyvin

En osaa sanoa
Hieman parannettavaa
Parannettavaa

13. Millaisia merkityksié tai odotuksia sinulla on hyvésta sisdisesta viestinnasta omassa
tyossasi. Millainen olisi hyva tapa viestimisessa?

&
1 of

14. Kuinka hyvin sisdinen viestintd tukee oman tydsi hoitamista?

Erittdin hyvin

Hyvin

C En osaa sanoa
Hieman parannettavaa
Parannettavaa

15. Miten viestintaa voisi tehostaa paremmin toimivaksi sosiaali- ja terveysalan sisaisessa
viestinnéssa?
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16. Millaisia siséisen viestinnan erilaisia viestintatapoja suosittelisit kayttoon sosiaali- ja
terveysalalla?
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LIITE 7: STRUKTUROITUN HAASTATTELUN KYSYMYKSET

Sisdinen viestinta Sakkyn muutosprosessissa. Strukturoitu haastattelu

esimiehille syventamaan vastauksien taustoja.

Sakkylla sosiaali- ja terveysalalle sisdisen viestintaan aikaisemman kohdennetun kyse-
lyn vastauksissa nousi mm. esiin hyvina viestinnan kaytanteinad sahkdpostiviestit, tii-
meissa tapahtuvat tiedon vaihtaminen, kaikille yhteiset kasvokkain tapahtuvat viestinta
tapaamiset. Uusina ideoina nousi esiin tydntekijéiden oman WhatsApp viestinnan kehit-
tamista ja Office 365 tiimikansioiden parempi hyédyntdminen viestintd kanavana. Sisai-
sen viestinnan kehittdminen viela paremmin toimivaksi sosiaali- ja terveysalalla Sakkyn

muutosprosessin aikana tuo esiin hyvid kdytdnteitd ja kehitettdvia malleja.

1. Miten kyselyn tuloksissa esiin tullutta sdhkdpostien kayttoa viestintavalineena voisi
kehittda paremmaksi? Kyselyn vastauksissa tuli esiin, ettd postituslistat eivat aina koh-
dentuneet valttdmatta oikein kohderyhmille. Séhkdpostia pidettiin kuitenkin selkedna ja

nopeimpana tapana viestia asioita.

2. Miten tiimien valista sisdista viestintda voisi kehittaa vield paremmin toimivaksi? Kyse-
lyn vastauksissa tuli esiin, ettd tiimien kautta tieto kulkee paremmin asianomaisille,

mutta yhteisen ajan rajallisuus koettiin hankaluutena.
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3. Miten face to face - tapaamisia ja puhelimessa tapahtuvaa tiedonkulkua sisdisen vies-
tinnan parantamiseksi voisi kehittda lisad? Kyselyn vastauksissa toivottiin tapaamisia

enemman henkildstdon kanssa seka tydntekija tasolla etta esimies- tydntekija tasolla.

4, Millaisia uusia kaytéantdmalleja on mahdollisuus tulevaisuudessa hyddyntaa tulevai-
suudessa sisdisen viestinndn parantamiseksi? Kyselyn vastauksissa tuli esiin tydntekijoi-
den WhatsApp ryhmien luomisesta tiedon kulkuun tai Office 365 tiimikansioiden hyddyn-

taminen paremmin uutena viestinta keinona.

5. Millaisia tulevaisuuden uusia sisdisen viestinnan keinoja naet hiljaisina signaaleina

nousemassa parantamaan viestintaa tydpaikassasi eri tasoille?

6. Miten koet esimiestehtdvassasi sisdisen viestinnan haasteet ja tiedonsiirto kana-

vat?
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7. Muut asiat, jotka tulevat aiheeseen liittyen mieleen, jotka olisi hyva tuoda esiin sisai-

sen viestinnan parantamiseksi?
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LIITE 8: SAHKOPOSTI OHJEISTUS SAKKYLLA

Sosiaali- ja terveysala

SAHKOPOSTIN PELISAANNOT

- Kirjoita asiasi lyhyesti ja tiiviisti

- Otsikoi asiasi selkeéasti, vastaanottajan on voitava paattaa jo otsikosta voiko viestin
poistaa heti lukematta sita.

- Kirjoita perusfonteilla ja mustalla varilla, jotka helpottavat lukemista

- Ala laheta saamaasi viestia eteenpain ilman viestin lahettajan lupaa.

- Laheta viestisi vain sille, jota asia koskee.

- Valta turhien liitetiedostojen lahettamista.

- Vastaa lahettgjalle, ei kaikille jakelussa olleille, ellei se ole aivan valttdamatonta.

- Katso tarkkaan oikea jakeluryhma.

- Ala kuormita turhaan toisten séhkopostia.

- Kopiokohdan jakelu on tiedoksi, dla odota vastausta.
- Sahkoposti ei ole paras tapa antaa palautetta, varsinkaan negatiivista palautetta.
- Pyri vastaamaan kohtuullisen ajan kuluessa.

- Vastaa ystavallisesti, mutta valta kohteliaisuuden nimissa lahetettyja “kiitos
vastauksestasi’-viesteja.

- Vastaa aikatauluihin liittyviin kysymyksiin mahdollisimman nopeasti, silla niiden jarjestely
on hankalaa.

- Harkitse vaihtoehtoista viestintatapaa; puhelinsoitto/ henkilékohtainen tapaaminen.

- Kiireellisten asioiden hoitamiseksi kayta puhelinta/tekstiviestia.



