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Tutkimuksessa tarkastellaan vammaispalvelualan organisaation muutosviestintaa
hajautetussa toimintaymparistdssa. Tutkimus toteutettiin haastattelujen pohjalta,
joissa arvioitiin kohdeorganisaation toteutunutta muutosviestintaa siihen osallis-
tuneiden palveluesihenkildiden ndakemyksiin ja kokemuksiin perustuen.

Etdjohtamisen, muutosviestinnan ja muutosjohtamisen kasitteitd avataan opin-
ndytetydssa monipuolista ldhdekirjallisuutta kayttden. Tutkimustuloksia voidaan
analysoida ja verrata tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.

Tutkimus tarjoaa syvallisen kasityksen siitd, millaisia asioita hajautetun organisaa-
tion muutosviestinnassa tulisi huomioida. Haasteeksi koetaan varsinkin etatyoym-
pariston osallistavan viestinndn ja vuorovaikutuksen rajoitukset. Viestintdka-
navien ja valineiden valintaa tulee tarkkaan pohtia vuorovaikutuksen mahdollista-
misen nakoékulmasta.

Esihenkil6llda on olennainen rooli muutosviestinndssa tyontekijoiden suuntaan.
Heiltd vaaditaan viestinndan toteuttamisessa monipuolisia taitoja, kuten empa-
tiakykya, kuuntelutaitoa ja tyontekijoiden ohjausta.

Hajautetun organisaation nakokulmasta osallistavaan ja vuorovaikutukselliseen
viestintdan tulisi panostaa ja valita siihen soveltuvat viestinnan tyokalut.
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This research examines communication during change within an organization that
provides services for disabled people in a distributed working environment. The
study was conducted based on interviews, evaluating the actual communication
during change within the target organization, according to the perspectives and
experiences of the service managers.

The concepts of remote work, communication during change, and change man-
agement are elaborated in this thesis using diverse literary material. The research
findings can be analyzed and compared to the theoretical framework of the thesis.

This research provides an in-depth understanding of how communication during
change has been implemented within the target organization. Particularly chal-
lenging are the restrictions in participatory communication and interaction in re-
mote work environments. Careful consideration should be given to the selection
of communication channels and tools from the perspective of enabling interac-
tion.

The service managers play a crucial role in communicating change to employees.
They are required to possess diverse skills in communication implementation,
such as empathy, listening skills and giving guidance to the employees.

From the perspective of a distributed organization, emphasis should be placed on
participatory and reciprocal communication, with suitable communication tools
being selected accordingly.
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1 JOHDANTO

Muutosjohtamista ja viestintda on tutkittu jo pitkdan. Sen sijaan hajautetun tyo-
ympariston ja etdjohtamisen tutkiminen on yleistynyt vasta viimeisten vuosikym-
menten aikana. Hajautettu organisaatiomalli on vahitellen vakiinnuttanut ase-
maansa muiden organisaatiomallien rinnalla, ja sen avulla onkin pyritty sopeutu-
maan liike-elaman jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin. Tallaisia tarpeita voivat olla esi-
merkiksi tuottavuuden parantaminen, kustannusten vahentaminen, asiakaspalve-
lumahdollisuuksien laajentuminen seka mahdollisuus hyédyntaa organisaation si-

sdistd osaamista ja tietoa laajemmin. (Ollila ja muut, 2018, 237-238.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan eta- ja virtuaalijohtamisesta on tullut ar-
kipdivdaa monissa asiantuntijatehtavissa seka palvelualoilla, joissa hallitaan monia
eri yksikoita tai tyoskennellaan asiakkaiden tiloissa. Viime vuosikymmenten aikana
etatyoskentely on lisddntynyt tasaisesti teknologian kehittymisen myota, mutta
myo6s vuoden 2020 alussa alkanut koronapandemia on lisannyt etatyontekijoiden
maaraa. Tyo- ja elinkeinoministerion (2021) tydolobarometrin mukaan pandemian
myota yha useampi tydntekija on siirtynyt tyoskentelemaan etdymparistossa. Tyo-
paikoilla otettiin pandemian aikana laajasti kdayttoon uusia tydmenetelmia, ja sah-
koisten tyotilojen seka pikaviestintavalineiden kdyton osuus tydssa kasvoi selvasti
vuodesta 2019. Monella tyopaikalla saanndéllinen tai osittainen etatyéskentely on
tdman jalkeen jatkunut vakiintuneena kaytantona. Tilastokeskuksen (2023) tyo-
voimatutkimuksen mukaan vuonna 2022 joka kymmenes tydssdakayva henkilo
tyoskenteli taysin kotoa kasin ja vahintadn puolet ty0ajasta kotona tyoskentelevia

oli vastaajista 13 %.

Tdssa opinndytetyossa tutkitaan vammaispalvelualan organisaation muutosvies-
tintdd hajautetussa toimintaymparistdssa. Tutkimus toteutetaan tarkastelemalla
muutosviestintdd kohdeorganisaation palveluesihenkildiden haastattelujen
kautta. Palveluesihenkilot tyoskentelevat organisaation keskijohdossa, toimien

viestinndan nakokulmasta keskeisessa roolissa ylemman johtoportaan ja kentalla



tyoskentelevien tyontekijoiden valissa. Palveluesihenkil6illa on avainrooli muutos-
viestinnadn toteuttamisessa ja muutosprosessin sujuvassa jalkauttamisessa eteen-
pdin henkilostolle. Haastattelujen perusteella selvitetdaan, mita asioita palveluesi-
henkilot kokevat oleelliseksi huomioida muutosviestinndssa, millaisia taitoja ja
ominaisuuksia he kokevat tarvitsevansa viestinnan toteuttamisessa seka millaisia

viestintdkanavia ja valineitd muutosviestinndssa on tarkoituksenmukaista kayttaa.

Kohdeorganisaatiota voidaan kuvailla hajautetuksi organisaatioksi, silla palveluesi-
henkilot tyoskentelevat etdalld vastuualueidensa tyontekijoista ja asiakastyon pa-
rissa tyoskentelevat tyontekijat toimivat hajautetusti kentalla asiakkaiden kotona
tai kodin ulkopuolella. Hajautetussa organisaatiossa viestinnan tekee haasteel-
liseksi se, etta kasvokkain kohtaamisia on vahan tai ei ollenkaan. Vuorovaikutuk-

selliseen viestintdaan on taytynyt nadin ollen 16ytaa muita toimivia ratkaisuja.

Kohdeorganisaatio on lapikdaynyt laajoja muutoksia syksyn 2022 ja kevdan 2023
aikana. Taustalla on syksylla 2022 tapahtunut yrityskauppa, jonka jalkeen uuden
ostetun yrityksen ja vanhan organisaation toiminta yhdistettiin ja toimintaa jatket-
tiin yrityksen uudella toiminimellad helmikuussa 2023. Toiminnan prosesseja on jar-
jestelty uudelleen ja yhteisid toimintatapoja seka ohjeita on selkeytetty henkilos-
tolle. Organisaation ylemman johdon ja palveluesihenkildiden on taytynyt pohtia
tarkkaan, miten muutoksesta viestitaan onnistuneesti eteenpain henkilostolle ja
millaisia viestintdkanavia pitkin. Viestinnan sisallon selkeys, oikea-aikaisuus seka
viestinnan vuorovaikutuksellisuus korostuvat tarkeinad elementteina viestinnassa,

kun muutosta toteutetaan etdymparistosta kasin.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittda, millaisia asioita hajautetun or-
ganisaation muutosviestinnassa tulisi huomioida, millaiset viestintakanavat ja va-
lineet tukevat muutosta sekd millaista osaamista ja taitoja palveluesihenkil6lta kai-

vataan muutosviestinnan toteuttamisessa.
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2 KOHDEORGANISAATION MUUTOSPROSESSI

Tutkimus toteutettiin vammaispalvelualan organisaatioon, joka on lapikdaynyt laa-
joja muutoksia syksyn 2022 ja kevaan 2023 aikana. Kohdeorganisaatio osti syksylla
2022 samanlaisia asiakkaan kotiin suunnattuja palveluja tuottaneen vammaispal-
velualan yrityksen, jonka jalkeen molemmat liiketoiminnot yhdistettiin uuden toi-
minimen alle helmikuussa 2023. Samalla vanhan organisaation kotiin tuotettavien

palveluiden liiketoiminta eriytettiin emoyrityksen muista palveluista erilleen.

Liiketoimintojen yhdistamisen vuoksi koettiin tarpeelliseksi yhtenadistaa toiminta-
tapoja sekd muuttaa toiminnan paaprosesseja yha kasvavaa tyontekija- ja asiakas-
kuntaa paremmin palvelevaksi. Prosesseja on tydstetty yhdistyneen yrityksen ta-
solla eteenpadin toimitusjohtajan, aluepaallikdiden seka palveluesihenkildiden toi-
mesta. Kohdeorganisaation nakdkulmasta muutoksen lapivienti on koettu tarpeel-
liseksi my0s siita syystd, ettd toiminta on ollut vahvasti tappiollista ja toiminnan

kannattavuus on erittain heikko.

2.1 Uudet toiminnan prosessit

Ennen muutosta palveluesihenkildiden tyokuvat olivat hyvin samanlaisia. Jokainen
vastasi suhteellisen itsendisesti oman toiminta-alueensa asiakkuuksista, tuloksen
raportoimisesta, arjen toiminnan koordinoinnista, tyosuhdeasioista, rekrytoin-
nista seka erilaisista hallinnollisista tehtavista. Taman koettiin muutoksen 1aht6-
vaiheessa kuormittavan palveluesihenkil6ita. Kunkin alueen toiminta oli yksittai-
sen henkilén varassa, mika nahtiin myos haavoittuvaisena toimintamallina. Lisaksi
kohdeorganisaation strategisena tavoitteena oli kasvattaa asiakkuuksia ja laajen-

taa palveluiden toiminta-aluetta tulevaisuudessa.

Uusien prosessien suunnittelun aikana pohdittiin, mita paatehtavia palveluesihen-
kilon tyonkuvaan kuuluu. Prosessit paatettiin jakaa kolmeen niin kutsuttuun paa-
tehtdvaan, joista muodostuivat uudet toiminnan prosessit: myynti ja asiakkuuden-

hoito, rekrytointi ja tyontekijakokemus seka palvelutuotanto.
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Myynti ja asiakkuudenhoito pitaa sisdlladan muun muassa palveluiden uusmyyntia,

asiakkuuksien hoitoa, palautekasittelya ja asiakasviestintaa. Rekrytointi ja tyonte-

kijakokemus vastaa rekrytointiprosesseista, henkilostohallinnollisista asioista, pe-

rehdytyksesta, tyontekijaviestinndsta ja tyontekijoiden osaamisen kehittamisesta.

Palvelutuotanto vastaa esimerkiksi resurssisuunnittelusta, arjen toiminnan koor-

dinoinnista, palveluiden laadusta ja asiakaskokemuksesta seka palkkahallinnosta

ja laskutuksesta. Palveluesihenkil6t jakautuivat eri paaprosessien alle, mika tar-

koitti suuria muutoksia kunkin tydnkuvaan ja vastuualueeseen. Kuviossa 1 on esi-

teltyna kaavio selkeyttamaan muutoksen jalkeista organisaatiohierarkiaa ja uusia

prosesseja.

Toimitusjohtaja
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Kenttatyontekijoiden nakokulmasta muutokset ovat kohdistuneet erilaisten kay-
tantojen ja toimintaohjeiden yhtendistamiseen. Tallaisia ovat esimerkiksi arjen
muutoksista, omista tyovuorotoiveista tai sairauspoissaoloista ilmoittamisen kay-
tannot. Lisdksi tyontekijoille on tiedotettu uusista palveluesihenkildiden vas-
tuurooleista seka esihenkilomuutoksista. Itse tyontekijoiden ja asiakkaiden valilla

tapahtuvaan arjen asiakastyohon ei ole kohdistunut muutoksia.

2.2 Muutosajan viestinta kohdeorganisaatiossa

Muutosprosessin viestinta- ja jalkautusvaihe kdynnistettiin vuoden 2023 alussa,
jolloin kaikille tyontekijoille lIahetettiin sahkopostitse tiedote, jossa esiteltiin toi-
minnan uudet prosessit, niiden vastuuhenkilot ja yhteystiedot prosessikaavion
muodossa. Sahkoposti piti sisdllddn ohjeistuksen uusista ilmoituskaytannoista ja
toimintaohjeista. Naita ohjeistuksia selkeytettiin ja tdydennettiin koko muutos-
prosessin ajan, padasiassa sahkopostiviestien ja kuukausikirjeiden kautta. Muu-
toksia kasiteltiin myos niin kutsutuissa kvartaalitapaamisissa Teamsin kautta, jotka

olivat tyontekijoille vapaaehtoisia osallistua.

Muutosprosessin myohemmassa vaiheessa otettiin kdayttoon eri prosesseille luo-
dut yhteissahkdpostiosoitteet ja -puhelinnumerot, joista prosessien vastuuhenki-
|6t pystyivat vastaamaan tyontekijéiden yhteydenottoihin kootusti ja systemaatti-
sesti. Muutosprosessiin liittyvida uusia toimintatapoja ja ohjeistuksia integroitiin
uusien tyontekijoiden perehdytysmateriaaliin ja sitd kautta systemaattisesti kay-

tantoon.

Virallisen tiedottamisen lisaksi palveluesihenkil6t vastasivat kukin omalta osaltaan
erilaisten viestintdakanavien kautta tulleisiin tyontekijéiden kysymyksiin. Viestin-
taan kaytettiin paaasiassa jo aiemmin esihenkildiden toimivaksi koettuja vélineita
ja viestintakanavia, kuten sahkopostia, puheluita, tekstiviesteja ja Whatsapp-vies-
teja. Taulukko 1 havainnollistaa organisaation muutosviestinndssa kayttamia viral-

lisia ja epavirallisia viestintakanavia.
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Viralliset viestintdkanavat Epaviralliset viestintdkanavat
Sahkoposti Sahkoposti

Kuukausikirjeet Puhelut

Kvartaalitapaamiset Tekstiviestit
Perehdytystilaisuudet Whatsapp-viestit

Taulukko 1. Viralliset ja epaviralliset viestintdkanavat organisaatiossa

2.3 Viestinndn nykytila organisaatiossa

Organisaation virallista viestintaa toteutetaan opinnaytetyon julkaisuhetkelld sys-
temaattisesti ja suunnitelmallisesti saanndllisten Teamsin kautta jarjestettavien
kvartaalitapaamisten seka kuukausikirjeiden muodossa. Rekrytoinnin ja tyonteki-
jakokemuksen prosessi vastaa keskitetysti tyontekijoiden ajantasaisesta yleispe-
rehdytyksesta ja ajankohtaisten asioiden tiedottamisesta koko organisaation ta-
solla. Perehdytysmateriaalissa uusien tyontekijoiden kanssa kdaydaan systemaatti-
sesti lapi organisaation jo vakiintuneet prosessit yhteyshenkildineen ja yhteystie-
toineen seka yleiset ohjeistukset ja ilmoituskdaytannot esimerkiksi sairauspoissa-
olojen suhteen. Rekrytoinnin ja tyontekijakokemuksen prosessin vastuuhenkildilla
on yhteinen sahkopostiosoite, johon tyontekijat voivat olla yhteydessa tyosuhtee-

seen liittyvissa kysymyksissa.

Arjen asiakastyohon liittyvista asioista viestiminen tapahtuu palvelutuotannon
vastuuhenkildiden osalta edelleen padasiassa epavirallisten viestintdakanavien, ku-
ten puheluiden, tekstiviestien ja Whatsappin kautta. Tyontekijoiden viestintaa esi-

henkildiden suuntaan helpottaa palvelutuotannon yhteispuhelinnumero, joka yh-
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den vastuuhenkilon ollessa varattuna ohjaa puhelun seuraavalle. Palvelutuotan-
non yhteinen sdahkodpostilaatikko mahdollistaa tyontekijoiden kiireettomista asi-
oista viestimisen myds sahkdpostitse. Myynnin prosessissa yhteydenpito asiakkai-
den ja sidosryhmien kanssa tapahtuu pddasiassa myynnin yhteispuhelinnumeron

ja myynnin vastuuhenkilot tavoittavan yhteisen sahkdpostiosoitteen kautta.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia muutosviestintdaa etaymparistossa palve-
luesihenkildiden nakdkulmasta. Tavoitteena on avata hajautetun organisaation
viestinndn erityispiirteita ja sitd, millaisiin asioihin viestinndssa tulisi kiinnittaa

huomiota.

Opinnaytetyossa tarkastellaan, millaisia viestinnan valineita ja viestintdkanavia ha-
jautettu organisaatio voi muutosviestinndssaan kayttaa. Opinnadytetyossa kiinnite-
taan erityistd huomiota siihen, mita viestintakanavia ja valineita voidaan kayttaa

nimenomaan vuorovaikutuksen ja henkildstdn sitouttamisen nakoékulmasta.

Esihenkil6lla on hyvin olennainen rooli muutosviestinnassa. Opinnaytetyodssa pe-
rehdytaan siihen, millaisia taitoja ja osaamista viestinnan toteuttamiseen muutos-

prosessin aikana tarvitaan esihenkilon nakékulmasta.

Opinndytetyon tarkoituksena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mita asioita hajautetun organisaation muutosviestinnassa tulisi huomi-

oida?

2. Millaiset viestintdkanavat ja valineet tukevat muutosta hajautetussa orga-

nisaatiossa?

3. Millaista osaamista ja taitoja palveluesihenkil6lta kaivataan muutosviestin-

nassa?
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4 HAJAUTETTU ORGANISAATIO

Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, joka toimii useilla eri
paikkakunnilla erilaisina ja erikokoisina yksikdina. Tyontekijat voivat tydskennella
hajautetusti joko samassa fyysisessa paikassa tai useissa eri paikoissa etaalla toi-
sistaan. Tyota voi tehda samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysyvasti tai tilapaisessa yh-

teistyossa. (Ollila ja muut, 2018, 237-238.)

Ollilan ja muiden (2018, 238) mukaan hajautetun organisaation toimintaa maarit-
telee ajan, paikan, kulttuurin, johtamisen ja informaation eriytyminen. Hajaute-
tussa tyOssa keskeista on itseohjautuvuus, tieto- ja viestintatekniikan kayttaminen
seka niiden kautta toteutuva yhteiséllinen toiminta. Halttusen (2009, 23) mukaan
perinteisissa organisaatioissa sosiaaliset vuorovaikutukset ja kommunikaatio ta-
pahtuvat padosin fyysisissa tiloissa ja tiettyind ajankohtina. Hajautetuissa ja virtu-
aalisissa organisaatioissa tilanne on kuitenkin erilainen. Useat aiemmat tutkimuk-
set korostavat kommunikaation ja tiedon valittamisen tarkeytta ja jakamista ha-
jautetuissa organisaatioissa. (Ollila ja muut, 2018, 238-239; Sole & Edmondson,
2002; Hart & Mcleod, 2003; Hinds & Mortensen, 2005; Andres, 2006; Rennaker &
Novak, 2011; Espinosa, Nan & Carmel, 2015).

Rhymerin (2023) mukaan hajautettua tyota voidaan tarkastella fyysisen hajautu-
misen ndakokulmasta, jolloin tilanne maaritelldan sen mukaan, paljonko aikaa yk-
silo viettaa tyoskennellen fyysisen toimiston ulkopuolella. Yhdessa daripaassa ovat
sijaintiriippumattomat ryhmat, jotka koostuvat yksildista, jotka kaikki tyoskente-
levat kokoaikaisesti toimiston ulkopuolella. Organisaatiotasolla tama tarkoittaa,
ettd fyysistd toimistoa ei ole olemassa. Rhymerin (2023) mukaan on myds ole-
massa kaksi yleista hybridimallia: ryhmat, joissa yksittdiset tyontekijat tyoskente-
levat toimistossa osan ajasta ja osan ajasta kotona, niin ettd kullakin yksilolld on
olemassa tyopoyta tai toimistotila, mutta han tydskentelee muualla yhden tai

kaksi paivaa viikossa. Toinen malli on ryhmat, joissa osa jasenista tyoskentelevat
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kotoa koko ajan, kun taas toiset ovat aina toimistossa. Kohdeorganisaatiossa voi-
daan todeta kenttatyontekijoiden kuuluvaan paaasiassa kokoaikaisesti toimiston
ulkopuolella tydskentelevaan ryhmaan, kun taas organisaation esihenkil6t kuulu-

vat jompaankumpaan hybridimalleista.

Hajautetussa tyossa keskeista on se, etta tyontekijat toimivat fyysisesti eri pai-
koissa ja tyoymparistoissa. Verkostoituminen ja erilaiset sdahkodiset tydkalut seka
viestintateknologiat ovat olennaisessa roolissa hajautetussa tyossa. Virtuaalisesta
toiminnasta ja hajautetusta tyosta voi olla useita etuja organisaatioille. N&ita voi-
vat olla muun muassa tuottavuuden parantuminen, kustannusten vaheneminen,
asiakaspalvelumahdollisuuksien laajentuminen ja laajempi mahdollisuus hyédyn-

tda osaamista ja tietoa. (Ollila ja muut, 2018, 237-238.)

Kokon, Vartiaisen ja Hakosen (2003, 271) mukaan yksiléiden ja ryhmien osaami-
nen vaikuttaa oleellisesti siihen, miten hajautettu organisaatio menestyy. Yksiloi-
den tulee kyeta itsendiseen tydskentelyyn yhteistydssa muiden hajautetun orga-
nisaation jasenten kanssa. He tarvitsevat kommunikointi- ja yhteistyotaitoja, tek-

nisia taitoja seka itsensa johtamisen taitoa.

4.1 Hajautetun tyéon mahdollisuudet ja haasteet

Teknologian kehitys ja digitaaliset tyovalineet mahdollistavat liikkuvan tyén, ja sen
maara onkin kasvusuhdanteinen. Mobiililla ty6lla voidaan tarkoittaa useampaa eri
asiaa: se voi olla henkilon tai ryhman liikkumista ja tydskentelya eri kohteissa tai
silla voidaan tarkoittaa langattoman teknologian kdyttamista kommunikoinnin ja
yhteistyon valineena. (Vartiainen ja muut, 2004, 40.) Kohdeorganisaatiossa mobiili
tyo pitaa sisallaan naita molempia, silla tyontekijat liikkuvat asiakkaalta toiselle ja
kayttavat omalla alypuhelimellaan toimivaa asiakastietojarjestelmaa tyovali-
neend. Lisdksi kommunikointi oman esihenkilén ja muiden sidosryhmien kanssa

voi tapahtua esimerkiksi soittamalla, [ahettamalla tekstiviesteja tai sahkdposteja.
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Rhymerin (2023) artikkelin mukaan yhteistyo on haasteellista organisaatioille, joi-
den tyo on hajautettua. Rhymer toteaa aikaisempien tutkimusten osoittaneen,
ettd organisaatiot vastaavat hajautettuun tyohon joko organisoitumalla tavalla,
joka vahentaa tyontekijoiden vastavuoroista riippuvuutta, vahentavat yksiloiden
suorittamien tehtavien monimutkaisuutta tai hyvaksyvat sen, etta hajautettu tyo-
ymparisto johtaa kohtalaiseen tehottomuuteen tyotehtavissa. Kuitenkin yha use-
ammissa organisaatioissa tyontekijat tyoskentelevat taysin hajautetusti ja toimi-

vat ilman fyysista toimistoa.

Vuorovaikutuksen nakékulmasta hajautetun organisaation yhteistydssa on erityi-
sia haasteita, silla on pohdittava, miten voidaan kompensoida fyysisen tydyhteisén
tarjoamaa henkil6kohtaisen vuorovaikutuksen ja lasndolon puutetta. Yhteinen
fyysinen tyoymparisto nimittdin mahdollistaa tydyhteison jasenille reaaliaikaisen
tiedon valittamisen seka suoran, dialogiin perustuvan ja monipuolisen vuorovai-
kutuksen. Hajautetussa organisaatiossa on siis mietittava tarkkaan, miten naihin

haasteisiin vastataan. (Vartiainen ja muut, 2004, 42.)

Rhymerin (2023) mukaan tutkijat ovat todenneet yhteyden hajautetun tyon ja va-
hentyneen tiedon jakamisen valilla. Yksi yleinen syy vdahentyneelle tiedon jakami-
selle on taipumus yksinkertaistaa tai rajoittaa eteenpain jaettavaa tietoa. Rhymer
toteaa artikkelissaan, etta vaikka digitaaliset tyokalut tarjoavat mahdollisuuksia ja-
kaa tietoa avoimesti, Malhotran ym. (2001) toteuttama tutkimus hajautetussa tyo-
ymparistdssa toimivaan organisaatioon osoitti, miten sovitut kdaytannoét rappeutu-
vat ajan myo6ta. Tiedon jakamisen vaheneminen, tahallista tai ei, vaikuttaa nega-

tiivisesti organisaation eri toimijoiden valiseen yhteistyohon.

4.2 Hajautetun organisaation johtaminen

Terkamo-Moisin ja muiden (2023, 92) mukaan etdjohtamista voidaan tarkastella
eri ndkokulmista johtamis- ja organisaatioteorioiden kontekstissa, silld sen teo-
reettinen pohja on vield osittain hahmottumaton. Vaikuttaa kuitenkin silta, etta

monet tutkijat (mm. Cortellazzo ja muut, 2019; Torre & Santi, 2020,) ovat yhta
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mielta siitd, etta perinteiset johtamisteoriat eivat ota riittavasti huomioon digitaa-
lisen johtamisympariston ja tyontekijoiden valisten suhteiden uudelleenmuotou-
tumista hajautuneessa toimintaymparistossa. Tutkijat ovat esittaneet erilaisia teo-
reettisia viitekehyksid, joiden silmin tarkastella etdjohtamista. Lahestymistapoja
ovat muun muassa universaalit, yleiset seka tilannesidonnaiset teoriat, jotka hyo-
dyntavat mikrotason, kuten johtamisosaamisen ja virtuaalisten tiimien johtamisen
sekda makrotason, kuten digitaalisten tyovalineiden ja eettisten kysymysten, tar-

kastelua ndakékulmana. (Terkamo-Moisio ja muut, 2023, 92-93.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan etdjohtajan paatehtavat voidaan tiivis-
taa kolmeen eri rooliin, jotka ovat tyoyhteisén suunnan nayttaja, yhteistyon kehit-
tdja seka toiminnan koordinoija. Etdjohtajan tulee luoda suhteita, edistada luotta-
musta, yhteisdéllisyytta ja vuorovaikutusta, seka varmistaa tiedon jakamisen toimi-
vat kaytannot. Hajautetussa tydymparistossa etdjohtamisen ydin on mahdollistaa

tyoyhteisdn sujuva yhteistyo ja tukea tyontekijoiden itseohjautuvuutta.

Etdjohtajan on kyettdava ottamaan hajautettu kokonaisuus haltuunsa seka valitta-
maan yhteinen, selkea tavoite eteenpain henkiléstolle ja ohjaamaan heita syste-
maattisesti sitd kohti. Varsinkin muutosprosessin johtamisessa tavoitteen selkey-
den merkitys korostuu. Tyoyhteisén jasenten osallistaminen muutosprosessiin
edesauttaa heita ymmartamaan yhteista visiota muutoksen suunnasta ja jokaisen
toimijan tarkeydesta osana prosessin eteenpdin viemista. Osallistaminen myos
vahvistaa tyontekijan sitoutumista yhteiseen paamaaraan. (Vartiainen ja muut,

2004, 83-84.)

Vilkmanin (2019) mukaan yhteisollisyyden luominen ja yllapitdminen on helpom-
paa, kun tyoyhteis0ssa on sdannollisia kohtaamisia kasvokkain. Han kuitenkin to-
teaa, ettd etatyoskentely ja mobiili tyo eivat silti valttamatta heikenna yhteisolli-
syyttd. Hanen mukaansa tyontekijoiden tunne tyoyhteison ldheisyydesta on tarke-
ampaa kuin konkreettinen fyysinen yhdessdolo. Organisaatiossa, jossa etdtyo ja
monipaikkaisuus on arkipdivaa, on syyta kuitenkin kiinnittaa erityistd huomiota sii-

hen, kuinka yhteisollisyytta yllapidetaan.



20

Yhteisen fyysisen tyoyhteison puuttumisen vuoksi on erityisen tarkeaa, etta eta-
johtaja on empaattinen ja tyoyhteison jasenet tuntevat tulleensa kuulluiksi. Joh-
tajan on heratettava toiminnallaan luottamusta, eika tyontekijoiden tulisi joutua
epadilemaan, kulkeutuuko informaatio varmasti heille asti tai pelkdamaan, etta
unohdetaanko heidat paatoksenteossa. Etajohtajalla on oltava vahva taito johtaa

ihmisia ja heidan tyosuorituksiaan. (Vartiainen ja muut, 2004, 84-85.)

Valtosen (2021) mukaan luottamuksen vahvistamiseksi tarvitaan vuorovaikutusta
ja kohtaamisia. Vuorovaikutus edistdaa yhteisollisyyden ja avoimen keskustelun
syntymistd. On kuitenkin tarkedaa ymmartaa, etta toimivan vuorovaikutuksen var-
mistamiseksi on laadittava yhteiset pelisaannot viestintaan, kuten mita viestinta-
kanavia kdytetaan eri tilanteisiin ja miten niissa viestitdan. Hajautetussa organi-
saatiossa tulisi panostaa aktiiviseen ja laadukkaaseen vuorovaikutukseen. Vuoro-
vaikutuksen avulla esihenkildt voivat vaikuttaa laajasti hajautetun tiimin toimin-

taan ja osaltaan vahvistaa sita. (Valtonen, 2021).
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5 MUUTOSPROSESSIN JOHTAMINEN

Erridan ja Lotfin (2021) artikkelin mukaan organisaatiot pyrkivat jatkuvasti muut-
tamaan ja sopeuttamaan toimintaansa kehittyviin olosuhteisiin yha monimutkai-
semmaksi ja dynaamisemmaksi muuttuvassa liiketoimintaymparistossa. Muutok-

sen hallinta on aina kuitenkin monimutkainen prosessi ja riskialtis pyrkimys.

Muutosjohtajalla tarkoitetaan henkil6a, jonka tehtdavana on organisaation muu-
toksen eteenpdin vieminen ja johtaminen. Muutosprosessin johtamiseen on vii-
sasta panostaa seka aikaa etta vaivaa. (Stenvall & Virtanen, 2007, 14-16.) Tyonte-
kijan on tarkeda kokea muutosprosessin aikana, ettd tyonantaja pitaa hanesta
huolta. Yleensa luottamus rakentuu vahvan yhteishengen, hyvan maineen, omis-
tautumisen ja empatian kautta, samoin kuin yhteisten paamaarien kautta. Luotta-
muksen syntyminen on pitka prosessi, joka vaatii aikaa ja kehittyy vahitellen. (Tyo-
turvallisuuskeskus, 2023.) Luottamuksen ollessa vahva tydénantajaa kohtaan, kyke-
nee henkilostd ottamaan muutoksia vastaan positiivisemmin. Esihenkilé voi
omalla esimerkilldan, eteenpain valittamallaan arvopohjalla ja selvien pelisaanto-
jen jalkauttamisella edesauttaa tydyhteison toimintakyvyn ja tyotehon sailymista

toivottavalla tasolla. (Mattila, 2007, 53, 59.)

Hackselius-Fonsénin (2017, 19-20, 44) mukaan muutosprosessin aloittamista hel-
pottaa, jos muutoksen tarve on perusteltu tiedolla. Muutosjohtajan on maalattava
uusi kuva organisaation tulevaisuudesta seka rakennettava kytkos sen ja nykyhet-
ken valille. Joskus tama tarkoittaa karujenkin faktojen avaamista ja realismia,
mutta lahtdkohtien sisdistaminen lisaa tyontekijéiden ymmarrysta muutoksen pa-
kollisuudesta. Muutoksen perusteet ja sen tuomat edut on hyva avata henkil6s-
tolle mahdollisimman konkreettiseen ja helposti lahestyttavdaan muotoon. Muu-
tosstrategia on kuin organisaation kartta ja matkasuunnitelma, jonka lapikdynti

auttaa sitouttamaan koko henkildston yhteiseen muutosmatkaan.

Erridan ja Lotfin (2021) mukaan muutosta voidaan ldhted toteuttamaan erilaisten

muutosjohtamisen prosessimallien mukaan. Tallainen on esimerkiksi Kotterin
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(1996) luoma malli, joka koostuu kahdeksasta vaiheesta: (1) kiireellisyyden tun-
teen herdttaminen muutoksen saavuttamisen tarpeeseen vedoten, (2) muutosta
ohjaavan koalition luominen, (3) vision ja strategian kehittaminen, (4) muutoksen
vision viestintad eteenpadin, (5) laaja-alaisen toiminnan valtuuttaminen (6) lyhyen
aikavélin onnistumisten saavuttaminen, (7) onnistuneiden muutosten vakiinnut-
taminen ja lisdmuutosten toteuttaminen, ja (8) uusien lahestymistapojen juurrut-

taminen yrityskulttuuriin.

Esihenkil6lla on roolissaan merkittava vaikutus henkildstén asenteeseen muutos-
tilanteessa. Hanen toiminnallaan voi olla muutosta edistava, hidastava tai jopa es-
tava vaikutus. Tasta syysta ylimman johdon tulisi kayda keskustelua esihenkildiden
kanssa, jotta organisaation uudistumistavoitteet etenisivat tasaisesti. (Korhonen

& Bergman, 2019, 119.)

Muutoksia olisi hyva tarkastella mikrotasolta lahtien. Tulisi pohtia tarkasti, milla
tavalla muutokset viedaan onnistuneesti eteenpain ja milta ne nayttavat yksittais-
ten tyontekijoiden ja eri tyontekijaryhmien perspektiivistd. Tyontekijoiden on
myos tarkeda tuntea, ettd heitad osallistetaan muutosprosessiin ja he kokevat ole-
vansa siind mukana aktiivisina toimijoina. On tarkeaa, ettd muutostarpeet perus-
tellaan selkeasti henkiléstolle ja panostetaan koko muutosprosessin aikana vies-
tintdan, tiedonkulkuun ja luottamuksen vahvistamiseen. (Stenvall & Virtanen,

2007, 20-21.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) julkaisun mukaan virtuaalisessa toimintaympa-
ristdssa on vaikeampaa vahvistaa luottamusta henkiloston keskuudessa verrat-
tuna fyysiseen toimintaymparistéon. Virtuaaliymparistdssa, jossa keskindiset suh-
teet jadvat etdisemmiksi ja toiminta on ennakoimattomampaa, on luottamus en-
tistakin tarkedammadssa roolissa. Siksi sen rakentaminen heti toiminnan alkuvai-
heessa on kriittista. Julkaisun mukaan on kuitenkin olemassa nayttoa siitd, etta

luottamusta voidaan kehittdaa myds virtuaalisesti. Keskeista luottamuksen edista-
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miselle ovat yhteisesti sovitut viestintdakaytannot ja esihenkilon rooli varsinkin no-
peassa reagoinnissa ja vastaamisessa. Epdonnistumiset viestinndssa voivat olla es-

teena luottamuksen rakentumiselle.
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6 MUUTOSAIJAN VIESTINTA

Viestinnalla tarkoitetaan yksilon ja yhteison valistd vuorovaikutusta, jota voidaan
toteuttaa erilaisissa toimintaymparistoissa. (Ollila ja muut, 2018). Stenvallin ja Vir-
tasen (2007, 60-61) mukaan johtaminen on mahdotonta ilman viestintaa, ja esi-
miehen on oltava tietoinen tastd perusperiaatteesta menestydkseen tehtavas-
saan. Tydyhteison viestinta voi herkasti jaada lilan suppeaksi. Erityisesti muutosti-
lanteissa viestinnan ja johtamisen yhteys korostuu vield voimakkaammin. Organi-

saatiossa on ymmarrettava, ettd muutostilanteissa tehokas viestinta on ehdotto-

Muutostilanteissa on panostettava laajaan tiedottamiseen ja siihen, etta tarkeat
asiat saadaan valitettya henkilostolle eteenpdin ymmarrettavdssa muodossa. Laa-
dukas viestinta edesauttaa luottamusta, voi rakentaa ja auttaa yllapitamaan tyo-
yhteison yhteishenked, ja ndin ollen vaikuttaa tyoyhteison viihtyvyyteen ja korke-
ampaan tyoyhteison toiminnan tavoitteellisuuteen. (Stenvall & Virtanen, 2007,

60-61, 65.)
6.1 Viestinnan taidot

Viestintateknologian kaytto vaatii tyontekijoilta monenlaista osaamista. Tyonteki-
joiden odotetaan omaavan viestinnan taidot, kykenevan viestimaan tehokkaasti
sekda ymmartavan, miten erilaisissa viestintatilanteissa tulisi toimia. Heidan odote-
taan myos tiedostavan viestinnan merkitys organisaation toiminnassa ja osaavan
soveltaa tarkoituksenmukaista viestintakaytantda erilaisissa viestintatilanteissa.
(Ollila ja muut, 2018.) Organisaation johtajien ja esihenkildiden on kuitenkin otet-
tava huomioon, ettd eri tyontekijoiden viestintataidot voivat vaihdella hyvinkin

paljon.

Juholinin (2008, 30-31) mukaan viestinnan taidot voidaan jaotella neljdan erilai-
seen osa-alueeseen, joilla on eri painotukset erilaisissa tydnkuvissa ja tyotilan-

teissa. Ensin tarvitaan taitoja ilmaista ajatuksia suullisesti ja kirjallisesti seka kykya
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osallistua keskusteluun ja vuoropuheluun eri tavoin. Toisessa osa-alueessa koros-
tuvat kyvyt luoda ja yllapitda suhteita muiden ihmisten, organisaatioiden ja ver-
kostojen kanssa. Kolmantena osa-alueena on taito hyddyntaa erilaisia viestintava-
lineitd, kuten puhelinta, sdhkdpostia, internetid, digitaalisia tyokaluja ja ryhmatyo-
alustoja, jotka palvelevat tehokkaasti toimintaa ja tavoitteita. Neljas osa-alue liit-
tyy strategiseen ajatteluun siitd, miten ndita viestintdosaamisen taitoja sovelle-

taan eri tilanteissa ja erilaisten yhteistydkumppaneiden kanssa.

Muutoshankkeen aikana tarvitaan jatkuvaa viestintda. On tarkeaa valttaa infor-
maatiotulvan syntymista, mutta samalla varmistettava saannollinen tiedottami-
nen muutoshankkeen kulusta. Tama vaatii huolellista suunnittelua ja muutospro-
sessin viestinnallistd mallintamista. Muutosprosessia tulee kuvailla mahdollisim-
man yksityiskohtaisesti ja valita viestinnan menetelmat tarkkaan. (Stenvall & Vir-

tanen, 2007, 74.)

6.2 Yksisuuntainen vai osallistava viestinta?

Niin kutsutussa rationaalisessa tyoyhteisoviestinndssa tiedon valitys ja tehtadvien
ohjaus toteutuu ylhaalta alas hierarkkisen organisaatiomallin mukaisesti. Talla ta-
voin toteutuva viestintd on yksisuuntaista, systemaattista ja yksidanista. Dialogi-
sessa tyoyhteisdssa taas viestitdan verkostomaisesti ja johtamisessa korostetaan
oman esimerkin nayttamista seka organisaation itseohjautuvuutta. Viestintatapa
on kaksisuuntaista ja monidanista, tahdaten yhteiseen keskusteluun. (Stenvall &

Virtanen, 2007, 61-62.)

Korhosen ja Bergmanin (2019, 111) mukaan muutosviestinnan tulee olla nimen-
omaan kahdensuuntaista. Henkil6st6 osallistetaan mukaan muutokseen avoimella
ja rehelliselld lahestymistavalla, joka perustuu molemminpuoliseen kyselyyn ja
kuunteluun. Ndin hahmotetaan asioiden todellinen tilanne seka varmistetaan oi-
kean tiedon valittyminen. Nurmisen (2020) mukaan verkkoalustat, jotka mahdol-
listavat video- ja puheyhteyden, antavat mahdollisuuden vuorovaikutukseen eri

verkostojen kesken esimerkiksi tydpajojen tai muiden tyotapahtumien muodossa.
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Verkkoalustoissa on monenlaisia vuorovaikutuksellisia toimintoja, kuten mahdol-
lisuus danestaa, nostaa kasi ylos tai jakaa osallistujia keskustelemaan pienemmissa

ryhmissa.

Kun pohditaan, miten organisaatiossa tulisi viestia muutoshankkeesta, on tarkeaa
harkita tarkasti paitsi viestintakanavan valintaa, myos viestin sisaltéa ja sita, mil-
laista vuorovaikutusta viestinndlla halutaan edistaa. Viestin sisallén suhteen avain-
periaate on rehellisyys. Kaikki asiat, myos ne ikavat, tulisi ilmaista totuudenmukai-

sesti. (Stenvall & Virtanen, 2007, 69.)

6.3 Erilaiset viestintdkanavat

Tybyhteison sisdiseen viestintdan kayttamat kommunikointikanavat voidaan ja-
otella suullisiin ja kirjallisiin kanaviin. Suullisia kanavia ovat esimerkiksi erilaiset ko-
koukset, neuvottelutilanteet, henkilokohtaiset keskustelut seka tiedotustilaisuu-
det. Kirjallisia kanavia puolestaan ovat muun muassa intranet, sahkdposti, henki-

|6stokirje ja viralliset tiedotteet. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2013)

Virallisia viestintdkanavia ovat esimerkiksi sdannolliset viikoittaiset, kuukausittai-
set tai neljannesvuosittaiset kokoukset. Naissa tilaisuuksissa kasiteltavat sisallot
voidaan jaotella kolmeen ryhmaan: menneet tapahtumat, tdmanhetkinen tilanne
ja tulevat suunnitelmat. Yhteisilla kokouksilla ja tiedotustilaisuuksilla on oma roo-
linsa tyoyhteisossa, koska niissa valitetdan virallista ja harkittua tietoa. Tieto jae-
taan kaikille samassa muodossa samanaikaisesti, jos se on mahdollista. Tilaisuuk-
sissa esitetty informaatio voidaan jakaa eteenpain esimerkiksi sahkopostilla, teks-
tiviesteilla tai muiden kanavien kautta. Perinteiset henkilostokirjeet ja muut julkai-
sut elavat edelleen perinteisessa tyoyhteiséviestinndssa, mutta niiden rooli on ny-

kyaan paaasiassa muita kanavia taydentava, eika ensisijainen. (Juholin, 2008, 79.)

Kokon, Vartiaisen ja Hakosen (2003) mukaan tieto- ja viestintateknologian kehitys
tekee mahdolliseksi sen, ettd organisaatiot voivat tydskennelld entistd joustavam-

min. Perinteiset organisaatiot ovatkin muuttuneet yha verkostoituneemmiksi ja
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tyontekijoiden valiset yhteistyo- ja kommunikaatiotilanteet toteutuvat yha use-
ammin valillisesti kuin kasvotusten. Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan or-
ganisaatiot toimivat nykydaan yha enemman virtuaalisissa tydymparistoissa. Erityi-
sesti niille organisaatioille, joilla on tyontekijoita hajautuneesti ympari toiminta-
alueita, virtuaalisen tydympariston rooli viestinnadssa kasvaa entisestdan. Taman
seurauksena valtaosa viestinndsta toteutetaan sahkoisten kommunikaatiovalinei-
den avulla, kuten sahkopostin, puheluiden, pikaviestien, videokokousten ja erilais-

ten dokumentinhallintajarjestelmien avulla tai ndiden yhdistelmana.

Teknologiavalitteinen viestinta tarkoittaa viestintaa erilaisten teknologisten vali-
neiden, kuten sahkopostin tai sosiaalisen median palvelujen, avulla. Tallaisessa
viestinndssa siirretdan tietoa monissa eri muodoissa, kuten kuvina, danina, vide-
oina ja teksteina. Viestinta voi tapahtua samanaikaisena eli synkronisena, jolloin
kommunikoidaan reaaliajassa esimerkiksi pikaviestimien valitykselld, tai eriaikai-
sena eli asynkronisena, jolloin viestijat eivat ole yhta aikaa paikalla, kuten esimer-
kiksi sahkopostilla viestiessa. Tarkea ero ndiden kahden viestintatavan valilla liittyy
nimenomaan viestin toimituksen ajoitukseen. Yksi teknologiavalitteisen viestin-
nan suurimmista eduista on juuri sen mahdollistama viestinta riippumatta pai-
kasta ja ajasta. Sen kautta on myds helppo jakaa sdahkdista sisadltoa. (Varhelahti &

Mikkilda-Erdmann, 2016, 163-164.)

Hajautetussa organisaatiossa etayhteyden kautta pidettdvat virtuaalikokoukset
voivat hyvin toteutettuina mahdollistaa dialogin ja vuorovaikutuksen toteutumi-
sen viestinnassa. Niiden avulla mahdollistetaan usean henkilon osallistuminen sa-
manaikaisesti, riippumatta heidan fyysisesta sijainnistaan. Olisi kuitenkin tarkeaa,
ettd osallistujat pystyisivat nakemaan toisensa virtuaalikokouksissa, silld varsinkin
monimutkaisten tai haastavien asioiden kasittely voi osoittautua hankalaksi, jos

osallistujat eivat paase ilmaisemaan itsedadn nonverbaalisesti. (Juholin, 2008, 74.)

Ala-Nikkolan ja Ylikahrin (2020) mukaan yhteisollisyyteen voidaan panostaa virtu-

aalisissa kokoontumisissa verkkoalustoilla esimerkiksi ryhma- ja paritdiden seka
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yhteisten piirien kautta, joissa jokainen osallistuja voi omalla vuorollaan kertoa jo-
tain itsestdan tai ajatuksensa maaratysta aiheesta. Tapahtuman fasilitoija voi pyy-
taa osallistujia avaamaan kameran paalle tai lisdamaan verkkoalustalle oman ku-
vansa. Fasilitoijan oma asenne ja innostus kokoontumisen aikana voi vaikuttaa

osallistujien tunnelmaan ja yleiseen ilmapiiriin positiivisesti.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan jokainen tutkimusprosessi ldhtee liikkeelle
aiheen valinnasta, joka yleensa pohjautuu tutkijan kiinnostukseen jotain tiettya ai-
healuetta kohtaan. Syvéllisemman viitekehyksen muodostaminen kirjallisuuteen
ja aiempaan tutkimustietoon perehtyen auttaa aiheen rajaamisessa ja tasmenta-

misessa.

Opinndytetyon aiheen valintaan vaikutti opinnadytetyon tekijan oma kiinnostus
tutkia etdymparistdssa johtamista, silla han itse tydskentelee esihenkiléroolissa
hajautetussa organisaatiossa. Aiheen lopulliseen rajaukseen vaikutti kohdeorgani-
saation johdon suunnalta esitetty toive keskittya kyseisella hetkelld starttivai-
heessa olevien muutosten johtamisen tutkimiseen. Viestinta on kriittinen osa
muutoksen johtamista, joten opinnadytety6 rajautui kasittelemaan nimenomaan

muutosajan viestintaa.

7.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhma valittiin harkinnanvaraisella otannalla. Tama tarkoittaa
sitd, ettd aineistossa korostetaan maaran sijasta laatua, ja valittu kohdejoukko pal-
velee parhaiten tutkimuksen tarkoitusta, esimerkiksi toimiessaan laheisesti tutkit-

tavan ilmion parissa. (Eskola & Suoranta, 2014, 18.)

Tutkimuksen toteuttamisesta sovittiin kohdeorganisaation johdon kanssa ja lupa
tutkimukselle myonnettiin syksylla 2023. Tutkimuksen kohderyhmana toimivat
kohdeorganisaation nelja palveluesihenkilda. Palveluesihenkil6t ovat osallistuneet
muutosprosessin kaikkiin vaiheisiin: uusien toimintaprosessien suunnitteluun, nii-
den kaynnistamiseen sekd muutoksen viestimiseen eteenpain henkilostoélle. Koh-
deorganisaation nimea ja haastatteluihin osallistuvien henkiléiden henkildllisyytta

ei julkaista opinndytetyossa.
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Palveluesihenkildiden koulutustaustat, esihenkilokokemus sekd kokemus vam-
maispalvelualalta eroavat toisistaan, mutta naita tietoja ei tarkemmin avata opin-
ndytetyOssa vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi. Esihenkilét ovat ennen
muutosprosessia toimineet omien nimettyjen alueidensa vastuuhenkil6ina ja
tyoskennelleet padasiassa etaymparistosta kasin etaalla vastuualueidensa tyonte-
kijoista. Palveluesihenkilot kuuluvat organisaatiossa keskijohtoon, joten he ovat
olleet hyvin keskeisella paikalla muutosviestinnan toteuttamisessa, ylemman joh-

don ja arjen asiakastydssa toimivan henkiloston valissa.

7.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jonka laht6-
kohtana on tarkastella tutkimuskohdetta kokonaisvaltaisesti, keskittyen nimen-
omaan laadullisiin piirteisiin. Hirsjarven ja muiden (2009, 161, 164) mukaan yksi
kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen piirre on ihmisen suosiminen tiedon ke-
ruun kohteena seka pyrkimys siihen, etta tutkittavien omat nakékulmat nousevat

esiin. Kohdejoukon valinta on myos harkittu ja tarkoituksenmukainen.

Hirsjarvi ja Hurme (2022) kuvaavat haastattelua keskusteluna, jolla on tarkoitus.
Haastattelu mielletdan tehokkaaksi tavaksi kerata laadullista aineistoa, kun halu-
taan tietad, miten joku toimii tai ajattelee. Haastattelu perustuu vuorovaikutuk-
seen, jossa perinteisesi haastattelija kysyy haastateltavalta sarjan kysymyksia.
Haastattelutyyppeja on kuitenkin erilaisia, ja niistd on osattava valita tutkimuk-

selle parhaiten soveltuva vaihtoehto. (Eskola & Suoranta, 2014, 86-87.)

Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Tama tar-
koittaa sitd, ettd kysymykset muotoiltiin ja jarjesteltiin jokaiselle haastateltavalle
taysin samalla tavalla, mutta he voivat vastata kysymyksiin vapaasti, omin sanoin.
(Aaltola ja muut, 2007, 27.) Teemahaastattelulle on tyypillistd, ettd haastattelun
aihepiirit maaritelldan etukdteen ja ne kdydaan haastateltavien kanssa lapi. (Es-

kola & Suoranta, 2014, 87). Haastatteluun osallistuvat saivat tutustua haastattelun
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kysymyksiin ja haastattelurunkoon etukateen. Haastattelut toteutettiin yksil6-
haastatteluina Teams-etdyhteyden kautta. Haastattelut &danitettiin puhelimen

nauhurisovelluksella.

7.3 Aineiston kasittely

Haastattelun litterointi tarkoittaa sita, etta haastattelu kirjoitetaan sanatarkasti
auki kirjalliseen muotoon. Taman jdlkeen haastatteluista erotellaan jokaiseen tee-
maan liittyvat vastaukset ja jarjestelladn teemojen alle. Litteroinnin jalkeen aani-
tetyt tiedostot poistetaan. (Aaltola ja muut, 2007, 169-170, 222.) Toteutetuista
haastatteluista kertyi hieman vajaa 2 tuntia ja 30 minuuttia kasiteltavaa aineistoa.
Haastatteluaineiston litteroinnin avuksi kaytettiin Wordin sanelutoimintoa, jonka
jalkeen kirjallinen aineisto korjattiin kdsin nauhoitteita uudelleen kuunnellen. Ta-

man jalkeen aineistosta poistettiin turhat taytesanat ja sanojen toistot.

Litteroinnin jalkeen aineisto tematisoitiin, joka tarkoittaa sitd, ettd haastatteluai-
neisto ryhmiteltiin tutkimuksen paateemojen alle. Talla tavoin haastatteluista voi-
tiin nostaa tutkimuksen kannalta tarkeat ja tutkimusongelmiin vastaavat osat esiin
seka karsia vdihemman tarkeat ja aiheeseen kuulumattomat osiot pois. (Aaltola ja
muut, 2007, 172-174, 177.) Lopuksi aineisto abstrahoitiin, joka tarkoittaa Pusaa ja
muita (2020) lainaten sitd, etta aineistoa analysoidaan niin pitkalle, etta yksittais-
ten vastausten ja sisallon suppean esittamisen sijaan tutkimustuloksista kyetaan
lausumaan johtopaatoksia yleisella tasolla, vastaten samalla tutkimuskysymyksiin.
Aineiston analyysivaiheessa tapahtuu saturaatiota eli aineiston kylladgntymista, jol-
loin tutkimusaineisto alkaa toistamaan itsedan. Talldin tutkimustuloksia voidaan

pitaa erityisen luotettavina. (Kananen, 2014, 153.)

Tutkimusta tehdessa on aina pohdittava kriittisesti, tarvitseeko kaikkein arkaluon-
toisinta materiaalia sisallyttda tutkimukseen ja tuottaako tutkimuksen julkaisu
osallistujille mahdollisesti hyotya tai haittaa. (Eskola & Suoranta, 2014, 17, 56).
Opinndytetyon tydstamisen aikana on toteutettu kriittistd pohdintaa juuri tasta

nakokulmasta. Opinnaytetyohon ei ole sisdllytetty mitdan sellaisia tietoja, mista
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osallistujat voisi tunnistaa. Tyohon ei ole mydskaan paatynyt mitaan sellaista sisal-
163, joka voisi aiheuttaa kohdeorganisaatiolle tai haastatteluun osallistuneille va-
hinkoa. Haastatteluista poimitut sitaatit on pyritty sisallyttamaan opinnaytetyo-
hon sellaisenaan, mutta taytesanat ja sellaiset piirteet, joista vastaajan voisi tun-

nistaa, on tekstissa muokattu.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kdaydaan lapi tutkimuksen tulokset, jotka kerattiin toteutettujen tee-
mahaastatteluiden avulla. Tulokset esitetdadan selkeyden vuoksi tutkimuskysymys-
ten alle koottuina. Tutkimustuloksissa esitelladan haastatteluaineistosta poimittuja

palveluesihenkildiden suoria lainauksia tutkimustulosten havainnollistamiseksi.

Tutkimuskysymykset opinnaytetydlle olivat seuraavat:

1. Mita asioita hajautetun organisaation muutosviestinndssa tulisi huomi-

oida?

2. Millaiset viestintdkanavat ja valineet tukevat muutosta hajautetussa orga-

nisaatiossa?

3. Millaista osaamista ja taitoja palveluesihenkil6lta kaivataan muutosviestin-

nassa?

8.1 Muutosviestintd hajautetussa organisaatiossa

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdaa, mita asioita hajau-
tetun organisaation muutosviestinnassa tulisi ottaa huomioon. Palveluesihenkil6i-
den vastauksista nousivat esiin seuraavat osa-alueet: osallistavuus, sisallon sel-
keys, muutostarpeen perustelu, viestinnan suunnitelmallisuus, systemaattisuus ja

oikea-aikaisuus, kuten esitetty kuviossa 2.

Osallistavuus Sisallon selkeys Muutostarpeen

perustelu

Systemaattisuus Oikea-aikaisuus Suunnitelmalli-

Suus

Kuvio 2. Hajautuneisuuden huomioiminen muutosviestinnassa
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Osallistava viestinta koettiin vastaajien mielesta tarkeana henkilostoa sitoutta-
vana keinona viestia muutoksesta. Kohdeorganisaatiossa hyddynnettiin osallista-
misen ndakokulmasta viralliseen viestintadn Teamsia, silld sen koettiin edesautta-

van kohtaamisen kokemusta organisaation sisalla.

”Varmasti se Teams on siind kuitenkin se pddtyokalu meille. Saadaan kas-

vot sille ddnelle ja henkil6lle sen nimen takana.”

Teamsin kautta tapahtuneen viestinnan koettiin edesauttavan kohtaamisen tun-
tua, tiimiytymista ja tyontekijoiden sitoutumista mukaan muutokseen. Palveluesi-
henkilot ovat itse esimerkillisesti pitaneet kameroita paalla tilaisuuksissa ja pyyta-
neet myods tyontekijoita avaamaan kameransa. Vastauksista voidaan paatell3, etta
palveluesihenkilot kokivat virtuaalisten kokoontumisten olleen erittdin tarkeita

muutosprosessin onnistumisen kannalta.

”.. ettd ollaan pddsty edes siihen, etté ihmiset laittaa kameraa pddlle kun
tulee palavereihin, niin se on ihan ehottoman térkeetd siihen sitouttamisen

ndkékulmaan.”

”.. et jossain kokoonnutaan, jossain sd saat sitd tiimiyttdmistd, ettd me teh-

dddn yhden asian eteen yhdessd toitd.”

Epaviralliseen viestintdan esihenkilén ja tyontekijoiden valilla kaytettiin sitoutta-
misen nakokulmasta puheluita, Whatsapp-viestintdsovellusta seka tekstiviesteja.
Tallaisen reaaliaikaisen viestinnan koettiin edesauttavan vastavuoroisuuden to-
teutumista viestinndssa ja korvaavan parhaiten esihenkilon fyysisen lasndolon

puutetta.

”Tykkdééin olla vuorovaikutuksessa tyéntekijbiden kanssa ja mé aika her-
késti soitan. Silloin sd pddset myds sen ihmisen kanssa siihen kohtaami-

seen.”
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”Puhelu on enemmdn verrattavissa, ettd térmddt johonkin kéytévilld ja ha-
luat kysyd jotain. Md luulen, ettd semmoiset kahdenkeskiset puhelut on var-

masti sitouttamisen kannalta ehké ne kaikista parhaimmat.”

"Sitoutumiseen kylld vaikuttaa tosi paljon se, ettd on sité yhteydenpitoa
meiltd tekstiviestilld tai puhelimitse siihen tydntekijéicin, ettd “mitd sulle

kuuluu”. Tulee semmoinen tunne, ettd kuuluu johonkin.”

”Kylld md oon kokenut sen ndin, ettd ainut milld saa sen tiimin yhteen on

Whatsapp-ryhmd.”

Vastauksista nousi esiin, etta osallistavaa viestintaa olisi voitu kohdeorganisaation
muutosviestinndssa toteuttaa runsaamminkin. Koettiin, ettd varsinkin Teamsia
olisi voinut hydédyntaa muutosviestinnassa enemman. Talla tavoin tyontekijoille
olisi mahdollistettu selventavien kysymysten esittaminen, eika yksittdisia yhtey-
denottoja olisi tullut esihenkildiden suuntaan niin runsaasti. Lisdksi esihenkilot
pohtivat, olisiko isommilla paikkakunnilla voitu toteuttaa livetapaamisia henkil6s-
ton osallistamisen ja vuoropuhelun varmistamiseksi, jotta muutosprosessi olisi su-

junut vield jouhevammin.

“Muita Teams-kokoontumisia ehkd vield sitten liséksi, koska porukka on
kuitenkin hajallaan. Asioiden sanalliseen kertomiseen, ja silloin niilld olisi

mahdollisuus kysyd.”

”.. ettd me oltais jalkauduttu ndihin paikkakuntiin ja kerrottu, etté mistd on
kyse ja miksi me ndin tehdddn. Siind olisi voinut esittdd niité kysymyksié

enemmdn.”

Vastauksista nousi esiin palveluesihenkil6iden kokemus kiireesta muutosprosessin
alkuvaiheessa, joka vaikutti negatiivisesti siihen, ettei heilld ollut omasta mieles-
taan tarpeeksi aikaa kahdenkeskisen viestinnan toteuttamiseen ja vuorovaikutuk-

seen.
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”.. ettd oikeasti ottaa sen ajan sen tydntekijéin kanssa. Kun hén haluaa ky-
syd jotain asiaa, md olin kylld aika suppea siind. Se oli ihan oikeasti vaan
sitd ettd mulla oli niin élytén kiire siind, mulla ei ollut yksinkertaisesti sité

aikaa siihen viestintdédn.”

“Meille olisi pitdnyt antaa aikaa siihen, etté me saadaan vastata ihmisten

kysymyksiin.”

Haastatteluaineiston perusteella viestinnan sisallon selkeys koettiin erittdin tar-
kedksi asiaksi muutosviestinndssa. Erds haastatteluun osallistuneista esihenki-
I6ista kiteytti hajautetun organisaation viestinnan haasteen olevan nimenomaan
sisallon ymmarrettavyys ja viestinnan oikea-aikaisuus. Naiden molempien osa-alu-
eiden koettiin toteutuessaan tuovan tyontekijoille luottamusta ja turvaa oman

tyon tekemiseen.

Vastaajat kokivat viestinnan sisallon muutoksen aloitusvaiheessa tyontekijdiden
nakokulmasta epaselkeaksi, koska organisaation muutosprosessi oli laaja ja piti si-
salldan isoja muutoksia verrattuna aiempaan toimintamalliin. He kokivat muutos-
prosessin kokonaisuuden olleen viestinnan alkuvaiheessa osittain heille itselleen-
kin epaselked ja keskenerdinen, mika hankaloitti sisallon viestimista eteenpain

henkilostolle.

”.. jos se on ollut epdselviié meille esihenkilbille se muutoksen vieminen ja
prosessien hallinta, niin se on ollut todella vaikeata meiddn viedd sinne

tyéntekijéitasolle.”

“Tuli paljon sellaisia asioita, mitd esihenkilon nékékulmasta mun olisi pitd-
nyt tietdd, jotta md voin viestid selkedisti sitd muutosta semmoisena orga-

nisoituna niille tyéntekijoille.”

Varsinkin siirtyminen yhden esihenkilon alaisuudesta prosessinomaiseen toimin-

tamalliin eri vastuuhenkildineen koettiin haastavaksi tyontekijéiden puolelta hah-
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mottaa. Nain ollen useat tyontekijat olivat palveluesihenkildihin yhteydessa ky-
syen selkeytysta ohjeistuksiin. Tyontekijat kokivat epadselkedna sen, kuka toimii
jatkossa heidan esihenkilonaan ja mihin vastuuhenkil66n tulee olla vastaisuudessa
mistdkin asiasta yhteydessa. Uudet prosessit ja niiden paatehtavat jaivat siis tyon-
tekijoiden nakokulmasta epaselviksi ja niita olisi pitanyt avata muutosviestinndssa

tarkemmin.

Haastatteluissa kasiteltiin muutostarpeen perustelua henkilostélle yhtena tee-
moista. Vastauksista voitiin paatelld, ettd muutosprosessin syiden ja lahtotilan-
teen selventaminen tydntekijoille koettiin viestinnassa oleelliseksi asiaksi. Lisaksi
voitiin my0s todeta, ettd muutoksen toteuttamisen syyt ovat jadaneet tyontekijoi-
den nakokulmasta suppeaksi ja niitd olisi voinut avata henkilostdlle enemman

muutosprosessin aikana.

"Oliko sielld kuitenkaan sitd Idhtékohtaa, ettd miksi néin tehdddn? Sitd olisi

voinut vield olla laajemmin avattu.”

Vastauksista nousi esille myos pohdintaa siitd, kokevatko kaikki tyontekijat tar-
peelliseksi tietdda muutoksen syitd tai muutostarvetta, vai riittaako osalle tyonteki-
jOista se, ettd he tietdvat minne olla tarvittaessa yhteydessa mistakin asiasta. Vaih-
televan kiinnostuksen koettiin johtuvan siitd, etta osa tyontekijoista tyoskentelee

organisaatiossa vain keikkaluontoisesti opiskelujen tai muun tyon ohella.

"Oliko sielld kuitenkaan sitd Idhtékohtaa, ettd miksi néin tehdddn? Sitd olisi

voinut vield olla laajemmin avattu.”

Viestinndn systemaattisuus koettiin vastaajien osalta tarkeaksi osaksi hajautetun
organisaation muutosviestintaa. Systemaattisella viestinnalla tarkoitetaan viestin-
nan jatkuvuutta ja sitd, ettd muutosprosessin eri vaiheita kdydaan henkilston
kanssa kattavasti lapi. Vastauksista nousi esiin, etta viestinnan koettiin olleen suh-
teellisen jatkuvaa koko muutosprosessin ajan, mutta prosessin kulun eri vaiheita

olisi voinut avata henkil6stélle tarkemmin ja enemman.
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”Kylld se on ollut. Aina kun on jotain uutta tullut, niin on tiedotettu. Ja tie-

dottaminen on mun mielestd parantunut koko ajan prosessin edetessd.”

”Mun mielestd se on ehkd ollut liian véihdisté, kuitenkin tehtiin isoja muu-

toksia.”

”Me ei kerrottu sité muutosprosessia.”

Haastattelussa korostettiin muutosprosessin eri vaiheiden avaamisen tarkeytta
henkilostolle prosessin edetessad. Vastaajat kokivat tarkeana kayda henkildston
kanssa lapi missa vaiheessa muutosta ollaan milldkin hetkellda. Muutoksen kulkua
ja sitd, missa vaiheessa muutosta ollaan milloinkin, olisi voinut vastaajien mielesta
avata tyontekijoille enemman viestinndssa. Avuksi voisi kayttaa visuaalisia keinoja,

kuten esimerkiksi avaamalla prosessin eri vaiheet aikajanalle tarkasteltavaksi.

“Kylldhdn meiddn tarvitsee tarpeeksi laajasti kertoa, missd me ollaan nyt
ja mihin me halutaan pddsté ja mitkd on ne ajankohdat, milloin me teh-

ddédn se muutos.”

“Prosessin kulku jéi ehké véhdn epdselvdksi. Se muutos olisi pitéinyt ndkyd

siind informaatiossa paremmin.”

"Voisiko sen tehdd niin, ettd sen muutosprosessin laittaisi janaan tyénteki-

jéille. Missé me ollaan nyt, mihin me halutaan pddstd.”

Haastateltavien mielestad varsinkin muutosprosessin alussa tulisi panostaa jatku-
vaan viestintdan ja seurantaan. Nain voidaan varmistaa, ettd tyontekijat ovat si-

saistdneet muutoksen paapiirteet ja tietavat, miten heidan odotetaan toimivan.

"Se jéi [alussa] véiihén sellaiseen tiedottomuuden tiehen, ettd ei kukaan kdy

sitd prosessin ajantasaista tietoa Iépi ollenkaan, paitsi kvartaaleissa.”

”Siind olisi pitdnyt olla sitd ”“follow-uppia”, ettéd onko asiat Idhtenyt niin kuin

me ollaan toivottu ja ajateltu.”
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Viestinndn oikea-aikaisuus koettiin oleelliseksi asiaksi muutosviestinnassa, mutta
sitd oli vastaajien mukaan haasteellista toteuttaa. Palveluesihenkildiden mielesta
viestintaa olisi varsinkin muutoksen alussa pitanyt toteuttaa ennakoidummin. Hei-
dan mukaansa viestintdaa toteutettiin varsinkin muutosprosessin alkuvaiheessa

usein vastaukseksi johonkin esiin nousseeseen tarpeeseen tai ongelmaan.

".. [jos] asiat olisi mietitty etukditeen ja annettu meille niitd tyékaluja siihen.
Me saatiin ne tyokalut jdlkijunassa. Huomattiin, et tdmd ei toimikaan, ru-
vetaanpa selvittelemddn. Oli monia asioita, mihin ei osattu tai tajuttu va-

rautua.”

”.. ennalta kertoa jostain asioista, eikd vasta sitten kun on jo huomattu joku

tarve asioiden selkeyttdmiseen ja kertomiseen.”

Vastauksista nousi pohdintaa, olisiko viestinta ollut henkil6stén nakékulmasta sel-
kedampad, jos muutoksista olisi viestitty pienemmissa kokonaisuuksissa ja etuka-

teen tiedottaen.

".. ettd se [viestintd] olisi tullut jo vdhdn etupeltoon meiddn kautta, eikd

niin ettd se kaikki viestintd tulee sitten kauheana massana pdédille.”

Viestinnan suunnitelmallisuus nousi haastatteluaineistosta yhdeksi keskeiseksi ai-
heeksi. Sen koettiin kulkevan kasi kadessa viestinnan oikea-aikaisuuden kanssa.
Vastaajien mukaan varsinkin muutoksen alkuvaiheessa viestinnan suunnittelussa
nakyi kiire lahtea toteuttamaan muutosta ja viestinnan suunnitteluun olisi voinut

kayttaa enemman aikaa.

"Ei meillé ole ollut mitéén aikataulua, se on ollut hyvin semmoinen siind

hetkessd tapahtuva juttu.”

“Olisimme voineet suunnitella sitd viestintéié enemmdén yhdessd ddneen.

Enemmdn yhdessd juteltu siitd ja sovittu, ettd miten tiedotetaan.”
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”Siind oli liian kova kiire. Siitd nopeudesta ja ettd se tieto oli mahdollisim-

man hyvin heti saatavilla, tuli liian tdrked asia.”

”Mitd sinne kerrotaan ja miten. Ettd sitd olisi yhdessd sovittu, mutta meillé

oli hirved kiire.”

Vastauksista voidaan todeta, ettd huolellisemman suunnittelun kautta viestintaa

olisi voitu toteuttaa ennakoivammin.

”.. siitd olisi annettu jo vdhdn paremmin [tietoa], ettd mitd tulossa, mitd

koskee.”

”.. jos me oltaisiin ennakoitu se meiddn viestintd muutoksesta, niin me ol-
taisiin pddsty helpommalla. Miké on oikea aika ylipddtdnsd sanoa niitd tiet-

tyjd sanoja.”

Palveluesihenkilot kokivat viestinnan suunnitelmallisuuden kuitenkin parantu-
neen huomattavasti muutosprosessin edetessa. Suunnitelmallisuus nakyy neljan-
nesvuosittaisten kvartaalipalavereiden jarjestamisessa, saannollisessa kuukausi-
kirjeiden lahettamisessa seka tiedottamisen keskittamisessa rekrytoinnin ja tyon-

tekijakokemuksen prosessiin kuuluvaksi.

“Kaikki téllaiset kvartaalikokous, kuukausikirje, tiedottaminen, niin se kult-

tuuri ja itse toimintatapahan alkoi silloin, luojan kiitos.”

"Nyt me ollaan siind tilanteessa, ettd pystytddn informoimaan asioista,

ettd nyt ollaan téssd ja kohta tapahtuu néin.”
“Teamsissa olevat koulutukset ja kvartaalit. Koko ajan on enemmdn osal-
listujia.”

Yhteenvetona voidaan todeta, etta vastaajien mielestd nimenomaan tyontekijoita
osallistavaan viestintdan ja sita tukeviin viestintdkanaviin tulisi hajautetun organi-

saation nakokulmasta panostaa muutosprosessin aikana. Tallaisia ovat virtuaaliset
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kokoontumiset seka reaaliajassa tapahtuva viestinta puheluiden ja viestien muo-

dossa.

Viestinnan tulisi olla koko muutosprosessin ajan jatkuvaa, ja sen kautta henkil6s-
tolle tulisi avata muutoksen syyt ja lahtotilanne seka tiedottaa muutosprosessin
eri vaiheista ajantasaisesti. Viestinnan suunnitteluun tulisi kayttaa riittavasti aikaa
ja sen koetaan olevan yhteydessa seka viestinnan sisallon selkeyden etta viestin-

nan oikea-aikaisuuden kanssa.

8.2 Muutosprosessia tukevat viestintdkanavat ja valineet

Palveluesihenkilot pohtivat, millaisia viestintdkanavia ja valineita ovat muutosvies-
tinnan aikana kdyttaneet ja miksi. Viestintakanavat on jaettu virallisiin ja epaviral-
lisiin kanaviin. Virallisilla viestintakanavilla tarkoitetaan kanavia, joiden kautta jae-
taan kaikille tyontekijoille yhdenmukaista ja samansisaltoista materiaalia. Epavi-
rallisessa viestinndassa nama kriteerit eivat toteudu, vaan viestintaa voidaan to-
teuttaa esimerkiksi esihenkilon ja tyontekijan valilla kdaytyna keskusteluna tai epa-

virallisena ryhmakeskusteluna.

Vastauksista nousivat esiin seuraavat organisaation muutosviestinndssa kaytetyt
viralliset viestintdkanavat: kvartaalikokoukset, tiedotteet, perehdytystilaisuudet ja
kuukausikirjeet. Epavirallisina viestintdkanavina kaytettiin esihenkilon ja tyonteki-
jan valisia kahdenkeskisia keskusteluita seka epavirallista joukkoviestintaa. Vies-

tintdkanavat on esitetty kuviossa 3.

VIRALLISET VIESTINTAKANAVAT EPAVIRALLISET VIESTINTAKANAVAT

[ Kvartaalikokoukset 1 Epavirallinen

[ Tiedotteet }
Esihenkilon ja tyontekijan

Perehdytystilaisuudet viliset keskustelut

joukkoviestinta

[ Kuukausikirjeet }
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Kuvio 3. Muutosviestinndssa kaytetyt viestintdkanavat

Haastatteluaineistosta kavi ilmi, ettd sahkoisten viestintavalineiden, kuten Team-
sin ja sahkopostin kaytto, koettiin hajautetun organisaation nakdkulmasta valtta-
mattomiksi virallisessa viestinndssa, silla tyontekijat toimivat hajautetusti kentta-
tyossa useilla eri paikkakunnilla. Lisdaksi esihenkilot tydskentelivat padasiassa

omalta etatoimistoltaan kasin.

Teamsin koettiin vastaavan parhaiten kasvokkaista kohtaamista, ja sita suosittiin
kohtaamisen ja vastavuoroisuuden nakokulmasta. Teamsia hyédynnettiin kvartaa-
lipalaverien ja perehdytystilaisuuksien toteuttamisessa virtuaalisessa ymparis-
tossa. Kvartaalitapaamisissa jaettiin ajantasaista tietoa muutoksista, esiteltiin uu-
sia prosesseja seka hallinnon henkil6kuntaa, pyrkien tapaamisten avulla myos va-
kiinnuttamaan muutosta. Muutoksen myohemmassa vaiheessa aloitettiin Team-
sin kautta toteutettavat perehdytystilaisuuksia uusille tyontekijoille, joissa kaytiin
lapi uutta organisaatiokaaviota ja uusia prosesseja. Naiden keinojen kautta pyrit-
tiin jakamaan tietoa systemaattisesti seka jalkauttamaan muutosta toimiviksi ar-

jen kaytannoiksi.

“Teamsin kautta [toimitusjohtaja] pitényt puheenvuoroja ja me ollaan
kéiyty sielld vield esittdytymdssd ja kertomassa ndistéd uusista jakautu-

mista.”

“Kvartaalitapaamisissa on aina kéyty ajankohtaiset asiat ja muut. Siinéd on

tarjottu mahdollisuus olla mukana ja jakaa tietoa.”

”.. ne perehdytykset uusille tyéntekijoille, ettd kuinka onnistuneita ne on ja

kuinka positiivista palautetta niisté on tullut.”

Séhkoposti koettiin tarkeadksi viralliseksi viestintavalineeksi, silld sen kautta pystyy
jakamaan laajemmin virallista materiaalia, joka voi pitaa sisallaan yksityiskohtai-
sempaa materiaalia. Sdhkopostin kautta jaettiin eteenpdin virallisia tiedotteita ja

saannollisia kuukausikirjeita.
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”Sdhkdposti on varmaan se mitd koko meiddn firma on keskitetysti heille

tiedottanut.”

“Kuukausikirjekin mikd on jo jonkun aikaa mennyt kans toimii téssd. Siind

on mun mielestd jatkuvaa ja systemaattista tiedottamista.”

Haastatteluaineistosta nousi pohdintaa siita, etta olisiko virallista viestintaa ollut
mahdollista toteuttaa edes osittain kasvotusten, esimerkiksi isoimmilla toiminta-
alueilla. Talla tavoin olisi voitu mahdollistaa tyontekijoiden vastavuoroisen kohtaa-

misen.

"Olisi pitényt pitdd semmoisia liveinformaatio[tapaamisia], missd voi oi-

keesti ihmiset kysyd.”

Vastaajat kokivat muutosprosessin myohemmassa vaiheessa kayttoon otettujen
eri prosessien sisdisten, vastuuhenkildille yhteisten sahkopostiosoitteiden ja pu-
helinnumeroiden helpottaneen viestintaa ja selkiyttaneen viestintdakanavia tyon-

tekijoiden suuntaan. Niiden kautta tydntekijat voivat

“Nyt kun meilld on nédmd yhteiskdyttd-puhelinnumerot ja sdhképostit, niin
se on varmaan selkiyttdnyt kans. Sitten he ovat olleet suoraan sinne oike-
aan tahoon yhteydessd asiasta. Ja sitten meiddt [myés] tavoitetaan parem-

”

min.

Muutosviestintdaan kaytettiin lisaksi myds vastaajien toimiviksi kokemia epaviralli-
sia viestintdkanavia. Tallaisia olivat kahdenkeskiset puhelut tyontekijoiden kanssa
sekd reaaliajassa tapahtuva viestinta tekstiviestien tai Whatsapp-sovelluksen
kautta. Epavirallista viestintad toteutettiin selkeyttdamaan ohjeistuksia tai tuke-

maan virallisten viestintakanavien kautta toteutettua viestintaa.

“Ne varmaan on parhaimmat just ne puhelut, koska on pystynyt selittd-

mddin tarkemmin, ettd mistd on kyse ja mitd tapahtuu.”
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"Whatsappia md kdytén. Ne on helppo mun mielestd toteuttaa, jos on joku

lyhyt ja ytimekds asia.”

“Mun mielestd tekstiviestit, mdhdn Idhetdn joka alueen tyéntekijéille joka

viikko joukkoviestind asioita.”

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hajautetun organisaation viestinnassa voidaan
kayttaa erilaisia viestintdkanavia riippuen siitd, toteutetaanko virallista vai epavi-
rallista viestintaa. Virallisella viestinnalla tarkoitetaan kaikille tyontekijoille l1ahe-
tettdavada samansisaltdista materiaalia, kuten tiedotteita ja kuukausikirjeita. Viralli-
sista viestintavalineista sahkoposti koettiin vastaajien mielesta toimivaksi, silla sen
kautta voi jakaa laajemmin virallista sisaltdéa seka yksityiskohtaisempaa materiaa-
lia. Teamsin koettiin etdviestinndn tyokaluista vastaavan parhaiten kasvokkaista
kohtaamista, ja sitd suosittiin viestintavadlineena vastavuoroisuuden nakdkul-
masta. Aineiston mukaan osittaiseen kasvokkain tapahtuvaan viestintdan panos-
taminen edesauttaisi entisestdan vastavuoroisen viestinnan toteutumista henki-

|0ston kanssa.

Palveluesihenkil6t ovat toteuttaneet myds epavirallista viestintda muutosproses-
sin aikana, heiddn parhaaksi kokemiensa viestintavalineiden kautta. Epavirallisista
viestintdakanavista tehokkaaksi koettiin reaaliajassa tapahtuva viestinta puhelui-
den, tekstiviestien ja Whatsapp-sovelluksen kautta. Epavirallisella viestinnalla ko-
ettiin olevan tarkea rooli muutosprosessin ohjeistusten selkeyttamisessa seka vi-

rallisen viestinnan tukemisessa.

8.3 Palveluesihenkildiden taidot ja osaaminen viestinndssa

Tassa tutkimuskysymyksessa haettiin vastausta siihen, millaista osaamista ja tai-
toja palveluesihenkil6lta kaivataan hajautetun organisaation muutosviestinndssa.
Palveluesihenkilot olivat oleellisessa roolissa toteuttamassa muutosviestintaa
eteenpadin henkilostolle, sille he toimivat tyontekijoiden |aheisimpana yhteyshen-

kilona. Esihenkilot tunsivat siis parhaiten oman alueensa tyontekijat ja vastasivat
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heidan esittamiinsa kysymyksiin ja auttoivat esihenkiloty6llaan jalkauttamaan

muutosta eteenpain.

Esihenkildiden vastauksista nousi esiin monipuolisia osaamisalueita ja taitoja, ku-
ten kuuntelemisen taito, empaattisuus, joustavuus, viestinnan selkeyttaminen,
ohjaustaidot, ammatillisuus, sitkeys ja muutosmyonteisyys. Vastauksista poimitut

osaamisalueet ja taidot esitelldan kuviossa 4.

Kuuntelemisen Empaattisuus J Ohjaustaidot

. \\
taito
p
Joustavuus Ammatillisuus
Viestinnan N~
selkeyttaminen Sitkeys Muutos-

myonteisyys

Kuvio 4. Esihenkiléiden osaaminen ja taidot muutosviestinnassa

Haastatteluaineistosta korostui tyontekijoiden kuuntelemisen taidon tarkeys seka
empatian taito. Empatian taito nakyi konkreettisesti palveluesihenkildiden kykyna

asettua tyontekijoiden asemaan ja tarkastella viestintaa heidan nakékulmastaan.

"Kuuntelemisen taitoa varmasti, [tyontekij6iltd] tuli niitd avautumisia ja

tuskailuja.”

”Se on varmasti tyontekijélle ollut aika raskasta, etté ensin laittaa viestiéi
vanhalle esihenkilélle, sitten hén laittaa sinne rekrytointi-tyéntekijéikoke-
muslaariin ja sieltdkin vield ohjataan, ettd tdmd on palvelutuotannon asia.
Siind on jo aika monta viilisteppid, ennen kuin on saanut sen oman asiansa

hoidettua.”
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Vastaajien mielesta myds virallisen viestinnan sanallinen selkeyttaminen eteen-
pdin henkilostolle sekd kyky ohjata henkildston toimintaa haluttuun suuntaan oli-
vat kriittisia taitoja muutosviestinnan toteuttamisessa. Vastaajat tunnistivat tyon-
tekijoiden epavarmuuden uusien toimintatapojen suhteen ja ohjasivat heita sys-
temaattisesti olemaan oikeisiin tahoihin yhteydessa. Viestinnassa koettiin tarpeel-
liseksi selkeyttda ohjeistuksia sanallisesti seka harjoittaa toistoa, jotta niista lo-
pulta muodostuisi vakiintunut toimintatapa. Haastateltavat kokivat myds toimi-
neensa epaselvissa tilanteissa tyontekijoiden eduksi ja hoitaneensa muutospro-
sessin alussa joustavasti vanhojen vastuualueidensa tehtdvida uusien tehtdvien

ohella.

”.. sanallisesti arkikielen sanoin voidaan kertoa tyéntekijoille, eiké olla vaan
organisaatiokaavio tai joku muu sellainen. Silloin yleensd ihmiset sitten si-

sdistéd parhaiten sen asian.”

"Totta kai md ymmdrrdn sen, ettd ei mikddn asia tapahdu yhtdkkid, ettd se

vaatii toistoja.”

“Me ollaan tosi visymdttémind niitd epdtietoisia, epdvarmoja tydnteki-
joitd vaan hellin kdsin ohjattu oikeaan suuntaan. Aika pitkéén me oltiin sillé

harmaalla alueella, ettd tyéntekijd tuli autetuksi.”

Haastatteluaineistosta nousi pohdintaa palveluesihenkil6iden oman muutos-
myonteisyyden valittymisesta eteenpain henkilostdlle muutokseen sitouttavana
elementtina. Eri esihenkildiden nahtiin olleen muutoksen alkutaipaleella vaihtele-
vasti muutosmyonteisid ja taman koettiin heijastuneen myos tyontekijatasolle vai-

kuttavien viestinnan sitouttavuuteen.

"Varmasti se muutosmyédnteisyys, ettd omalla toiminnallasi Iéhdet ohjaa-
maan [muutosta] systemaattisesti eteenpdin. Totta kai se vaatii sen, ettd

esihenkilén on itse hyvdksyttévd se muutos.”
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“Nyt kun me ollaan kaikki ymmdrretty ja sisdistetty, ettd miksi néin teh-
dddn tddllé hallinnon puolella, niin se ehké ndkyy sinne kentdlle. Me kaikki
istutaan samassa veneessd ja vedetddn sitd samaan suuntaan, eikd olla

poikkiteloin tielld.”

Haastatteluaineistosta toistui vastaajien kokemus oman ammatillisen toiminnan
merkityksesta esihenkilon roolissa seka sitkeydesta viestinnan toteuttamisessa ja
selkiyttamisessa. He kokivat omalla esihenkiloty6llaan olleen ratkaiseva rooli muu-

tosviestinnan onnistuneessa toteuttamisessa.

"Meiddn esihenkildiden toiminta siiné tilanteessa niilla tyédkaluilla mitd
meille annettiin, niin se oli aivan uskomattoman hyvdd tyotd. Jos joku téistd

hommasta pisteet saa niin kylld se oli meiddn esihenkilotyé.”

“Kylldhdn me tavoitettiin monta ihmistd ja he ymmdirsivit mistd on kyse.

Ja se taas johtui paljolti siité tyéstd mité me kaikki esihenkil6t tehtiin.”

”Me ollaan pddisty tosi pitkdlle, se mistd me ldhdettiin versus nyt. Paljon on
tapahtunut ja paljon on varmasti ollut kémmdhdyksid ja asioita mitkd olisi

voitu hoitaa paremmin, mutta niisté otettiin oppia ja mentiin eteenpdin.”



48

9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Hajautetussa organisaatiossa viestinnan tekee haasteelliseksi se, etta kasvokkain
kohtaamisia on vahan tai ei ollenkaan. Osallistavaan ja vuorovaikutukselliseen
viestintadn on taytynyt ndin ollen I6ytdaa muita tehokkaita keinoja. Nykypdivana
suositaankin yha enemman virtuaalisia verkkoymparistdja erilaisten palaverien ja
tilaisuuksien jarjestamiseen, silla niiden kautta voidaan luoda kohtaamisen tuntua

ja edesauttaa tiimiytymista tyon hajautuneisuudesta huolimatta.

Tyodyhteisdjen monipaikkaisuus ja etaalta johtaminen tulevat varmasti lisaanty-
maan tulevaisuudessa ja vakiinnuttamaan paikkansa yha enenemdssa maarin
myos tutkimuskohteena. Taman opinnaytetyon sisaltda voi hyédyntaa hajautetun
organisaation muutosviestinndn haasteiden tunnistamisessa seka viestinnan
suunnittelu- ja kehitystydssa. Seuraavissa luvuissa tarkastellaan esitettyjen tutki-
muskysymysten nakdkulmasta olennaisia tutkimustuloksia tarkemmin, arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta, tarkastellaan opinnaytetyon prosessin etenemista

seka esitetdan aihe jatkotutkimukselle.
9.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Haastatteluun osallistuneen palveluesihenkilén kommentti kiteyttda hyvin hajau-
tetun organisaation viestinnan pulmallisuuden: “miten me pystyttdisi sité viestin-
tdd tekemdidin sellaiseksi, ettd se on ymmdrrettévdd, se on oikea-aikaista”. Vies-
tinnan ennakoidun suunnittelun ja sanallisen muotoilun merkitys korostuikin
haastatteluaineistosta vahvasti. Muutosviestinndan suunnitteluun panostamisen
koettiin edesauttavan huomattavasti viestinnan sisallon selkeytta seka helpotta-

van viestinnan oikea-aikaisuuden arviointia.

Haastatteluaineistosta korostui tyontekijoiden osallistamisen ja vuorovaikutuksen
mahdollistamisen tarkeys muutosviestinndssa. Palveluesihenkilot korostivat kysy-
mysten esittamisen mahdollistamisen tarkeyttd muutosviestinnassa. Tulos on lin-

jassa Korhosen ja Bergmanin (2019) ajatukseen, jonka mukaan muutosviestinnian



49

tulisi olla vuorovaikutteista ja muutokseen osallistavaa, perustuen molemminpuo-
liseen kyselyyn ja kuunteluun. Myds Vartiainen ja muiden (2004) mukaan hajaute-
tun organisaation on pohdittava, miten fyysisen tyoyhteison tarjoamaa henkilo-
kohtaisen vuorovaikutuksen ja ldsnaolon puutetta voidaan viestinndssa kompen-
soida. Kohdeorganisaation muutosviestinndssa kaytetyista viestintavalineista var-
sinkin Teamsin kautta tapahtuneen viestinnan koettiin edesauttavan kohtaamisen

tuntua.

Muutosprosessin syiden ja ldhtotilanteen selventaminen henkilostolle koettiin
keskeiseksi asiaksi muutosviestinndssa. Tyontekijoiden kanssa tulisi muutospro-
sessin aikana kdayda myds saanndllisin valiajoin lapi, missa vaiheessa muutosta ol-
laan ja mita tapahtuu seuraavaksi. Tulos on linjassa Hackselius-Fonsénin (2017)
toteamaan, jonka mukaan muutosprosessin aloittamista helpottaa, jos muutok-
sen tarve on perusteltu henkilostolle tiedolla. Muutoksen perusteet on hyva avata
henkilostélle mahdollisimman konkreettiseen ja helposti lahestyttavdan muo-

toon.

Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta palveluhenkildiden kokeneen, etta tyon-
tekijoita osallistavaa ja vuorovaikutuksellista viestintda olisi voinut toteuttaa koh-
deorganisaation muutosprosessin aikana enemman. Varsinkin muutoksen alkuvai-
heessa viestintaa olisi voinut toteuttaa joko kohdistetusti eri tyontekijaryhmille
kasvokkain tai kokoontumalla yhteen virtuaalisesti Teamsin kautta. Talla tavoin
tyontekijoille olisi mahdollistettu selventavien kysymysten esittaminen, eika yksit-
taisia yhteydenottoja olisi tullut esihenkildiden suuntaan niin runsaasti. Tutkimus-
tulos on yhdenmukainen Nurmisen (2020) toteamaan, jonka mukaan verkkoalus-
tat, jotka mahdollistavat video- ja puheyhteyden, antavat mahdollisuuden moni-
puoliseen vuorovaikutukseen eri verkostojen kesken, esimerkiksi tyopajojen tai
muiden tyotapahtumien muodossa. Alustoissa on myds monenlaisia vuorovaiku-

tuksellisia toimintoja, jotka edesauttavat osallistamisen kokemusta.
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Tutkimustulosten perusteella muutosviestinnan toteuttamiseen kaytettavat vies-
tintavadlineet ja viestintdkanavat tulee valita harkiten ja tarkoituksenmukaisesti.
Haastatteluaineiston pohjalta on todettavissa, etta hajautetun organisaation vies-
tintdan voidaan valita erilaisia viestintdkanavia ja valineita riippuen siita, toteute-
taanko virallista vai epavirallista viestintaa ja millaista sisaltéa on tarkoitus jakaa
eteenpdin. Stenvall & Virtanen (2007) painottaa myds suunnitelmallisuuden tar-
keytta muutosviestinnan toteuttamisessa, sisallon suunnittelussa ja viestintdkana-

van valinnassa.

Teamsin koettiin viestinnan tyokaluista vastaavan parhaiten kasvokkaista kohtaa-
mista, ja sitad suosittiin viestintavalineena vastavuoroisuuden ja osallistamisen na-
kokulmasta. Sahkoposti koettiin tehokkaaksi ja toimivaksi virallisen viestinnan tyo-
kaluksi, silla sen kautta voi jakaa laajasti virallista sisaltoa seka yksityiskohtaisem-
paa materiaalia, kuten tiedotteita ja kuukausikirjeita. Epavirallisista viestintakana-
vista tehokkaaksi koettiin reaaliajassa tapahtuva viestinta puheluiden, tekstivies-

tien ja Whatsapp-sovelluksen kautta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd palveluesihenkilot kayttivat laajasti
omaa harkintaansa ja arviointikykydansd oman vastuualueensa epavirallisen vies-
tinndn toteuttamiseen. Vilineet ja kanavat valittiin aiempaan kokemuspohjaan
perustuen, suosien heidan jo toimivaksi kokemiaan vaihtoehtoja. Epavirallisella
viestinnalld koettiin olevan tarkea rooli muutosprosessin ohjeistusten selkeytta-

misessa seka virallisen viestinnan tukemisessa.

Esihenkildlla koettiin olevan olennainen rooli muutosviestinnan toteuttamisessa
ja muutosprosessin sujuvassa jalkauttamisessa eteenpain henkil6stolle, silla he
toimivat kukin oman vastuualueensa lahiesihenkilona. Haastattelujen perusteella
selvitettiin, millaisia taitoja ja ominaisuuksia esihenkil6t voivat muutosviestinnan
toteuttamisessa tarvita. Palveluesihenkil6t korostivat oman ammatillisen toimin-

tansa tarkeytta muutoksen jalkauttamisessa seka sinnikkyytta viestinnan organi-
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soinnissa ja selventamisessa eteenpain henkildstolle. He kokivat, etta heidan roo-
lillaan esihenkildina oli keskeinen vaikutus muutosviestinnan tehokkaassa toteut-

tamisessa.

Aineistossa korostui kuuntelun ja empaattisen kohtaamisen taito. Viestinnan sisal-
toa pyrittiin tarkastelemaan tyontekijoiden nakokulmasta ja selkeyttamaan sita
tarvittaessa ymmarrettavammaksi sekd ohjaamaan heita oikeaan suuntaan. Tutki-
mustulokset ovat linjassa Vartiaisen ja muiden (2004) painotukseen esihenkilon
empaattisuuden ja kuuntelemisen taidon erityisesta tarkeydesta, kun yhteista fyy-
sista toimintayhteisoa ei ole. Stenvall ja Virtanen (2007) toteavat myos, ettda muu-
toksia tulisi aina tarkastella mikrotasolta lahtien ja pohtia, milta ne nayttavat tyon-
tekijoiden perspektiivistd. Myos Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) julkaisussa mu-
kaan todetaan, etta hajautetussa tydymparistossa etajohtamisen tyén ydin on
mahdollistaa tyoyhteison sujuva yhteistyd ja tukea tyontekijoiden itseohjautu-
vuutta. He edistavat toiminnallaan luottamusta, yhteisollisyytta ja vuorovaiku-

tusta, sekd varmistavat tiedon jakamisen toimivat kdaytannot.

9.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta arvioitaessa tulee miettia, kuinka reliaa-
beli aineisto on. Tama tarkoittaa sitd, etta tulokset ovat toistettavissa ja tutkimuk-
sessa ei ole sattumanvaraista aineistoa. Tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta
mitataan esimerkiksi silld, ymmartavatko haastateltavat kysymykset tutkimuksen
tavoitteen mukaisesti, ja tukevatko haastattelusta nousevat vastaukset tutkimuk-

sen luotettavuutta (Hirsjarvi ja muut, 2008, 226-227).

Taman opinndytetyon luotettavuutta voidaan mitata peilaamalla haastatteluai-
neiston vastauksia aiempaan tutkimustietoon. Opinndytetyon tekijan on taytynyt
myo6s haastatteluja toteuttaessaan olla ehdottoman varma siita, ettei kysymyk-
sissa tai vastauksissa ole mitdan vaarinymmarryksen tai oman tulkinnan sijaa.

Tama on tapahtunut konkreettisesti avaamalla tarvittaessa haastattelukysymys-
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ten tarkoitusta sanallisesti haastateltaville seka esittamalla itse selkeyttavia kysy-
myksid haastatteluvastauksiin liittyen. Aineiston luotettavuutta lisda analyysivai-
heessa tapahtunut saturaatio, jolloin tutkimusaineisto alkaa toistamaan itsedan.

Talloin tuloksia voidaan pitaa erityisen luotettavina. (Kananen, 2014, 153.)

Tutkimusta tehdessa on noudatettava hyvaa tieteellista kaytantoa. Osallistuvien
henkilotietoja on my0s kasiteltdava asianmukaisesti ja otettava huomioon henkil6i-
den tietosuojan toteutuminen. Tutkijan on tunnistettava, mitka henkilétiedot ovat
tutkimuksen kannalta valttamattomia ja kohdennettava erityista tarkkuutta sii-
hen, miten ne kerdtaan, tallennetaan, sailytetdaan ja tuhotaan. (Arene ry, 2019, 7,
9.) Myos Eskola ja Suoranta (2014, 57) painottavat tutkimusaineiston luottamuk-
sellista kasittelya ja haastateltavien anonymiteetin sdilyttamisen varmistamista
silloin, kun osallistujille on luvattu, etta aineisto esitelldan tutkimuksessa nimett6-

mana.

Haastatteluaineistoa on kasitelty vastuullisesti. Haastattelunauhoitteita on saily-
tetty litterointiin saakka opinnadytetyon tekijan henkilokohtaisessa puhelimessa.
Haastattelut on nimetty nimitietojen sijasta otsikoilla “Haastattelu 1”, ”Haastat-
telu 2” ja niin edelleen. Opinnaytetyo6ta ja litteroituja aineistoja on sailytetty teki-
jan omassa kaytossa olevalla koneella. Litteroidut haastattelut poistetaan ko-

neelta, kun opinnadytety6 on kokonaisuudessaan hyvaksytty ja julkaistu.

Tutkimusta tehdessd on pohdittava kriittisesti eettisia menettelytapoja. Tarkeita
hyvan etiikan mittareita ovat rehellisyys ja huolellisuus seka tulosten tarkka tallen-
taminen, esittdminen ja arviointi. Lahdekirjallisuuteen on suhtauduttava kunnioit-
tavasti ja se on merkittava tutkimukseen asianmukaisesti. Tutkimustuloksia on ky-
ettdva arvioimaan kriittisesti ja ne tulee sisallyttaa tutkimukseen todenmukaisesti

ja selkeasti. (Hirsjarvi ja muut, 2008, 23-26.)

Eettisten ja hyvien tieteellisten kdytdantdjen noudattaminen on taméan opinndyte-
tyon osalta tarkoittanut kdytdanndssa sita, etta lahdekirjallisuus on merkitty ohjeis-

tuksen mukaisesti ja oikeellisesti opinnaytetyohon. Tutkimustulokset on esitetty
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opinnadytetydssa rehellisesti haastatteluaineistoon viitaten ja ilman opinndytetyén

tekijan omia tulkintoja.

Opinnaytetyosta ei ole jatetty pois mitaan tutkimusaiheelle olennaista sisaltoa.
Tutkimukseen osallistuville palveluesihenkilille on kerrottu seka suullisesti etta
kirjallisesti saatekirjeen muodossa tutkimukseen osallistumisen olevan vapaaeh-
toista. Litteroidussa tutkimusaineistossa ja opinndytetyOssa ei esiteta vastaajien
tai muiden organisaation toimijoiden henkil6tietoja tai muuta sellaista tietoa,

mista heidat voisi tunnistaa.

Opinndytetyon raportoinnissa on noudatettu Vaasan ammattikorkeakoulun
(2023) opinndytetydn ohjeita. Opinnaytetyon tekija on noudattanut hyvan tieteel-
lisen kdytannon periaatteita. Tama tarkoittaa sita, etta tekija on varmistanut luo-
tettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen ja vastuunkannon toteutumisen opinnay-

tetyOprosessin aikana. (TENK, 2023, 12).

9.3 Opinndytetyoprosessin tarkastelu ja pohdinta

Opinnaytetyon tekijalle oli jo opiskelujen alkuvaiheessa syntynyt ajatus ja halu tut-
kia nimenomaan etaymparistossa johtamista. Aihepiiri tuntui luonnolliselta valin-
nalta siitakin syysta, ettd han itse tyoskentelee hajautetussa organisaatiossa esi-
henkiloroolissa. Kun kohdeorganisaation toimintaan ja rakenteeseen alettiin suun-
nittelemaan syksylla 2022 laajoja muutoksia, tuntui luonnolliselta kohdistaa opin-

ndytetyo tutkimaan muutosjohtamista ja muutosviestintdaa etaymparistossa.

Kohdejoukko muutosviestinnan tutkimiselle valikoitui loogisesti, silla organisaa-
tion palveluesihenkil6t toimivat kohdeorganisaation keskijohdossa kenttatyonte-
kijéiden esihenkil6ina ja toteuttivat viestintaa aktiivisesti tyontekijéiden suuntaan.
Tutkimuksen toteuttamisesta sovittiin yhdessa kohdeorganisaation johdon kanssa

ja lupa tutkimukselle myoénnettiin syksylla 2023.
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Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja aineisto ke-
rattiin kdyttamalla menetelmana puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tama tar-
koitti kaytannossa sita, etta kysymykset muotoiltiin ja jarjesteltiin kaikille osallis-
tujille samalla tavalla, mutta he pystyivat vastaamaan kysymyksiin kukin omin sa-
noin. Palveluesihenkil6t saivat tutustua haastattelurunkoon ja teemoihin etuka-
teen. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Teams-etayhteyden kautta ja

ne aanitettiin puhelimen nauhurisovelluksella.

Opinnaytetyon tekija oli ennakolta pohtinut, kokisivatko palveluesihenkilot kysy-
myksiin vastaamisen vaikeaksi, koska kyseessa on matalahierarkkinen organisaa-
tio, osallistujia oli vain nelja ja kohdejoukko oli valikoitunut. Lisdaksi opinndytetyon
tekija itse oli vastaajille ennestdan tuttu. Nama seikat eivat kuitenkaan nayta mil-
|aan tavalla vaikuttaneen haastatteluaineiston laatuun. Haastateltavat vaikuttivat

osallistuvan tutkimukseen mielelldan ja pohtivat tutkimusteemoja syvallisesti.

Opinndytetyon tekija toimi haastatteluissa padasiassa kuuntelijan roolissa, mutta
osa haastattelurungon kysymyksista kaipasivat haastateltavien ndkdkulmasta tar-
kempaa sanallista avaamista. Nain kavi esimerkiksi keskusteltaessa viestinnan sys-
temaattisuudesta, joka vaikutti olevan kasitteena osalle vieras. Opinnaytetyon te-
kija on my0s kysynyt itse haastateltavilta tarkentavia kysymyksia saadakseen var-
masti oikean kuvan vastaajien tarkoituksista. Haastatteluista poimitut sitaatit on
pyritty sisdllyttdmaan opinndytetyohon sellaisenaan, mutta taytesanat ja sellaiset
piirteet, joista vastaajan voisi tunnistaa, on tekstissa muokattu. Opinnadytety6sta
on myds rajautunut ulos sellaista materiaalia, joka ei ole tutkimuskysymysten kan-

nalta oleellista.

Opinndytetyo tarjoaa arvokasta tietoa siitd, miten muutosviestintda voidaan to-
teuttaa haasteellisessa tydymparistossa. Sen pohjalta voidaan todeta, etta hajau-
tetun organisaation konteksti asettaa selkeat haasteensa viestinnalle, kun yhteista
fyysista tydymparistda ja kasvokkain tapahtuvaa viestintaa tyontekijoiden kanssa

ei ole. Tutkimusaineisto vastaa asetettuihin tutkimuskysymyksiin tarjoten syvalli-
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sen kasityksen siitd, miten muutosviestintda hajautetussa organisaatiossa on to-
teutettu kdytdanndssa ja millaisia viestintavalineita kdyttdaen. Aineisto antaa myos
kattavaa nakdkulmaa sellaisista taidoista ja ominaisuuksista, jotka esihenkilén na-
kokulmasta tukevat muutosajan viestintdaa. Opinndytetyo tarjoaa lisaksi kohdeor-
ganisaatiolle tietoa, jonka pohjalta se voi arvioida muutosviestinnan toteutumista

sekd mahdollisesti kehittaa viestintaa tulevaisuudessa.

Vuorovaikutuksellinen viestinta on jokaisen organisaation elinehto, ja sita tulisi
pyrkia toteuttamaan tavalla tai toisella. Haastatteluaineiston tulokset tukivat tata
ajatusta. Jokaisen hajautuneen organisaation vastuulle jadkin pohtia, miten vuo-
rovaikutuksellisuutta voisi tehokkaasti ja tarkoituksellisesti edistdaa viestinnassa.
Tama opinnaytetyd tarjoaa edelld mainittuun haasteeseen konkreettista kaytan-

non nakékulmaa ja erilaisia vaihtoehtoja.

Opinndytetyon tekija pohtii, olisiko kohdeorganisaatiolla mahdollisuutta toteuttaa
lisaksi muitakin saanndéllisia verkkotapaamisia Teamsin kautta, kuten lyhyita puo-
len tunnin aamu- tai iltapaivatuokioita, joissa tyontekijat voisivat tulla linjoille, ju-
tella vastavuoroisesti ja esittaa kysymyksia. Tallaiset tapaamiset olisivat tehok-
kaita toteuttaa lyhyen kestonsa vuoksi, mutta niilld voisi olla organisaation nako-
kulmasta iso merkitys tyontekijéiden osallistamisen, vastavuoroisuuden ja sitout-

tamisen nakokulmasta.

Opinnaytetyon tekija tarkasteli hajautetun organisaation viestintda opinnayte-
tyota tehdessaan myos rajauksen ulkopuolelta, kuten tyohyvinvoinnin edistami-
sen ndakokulmasta. Kyseiseen teemaan on varmasti tulevaisuudessa tarvetta sy-
ventya ja se onkin opinndytetyon tekijan ehdotus jatkotutkimusaiheeksi. Aihetta

voisi tutkia nimenomaan tyontekijoiden nakdkulmasta.
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LITTEET

LIITE 1. HAASTATTELURUNKO

Viestinndn sisalto

- Arvioi muutosajan viestinnan selkeytta. Missa maarin viestinta on mieles-
tasi ollut selkeaa tai epaselkeaa? Miksi nain?

- Onko muutoksen tarpeellisuus mielestasi perusteltu henkildstolle tar-
peeksi laajasti, selittden lahtotilanteen ja syyt muutosprosessin kdynnista-
miseen?

- Millaisia asioita muutosviestinnan sisallossa on pitanyt ottaa huomioon?

- Onko viestinta ollut koko ajan suunnitelmallista?

- Onko viestinndssa pitanyt mielestasi huomioida jotain erityista, kun ky-

seessa on hajautettu organisaatio?

Viestintakanavat

- Mita viestintakanavia tai -valineita olette kayttaneet muutosprosessin
viestinndssa?
- Oletteko valinneet tiettyja viestintdakanavia nimenomaan henkiléston si-

touttamisen nakdkulmasta? Mita ja miksi?

Vuorovaikutus viestinnadssa

- Miten olette varmistaneet vuorovaikutuksen ja dialogin henkiléston

kanssa muutosajan viestinnassa?

Viestinndn systemaattisuus

- Onko viestinta ollut koko muutosprosessin ajan jatkuvaa?
- Onko henkilostolle annettu systemaattisesti tietoa muutosprosessin ku-
lusta ja seuraavista askeleista?

- Onko viestintd mielestasi ollut oikea-aikaista?
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Viestinndn arviointi

Arvioi omaa osaamistasi suhteessa toteutettuun viestintaan. Millaisia tai-
toja muutosviestinnassa mielestasi tarvittiin? Onko jotain osa-alueita,
missa olisit kaivannut mielestdsi enemman osaamista tai ohjausta?

Missa asioissa koet, ettd onnistuitte muutosviestinnan nakékulmasta?

- Mita viestinnassa olisi mielestasi voitu tehda paremmin?
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LIITE 2. SAATEKIRJE
Heil!

Kiitos, kun olet lupautunut osallistumaan opinnaytety6honi liittyvaan teemahaas-
tatteluun. Tutkimuksen aihe on ”"Muutosviestinnadn arviointia esihenkildiden na-

kokulmasta hajautetussa vammaispalvelualan organisaatiossa”.

Teemahaastattelussa kdymme lapi kohdeorganisaation muutosviestintaa laajasti.
Haastattelu koostuu eri teemoista, joista jokainen liittyy olennaisesti muutosajan

viestintaan.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Kohdeorganisaation tai haastat-
teluun osallistuvien henkildiden nimia ei julkaista tutkimuksessa. Voit tutustua ky-

symyksiin etukadteen ja pohtia niitda ennen virallista haastattelutilaisuutta.

Haastattelu toteutetaan yksilohaastatteluna Teamsin kautta. Haastattelut nauhoi-
tetaan, ja litteroinnin jalkeen nauhoitteet poistetaan. Tutkimukseen osallistuvien

henkilotietoja kasitelldan asianmukaisesti ja heiddan anonymiteettinsa sailyttaen.

Ollaan pian yhteyksissa Sinulle sopivan haastatteluajan varaamisen merkeissa.

Ystavallisin terveisin,

Johanna Blom



