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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Vantaa-Kerava tyollisyyden kuntakokeilun
viestinnan tilaa sen alkuvaiheessa ja sen kehittamistarpeita esihenkilonakokulmasta. Tyo
suuntautuu erityisesti organisaation sisaiseen viestintaan. Kuntakokeilu alkoi 1.3.2021 ja
paattyy 30.6.2023. Toimeksiantajana on Vantaan kaupunki, joka osallistuu kokeiluun yhdessa
Keravan kaupungin kanssa, muodostaen Vantaa-Kerava kuntakokeiluorganisaation yhdessa TE-
toimistosta siirtyvien henkiloiden kanssa.

Teoriapohja laadittiin pyrkimyksella pitaa kaytetyt aineistot mahdollisimman tuoreina ja
relevantteina, kayden lapi yleisesti hieman viestintaa, muutosjohtamista ja hankkeen
perustaa.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena kayttaen tutkimusmenetelmana
teemahaastattelua. Opinnaytetyota varten haastateltiin kolmea esihenkiloroolissa toimivaa
henkiloa, jotka olivat siirtyneet kokeilun piiriin kolmesta eri lahtokulmasta. Haastatelluista oli
yksi Keravan kaupungin tyollistamispalveluista, yksi Vantaan kaupungin tyollistamispalveluista
ja yksi valtion TE-palveluista. Tutkimus keskittyi alkuvaiheen toiminnan viestinnan
analysointiin naiden henkiloiden nakokulmasta. Lisaksi tarkoitus oli tuottaa mahdollisia
kehitysehdotuksia. Tutkimus rajattiin henkil6ihin, joilla on suorina alaisinaan nimenomaisesti
omavalmentajia.

Tutkimuksessa selvisi, etta esihenkiloilla oli merkittavassa maarin toita tehtavana, jotta
hanke voisi onnistua. Suuret haasteet tulivat heti alkuvaiheessa esiin puutteellisista
resursseista, joista osa oli ollut tiedossa ja osaa ei mahdollisesti ollut osattu ennakoida tai
ottaa riittavasti huomioon. Lisaksi viestinnan ongelmat, liittyen tietojen yllapitoon ja
koordinointiin tulivat haasteina esiin.

Lopulta muodostui kohtuu kattava analyysi ja kehittamisehdotukset, joista osa on suoraan

sovellettavia ja konkreettisia. Jatkotutkimuksia tyohon on mahdollisuuksia tehda monen
suuntaisia, alkaen samankaltaisen tutkimuksen tekemisesta uudelleen.

Asiasanat: vuorovaikutus, muutosjohtaminen, kuntakokeilu, sisainen viestinta
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to to analyze the Vantaa-Kerava Regional
experiment of the employment and economic development office communications status of
the service supervisors at the beginning of the experiment. The research is focused on
internal communications. The Regional experiment started on 1tst of May 2021 and is planed
to end 30th June 2023.

The theoretical framework was conducted with the intention of keeping the used materials as
much new and relevant as possible, going through some basics of communications, change
management and the experiment’s background.

Qualitative research methods were used in the thesis, namely theme interviews. For the
research three supervisor role persons were interviewed who worked in the regional
experiment. All interviewees came from different points of view to their duties. One came
from City of Vantaa employment office, one from City of Kerava employment office and one
from the TE Office. The research point of view is analyzing the communications of the
persons in specific supervisor role at the research moment. Based on the valid theories, over
ten years of supervisor experience of the researcher and the interviews conducted during the
research provides analysis and improvement suggestions in communications.

Research conclusion indicate that based on the interviews the experiment has lot to improve
to be successful in communications. The biggest challenges came from missing workforce with
some predictable, but some have not maybe been fully taking to account. Communication and
informatic problems regarding maintaining the valid information and coordinating the general
communications where also noted.

Keywords: interaction, municipality pilot scheme, employment services, communications
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1 Johdanto

Opinnaytetyo tutkii Vantaa-Kerava tyollisyyden kuntakokeilun viestinnan onnistumista sen
aloitusvaiheessa ja tarkastelee kehityskohteita esihenkiloston nakokulmasta. Vuonna 2021
aloitettu tyollisyyden kuntakokeilu on vasta alkumatkallaan, joten nyt saadut tulokset
edustavat ensisijaisesti tutkimushetkentilaa. Opinnaytetyossa viitataan tyollisyyden kokeiluun

jatkossa kuntakokeiluna luettavuuden takia, ellei erikseen ole tarve korostaa asiaa.

Tyollisyyden rakenteellisiin ongelmiin alettiin kiinnittaa enemman huomiota hallinnollisesti
2000-luvun alussa kaynnistamalla niin kuntouttavaa tyotoimintaa, kuin
pitkaaikaistyottomyyteen pureutuvaa eri toimijoiden yhteistyotakin (Kuntaliitto, 2015).
Nykyisten tyollisyyden kuntakokeiluiden pohja on luotu Jyrki Kataisen hallituksen aikana ja
toteutettiin 1.9.-2012 - 31.12.2015 (Kuntaliitto, 2018.), jolloin haluttiin alkaa kiinnittaa
entista enemman huomiota tyollisyyden hoitoon. Toukokuussa 2017 Juha Sipilan hallitus
esitteli eduskunnalle lakiesityksen julkisten tyovoima- ja yrityspalveluiden alueellisesta
tarjoamista ja tyoelamakokeilua koskevasta kokeilusta. Vantaan ja Kerava paatyivat
hakemaan yhdessa kuntakokeiluun. Tama kuntakokeilu oli osa kolmannen aallon kokeiluja.
Toisen aallon kokeilut paatyttivat vuoden 2018 lopussa. Vuoden 2021 kuntakokeilun toteutus
alkoi 1.3.2021 ja paattyy 30.6.2023. Tavoitteena kokeilussa on tehda tyontekemisesta
kannattavampaa ja houkuttelevampaa. Lisaksi tavoitteena on pyrkia parantamaan

tyovoimahallinnon toimintaa ja kilpailukykya. (HE 51/2017.)

Opinnaytetyo on hyvin ajankohtainen. Nykyisen kuntakokeilun ollessa alkuvaiheessaan on
opinnaytetyon tarkoitus tarkastella sen hetkisen tilan mahdollisia korjattavia viestinnallisia
kokonaisuuksia, erityisesti esihenkiloiden nakokulmasta. Tyo kasittelee ennen kaikkea
sisasaista viestintaa. Tyo on ajankohtainen ja merkittava myos siksi, koska muutoksista on
tulossa ainakin joltain osin pysyvia ja muihinkin, kuin kokeilukuntiin kohdistuvia vuonna 2024.
Kyseisena vuonna TE-toimistojen eli Tyo- ja elinkeinotoimistojen palvelut ovat siirtymassa
kunnille. (TEM 2021a.) Kokonaan uutta tapaa tehda tyota opeteltaessa esihenkiloiden rooli ja
kyky ohjata toimintaa korostuu merkittavasti. Nain ollen heidan tukemisensa tukee samalla
myos koko kokeilun onnistumista. Tarjoamalla esihenkiloille tyonohjausta ja vertaistukea
voidaan valillisesti vaikuttaa koko tyoyhteison hyvinvointiin (Ollila 2006, 13; Kuusela 2013,
103). Tyonohjauksen ja vertaistuen puute heikentaa esihenkilon stressinsietokykya ja lisaa
esimiestyon haasteellisuutta. Tyonohjauksella voidaankin selkeyttaa esihenkilon roolia ja
vahvistaa etenkin henkilostojohtamista. (Laaksonen & Ollila 2017, 197-198.)

Muutosjohtamisessa tiedonjakaminen on tarkeassa roolissa ja toimeksiantajankin toive oli,

etta ratkaisuja tai rakenteita viestimiseen loytyisi taman opinnaytetyon kautta. Jotta ihmiset



saadaan sitoutumaan muutokseen, informaatio on merkittavassa osassa. On tarkeaa kertoa
selkeasti, mita tehdaan ja miksi. Kun tyontekijoilla on kaytossaan riittavasti tietoa itse
muutoksesta ja sen tavoitteista, seka osaaminen uusien tapojen hallintaan on heidan
helpompi kasitella muutosta ja alkaa sopeutumaan. Jotta viestinnalla voidaan tukea
organisaatiokulttuuria, tulee viestinnan olla rehellista, avointa, selkeaa ja luotettavaa seka
saannollista ja oikein ajoitettua. (Zachary 2005, 139.) Viestinnan oikeilla ja oikea-aikaisilla
toimilla pystytaan myos ehkaisemaan tai laimentamaan muutosvastarintaa, joka herkasti

nousee esille etenkin suurissa muutoksissa.

Palveluesimies-tehtavanimike on toimenkuva, joka on luotu hankkeeseen toimimaan
omavalmentajien ohjaajana ja tavoitteiden asettajana, toimien myos heidan suorana
esihenkilona. Ote toimenkuvasta kertoo: ”Palveluvastaava johtaa asiakaspalvelutoimintoa,
jonka tehtava on asiakkaiden neuvonta ja ohjaus tyohon, koulutukseen ja palveluihin seka
asiakkaan tyollistymisen esteiden kartoittaminen ja poistaminen. Han vastaa toiminnan
suunnittelusta, kehittamisesta ja johtamisesta. Han johtaa myos verkostoyhteistyota TE-
palvelujen, Kelan ja kaupungin eri palvelualueiden kanssa. Han vastaa, etta monialainen
verkosto tuottaa vaikuttavia palveluja, joilla edistetaan asiakkaiden paasya tyomarkkinoille.
Han edistaa tyollisyytta kuntakokeilun strategian ja tavoitteiden mukaisesti.”. (Vantaa-Kerava
tyollisyyden kuntakokeilu 2021.) Huomioitavaa on, etta kuvauksessa puhutaan
palveluvastaavasta, mutta vakiintuneeksi terminologiaksi on muodostunut kuitenkin

palveluesimies.

Tutkimusta tehtaessa havainnoidaan tyontekijoina olevien haastateltujen palveluesimiesten
suoria alaisia, jotka toimivat omavalmentajina tyollisyyspalveluiden asiakkaille
kuntakokeilussa. Omavalmentaja on tehtavanimike, joka on kaytossa kuntakokeilussa.
Omavalmentaja nimensa mukaisesti pyrkii valmentamaan palveluidenkayttajia ja etsimaan
heille yksilollisti parhaat ratkaisut, jotta tyollistyminen olisi mahdollista. Rooliin kuuluu, etta
tyollisyyspalveluiden kayttajat saavat nimetyn omavalmentajan, jonka kanssa he voivat
asioida ja johon olla suoraan yhteydessa tyollisyystilanteestaan. Roolilla on myos merkittava
tehtava luottamuksen synnyssa palvelunkayttajien ja palveluntarjoajien valille. Tavoitteena
on auttaa ja madaltaa palvelun piirissa olevien kynnysta pyytaa apua. (Tuominen-Tolonen
2018, 39.)

Tutkimustyota tarkasteltaessa tutkimuksen voidaan tulkita olleen nelivaiheinen prosessi.
Tutkija tutustui riittavasti itse aiheeseen, sen ollessa nykyisen tyonantajan ulkopuolinen taho.
Taman jalkeen kartoitettiin teoriapohja ja luotiin tutkimukselle runko, kayttaen myos
tutkijan omaa yli kymmenvuotista esihenkilokokemusta. Naita peilaten aloitettiin
haastattelukysymysten muodostaminen ja itse haastattelut. Viimeisena vaiheena toteutettiin

tutkimuksen analyysi ja esitettiin kehitysehdotukset.



Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus, teemahaastattelu
menetelmalla. Menetelma valikoitui tahan toimeksiantoon, koska niin esihenkilot kuin
tyontekijatkin tulevat kolmesta eri tyoyhteisosta ja tutkimus haluttiin toteuttaa
nimenomaisesti tahan tiettyyn kohdennettuun esihenkiloryhmaan, eika aiempaa
tutkimustietoa ollut.

Opinnaytetyon tekeminen ja paasy perehtymaa kunnallisen toimijan yhden osa-alueen
toimintaan, antoi tutkijalle tutkijana uutta nakemysta kunnallisen toiminnan laajuudesta.
Tutkijalla on kokemuspohjaa kunnan toiminnasta nuoruusialta synnyin kaupungin
nuorisovaltuuston kautta. Aiheen ollessa hyvin ajankohtainen ja monimuotoinen, seka
muutoksen ollessa yhteiskunnallisesti merkittava oli tutkijan kiehtovaa havainnoida, miten
asioita oli ratkaistu tai jatetty viela ratkaisematta. Lisaksi palveluesimiesten roolia ei ole
aiemmin tutkittu kuntakokeiluissa tai materiaaleja ei ollut ainakaan tutkijan loydettavissa.
Toimeksianto oli kiinnostava ja opettavainen, hankkeen onnistumisen ollessa tutkijan puolelta

toivottavaa ja edesauttavan tulevaisuuden tapoja toimia tyollisyyspalveluissa viestinnassa.

2  Tyon tausta ja tutkimustavoite

Vantaa-Kerava tyollisyyden kuntakokeiluorganisaatio toimi tutkimuksen tyoelamakohteena.
Tutkimuksen tarkoitus oli tutkia esihenkiloviestintaa Vantaa-Kerava kuntakokeilussa, joka
alkoi 1.3.2021 ja on aikataulutettu paattyvaksi 30.6.2023. Opinnaytetyon oletus on, etta
muodostettaessa uutta toimintarakennetta, joka on syntynyt useamman organisaation
tyontekijoista, on aiemmin kaytossa olleessa viestinnassa eroavaisuuksia ja yhteisten hyvien
kaytantojen saattaminen toimintaan johtaa parempiin tuloksiin kokonaisvaltaisesti.
Organisaatio on muodostunut Vantaan ja Keravan kaupunkien tyollisyyspalveluiden

henkilostosta, seka TE-palveluiden henkilostosta.

Tyollisyyden kuntakokeiluja on tehty Suomessa kahdesti aiemmin 2012-2015 ja 2017-2018.
Kuntakokeilujen tavoitteena on nykyista tehokkaammin edistaa tyottomien tyonhakijoiden
tyollistymista ja koulutukseen ohjautumista seka luoda uusia ratkaisuja osaavan tyovoiman
saatavuuteen. Kokeiluissa on tarkoitus kehittaa palveluja, jotka tukevat tyonhakijan
tyollistymista seka palvelumalleja, joissa asiakkaan tilanne ja palveluntarve huomioidaan
yksilollisesti. (TE-Palvelut 2021.)

Kehittamistehtavan aihe muokkaantui keskusteltaessa toimeksiantajan kanssa ja tutkijan
kokemuksista isoista muutoksista seka mielenkiinnosta aiheeseen. Koska kyseessa on kokeilu,
on aloituksen jalkeen tarkea jatkaa kehitystyota, jota tamakin tyo osaltaan on. Tutkimus aihe

valittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa keskustellen ja heilta saaden melko vapaat kadet



toimintaan. Etenemista seurattiin valjasti, tarkeimmat etapit lapi kayden. Naita olivat
tutkimuskysymyksen tasmentyminen, haastattelurungon lapikaynti ja haastattelujen saaminen
paatokseen. Tutkimuksessa keskiossa ja haastattelun kohteena ovat palveluesimiehet, jotka
toimivat omavalmentajien lahiesihenkiloina. Koska omavalmentajat ovat kuntakokeilun
keskeisimpia rooleja, jotka on luotu tata kokeilua varten, on heidan esihenkiloidensa rooli
myos erittain merkityksellinen. Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida, miten viestinnassa ja
tiedon saannissa palvelusesimiehille on onnistuttu ja miten he kokevat onnistuvansa itse sen

viestimisessa omavalmentajille.

3 Tyollisyyden kuntakokeilu yleisesti

Tyollisyyden kuntakokeilu on valtion ja kuntien yhteishanke, jonka tavoitteena on parantaa
erityisesti pitkaaikaistyottomien ja heikommassa tyomarkkina-asemassa olevien paasya
tyomarkkinoille entista tehokkaammin. (TEM 2021b) Palvelun piiriin kuuluva tyonhakija saa

TE-palvelut ja kunnan palvelut yhdesta paikasta.

Kokeilulla pyritaan loytamaan toimivia malleja, jotta tyottomat tyollistyisivat tehokkaammin
ja palveluilla loydettaisiin yksilolliset ratkaisut, joilla tyollistymisen esteet pyritaan
valttamaan. Toteutetut palvelumallit paattavat kunnat itse, huomioiden kuitenkin lain
saatamat velvoitteet. Vantaa-Kerava kuntakokeilu (Vantaa-Kerava kuntakokeilu 2021) on

maaritellyt mihin pyritaan:

”Kaupungin ja TE-hallinnon resurssien ja osaamisen yhdistaminen kaupungin johdon alle tuo

hyotyja asiakkaalle, kun
1. prosessit nopeutuvat ja selkeytyvat yhden luukun palveluksi

2. paasy yhteisiin tietojarjestelmiin helpottuu -> sujuvampi asiakasohjaus ja

tiedonkulku

3. kaupungin palvelut ja tyovoimahallinto lahentyvat toisiaan -> Sujuvammat
siirtymat mm. sosiaali- ja terveyspalveluihin, koulutukseen, nuorisopalveluihin

jne.

4. voimme tarjota enemman henkilokohtaista, kasvokkaista palvelua. ”

Tamanhetkisessa tyollisyyden kuntakokeilussa on mukana 25 kokeilualuetta ja 118 kuntaa.
Vantaa ja Kerava paatyivat hakemaan yhdessa tyollisyyden kuntakokeiluun. Molempia
yhdistaa tyollisyysasioissa iso kohtaanto-ongelma eli seka avoimia tyopaikkoja, etta tyottomia

tyonhakijoita on paljon. (Keravan kaupunki, 2019) Vantaa oli ollut aiemmassa kuntakokeilussa
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mukana myos 2012-2015, josta kayttoon oli jaanyt esimerkiksi tyollistamistuki, Vantaa-lisa,
joka 2012-2015 kokeilun loppuraportissa Valtti-lisana mainitaan. (Kuntaliitto 2015,
Loppuraportti 17, Vantaan kaupunki 2021). Tyottomia, joita muutos koskettaa on reilu 22.500

(kaksikymmentakaksituhatta), mika antaa perspektiivia hankkeen merkittavyydelle.

Kuntakokeiluun valittiin Vantaan johtamismalli, joka perehdytettiin toimintaan muualta
mukaan tulleille verkon valitykselta jarjestettavin koulutuksin (Vantaa-Kerava kuntakokeilu
2021). Johtamismalli oli uudistettu Vantaalla 2019 liittyen 1.1.2020 toteutettuun isoon
organisaation uudistukseen ja tutkimuksen kannalta oleellinen esihenkilorooli on esilla siina

valmentavana ja tukevana funktiona (Vantaan kaupunki, 2020).
Kokeilun karkitavoitteet - pitkalla aikavalilla ovat:

» Rakenteellinen pitkaaikaistyottomyys vahenee.

+ Tyollisyysaste nousee.

+ Tyottomyysjaksot lyhenevat.

*  Kokonaishyvinvointi lisaantyy.

» Positiiviset talousvaikutukset saadaan aikaan (tyomarkkinatuen kuntaosuuden ja

verotulojen kehitys).
(Vantaan ja Keravan tyollisyyspalvelut 2021)

Kuntakokeilussa toimintaorganisaatio yhdistaa kaytannossa kolme toimijaa samaan
organisaatioon. Aiemmin erikseen ja itsenadisina organisaationa toimineet Vantaan
tyovoimapalvelut, Keravan tyovoimapalvelut ja valtiolliset TE-toimistot yhdistetaan.
Kuntakokeilun piiriin kuuluvat asiakkaat (Kuvio 1), joilla tayttyy jokin kriteereista:
”Asiakkaalla ei ole oikeutta ansiopaivarahaan vaan saat tyomarkkinatukea tai peruspaivarahaa
Kelasta. Asiakkaalla aidinkieli on muu kuin suomi, ruotsi tai saame tai kansalaisuus on muu

kuin Suomen kansalaisuus. Asiakas on alle 30-vuotias.”
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OLETKO TYOLLISYYDEN
KUNTAKOKEILUN ASIAKAS?
1

OLETKO:

Ty&ton tybnhakija? Tydllistettynd?

Lomautettu? Tyollistymisti edistivdssa

palvelussa?
Kuuluuko kotikunta A i A
uuluuko kotikuntasi
tyéllisyyden OLET
kuntakokeiluun? TE-TOIMISTON

‘ ASIAKAS

OLETKO:

Tyoton, jolla ei ole
oikeutta ansiopéiva- \ v
rahaan?
TAL
Alle 30-vuotias?

TAL HUOMIOITHAN,
Maahanmuuttaja tai etta siirtyminen
vieraskielinen? kuntakokeiluun '

on automaattista. L]
Saat tiedon kirjeitse tai

.

Oma asioinnin kautta.

OLET Tvolli d )
KUNTAKOKEILUN kfl: t;skyoykeei::l t
ASIAKAS

Kuvio 1: Tyokokeilunasiakas, TE-Palvelut 2021

Kokeilussa mukana olevien kuntien hoidettavaksi siirtyy TE-toimistolta useita erilaisia
arvioinnit, tyollistymissuunnitelmat, aktivointisuunnitelmat, monialaiset
tyollistymissuunnitelmat seka maahanmuuttajien kotouttamissuunnitelmat. Kunnilla itsellaan
sailyy vastuu omien asiakkaidensa tyovoima- ja yrityspalveluiden tarjoamisesta. (Laki
julkisten tyovoima- ja yrityspalveluiden alueellista tarjoamista ja tyoelamakokeilua

koskevasta kokeilusta 4-10 §.)

Hyva tunnistaa, etta kuntakokeilussa mukana ovat myos yritysasiakkaat, joita uusi
organisaatio palvelee, ja niin palveluesimiehet kuin omavalmentajatkin viestivat myos heidan
suuntaansa. Tassa tyossa kuitenkin ennen kaikkea tarkastellaan sisaista viestintaa

palveluesimiesten kannalta.

4 Viestinnasta yleisesti

Mita teemmekin viestimme aina. Viestinta voi rakentua verbaalisesta tai nonverbaalisesta

viestinnasta. Nonverbaalinen viestinta voi olla kinesiikkaa, esimerkiksi ilmeet, katse, liikkeet
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asennot. Se voi olla myos proksemikkaa, esimerkiksi kenen vieressa istuu, valimatkat ja
tilankaytto yleensa. Lisaksi se voi olla aanen ominaisuuksien kayttoa, esimerkiksi painotusten
kautta seka kosketusta vaikkapa kattelyn kautta. Nonverbaalisen viestinnan olemassaolo on
hyva tiedostaa, koska esimerkiksi ryhmatilanteessa on mahdotonta olla viestimatta nain.
Tassa viestintamuodossa sen tiedostaminen on merkityksellista, koska siina on yleensa
enemman tulkinnan varaan verrattuna verbaaliseen ja tulkinnat saattavat vaihdella
tulkitsijasta riippuen. Nonverbaalista viestintaa voidaan kayttaa taydentamaan verbaalista
viestintaa tai korvata se jossain tilanteissa kokonaan. (JYU 2021.) Etenkin tunteiden
kohtaaminen ja niiden tunnistaminen voi olla hankalaa etatyoskentelyssa, mikali siihen ei ole
harjaannuttu (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 83-84).

Verbaalisella viestinnalla tarkoitetaan sanallista viestintaa, joka rakentuu sanoista rakentuvan
merkkijarjestelman pohjalle. Rakentaessa asiasisaltona kaytetaan paaosin sanallista
viestintaa, koska usein miten sen ilmaisumahdollisuudet ovat tasmallisia. Sanallisen
viestinnan kayttaminen on yleensa tiedostettua, jolloin viestija on itse perilla siita, mita

sanoo.

Viestinta on oleellinen osa esihenkilon tyota, niin muutos- kuin arkivaiheissa. Viestinnan
perimmainen olemus on, etta silla on aina tavoitteet ja sisalto. Juholin (2017, 121-122)
mieltaa tyoyhteisoviestinnan rakentuvan neljasta ulottuvuudesta. Johdettu keskustelu, jolloin
toimimme strategian mukaan ymmartaessamme sen. Tiedottaminen selkeasti ja todellisen
tiedon saatavuus, jolloin tosiasiat selvilla ja voimme jakaa niita. Yhteisollisyyden
rakentamien, jolloin voimme koemme kuuluvamme tyoyhteisoon ja sitoudumme siihen.
Vastuullinen dialogi, jolla saavutamme merkittavyyden tunnetta ty0ossa paastessamme

vaikuttamaan ja lisaten nain omistautumista.

Viestinnan voi karkeasti jakaa sisaiseen viestintaan ja ulkoiseen viestintaan. Ulkoisella
viestinnalla tarkoitetaan yrityksen tai yhteison ulkopuolella oleviin toimijoihin, kuten vaikka
asiakkaat tai yhteistyokumppanit, kohdistettua viestintaa. Sisaisella viestinnalla viitataan
viestintaan, joka on yrityksen tai yhteison sisaista toimintaa. Sisainen viestinta koostuu paitsi
yrityksen tai yhteison linjaamasta viestinnasta, myos ihmisten keskinaisista
vuorovaikutuksista. Omalla tekemisellaan ja viestinnallaan ihmiset muokkaavat edustamansa
tahon valittamaa mielikuvaa tietoisesti ja tiedostamatta. Talla toiminnalla on vaikuttavuutta
tyoyhteisoon ja heihin itseensa. (Juholin 2013, 476-477.)

Tutkimuksessa keskitytaan sisaiseen viestintaa, koska tutkimus tarkastelee organisaation
sisaista tiedonkulkua tasmentyen erityisesti palveluesimiesten rooliin viestien vastaanottajina

ja viestijana omavalmentajille.

Sisainen viestinta on etenkin covid-19 pandemia aikana noussut yha merkittavampaan rooliin.

Vaikka toki jo ennen sen tarkeys oli alan asiantuntijoilla tiedossa (Hilden 2017, Virmala 2019),
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niin vasta tama maailmanlaajuinen pandemia sai merkittavaa muutosta toimintakulttuureissa

aikaan siellakin, missa muutokselle on ollut jo pidempaa tarvetta. (Eskola 2020.)

Kuntakokeilu organisaatiolla on monipuolisesti viestintakanavia kaytossa. Muodostettua
organisaatiota varten on luotuna tyontekijoille Sharepoint-sivusto, joka toimii perinteisia
yritysten intranet-sivustoja monipuolisemmin, helpottaen tiedon ja tiedostojen jakamista
(Tietokeskus, 2019). Sivusto paivittyy aktiivisesti ja toimii tukisivustona sisaltaen koulutuksia,

nauhoitteita niista ja esimerkiksi tyoohjeita.

Kaytossa on myos Yammer, joka on Microsoftin tarjoama jakamis- ja viestinta alusta. Alusta
organisaatiossa on kaytossa paitsi tiedonjakoon ja kysymiseen, myos hyvien kaytantojen
levittamiseen. Uuden organisaation alussa tama voi helpottaa toimintaa. Kun paljon asioita
tehdaan ensimmaisia kertoja, tietoa jakamalla voidaan valttya turhan tyon tekemiselta.
(Yammer.) Yammer toimii my0s yrityksen yhteisopalveluna ja sosiaalisena mediana
(Microsoft).

Lisaksi kaytossa on Teams-alusta, jossa tietoa jaetaan paitsi yleisesti, niin myos omien tiimien
kesken. Tiimit pitavat lisaksi keskenaan saannollisesti palavereita, joskin naissa on erilaisia
kaytantoja. Yleiset henkilostoinfot seka kaytossa olevat ongelmaratkaisuihin keskittyvat
ratkaisuklinikat on my0s tassa vaiheessa hoidettu alustan kautta, sovelluksen mahdollistaessa
verkkokokoukset. Yammer ja Teams linkittyvat keskenaan tarjoten osin samoja toimintoja,
mutta hieman eri toimintaymparistoon mukautuen. Lisaksi molemmat kuuluvat Microsoftin
Office -tuoteperheen alle. Koska tuoteperheesta on kaytossa myos esimerkiksi PowerPoint,

johon moni perehdytysmateriaaleista on luotu, ohjelmien hallinta on ollut tarkeassa roolissa.

Sahkoposti on modernissa viestinnassa hyvin perinteinen viestintakanava, mutta sahkopostin
nopeus ja helppous saattaa kaantya sita vastaan. Vastaanottajan harteille on siirtynyt
kuormitusta, kun sahkopostit oletetaan luettavan pikaisesti ja vastausta myos odotetaan
saatavan nopeasti, vaikka asia ei kiireellinen olisikaan. Vastaanottajan tyo myos keskeytyy
jatkuvien viestien vuoksi. Hyva sahkoposti on lyhyt ja ytimekas. Koska viestit voivat
kuormittaa vastaanottajia, olisi hyva varmistaa sahkopostin oikeaoppinen kaytto. Tarvittaessa
vaikka kouluttamalla. Tyoterveyslaitoksen (2018) ohjeistuksessa huomioitaviksi asioiksi

nostetaan:

” Jos et tieda ketd asia koskee, ota selvad. Ala ldhetd viestid varmuuden vuoksi
“kaikille”.

Huolehdi, etta jakelu ei ole liian laaja eika liian suppea. Laajat jakelulistat
eivat ole tehokkaita. Viesti on syyta lahettaa niille, jotka tarvitsevat tiedon ja

niille, joiden pitaa tehda asialle jotain.
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Otsikoi selkeasti. Otsikon pitaa kertoa tarkasti, mita viesti kasittelee,
esimerkiksi Osastopalaveri 10.7.2018 on peruttu. Turhan epamaaraisia otsikoita

ovat esimerkiksi Hei, Moi tai Kysymys.

Mene suoraan asiaan. Kerro se heti viestin alussa. Jos asia on vastaanottajalle

uusi, taustoita lyhyesti.

Ota kantaa aikatauluun. Jos asiallasi on kiire ja odotat nopeaa vastausta, kerro
se. Jos asiasi on todella kiireellinen, harkitse puhelimeen tarttumista. Kerro
my0s, jos asialla ei ole kiiretta. Kerro sekin, odotatko vastausta tiettyyn
ajankohtaan mennessa. Maarittele tarkeys ja kiireellisyys sisallon ja

organisaation kannalta.

Yksiloi pyyntosi. Ota kantaa, mita toimenpiteita toivot ja kenelta niita toivot.
Tama on erityisen tarkeaa, jos viestillasi on useita vastaanottajia. Kerro
selkeasti, miksi lahetit viestin juuri heille. Jos viestisi on lahinna tiedoksi etka

odota vastausta, kerro sekin.

Jasentele tekstisi. Kayta kappalejakoa, ranskalaisia viivoja tai numeroita
varsinkin, jos viestisi on pitkanpuoleinen. Jasentely auttaa saajaa

hahmottamaan asian.

Sisallyta yksi teema yhteen viestiin. Jos sinulla on useita teemoja, laadi

useampi viesti.

Mieti vaihtoehtoja sahkopostille. Pikapalaveri ja erilaiset ryhmaviestipalvelut
ovat hyvia vaihtoehtoja. Ala kuitenkaan tayta tyokavereittesi kalentereita

palavereilla.

Valta kilometrin mittaisia viesteja, mutta myos liian tiivista ilmaisua. Hoida
tama heti on tylysti sanottu. Pitkien ja polveilevien viestien lukeminen taas vie

paljon vastaanottajan arvokasta aikaa.

Ala laheta viesteja, jotka sisaltavat pelkkia liitteita tai linkkeja. Jos asiasi on
viestin lahettamisen arvoinen, jaksat myos selkeasti ja lyhyesti tiivistaa, mista

on kysymys ja mita odotat vastaanottajalta.

Laheta sahkopostia tydaikana. Ala mielellaan viestittele ilta- tai ydaikaan tai
viikonloppuisin, jos se ei ole varsinaista tyoaikaasi. Jos olet esimies ja lahetat
viesteja tai vastaat viesteihin tyoajan ulkopuolella, tee selvaksi, etta et odota

vastaavaa kaytosta muilta.”
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Ohjeet ovat hyvin relevantteja ja tasmallisia, jonka takia oli tarkoituksenmukaista tuoda

esille ne sellaisenaan.

Kaytetyt viralliset

viestintakanavat

Intranet Kuntakokeiluja varten oltiin luotu
Microsoft Sharepoint alustalle oma
verkkosivu Vantaa Kerava
kuntakokeiluihin.

TEAMS / YAMMER Eri tiimit ovat luoneet omia sivustoja ja
ryhmia joissa tietoa jaetaan. Lisdksi
TEAMS toimi verkkokokouksien
padasiallisena alustana. YAMMER
vahvasti linkittyy myos TEAMS alustaan.

Sahkoposti S3hkopostia, kdytetty osin
massaviestintaan ja eriasteiseen
tiedottamiseen.

Kokoukset Kokouksia on jarjestetty tiimien sisdisia,
sekd isompaa ryhmaa kattavia.

Henkilokohtaiset keskustelut N&istd isoa osaa kaytiin hankkeen
alkuvaiheessa etdna, johtuen covid-19
tilanteesta.

Kuvio 2: Virallisesti kaytossa olevat viestintakanavat. (Haastattelut, Vantaa-Kerava
kuntakokeilu. 2021)

5  Esihenkilotyon merkitys muutoksessa ja muutosviestinta

Esihenkilotyo on tana paivana isoissa muutoksissa itsessaan. Puhtaasta kaskyttamisesta on
monissa organisaatioissa siirrytty enemman kohti kevyempaa valmentamista tai mentorointia.
Pyrkimys nailla kevyemmin ohjaavilla toimilla on johtaa kohti itseohjautuvampaa
organisaatiota ja tyoyhteisoa. (Sairanen, 2020.) Lisaksi digitalisaatio ja jo yli vuoden kestanyt
COVID-19 pandemia on todennakadisesti osittain kiihdyttanyt muutoksia ja lisannyt esimerkiksi
etajohtamista. Jotkut viela monilta osilta relevantit teoriat kuten Airikoski & Sallinen (2007,
95-97), jotka kehottavat menemaan alaisten luokse, ovat saaneet uudenlaisia tai muuttuneita
merkityksia viimeisten vuosien aikana. Monien joutuessa opettelemaan olemaan etana lasna.
Mattila (2007, 184-185) kuvaa, etta sahkopostijohtaminen ei ole riittavaa, eika silla voi
korvata kasvotusten tapahtuvia kontakteja. Pelkka viestien lahettamien ei ole riittavan
tehokas keino vaikuttaa ja on tarkeaa saada aikaan aitoa vuoropuhelua, jotta voidaan

paremmin varmistaa riittava yhteisymmarrys ja mahdollisimman aikaisessa vaiheessa reagoida
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mahdollisiin vaarinkasityksiin. Mattilan ajasta on kuitenkin tultu jo paljon eteenpain ja yha
monimuotoisemmat viestintakeinot, kuten esimerkiksi Teams verkkokokoukset, ovat tulleet
yha useamman osaksi arkipaivaa. Ne eivat voi kuitenkaan taysin korvata nykyisilla tekniikoilla
fyysisia tapaamisia, silla osa viestinnasta katoaa ja osa tyontekijoista saattaa jaada taka-
alalle helpommin. Etapalavareissa hiljaisemmat tyontekijat saattavat jaada ilman

puheenvuoroa ja yhteenkuuluvuuden tunne uupuu. (Haapakoski ym. 2020, 65-77,104.)

Muutos on aina ihmiselta aikaa ottava prosessi, jota jokainen kasittelee yksilollisesti, tapahtui
se sitten tyo tai muussa elamassa. Muutoksen kasittelyyn tarvitsee ihminen usein apua

esimerkiksi tiedonsaannissa ja toimittaessa tyoymparistossa se apu tulee usein esihenkilolta.

Kun yritykset tai yhteisot viestivat muutoksistaan, tulee tieto yleensa esihenkiloilta tai nain
on yleisesti ainakin tarkoitus. Esihenkilon rooli korostuukin aina muutoksissa heidan olleessaan
viestintuojia ja jos tarpeen sen selkeyttajia niin, etta viesti tavoittaa alaiset. Huomioiden
edeltava onkin haaste, etta esihenkilo ei taysin tieda itsekkaan muutoksen sisaltoa ja sen
vaikutuksia omaan tyohonsa. (Ponteva 2010, 53.) Johtuen tiukoista tietosuojasaannoista ja
esimiesten valintaprosessien virallistamisista vasta hyvin lahella kokeilun kaynnistysvaihetta,
oli isona haasteena se, etta tiedottamista esihenkiloille paastiin tekemaan vasta varsin
myohaisessa vaiheessa. Jotta henkilot paasevat kasittelemaan muutoksia tai vaikka yrityksen
strategiaan on sen viestiminen ymmarrettavasti aarimmaisen tarkeaa. On kriittista tunnistaa
strateginen nakemysvaje. On pystyttava uskottavasti ja vakuuttavasti esittamaan oikea
kokonaisnakemys niin, etta henkilosto voi ymmartaa strategian viisauden ja luottamaan
siihen. (Kamensky 2014, 39-40.) Samassa korostuu esihenkilon kyky luoda luottamuksen
ilmapiiri, jossa annetaan alaisille mahdollisuus muuttua ja uudistua. (Pirinen 2014, 21.)
Pirinen (162) myos maarittele esihenkilolle tarkeiksi ominaisuuksiksi itsensa johtamisen ja
oman tyon hallinnan, jotka hyvin suunnitellun muutoksen ja aikataulutuksen avulla antavat

edellytykset esimiehen omalle jaksamiselle.

Tarkeaa on muutoksissa pyrkia kohtaamaan ihmiset aina yksiloina, silla muutosprosessi on
aina yksilokohtaista. Kuviossa 3 esitetty Kubler-Rossin (1969) vaihemalli on erittain kaytetty
tapa osoittaa muutoksen kokemisen eri vaiheita. Mallissa on viisi vaihetta alkaen
kieltamisesta ja paatyen muutoksen hyvaksymiseen. Esihenkilon tulee pystya tunnistamaan ja
tukemaan nain alaisiaan muutoksen koko matkalla ja tama vaatii riippuen muutoksesta ja
henkiloista hyvinkin merkittavan maaran aikaa. Tata mielta on myos Ponteva (2010, 68-70),
joka viittaa tuen voivan olevan esimerkiksi tiedollista, taloudellista, osallistavaa tai psyykkis-
emotionaalista. Muutosjohtamisen eri vaiheissa onkin tarkea varmistaa, paitsi riittava
osaaminen sen johtamiseen, niin myos riittavasti aikaa siihen. Juholin (2013, 409) kategorisoi

muutosviestintaa kolmeen osaan: etaiseen ja laheiseen kasvokkain tapahtuvaan, seka
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medioituun viestintaan. Naista kasvokkain tapahtuvalla viestinnalla saadaan suurinta
vaikuttavuutta henkilostoon. Etaiseen kasvokkaisviestintaan tapahtuvaan viestintaan voidaan
katsoa lukeutuvaksi erilaiset johdon tiedotus- ja keskustelutilaisuudet, kehittamistilaisuudet,
seka muut vastaavat. Naissa on kyse usein suuremmasta ryhmasta. Laheiseen
kasvokkaisviestintaa kuuluvat taas pienemmassa mittakaavassa toteutetut osallistavat tiimi-

ja ryhmapalaverit, esihenkiloalaisviestinta ja vuoropuhelu seka ryhmakeskustelut ja tyopajat.

The Kubler-Ross Change Curve

Shock & Denial

Acceptance
Energy

Bargaining

Depression

www.change-management-coach.com

Integration of Change

Kuvio 3: Kubler-Ross muutos kayra. 1969.

Viestintavalineet, kuten sahkoposti, intranet, sosiaalinen media ja internet, ovat medioituja
viestintavalineta ja taydentavat kasvokkain viestintaa. Huomioitavaa on, miten pandemia-
aika nosti Google Meet, Teams ja Zoom-sovellukset merkittaviksi tyokaluiksi monessa

yrityksessa miltei vain taydentavan tyokalun roolista. (Laaksoharju, 2020.)

Muutoksen lapivientiin tai tarkasteluun on muitakin malleja. Melisma (2020) puhuu blogissaan
ADKAR-menetelmasta (Kuvio 4). ADKAR on lyhenne sanoista awareness, desire, knowledge,
ability ja reinforcement. Kaantaen suomeksi tietoisuus, halu, tieto, kyky ja vahvistaminen.
Han pitaa mallia hyvana muutosjohtamiseen, sen keskittyessa nimenomaisesti
ihmisperspektiiviin. Organisaation sijaan yritetaan johtaa muutosta yksilotasolla. Tassakin
mallissa korostuu muutoksen lapiviejan tarve tunnistaa paitsi eri muutosvaiheet, niin myos eri
ihmisten eteneminen vaiheissa. Mallin kehitti Jeff Hieat (2006) tutkittuaan yli seitsemaasataa

(n=700) organisaatiota.
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Awareness Desire Knowledge Ability Reinforcement

Business Concept Implementation _ Post-
need & design implementation

Kuvio 4: ADKAR mallin eteneminen.

Kuviossa 4 on esitettyna mallin mukaisesti ylhaalla edella mainitut vaiheet ja alempana
yleiset vaiheet tyypilliselle muutosprojektille havainnollistaen niiden keskinaista suhdetta.
Business need tarkoitetaan yrityksen tarvetta muutokselle tai uutta tilaisuutta. Concept &
design kuvaa vaihetta, jossa muutosta luonnostellaan ja pohditaan esimerkiksi organisaation
tai jarjestelmien ratkaisuja. Implementiation vaihe kuvaa kayttoonottovaihetta ja Post-

implementation kayttoonoton seurantaa ja osin jatkoa tai jatkuvuutta.

Tassa muutoksessa myos esihenkilot itse ovat muutoksen aarella. Osa esihenkiloista on
erilaisista lahtokohdista johtuen paassyt vasta myohemmassa vaiheessa mukaan
muutosprosessiin. Esteena on ollut mm. lainsaadanto. Tama luo lisahaasteita
tyontekijapuolelle kommunikoinnissa, kun myos esimiehien muutosprosessi saattaa olla hyvin
eri vaiheissa. Esihenkilon on kuitenkin tarkeaa tallaisessakin tilanteessa pysya rauhallisena,

jotta voi olla hyodyksi alaisilleen (Ponteva 2010, 53).

Edellista tyollisyyden kuntakokeilua vuosilta 2017-2018 tutkinut Leino (2019, 30,35) sivusi
tutkimuksessaan hieman omavalmentajien kokemuksia esimiestyosta muutoksessa. Talloin
kritiikkia oli saanut esimerkiksi resursointi ja substanssiosaamisen puute. Kiitosta puolestaan
oli saanut asioihin tarttuminen ja tuen saaminen yleisesti. Kokemuksissa oli hajontaa, mika
omalta osaltaan viestii, etta oletettavasti talloinkin esihenkilot ovat kukin yksildina olleet

erilaisissa lahtotilanteissa suhteessa muutokseen.

Muutoksissa tulee pystya varmistamaan myos tyontekijoiden tyohyvinvointi, silla kuten
Kauhanen (2016,17) kirjoittaa tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tuottavuuteen, kilpailukykyyn
ja taloudelliseen suoriutumiseen seka yha tarkeampana pidettyyn tekijaan, maineeseen. Jotta
voidaan onnistua tavoitteissa, on siis onnistuttava pitamaan myos huolta tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista. Aikaa tarvitsee esihenkilo myos keskustelevaan kanssakaymiseen

tyontekijoiden kanssa, jota he kaipaavat tiedon lisaksi. (Varma, 2020.)
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Haasteellista tilanteessa on ollut se, etta organisaatio on luotu kokeilua varten eika kaikkia
tyotekijoita, mukaan lukien esihenkilot, ole voitu ottaa mukaan kehitystyohon aikaisessa

vaiheessa, kuten hyvaan muutoksen lapiviemisprosessiin kuuluu.

6  Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelma, joista myos metodi ilmausta kaytetaan, viittaa tapaan, jolla
tutkimusaineisto kerataan tai analysoidaan. Tutkittavasta aineistosta riippuen valitaan sopiva
kaytettava menetelma. (RajatOn, 2015.) Valittavaan menetelmaan vaikuttaa merkittavasti,
onko tutkimus tarkoitus tehda teoreettisesti vai empiirisesti. Taman tutkimuksen painottuessa
erityisesti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, joka voi olla ajasta, paikasta ja ihmisista
riippuvaista, sita ei olisi voitu tutkia numeerisesti. Tama rajaa kvantitatiiviset menetelmat
pois niiden perustuessa erityisesti reabiliteetin osalta tuloksiin, jotka eivat olisi
todennakoisesti toistettavissa. Reliabiliteetti tutkimusmenetelman nakokulmasta tarkastelee,
miten luotettavasti ja toistettavasti tulokset olisivat uudelleen saatavissa. Huomioiden
aiemmat toteamukset ihmisten valisesta vuorovaikutuksista ei kvantitatiivinen menetelma

olisi ollut soveltuva tutkimukseen.

Tutkimuksen lahestymistapa oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka pohjimmainen
ajatus on loytaa tieto ilman tilastollisia tai muita maaraan pohjautuvia keinoja. Tassa tyossa
tutkitaan tapauksia eika tapausten joukkoa. (Kananen 2014, 18-19.) Tutkimusmenetelmassa
tarkoitus on pyrkia kuvaamaan tapahtumaa tai antamanaan mielekas tulkinta jollekin valitulle
ilmiolle. Tehtaessa laadullista analyysia on tyypillista, etta tutkimusongelmaa ja aineistoa
kuljetetaan tiiviisti analysoinnissa mukana, aineiston tarjotessa harvoin suoria vastauksia.
(Ruusuvuori & Nikander 2010, 13.)

Tutkimuksen haastattelu toteutettiin henkilokohtaisena teemahaastatteluna. Opinnaytetyon
teemahaastattelun runko pohjautui opinnaytetyon teoriaa. Teemahaastattelu valittiin
toteutusmuodoksi, jotta saataisiin mahdollisimman kattavasti ja vapaasti vastauksia
tutkimusongelmaan. Talla haluttiin varmistaa, etta pystytaan toteuttamaan laadukas
sisallonanalyysi aineistosta ilman pelkoa aineiston niukkuudesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
107.)

Haastateltavat henkilot valittiin otannalla toimeksiantajan toimittamien yhteystietojen

pohjalta. Haastatteluun tavoiteltiin maksimissaan kuutta palvelusesimiesta. Tutkimukseen sai
kutsun yhteensa seitseman henkiloa, joille jokaiselle lahetettiin lisaksi muistutus. Henkiloihin
otettiin ensin sahkopostitse yhteytys ja pyydettiin lupaa haastatteluun. Yhteyden onnistuttua
haastatteluun paatyneet saivat kutsun sahkoiseen kalenteriinsa. Osallistuminen haastatteluun

valittuna ajankohtana katsottiin riittavaksi myontymiseksi tutkimukseen osallistumiseen.
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Lopulta aikataulullisten haasteiden ja kieltaytymisten takia haastateltiin kolme henkiloa.
Haastateltaville toimitettiin etukateen sahkopostiin tutkimuksen paateemat. Jotta
keskustelua valittujen aiheiden ymparilla riittaisi, olin laatinut paateemojen rinnalle
apukysymyksia omaan haastattelusuunnitelmaani. Teemahaastattelu on haastattelumuoto,
jossa tutkittaville annetaan vapaus kertoa teeman ymparilta ja painopisteet saattavat elaa

haastateltavien valilla (Liikenteen tutkimuskeskus Verne, 2019).

Tutkimustuloksissa kaikki haastateltavat esiintyvat nimettomina, mutta edustavat
palvelusesimiehina toimivia henkiloita. Koska potentiaalisten haastateltujen maara on
kohtuullisen pieni, alle kaksikymmenta, ei haastateltuja henkiloita voida kuvata kovin
tarkasti. Haastatellut edustavat kaikki samaa sukupuolta. Tyontekijoiden kokemusvuodet
kysyttiin, mutta niiden ilmoittaminen rajaisi lilkaa potentiaalisia henkiloita ja vaarantaisi
anonymiteetin. Tutkijalle tama tieto kuitenkin antoi perspektiivia, mikali haastatteluissa

nousisi esiin asioita, joihin kokemusvuosilla saattoi olla merkitysta.

Haastattelut tallennettiin, jotta tietoa voitiin varmentaa ja ettei tapahtuisi virheita
kuulemalla tai kirjaamalla vaarin. Kaikki haastateltavat valittiin ilman aiempaa historiaa
heidan kanssaan ja luvaten anonymiteetti, jotta vastaajat saisivat antaa vastauksensa ilman
seurattavuuden mahdollisuutta. Tutkijan rooli on merkityksellisessa osassa. Tutkija vie
haastatteluita eteenpain olematta kuitenkaan liian ohjaava tai johdatteleva. (Puusa & Juuti
2011, 73.)

Tutkimuksessa itseisarvoa ei katsota olevan silla, miten haastateltavat puhuvat. Puheen
sanavalinnat, merkitysrakenteet tai muut sellaiset eivat ole kiinnostuksen kohteena.
(Alasuutari 2011, 90- 113.) Haastattelun aineisto litteroitiin. Litteroinnilla tassa yhteydessa
tarkoitetaan aineiston puhtaasti suullisessa muodossa olevan tiedon kirjoittamista puhtaaksi
tekstimuotoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 221-222.) Vastaukset muutettiin
yleiskielelle anonymiteetin sailyttamiseksi ja jattamalla pois asiat, jotka eivat ole
tutkimuksen kannalta oleellisia (Kananen 2008, 90). Anonymisoinnin avulla varmistetaan,
ettei haastateltuja pysty tunnistamaan (Ruusuvuori & Nikander 2017, 438). Analysoinnissa
keskityttiin ennen kaikkea asioiden ymmartamiseen ja tiedon keruuseen. Nama olivat
huomioituna jo haastatteluvaiheessa niin, etta mikali jokin sana tai aanenpaino toi tutkijalle

tarpeen tasmentaa tai tehda lisakysymyksia nain toimittiin.
6.1 Aineiston analyysimenetelmat

Tutkimuksessa kaytettiin aineiston analyysiin sisallonanalyysia. Valittua menetelmaa
sovelletaan usein laadullisen tutkimuksen kanssa ja sita voidaan pitaa
perusanalyysimenetelmana laadulliselle tutkimukselle. Analyysin tavoite on kuvata aiheet

yleisessa, tiivistetyssa muodossa huomioiden kuitenkin, etta sen sisaltamaa informaatiota ei
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katoa. Aineisto muokattiin osiin ja koostettiin uudeksi ymmarrettavaksi kokonaisuudeksi.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-107.)

Tutkimus sovelsi myos aineistolahtoista eli induktiivista analyysimentelmaa. Kerattaessa
tietoa aiheesta, jotta esimerkiksi haastattelurunkoa pystyi rakentamaan, on hyva huomioida,
etta puhdas aineistolahtoisyys on kuitenkin Ruusuvuoren & Nikanderin (19, 281) mukaan
mahdotonta. Tutkijan omat valinnat jo tiedon keruuvaiheessa ovat analysoitavaan aineistoon
vaikuttavia. Tassakin tutkimuksessa teoriaa on kaytetty jo, kun muodostettiin

teemahaastattelurunkoa, joten osittain kaytossa myos deduktiivinen analyysi.

Analysoitaessa aineistoa tehtiin koodausta, jossa tunnistettiin aineistosta loydettyja
tutkittavia elementteja. Koodaus tehtiin aineistolahtoisesti, jolloin pystyttiin katsomaan
aineistoa mahdollisimman objektiivisesti, huomioiden kuitenkin valittu tutkimuskysymys ja
aihe. Lisaksi tatakin jo vaistamatta ohjaa tutkijan teoreettinen ymmarrys aiheesta. Tarkeaa
on, etta aineisto kaytiin useampaan otteeseen lapi, jotta koodauksesta saatiin systemaattista.
(Vuori, 2021.)

Tutkimus pyrittiin tekemaan ilman ennakko-odotuksia. Jo todettu organisaatiosta erillaan
oleminen saattoi mahdollisesti helpottaa tata. Omat asenteet, arvot ja uskomukset on syyta

pitaa erillaan tutkimustuloksista. (Kananen 2008, 28.)

Analyysia tehtaessa tukeuduttiin pitkalti Tuomen ja Sarajarven (2018) kuvailemaan
sisallonanalyysiin (Kuvio 5). Heidan mukaansa aineistolahtoinen laadullinen analyysi voidaan
jakaa karkeasti kolmeen vaiheeseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92): Aineiston pelkistys eli
redusointi, aineiston luokittelu eli ryhmittely ja teoreettisten kasitteistojen luominen eli

abstrahointi.
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limauksista
Samankaltaisuuksien havaittavien Ylaluokkien
Pelkistettyjen ja erilaisuuksien alaluokkien yhdistdminen ja
ilmausten tunnistamien yhdistdminen ja paédluokkien
muodostaminen muodostetuista ylaluokkien muodostaminen
ilmauksista muodostaminen niista
niista

Haastattelujen
lukeminen ja
sitd kautta
sisaltoon
perehtyminen

Tutkimukselle
oleellisten
ilmaisujen

tunnistaminen

Haastattelujen
kuunteleminen

ja aukikirjoitus
sana sanalta

Kuvio 5: Aineistolahtoisen sisalloanalyysin eteneminen avattuna (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2018, 110-111)

Vaiheittain toimien analyysi etenee loogisesti ja prosessimaisesti haastattelujen
kuuntelemisesta litterointiin, litteroidun aineiston lapi kaymiseen ja niin yhdenmukaisuuksia,
kuin eroavaisuuksia etsien, lopuksi luokitellen yla- ja alaluokkiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
110-111) Analyysin avulla aineisto pilkotaan osiin muodostaen tiiviimpaa kuvausta, jossa
tulosten on tarkoitus keskustella systemaattisesti tutkimusongelmien kanssa saaden nain

vastauksia niihin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92)

6.2 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja lahdekritiikki

Validiteetilla arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Valideetti tarkoittaa kykya
mitata sita, mita silla on tarkoitus mitata. Tutkimuksessa kaytetyt termit ja kasiteltavat asiat

ovat paaosin helposti ymmarrettavia lisaten nain validiutta. (Hirsjarvi ym. 2015, 231 - 232.)

Tutkimustyohon on kaytetty Laurea-ammattikorkeakoulun opinnaytetyon ohjeistusta.
Tutkimuksessa on noudatettu rehellisyytta, seka yleista huolellisuutta ja tarkkuutta niin
tulosten kasittelyssa kuin arvioinnissakin (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012).
Tutkimussuunnitelma on saanut hyvaksynnan koulun ohjaavalta taholta ja sita on taydennetty
saadun palautteen perusteella ennen hyvaksyntaa. Ennen tutkimuksen tekoa prosessi on kayty
lapi yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Tyossa on kaytetty lahteita suunnitellusti ja
monipuolisesti, pyrkimyksena aina varmistaa lahteiden luotettavuus. Luotettavuutta on
todennettu tarkistamalla, etta julkaisija on vahintaan titteliltaan edustamansa alan
ammattilainen. Sahkaisissa lahteissa on pitaydytty vain luotettavina pidettyihin tahoihin.
Haastateltavat ovat tutkimuksen kannalta oikeassa asemassa olevia todellisia henkiloita,

joten haastattelun kohdistus on validi.
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Laadullista tutkimusta tehtaessa tulee ottaa huomioon tutkimuksen eettisyys, joka on toinen
puoli tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkijan tulee huolehtia siita, etta tutkimussuunnitelma
on laadukas, valittu tutkimusasetelma on asianmukainen ja raportointi on hyvin tehty. Naiden
lisaksi hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 111.)
Tutkimus tehtiin opinnaytetyosuunnitelman aikataulua ja huolellisuutta noudattaen.
Alkuperaista aikataulua muokkasi jalkikateen tullut pyynto tutkimusluvasta, vaikka varsinaisia
henkilotietoja ei tutkimuksessa kasiteltykaan. Lupa haettiin ja saatiin Vantaan kunnalta.
Tasta johtuen haastatteluja jouduttiin viivyttamaan. Ne aloitettiin vasta, kun tutkimuslupa oli
saatu, jotta toimittaisiin eettisesti oikein. Hirsjarvi, Remes ja Sarjavaara toteavat (2009, 23-
27), etta eettiset nakokulmat ovat aina haaste tehtaessa laadullista tutkimusta. Koska tutkija
on ollut ulkopuolinen itse tutkittavasta tyoyhteisosta tassa tutkimuksessa, mitkaan sisaiset
tekijat eivat ole paasseet vaikuttamaan ainakaan valittomasti tutkimuksen lopputuloksen
objektiivisuuteen. Tutkimuksessa haastatelluille kerrottiin myos avoimesti ja rehellisesti
tutkimuksen tarkoitus, seka kenelle tutkimustyo tehdaan. Raportointi tutkimuksesta on tehty
harkiten, noudattaen hyvia raportointitapoja. Tutkimus tayttaa eettiset kriteerit, jotka tulee
ottaa huomioon, noudattaen samalla hyvaa tutkimuskaytantoa. Heikkoutena niin
luotettavuudelle, kuin eettisyydelle voidaan pitaa, etta tutkijoita oli vain yksi. Lisaksi on
mahdollista, etta haastattelutilanteessa henkiloit kaunistelevat asioita, mutta tutkijalle ei
tallainen mielikuva haastatteluiden yhteydessa valittynyt. Tarkeata on kuvata tutkimuksen

toteutus riittavalla tarkkuudella, jolla voidaan vahvistaa seka luotettavuutta etta eettisyytta.

Mikali haastattelu toteutettaisiin uudestaan samoilta henkiloilta, olisivat vastaukset
oletettavasti erilaiset, koska muutoksen edetessa vastaajien nakemykset oletettavasti
kehittyvat. Mukaillen Ruusuvuorta & Nikanderia (2017, 14) tyollisyyshankkeessa ollaan
synnytysvaiheessa tai juuri sen jalkeisessa tilassa, jolloin tutkimus tuloksineen on rajattuna
nimenomaisesti tahan vaiheeseen. Ajan kuluessa ja taman kaltaisen uuden toiminnan
kehittyessa, tutkimuksen uudelleen tekeminen ei nain voi suoraan antaa vastauksia sen
reliabiliteettiin. Tarkeinta reliabiliteetin kannalta tutkimuksessa on aineiston laadukas,
objektiivinen, oikeinvalitulla analysointimenetelmalla toteutettu analysointi ja
dokumentointi. Lisaksi on tarkea huomioida tulosten perusteella luodut

jatkotutkimusmahdollisuudet ja kehitysehdotukset.
6.3 Haastattelu verkon yli toteutettuna

Haastattelu toteutettiin verkon yli TEAMS-sovelluksen valityksella kayttaen ohjelman sisaista
tallennustoimintoa. Toissijaisena tallennusmuotona kaytettiin alypuhelimen nauhuritoimintoa.
Nain pyrittiin varmistamaan tallennuksen sailyvyys tutkimuksen ajaksi. Ilman covid-19
rajoituksia olisi ollut mahdollista myos toteuttaa perinteinen fyysisesti samassa tilassa oleva
haastattelu, joka olisi osan haastateltavien kanssa saattanut olla mieluisampi.

Todennakoisesti talla voisi olla vaikutusta vastauksiin, mutta koska verkon ylitapahtuva
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viestinta oli haastatelluille kaikille rutiinia, vaikutukset nailla henkiloilla, lienevat vahaiset.
Myoskaan haastateltavien tavoitettavuuteen ei tassa kohdin paikan paalla tehdyilla
haastatteluilla liene olleen merkitysta, verkon ylitapahtuvan haastattelujen tarjoavan

kuitenkin joustavamman aikaikkunan.

Ennen haastatteluiden alkua kavin lapi viela haastattelujen tarkoituksen ja varmistin
tarkentavilla kysymyksilla, etta kyseinen henkilo oli oikea kutsuttu henkilo. Lisaksi kaikille

haastatelluille kerrottiin, etta haastattelut nauhoitetaan.

Haastattelut suoritettiin kaikki yksilohaastatteluina, noin kahden viikon aikana 21.5-
07.06.2021, jotta ajallisesti pysyttaisiin suhteellisesti samankaltaisissa asetelmissa.
Kaytetyssa ohjelmassa on myos sisainen litterointi toiminto, jota oli tarkoitus soveltaa
kayttoon nopeuttamaan litterointiprosessia. Kuitenkaan haastatteluajankohtana
suomenkielista toteutusta ei viela ollut saatavissa. Koska haastattelut toteutettiin
kokonaisuudessaan suomenkielisina ei tama mahdollisuus ollut kaytettavissa.

Siksi litterointiin kaytettiin voicetoscript.com palvelua, joka tarjoaa video- tai
aanitiedostojen pohjalta luotavan sanallisen dokumentaation. Taman tuotoksen lisaksi
nauhoitukset kuunneltiin viela erikseen kahdesti lapi ja tarkastettiin nain litteroidut
tuotokset. Toisella kuuntelukerralla kaytettiin Media Player Classic - ohjelmistoa, jolla
haastattelut kuunnetiin viela neljasosan hidastetulla nopeudella lapi varmistettiin

kirjaamiset.

Pisin haastattelu oli kestoltaan noin tunti ja nelja minuuttia ja lyhyin noin
kaksikymmentakuusi minuuttia. Haastattelun kestoon vaikutti jonkin verran haastateltavan
luonne varsinkin puheliaisuuden osalta. Haastattelut kuunneltiin ja litteroitiin ensin verkkoon

tallennetusta versiosta ja taman jalkeen ladattiin koneelleen.

Puhtaaksi kirjoitettu aineisto, osin valmiiksi kategorisoituna oli laajuudeltaan 55 sivua fontin
ollessa Trebuchet MS 10 ja rivivalin 1,5, sisaltaen jaottelun haastattelijan ja haastateltavan

valilla.

7  Tutkimustulokset ja yhteenveto

Kaytin teemahaastattelun paateemoja osin runkona ja ylaviitteina aineiston analyysille ja
litteroinnissa.

Koostin litteroinnin pohjilta keskeisimmat asiat, jotka toistuivat joko suoraan tai epasuorasti
haasteltujen henkiloiden kertomina taulukkoon 1. Taulukossa lapi menevat nuolet kuvaavat
asioita, jotka menevat lapi kaikkien vaiheiden ja olivat relevantteja paitsi koetun muutoksen

eri vaiheissa niin myos tutkijan nakokulmasta muuten merkittavissa maarin.
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Tama tuo tutkimukselle visuaalisesti helpommin havaittavaa dataa ja auttaa lukijaa
havainnoimaan paremmin tutkimusaineistoa. Vaikka haastateltavien joukko oli laadulliselle
tutkimukselle tyypillisesti pieni, oli naiden asioiden esiintuominen analyysin

jatkoluettavuuden kannalta luontevaa, seka ne lisaavat osaltaan validiteettia ja

lapinakyvyytta (Ruusuvuori & Nikander 2010, 22)

Teema 1. Teema 2. Teema 3.

Lahtokohdat Vuorovaikutus ja viestinta | Muutostarpeet ja
tavoitteet

Tyoroolit — yksi vai Toimivat viestintd kanavat Viestinnan selkeytys ja

useampi vastuutus

Viestinndn selkeytys ja Viestinnan selkeytys ja Viestinndn selkeytys ja

vastuutus vastuutus vastuutus

Resurssit Resurssit Resurssit

Kartoitus Sahkoposti — toimivat Tavoitteiden viestinta

osaamistarpeista kdytannot

Mista organisaatiosta
tulee vaikuttavuus

Taulukko 1: Haastatteluaineistossa esiin nousevat paaasiat
7.1 Haastattelulahtokohdat

Kaikki kolme haastateltavaa olivat eri lahtokohdista tulevia todellisia henkiloita, joiden
kokemusvuodet vastaavan kaltaisesta toimesta, palvelusesimies, vaihtelivat suuresti.
Anonymiteetin takia ei tarkempaa kuvausta voi tarjota. Sukupuolijakauma oli yksipuolinen,
pelkastaan naishenkiloita. Sukupuolijakaumalla ei itse tulosten kannalta pitaisi olla
merkitysta ja jakauma edustaa kuitenkin merkittavaa osaa kunta- ja julkisenalan tyovoimasta.
Esimerkiksi Kevan Julkisen alan tyohyvinvointi vuonna 2020 -tutkimuksessa vastaajista oli

seitsemankymmentaseitseman prosenttia (77%) naisia.

Koska muutokset alkoivat Covid-19 aikana tuli, esiin myos haasteellisuus henkilokohtaiseen
kohtaamiseen tyontekijoiden kanssa. Viestinnallisesti tasta kumpuaa ongelma, etta asioita on
saattanut jaada ja jaa piiloon, jotka haittaavat mahdollisesti tekemista myohemmin. Tassa
kohdin varmasti isoimmat ongelmat tulevat vakisinkin esiin, mutta kaytannon toteutuksiin tai

paivittaiseen toimintaan vaikuttavia pienempia asioita jaa tulematta esille, milla on
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vaikutusta esimerkiksi tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden tyohyvinvointi taas

saattaa vaikuttaa negatiivisesti pysyvyyteen.

Kaikki haastatellut kokivat itse sopeutuneensa melko hyvin vallinneeseen tilanteeseen ja
olivat yhta mielta siita, etta onnistuessaan itse hanke on kokonaisuudessaan yhteyskunnan

kannalta hyva ja sita kannattaa edistaa.

Tutkimuksen alkaessa ja viela paattyessakin tulkitsen hankkeen olevan suhteutettu ADKAR-
malliin jossain vaiheiden kaksi, Concept & Desing ja Implementation valissa. Uusia
toimintatapoja on luotuna, mutta edelleen ollaan vaiheessa, jossa koulutetaan henkilostoa
uusiin tapoihin. Osittain tama johtuu myos vallitsevasta henkilostovajeesta ja vaihtuvuudesta
henkilostossa, haastaessa eritysesti esihenkiloasemassa olevat palveluesimiehet, kun
tyontekijoiden valmiudet muutoksiin voivat olla hyvin erilaiset. Valmistautumista
hankkeeseen on haitannut jonkin verran tietosuojalakien tulkinnat, jolloin ennen kuin kokeilu

virallisesti alkoi kaikkea tietoa ei jaettu kaikkien osapuolien kesken.

7.2 Viestintamahdollisuudet ja vuorovaikutus

Haastatetuilla henkiloilla kaikilla korostui, etta halua olisi hoitaa paremmin henkilostolle
suunnattua viestintaa, mutta aikaa yksinkertaisesti siihen ei ole erilaisten paivittaisten
toimintojen rinnalle. Osa on ollut toteuttamassakin kaytettyja viestintamateriaaleja johtuen

erilaisista kaksoisrooleista, joita haastatelluilla oli.

Arvioitaessa viestinnan onnistumista kokonaisuudessaan kouluarvosanoin 4-10, muodostui
keskiarvoksi 6,33. Tassa oleellista oli, etta haastateltavat, joilla oli useampi eri rooli ja
tulivat kuntapuolelta, kokivat viestinnan onnistuneen paremmin, vaikka varauksettoman

tyytyvaisia ei oltu.

Teams-jarjestelma, joka tarjoaa pilvipalveluina tiedostojen jakamista seka mahdollistaa
kalenterin ja verkon yli toteutettavien kokousten pidon, koettiin paaosin toimivana
viestintakanavana. Mainittuina perusteina olivat helppo tarkistusmahdollisuus, onko joku
henkilo avannut esimerkiksi jonkin yhteisesti jaetun materiaalin, ja tiedon helppo jasennelty
jakaminen. Kuitenkin huomioitiin myos, etta mikali ohjelma ei ole hallussa tai sen kayttoa ei

ohjata tieto helposti hukkuu.

Sahkopostiviesteista sen sijaan koettiin, etta niita tulee yksinkertaisesti liikaa ja
jasentymattomana. Yksi haastatelluista henkiloista mainitsi kuormittavat viestit, pitkat ja
useita liitteita sisaltavat, jota kuitenkaan ei ole jasennelty mitenkaan, vaan kaytetaan
massatiedottamiseen. Sahkoposteissa ei ole ainakaan kaikilta osin noudatettu

teoriaosuudessa mainittuja hyvia kaytantoja. Hieman jasentymattomyytta sivuten palautetta
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tuli, etta kokeneille tekijoille oli ollut koulutusta, joka aliarvioi heita tyontekijoina ja mika

oli koettu ajantuhlaukseksi ja nain turhaksi viestinnaksi.

Tiedon ja viestinnan jasentymattomyys, pirstaloituminen ja tiedon hallinta nousivat
ongelmina esiin. Tuotetut materiaalit koettiin paaosin hyviksi, mutta ongelmana niiden nopea
vanheneminen ja paivitysvastuun puuttuminen. Tietynlainen vastuunjaon selkeyden puute

koettiin myos haitallisena.

Kuten on jo mainittu, muutosten alkaessa covid-19 aikana on talla ollut vaikutusta viestintaan
tyontekijoiden kohtaamisten painottuen etakohtaamisiin. Viestinnallisesti tasta kumpuaa
ongelma, etta asioita on saattanut jaada ja jaa piiloon, mika haittaa mahdollisesti tekemista
myohemmin. Palveluesimiesten on hyvin haasteellista havainta non-verbaalista viestintaa
etana, vaikka kaytossa olisikin jatkuvasti videokuvaa. Tassa kohdin hanketta varmasti
isoimmat ongelmat tulevat vakisinkin esiin, mutta kaytannon toteutuksiin tai paivittaiseen
toimintaan vaikuttavia pienempia asioita jaa tulematta esille, milla voi olla vaikutusta

tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Huoliksi muodostui kokonaan uusien tai ainakin esihenkilolle uusien tyontekijoiden ottaminen
sisaan ja heidan kanssaan viestiminen. Tunnejohtamiseen ei kukaan kokenut loytaneensa
parasta ratkaisua johtuen etatyoskentelysta ja suuresta tyomaarasta. Tunnejohtamisen
puutteella voi olla huomattavaakin vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen tyohon. Lisaksi
haastateltavista yksi tai useampi oli nostettu esimiesrooliin kokeilun alkaessa, joten
johtamisvalmiudet eivat voineet viela olla tehtavan vaatimalla tasolla, vaikka kaytannontyon

osaamista toisaalta olisikin ollut ehka enemmankin kuin muilla.

Merkittavaa oli myos, etta mitattavista tavoitteista omavalmentajille haastattelijat eivat
kokeneet viela viestinnan olevan ajankohtaista. Yleisella tasolla haastatellut kokevat, etta
ylemman tason tavoitteet ovat tiedossa, mutta yksilollista tietoa seka tavoitteiden asetantaa
tulisi viela johtaa. Etenkin viestinta omavalmentajille yksilotasolla olisi tarkeaa saada
kuntoon, jotta suuntaus ohjaavampaan toimintaa saavutetaan. Toisaalta koettiin, etta osa
henkiloista ovat hyvin tietoisia ja itseohjautuvia, mika helpottaa palveluesimiestyota, mutta

ei tietenkaan poista viestintavastuuta.

8  Kehityskohteiden tunnistus, kehitysideat ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tyontekijoiden vaihtuvuus ja vanhojen tekijoiden poistuminen viittaa ainakin osittain
muutosviestinnan puutteellisuudesta. Pontevan (2012, 107-108) mukaan osallistamisella
voidaan tyontekijoita sitouttaa muutokseen ja edistaa nain sen etenemista. Haastatteluissa

tuli ilmi, etta viestinnan rakenteita tulisi parantaa ja suodatusta kohdentaa paremmin.
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Tiedon paljous saa aikaan tiedon katoamista, varsinkin kun tiedot ovat osin hieman

jasentamattomina.

Sahkopostia tuli kaikille vastaajille heidan nakemyksensa mukaan liikaa ja sen kayttoa
viestintakanavana pitaisi tarkastella tai ainakin jalostaa. Tarpeettomia viesteja ja niita, joita
lahetetaan vain varmuuden vuoksi, tulisi valttaa. Viestien tulisi olla muodoltaan selkeita aina
otsikoinnista lahtien ja kohdistaa aina vastaanottajakunnalle. Massiivisia useita aiheita ja
liiteita sisaltavia viesteja ei ole mielekasta lahettaa sahkopostitse vaan kayttaa muita kanavia
tai vaihtoehtoisesti pilkkoa asiat selkeisiin teemoihin ja lahettaa jasennyteltyina. Lisaksi olisi

oleellista kohdistaa viestinta aina vastaanottajille, mika heille viestissa on merkityksellista.

Teamsin viestintakanavana kokivat haastatellut hyvaksi ja tulisi tarkastella mahdollisuutta
hyodyntaa tuota kanavaa monipuolisemmin. Hyva tietojen organisointi on tassakin kanavassa
tarkeaa, ettei tieto pirstaloidu liikaa ja tule hankalaksi loytaa, jos useampi henkilo muokkaa
esimerkiksi materiaaleja. Materiaalien helpon jakamisen ja muokkaamismahdollisuuden
ollessa tarjolla naita kannattaisi myos hyodyntaa, mutta samalla sopia niihin selkeat
toimintaohjeet. Yammerista ei kukaan puhunut, joten sen tarpeellisuutta ja soveltuvuutta
organisaatioon voi miettia. Mikali organisaatio uusiutuu merkittavasti ja Yammerin
tarjoamaan tyoyhteison sosiaalista mediaa halutaan edistaa esimerkiksi sitouttamiseen, tulee
sille luoda kayttoonotto strategia ja mita asioita siella halutaan viestia. Pelkka olemassaolo ei

riita.

Viestinnan tiedonhallintaan ja koordinointiin tulisi myos keskittaa resurssia riittavasti ja
vastuuttaa sen yllapito esimerkiksi viestintakoordinaattorin roolilla. Talla toimella voitaisiin
selkeyttaa myos viestinnan linjauksia, etenkin missa viestintakanavissa mitakin tietoa tulisi
viestia. Haastatteluissa tuli ilmi, etta osa kuntakokeilun intranetsivustojen tiedoista oli jo
vanhentunutta, mika toki taman tyyppisessa kehityshankkeessa ei ole poikkeuksellista.
Kokonaiskuvaa informaatiosta ja tiedoista tulisi kuitenkin hallita organisoidummin.

lopettaa ja varmistaa, ettei ole kaytossa vanhentuneita kaytantoja, jotka ovat mahdollisesti

jopa tarpeetonta tyota. Viestinnalla on tassakin merkittava rooli.

Kaikilla nailla tekijoilla voi olla mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden pysyvyyteen, minka
haastattelijat toivat esille haasteena onnistumiselle. Liian vajaalla tyovoimamaaralla
hankkeeseen lahteminen haittaa merkittavasti onnistumisten mahdollisuutta ja lisaa
palvelusesimiehia, etta heidan alaisuudessaan toimivia omavalmentajia. Esihenkiloiden
kohdalla useamman eri roolin vetaminen ei muutostilanteessa ole kannattavaa, koska se
rasittaa heita ja estaa heita onnistumasta tyossaan suuren tyomaaran vuoksi ainakin osan tyon

painoalueista karsiessa tilanteesta. Mitka osa-alueet karsivat, vaihtelevat luultavimmin
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henkilokohtaisten lahtotilanteiden, ominaisuuksien ja osaamisen mukaan. Ainakin tilapaisena
ratkaisuna voisi harkita jonkinlaisia tyopaikkakouluttajia omavalmentajille, jotka
varmistaisivat uusien henkiloiden sujuvan sisaan ajon toimien heille opastajina ja tarvittaessa
tukifunktiona, toki yhdessa palveluesimiehen kanssa. Talla autettaisiin suoraan myos
esihenkiloiden tarvetta viestia jotain puhtaasti substanssiosaamista tai kaytannonohjeita
uusille henkiloille. Tama ei tarkoita, etta esihenkildiden vastuu poistuisi, mutta hanella jaisi
ehka enemman harjaannuttaa tekijoita nakemaan esimerkiksi organisaation tahtotilaa ja

tarjota keskustelevalla viestinnalla nakymaa tulevaan.

Jarjestelmiin liittyen kartoitus henkiloston osaamisesta etukateen erilaisten ohjelmistojen ja
jarjestelmien kaytosta olisi tarpeellista, jotta ehkaistavissa olevilta turhilta tekniikan
kayttamiseen liittyvilta ongelmilta valtyttaisiin. Haastateltavien ika ei tutkimuksessa ollut
merkittavassa roolissa, eika niita anonymiteetin takia voitu tuoda esille. Kuitenkin
mahdollisissa uusissa hankkeissa on hyva huomioida ikarakennetta, koska se voi vaikuttaa

uuden omaksumiseen koskien niin palvelusesimies-rooleja kuin omavalmentaja-rooleja.

Lakiasiat tulisi selvittaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, ettei tietoa tarvitse turhaan
teknisen muodollisuuden takia pitaa organisaatiorajojen takia piilossa. Taman tutkija ja
haastellutkin tunnistavat mahdollisuudeksi. Tama toki saattaa vaatia lakiteknisiakin
muutoksia, mikali kokeilua alettaisiin toteuttamaan uutena pysyvana mallina. Ongelmalliseksi
asian tekee esimerkiksi tietosuojalakien tulkinnat, jotka ovat merkityksellisia asioita, joista
paatantavalta on kuitenkin tama organisaation ulkopuolella. Viestinta ja tiedon saanti tulisi
varmistaa riittavin siihen ohjatuin resurssein. Tassa tutkimuksessa kohdistuen
palveluesimiehiin tulisi heidan tyomaaransa ja tehtavansa tarkistaa niin, etta olisi mahdollista
hoitaa viestintaa hallitusti ja keskittya muutosvaiheissa varmistamaan henkiloston
tiedonsaanti, seka sen jalkauttaminen ymmarrettavassa muodossa. Pelkka tiedon jakaminen

tai valittaminen ei riita, vaan sen tulee olla henkilon toimeen soveltuvassa muodossa.

Tahan asiaan liittyen eri puolilta tulevien tiimien integroimista tulisi edistaa mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa esimerkiksi erilaisilla esittelykierroksilla, jolloin pystyttaisiin luomaan
yhteyksia ja saamaan kasvoja nimille. Nama tulisi alkuvaiheessa mieluiten pyrkia
jarjestamaan fyysisesti lasna olevissa tilaisuuksissa, silla verkon yli ei valttamatta aina vality
kaikki tieto sellaisena, miten toivottaisiin. Lisaksi teknisten seikkojen takia saattaisi jokin
kysymys tai vastaava jaada tulematta esille. Kun tiimien vuorovaikutukseen luodaan pohjaa

hyvissa ajoin, on sujuvampi yhteistekeminen heti alkuvaiheessa paremmin saavutettavissa.

LEAN ajattelun Kanban-taulu hyvin ohjeistettuna niin virtuaalisena kuin fyysisena voisi auttaa
hahmoittakaan ja roolittamaan asioita, joiden kanssa taytyy viela edeta. Kanban-taulun

perimmainen tarkoitus on visualisoida tyon kulkua selkeasti nimetyilla sarakkeilla (Hietaniemi
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2020). Parhaimmillaan se voisi my0s yhdistaa eri tiimeja toimimaan paremmin yhteen.

Kayttoonotossa selkea ohjaus on avainasemassa.

Mahdolliset jatkotutkimukset kannattaisi suunnata jo lopettaneiden ja mahdollisesti uusien
lopettavien tyontekijoiden Exit-kyselyyn, jossa selvitettaisiin lopettamispaatosten taustoja
etenkin viestintanakokulmasta. Naita tutkimustuloksia tulisi hyodyntaa mahdollisimman
pikaisesti tilanteen parantamiseksi, jotta kuntakokeiluhankkeella olisi mahdollisuus onnistua

kehittya eteenpain.

Tutkimuskysymykset talta osin voisivat olla esimerkiksi: mitka olivat merkittavimmat syyt

tyosuhteiden paattamiseen ja kuinka henkilot kokivat entisen tyonsa.

Naiden lisaksi olisi mahdollisesti tutkittava esihenkiloiden tyomaaraa ja etenkin kaksoisroolien
vaikutusta heidan tyoskentelyynsa, mikali tallaisia roolituksia yha halutaan yllapitaa. Roolit
asettavat osin eriarvoiseen asemaan samoja tehtavia suorittavat henkilot, jolloin esimerkiksi
linjaorganisaatiomaisesti toimittaessa on riski, etta roolitus unohtuu ja saattaa syntya

tietoaukkoja.

Tutkimuksen uudelleen tekeminen, mahdollisesti useamman tutkijan ja haastateltavan voimin
saattaisi myos tuoda uutta perspektiivia, mikali se toteutettaisiin esimerkiksi 2024, jolloin,
kuten jo todettua, TE-palveluiden on tarkoitus siirtya kuntien tai useamman kunnan

muodostamille yhteistoiminta-alueelle hoidettavaksi.

9 Pohdinta

Tutkimusta tehdessani oli aluksi itselleni tahdennettava, miten todennan validiteetin ja
reliabiliteetin. Niiden selkiytyessa tutkimuksen tekeminen helpottui. Etenkin laadullista
tutkimusta tehtaessa naiden selkeyttaminen tuntui haastavammalta, kuin mita olisi
oletettavasti ollut tehtaessa kvantitatiivista tutkimusta, jossa molemmat on helpompi
todentaa. Tutkimuksen ollessa mielenkiintoinen oli ajoittain haastavaa rajata tutkimusta, kun
tutkittavaa olisi riittanyt varmasti useampaankin tutkimukseen. Oman tyoelaman tuomat
haasteet, muun muassa organisaatiomuutoksen osuessa opinnaytetyon teon ajanjaksolle,
hidastivat tutkimuksen valmistumista merkittavasti. Haastavaa oli lisaksi itsesta
riippumattomien asioiden, kuten tutkimusluvan saaminen, mika osin viivastytti tutkimusta
alkuvaiheessa. Haastattelujen sopiminen palvelusesimiesten kanssa ei ollut kovin helppoa

heidan tyomaaransa takia ja suoran kalenterinakyman puutumisen takia.

Toimeksiantajalta saatu luotto ja vapaat kadet tyontekemiseen olivat tyon tekemisen
kannalta hyvin mieluisia asioita. Koin, etta nain paasin hyodyntamaan parhaiten omaa

ammatillista osaamistani ja useamman vuoden esihenkilokokemustani, jossa eriasteiset
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muutokset ovat olleet enemman saanto kuin poikkeus. Reflektoin omaa toimintaani
tutkimusta tehdessa ja havainnoin monen osa-alueen esimerkiksi etajohtamisen osalta olevan
hyvalla mallilla. Sahkopostien ja yleisesti viestien kirjoittamiseen sain viela lisaa
informaatiota, joita tulen hyodyntamaan jatkossa. Opponoidessani huomasin myos, miten en
ollut havainnoinut olevani tiedonsaannin kannalta lahes etuoikeutetussa asemassa, kun
ymparilla paakaupunkiseudulla on useita kirjastoja kaytettavissa verrattaessa pienempiin

alueisiin. Niinpa pyrinkin hyodyntamaan materiaaleja laajasti.

Hanke on saanut kohtuullisesti mediahuomiota, ilman koronaa mahdollisesti enemmankin olisi
saanut. Kritiikkia on tullut esille mediaankin, esimerkiksi Yantaan Sanomien artikkelissa
(16.10.2021), jossa Tuovinen raportoi ongelmista tyomaarassa ja itse tyossa. Samaa kaydaan
hieman kattavammin lapi myos Salomaan artikkelissa (HS 3.11.2021), jossa avataan
vallinnutta resurssivajetta. Osittain namakin tukevat omia havaintojani, kun olen pidemman

ajanjakson paassyt seuraamaan hankkeen etenemista.

Toivon tutkimuksen hyodyttavan mahdollisesti jossain maarin kaynnissa olevaa hanketta ja
mahdollisia tulevia hankkeita. Kuten jo on todettu, pidan kuntakokeiluhanketta itsessaan
relevanttina uudistustoimena. Toivon myos, etta mahdollisia laajennuksia myohemmissa
vaiheessa kattamaan kokonaisvaltaisesti palveluita. Aloittaessa uutta kuntakokeilua tai
uudistaessa tyollisyystoimintaa voisi tutkia, mita muita yhteiskunnallisia toimijoita olisi
uudistuksessa huomioitavissa. Tyollisyyden kuntakokeiluissa tehdaan tarkeaa tyota, joissa

reformoidaan suomalaisen yhteiskunnan perustoimintoja.



32

Lahteet
Painetut

Alasuutari, P. 2011 Laadullinen tutkimus 2.0. Tampere: Vastapaino.

Airikoski, J. & Sallinen M. 2007. Vastarinnasta vastarannalle: Johda muutos taitavasti. Otavan
Kirjapaino Oy. Keuruu.

Haapakoski, K. Niemela, A. & Yrjola, E. 2020. Lasna Etana seitseman oppituntia tulevaisuuden
tyoelamasta. Helsinki: Alma Talent

Hiatt, Jeffrey M 2006. ADKAR: a model for change in business, government and our
community. Prosci Research, Fort Collins, Co.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2009. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kaytanto.
Helsinki: Gaudeamus.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2015. Tutki ja kirjoita. 15. osin uudistettu painos.
Helsinki: Tammi.

Juholin, E. 2013. Communicare!: Kasva viestinnan ammattilaiseksi. Helsinki: Management
Institute of Finland

Juholin, E. 2017. Communicare!: Viestinnan tekijan kasikirja (7. painos). Turenki: Infor

Kamensky M. 2014. Strateginen Johtaminen. Helsinki: Talentum

Kananen, J. 2008. Kvali. Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kaytanteet. Jyvaskyla:

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2014. Laadullinen tutkimus opinnaytetyona- Miten kirjoitan kvalitatiivisen

opinnaytetyon vaihe vaiheelta. Tampere: Suomen Yliopistopaino Oy- Juvenes Print.

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetyona. Jyvaskylan

Ammattikorkeakoulun julkaisuja 234. Suomen Yliopistopaino Oy. Juvenes Print.

Kauhanen, J. 2016. Tyohyvinvointi organisaatioin menestystekijana - kehittamisohjelman

laatiminen. Viro: Printon.
Kuusela, S. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. 1. painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017. Lahijohtamisen perusteet terveydenhuollossa. 3., uudistettu

painos. Keuruu: Edita.

Mattila, P. 2007. Johdettu muutos: avaimet organisaation hallittuun uudistumiseen. Otavan

kirjapaino. Keuruu.

Pirinen, H. 2014. Esimies muutoksen johtajana. Helsinki: Talentum.



33

Ponteva, K. 2010. Onnistu muutoksessa. Juva: WSQOY.

Ponteva, K. 2012. Muutoksessa. Helsinki: Sanoma Pro

Puusa, A. & Juuti, P. 2011. Menetelma viidakon raivaajat-perusteita laadullisen

tutkimuslahestymistavan valintaan. Helsinki: Johtamistaidon opisto.

Ruusuvuori, J. & Nikander, P. 2010. Haastattelun analyysi. Tampere: Kustannusosakeyhtio

Vastapaino.

Ruusuvuori, J. & Nikander, P. 2017. Haastatteluaineiston litterointi. Teoksessa Hyvarinen, M.
Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (toim.) Tutkimushaastattelun kasikirja. Tampere:

Kustannusosakeyhtio Vastapaino

Skoludova, J. & Horakova, L. 2016. The impact of motivating and stimulating generation y

employees on company performance.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallon analyysi. Helsinki: Tammi.

Zachary, Lois. J. 2005. Creating a mentoring culture. San Fransisco: Jossey-Bass.

Sahkoiset

Eskola, K. Ellun Kanat. 2020. Sisainen viestinta moukaroi siilot ja luo tyolle merkityksen.
Viitattu 19.4.2021

https://ellunkanat.fi/nakemys/artikkelit/sisainen-viestinta-moukaroi-siilot-ja-luo-tyolle-

merkityksen/

HE 51/2017. Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi julkisten tyovoima- ja yrityspalveluiden
alueellista tarjoamista ja tyoelamakokeilua koskevasta kokeilusta. Viitattu 19.2.2021.

https://www.eduskunta.fi/Fl/vaski/KasittelytiedotValtiopaivaasia/Sivut/HE_51+2017.aspx

Hietaniemi, J. Gofore. 2020. Blogi. Mika on Kanban. Viitattu 1.12.2021.

https://gofore.com/mika-on-kanban/

Hilden, K. Mita sisainen viestinta on ja miksi sinun pitaisi valittaa siita. Viitattu 19.4.2021
https://www.linkedin.com/pulse/mit%C3%A4-siskC3%A4inen-viestint%C3%A4-ja-miksi-sinun-
pit%C3%A4isi-vhC3%A4litthC3%A4%C3%A4-Kkaisa-hilden/



https://ellunkanat.fi/nakemys/artikkelit/sisainen-viestinta-moukaroi-siilot-ja-luo-tyolle-merkityksen/
https://ellunkanat.fi/nakemys/artikkelit/sisainen-viestinta-moukaroi-siilot-ja-luo-tyolle-merkityksen/
https://www.eduskunta.fi/FI/vaski/KasittelytiedotValtiopaivaasia/Sivut/HE_51+2017.aspx
https://gofore.com/mika-on-kanban/
https://www.linkedin.com/pulse/mit%C3%A4-sis%C3%A4inen-viestint%C3%A4-ja-miksi-sinun-pit%C3%A4isi-v%C3%A4litt%C3%A4%C3%A4-kaisa-hilden/
https://www.linkedin.com/pulse/mit%C3%A4-sis%C3%A4inen-viestint%C3%A4-ja-miksi-sinun-pit%C3%A4isi-v%C3%A4litt%C3%A4%C3%A4-kaisa-hilden/

34

Jyvaskylan Yliopisto. Viitattu 16.4.2021

https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalin

en.html

Keravan kaupunki. Kerava ja Vantaa haluavat yritykset ja asukkaat mukaan yhteistyohon
tyollisyysasioissa. Viitattu 9.3.2021.
https://kerava.fi/ajankohtaista/uutiset/Sivut/Kerava-ja-Vantaa-haluavat-yritykset-ja-
asukkaat-mukaan-yhteisty%C3%B6h%C3%B6n-ty%C3%B6llisyysasioissa.aspx

Keva. Julkisen alan tyohyvinvointi 2021. Viitattu 7.11.2021.

https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalvelut/julkisen-alan-

tyohyvinvointi-2020-raportti. pdf

Kuntaliitto. Kuntakokeilu 2012-2015. Viitattu 5.4.2021
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/kuntakokeilu-
2012-2015

Kuntaliitto. Kuntakokeilu 2012-2015 Loppuraportti. Viitattu 9.4.2021
https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/media/file/Kuntakokeilu_loppuraportti_3.pdf

Kuntaliitto. Alueelliset tyollisyyskokeilut 2017-2018. Viitattu 3.4.2021
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/tyovoima-ja-

yrityspalveluiden-alueelliset-kokeilut

Laaksoharju, S. 2020. Ite wiki. Microsoft Teams-kayttajat yha kasvussa - Pandemia tehnyt
etakokouksista arkipaivaa. Viitattu 19.4.2021.
https://www.itewiki.fi/blog/2020/11/microsoft-teams-kayttajat-yha-kasvussa-pandemia-

tehnyt-etakokouksista-arkipaivaa/

Leino, R. 2019. Omavalmentajien kokemuksia Pirkanmaan tyovoima- ja yrityspalveluiden
alueellisesta kokeilusta. Opinnaytetyo. Satakunnan ammattikorkeakoulu. Viitattu 31.3.2021
http://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-201903143042

Melisma, T. 2020. Mita on hyva muutosjohtaminen? Viitattu 18.4.2021

https://www.salesforce.com/fi/blog/2020/mita-on-muutosjohtaminen.html

Microsoft. Yammer. Viitattu 17.5.2021.
https://support.microsoft.com/fi-fi/office/yammer-yrityksen-yhteis%C3%B6palvelu-5a72290d-
725b-4c19-af48-599207d16b47

Ollila, S. 2006. Osaamisen strategisen johtamisen hallinta sosiaali- ja terveysalan julkisissa ja

yksityisissa palveluorganisaatioissa. Johtamisen ulottuvuudet ohjauksellisena nakokulmana.


https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalinen.html
https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalinen.html
https://kerava.fi/ajankohtaista/uutiset/Sivut/Kerava-ja-Vantaa-haluavat-yritykset-ja-asukkaat-mukaan-yhteisty%C3%B6h%C3%B6n-ty%C3%B6llisyysasioissa.aspx
https://kerava.fi/ajankohtaista/uutiset/Sivut/Kerava-ja-Vantaa-haluavat-yritykset-ja-asukkaat-mukaan-yhteisty%C3%B6h%C3%B6n-ty%C3%B6llisyysasioissa.aspx
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalvelut/julkisen-alan-tyohyvinvointi-2020-raportti.pdf
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalvelut/julkisen-alan-tyohyvinvointi-2020-raportti.pdf
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/kuntakokeilu-2012-2015
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/kuntakokeilu-2012-2015
https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/media/file/Kuntakokeilu_loppuraportti_3.pdf
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/tyovoima-ja-yrityspalveluiden-alueelliset-kokeilut
https://www.kuntaliitto.fi/elinvoima-ja-tyollisyys/tyollisyys/tyollisyyskokeilut/tyovoima-ja-yrityspalveluiden-alueelliset-kokeilut
https://www.itewiki.fi/blog/2020/11/microsoft-teams-kayttajat-yha-kasvussa-pandemia-tehnyt-etakokouksista-arkipaivaa/
https://www.itewiki.fi/blog/2020/11/microsoft-teams-kayttajat-yha-kasvussa-pandemia-tehnyt-etakokouksista-arkipaivaa/
http://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-201903143042
https://www.salesforce.com/fi/blog/2020/mita-on-muutosjohtaminen.html
https://support.microsoft.com/fi-fi/office/yammer-yrityksen-yhteis%C3%B6palvelu-5a72290d-725b-4c19-af48-599207d16b47
https://support.microsoft.com/fi-fi/office/yammer-yrityksen-yhteis%C3%B6palvelu-5a72290d-725b-4c19-af48-599207d16b47

35

Vaasan yliopisto. Sosiaali- ja terveyshallinnon yksikko. Acta Wasaensia 156. Vaitoskirja.
http://urn.fi/URN:ISBN:952-476-129-7

RajatOn. 2015. Tutkijan ABC. Viitattu 3.4.2021
https://rajatontatiedekasvatusta.wordpress.com/tutkijan-abc/#KIRJALLISUUSKATSAUS

Repo, S. ,Ravantti, E. & Paakkonen, R. 2015. Johda tuottavasti - OPAS TYOHYVINVOINNIN JA
TUOTTAVUUDEN LISAAMISEKSI ESIMIESTYON KEINOIN. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Viitattu
18.4.2021.

http://www.ttl.fi/fi/verkkokirjat/sivut/johda_tuottavasti.aspx

Sairanen Consulting. Itseohjautuvuus tyoelamassa. 2020. Viitattu 15.4.2021

https://www.saranen.fi/blogi/itseohjautuvuus-tyoelamassa

Salomaa, M. Helsingin Sanomat. 2021. Viitattu 11.11.2021
https://www.hs.fi/kaupunki/art-2000008360233.html

TE-Palvelut. 2021. Viitattu 9.3.2021.
https://www.te-

palvelut.fi/te/fi/nain_asioit_kanssamme/te_palvelut/tyollisyyden_kuntakokeilut/index.html

Tietokeskus. 2019. Nevalainen, J. SharePoint Onlinen seitseman hyodyllisinta toimintoa.
Viitattu 17.5.2021.

https://www.tietokeskus.fi/blogi/sharepointin-seitseman-hyodyllisinta-toimintoa/

Tuominen-Tolonen, M. 2018. Tydllistymista edistava monialainen yhteispalvelu (TYP)
sosiaalityontekijan nakokulmasta. Pro gradu -tutkielma. Tampereen yliopisto.
Yhteiskuntatieteiden tiedekunta. Viitattu 17.4.2021.
http://urn.fi/URN:NBN:fi:uta-201801261137

Tuovinen, P. Vantaan Sanomat. 2021. Viitattu 1.11.2021.
https://www.vantaansanomat.fi/paikalliset/4332182

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen
kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012. Viitattu 25.3.2020
HTK_ohje_2012.pdf (tenk.fi)

Tyo- ja elinkeinoministerio a. 2021. Viitattu 5.4.2021
https://tem.fi/tyollisyyskokeilut



http://urn.fi/URN:ISBN:952-476-129-7
https://rajatontatiedekasvatusta.wordpress.com/tutkijan-abc/#KIRJALLISUUSKATSAUS
http://www.ttl.fi/fi/verkkokirjat/sivut/johda_tuottavasti.aspx
https://www.saranen.fi/blogi/itseohjautuvuus-tyoelamassa
https://www.hs.fi/kaupunki/art-2000008360233.html
https://www.te-palvelut.fi/te/fi/nain_asioit_kanssamme/te_palvelut/tyollisyyden_kuntakokeilut/index.html
https://www.te-palvelut.fi/te/fi/nain_asioit_kanssamme/te_palvelut/tyollisyyden_kuntakokeilut/index.html
https://www.tietokeskus.fi/blogi/sharepointin-seitseman-hyodyllisinta-toimintoa/
http://urn.fi/URN:NBN:fi:uta-201801261137
https://www.vantaansanomat.fi/paikalliset/4332182
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://tem.fi/tyollisyyskokeilut

36

Tyo- ja elinkeinoministerio b. 2021. Viitattu 2.11.2021

https://tem.fi/-/te-palvelut-siirtyvat-kunnille-vuoden-2024-aikana-ministerityoryhma-linjasi-

valmistelun-periaatteista

Tyoterveyslaitos. 2020. Mielekkaan organisaatiomuutoksen periaatteet. Viitattu 7.3.2021.

https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-

periaatteet/

Vantaa kaupunki. 2021. Vantaan tyollistamistuki yrityksille. Viitattu 9.4.2021.

https://www.vantaa.fi/hallinto_ja_talous/tyo_ja_elinkeinot/palvelut_tyonantajalle/tyollista

mistuki_yrityksille

Vantaan kaupunki. 2019. Ohjeita ja lisamateriaalia johtamisjarjestelmakuvauksen
laatimiseen. Viitattu 16.4.2021

https://www.vantaa.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/vantaa/embeds/vantaawwwstr

ucture/153758 Vantaan_kaupunki_muutoshanke_johtamisjarjestelmakuvaus_ohjeet_ja_taust

amateriaali.pdf

Varma. 2020. Tietoa tyokyvysta. Tyon murros ja tyokyky - nakokulmia ja valineita
tyokykyjohtamisen tueksi. Viitattu 30.3.2021.

https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/tyokykyjohtaminen/tietoa-tyokyvysta-tyon-

murros-ja-tyokyky.pdf

MTL. Virmala, T. Sisainen viestinta on tarkeampaa kuin ulkoinen. Viitattu 19.4.2021

https://mtl.fi/blogi/sisainen-viestinta-on-tarkeampaa-kuin-ulkoinen/

Vuori, J. Tietoarkisto. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Laadullinen sisalloanalyysi.
Viitattu 29.4.2021

https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-

analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/

Yammer. Viitattu 17.5.2021

https://www.yammer.com/?locale=fi-Fl

Julkaisemattomat

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus. 2020. Powerpoint-esitys. Laurea
Ammattikorkeakoulu. Viitattu 15.6.2021

Vantaan ja Keravan tyollisyyden kuntakokeilun tavoite ja tahtotila. Powerpoint-esitys. Vantaa
ja Keravan tyollisyyspalvelut, Kokeilutoimisto. Viitattu 2.11.2021


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-periaatteet/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-periaatteet/
https://www.vantaa.fi/hallinto_ja_talous/tyo_ja_elinkeinot/palvelut_tyonantajalle/tyollistamistuki_yrityksille
https://www.vantaa.fi/hallinto_ja_talous/tyo_ja_elinkeinot/palvelut_tyonantajalle/tyollistamistuki_yrityksille
https://www.vantaa.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/vantaa/embeds/vantaawwwstructure/153758_Vantaan_kaupunki_muutoshanke_johtamisjarjestelmakuvaus_ohjeet_ja_taustamateriaali.pdf
https://www.vantaa.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/vantaa/embeds/vantaawwwstructure/153758_Vantaan_kaupunki_muutoshanke_johtamisjarjestelmakuvaus_ohjeet_ja_taustamateriaali.pdf
https://www.vantaa.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/vantaa/embeds/vantaawwwstructure/153758_Vantaan_kaupunki_muutoshanke_johtamisjarjestelmakuvaus_ohjeet_ja_taustamateriaali.pdf
https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/tyokykyjohtaminen/tietoa-tyokyvysta-tyon-murros-ja-tyokyky.pdf
https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/tyokykyjohtaminen/tietoa-tyokyvysta-tyon-murros-ja-tyokyky.pdf
https://mtl.fi/blogi/sisainen-viestinta-on-tarkeampaa-kuin-ulkoinen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/
https://www.yammer.com/?locale=fi-FI

37

Vantaan ja Keravan tyollisyyden kuntakokeilun viestinta ja vuorovaikutus. 2021. Powerpoint-
esitys. Vantaa Kerava kuntakokeilu. Viitattu 15.6.2021

Vantaan ja Keravan tyollisyyden kuntakokeilun perehdytys. 2021. Verkkoluento. Vantaa
Kerava kuntakokeilu. Viitattu 15.6.2021

Vantaan ja Keravan tyollisyyden kuntakokeilu. 2020. Tehtavankuvat - TE-toimistolle
toimitetut. Viitattu 19.10.2021



38

Kuviot

Kuvio 1: Tyokokeilunasiakas, TE-Palvelut 2021 ......cevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeennnnnns 11
Kuvio 2: Virallisesti kaytossa olevat viestintakanavat. (Haastattelut, Vantaa-Kerava
KUNTAKOKETIU. 202 ) oiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt teeeeeennnnseaeeeeeeeesesesnnnnnnnsessseeeesesenns 15
Kuvio 3: Kiibler-Ross muutos Kayra. 1969. .....cceeiuiiiriiiiieiriiintereeaineereeanneeeessnnneeennns 17
Kuvio 4: ADKAR mallin eteneminen. .....cooouiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i 18

Kuvio 5: Aineistolahtoisen sisalloanalyysin eteneminen avattuna (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
< Rt T 0T T 22

Taulukot

Taulukko 1: Haastatteluaineistossa esiin nousevat padasiat .......ccceeeeeeeieiieiiiiininnennneens 25


https://d.docs.live.net/bc0db812ae1befe4/Laurea/Opinnäytetyö%202020-2021/Juha%20Eriksson%20valmis%20opinnäytetyö%201.1.docx#_Toc89816330
https://d.docs.live.net/bc0db812ae1befe4/Laurea/Opinnäytetyö%202020-2021/Juha%20Eriksson%20valmis%20opinnäytetyö%201.1.docx#_Toc89816331

Liitteet

Liite 1: Teemahaastettelu kysymysrunko, julkaisuseminaarin dia

---------------------------------

Liite 2: Tutkimuksesta nousseet tarkeimmat kehitysideat, julkaisuseminaarin dia.............

39



40

Liite 1: Teemahaastettelu kysymysrunko, julkaisuseminaarin dia

Teemahaastattelu
kysymysrunko

Teemal. Lahtokohdat
Mitenndetmiksikuntakokeilugehdaan
-Mitenkoetsen, milloinsaittietdaasiastamiten
uusinormaalion alkanut mitenitseolet
sopeutunut

Teema 2. Vuorovaikutusja viestinta

-Onko viestintaollutmillaistaarviosiviestinta
mahdollisuuksisviestinnadlténkoviestinta
tavoittanut ovatkokoulutugmateriaaliblleet
hyvia, ovatviestintakeinotsinullahallussaonko
viestittdvatasiatselkeitavaitarvitseekmiita
omavalmentajillavataerikseenoletko
onnistunuttavoittamaarta kouluarvosanoin-
10, mitakaipaisitkaikkialaisetoletko
mitenjohdantunnetts oloja, mitdkavavia
viestintdankaytat mitkdovatsinustaparhaat
viestintdkanavat

Teema 3.Muutostarpeet jatavoitteet

Mitd muuttaisittaimitatarvitsitonnistuaksesi
tavoitteissa

-Ovatkotavoitteetselkeitd onkotavoitteista
viestittysinulle oletkomitenviestinytalaisille
onkojokinjaanytepaselvaksionko jokinkanava
parempj tarvitaankgotainuusia
(viestintjkanavia
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Liite 2: Tutkimuksesta nousseet tarkeimmat kehitysideat, julkaisuseminaarin dia

E Tyéllisyyden A W

kuntakokeilut lkerava

pieni suuri kaupunki

Tutkimuksesta nousseet
kehitysideat

= Sahkopostisaannot

* Viestintakoordinointi
-viestintakoordinaattori vastaamaan tiedon ajantasaisuudesta
-yhteiset pelisaannot mihin ja mita tietoa
-toimivien kanavien vahvistaminen, turhien karsiminen

= Resurssit — kokonaisvaltaisesti

= Osaamiskartoitus -> tyopaikkakouluttaja rooli?



