Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Jenna Niemi

”Voisimme sisdisen viestinnan keinoin lisata
vhteenkuuluvuutta ja toistemme tuntemista”

Henkiloston nakemyksia Vaasan yliopiston sisdisesta viestinnasta

Markkinoinnin ja viestinnan akateeminen yksikko
Organisaatioiden viestinnan pro gradu -tutkielma
Viestinnan monialainen maisteriohjelma

Vaasa 2023



VAASAN YLIOPISTO

Markkinoinnin ja viestinndn akateeminen yksikké

Tekija: Jenna Niemi

Tutkielman nimi: "Voisimme sisdisen viestinnan keinoin lisdtd yhteenkuuluvuutta ja
toistemme tuntemista” : Henkil6ston ndkemyksia Vaasan yliopiston
sisdisesta viestinnasta

Tutkinto: Filosofian maisteri
Oppiaine: Viestinnan monialainen maisteriohjelma
Organisaatioiden viestinta
Tyon ohjaaja: Merja Koskela
Valmistumisvuosi: 2023 Sivumaara: 83
TIVISTELMA:

Det finns ett signifikant samband mellan kommunikationsnéjdhet och arbetsnéjdhet. Huvudsyf-
tet med denna avhandling ar att ta reda pa hur personalen vid Vasa universitet upplevde att
organisationens interna kommunikation fungerade under den exceptionella tid som covid-19-
pandemin orsakade. Avhandlingen fokuserar pa att kartlagga personalens kommunikationsnéjd-
het, vilka omraden inom den interna kommunikationen som upplevdes som fungerande och vilka
omraden upplevdes som ej fungerande.

Materialet i denna avhandling bestar av 62 enkatsvar som samlats in fran personalen vid Vasa
universitet. Materialet for avhandlingen samlades in mellan den 2 och 25 februari 2022. Under
insamlingen av materialet var den exceptionella situationen orsakad av covid-19-pandemin fort-
farande aktuell. Svaren tyder pa att den exceptionella situationen har paverkat den interna kom-
munikationen pa olika sétt.

Vid analysen av materialet anvands en teoretisk modell som skapats av Tuuli Tukiainen. Modellen
fungerar som ett ramverk for kvalitativ forskning. Modellen har skapats for att undersoka orga-
nisationers interna kommunikation samt kommunikationstillfredsstallelse. Med hjalp av denna
modell gar det att ta fram de goda och daliga aspekterna géllande den interna kommunikationen.
Man narmar sig fenomenet genom att betrakta méanniskors subjektiva upplevelser angaende in-
tern kommunikation pa arbetsplatsen. Tanken ar att personalen sjalva beskriver kommunikat-
ionen, kommunikationens egenskaper och betydelser, vad de uppmarksammar i kommunikat-
ionen och vad som &r viktigt for dem gallande internkommunikation.

Utifran analysen kan man dra slutsatsen att personalen ar relativt néjd med Vasa universitets
interna kommunikation. Dock upplever man att det finns utrymme for utveckling inom vissa om-
raden av den interna kommunikationen. Utifran analysen kan man konstatera att det ar subjek-
tivt hur intern kommunikation i en organisation uppfattas. Nar en del av personalen upplever att
ett visst fenomen inom internkommunikationen fungerar, kdnner vissa att den behover utvecklas.
Utifran analysen och den anvanda metoden &r det svart att exakt definiera tillfredsstallelsen med
kommunikationen hos Vasa universitets personal. Detta beror pa att personalen har besvarat
enkaten relativt lika och inget kommunikationsomrade sticker ut exceptionellt. Med hjalp av re-
sultaten har man kunnat lyfta fram bade aspekter som fungerar och aspekter som behdver ut-
vecklas hos interna kommunikationen vid Vasa universitet. Denna avhandling pavisar hur viktigt
det ar att forska i organisationers interna kommunikation eftersom den har en sa stor betydelse
gallande vélbefinnande i arbetet.

AVAINSANAT: sisdinen viestintd, viestintatyytyvaisyys, viestintajarjestelma, viestintdilmasto,

yhteisoviestinnan agendamalli
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1 Johdanto

Ihmisten kohdatessa syntyy viestintdd ja vuorovaikutusta. Léhetdamme sekd vastaan-
otamme sanomia tietoisesti seka tiedostamattomasti. Viestinnalta on vaikea valttya. Or-
ganisaatiossa jokainen jasen tekee ainutlaatuista tyotehtavaa yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, jolloin sisdinen viestintd on edellytys tavoitteiden saavuttamiselle, mutta
my0s tyotehtdvan loppuunsaattamiselle. Viestinta on oleellinen osa organisaatiota, jotta

se ylipdansa toimisi (Heide, Johansson & Simonsson, 2005 s. 11).

Nykytilanteessa on daarimmaisen tarkeda niin tyopaikalla kuin arjessakin, etta viestinta
hoidetaan oikealla tavalla. Korkean tason yllapitdminen organisaatiossa vaatii toimivaa
viestintda. On tarkeaa, etta viestinta toimii ja tavoittaa kaikki, silla toimivalla viestinnalla
on merkittava rooli motivaation ja henkiloston me-hengen yllapidossa. Mikali henkil6sto
kokee olevansa motivoitunut, se johtaa useimmiten paremmin toimivaan organisaatioon

ja sita kautta myos parempiin tuloksiin (Erikson, 2008 s. 72).

Tutkimusten mukaan viestintatyytyvaisyyden ja tyotyytyvaisyyden valilla on havaittu
merkittdva yhteys (Spoljari¢ & Ver¢i€, 2022). Tehokas ja toimiva sisdinen viestinta auttaa
henkilostoa kohtaamaan arjen haasteita seka tukee tydhyvinvointia (Vanska 2022, s. 67).
Paasivaara ja Nikkild (2010, s. 138) toteavat, etta tydhyvinvointia edistavat hyva tydilma-
piiri ja tydyhteison sisdinen toimivuus ja ndiden edellytyksena on toimiva sisdinen vies-
tinta ja yhteisty® organisaatiossa. Toisin sanoen organisaation sisdiselld viestinnalla on
suuri merkitys henkiloston tyossa viihtyvyyteen ja motivaatioon. Hyvinvoiva, motivoitu-

nut ja tyossa viihtyva henkildstd on etu, mikali organisaatio haluaa menestya.

Kevaalla 2020 koronavirus levisi maailmanlaajuisesti johtaen kriisiin, jota ei pitkdan ai-
kaan oltu nahty. Covid-19-pandemia aiheutti poikkeustilanteen, joka myds muutti ty6-
elamaa pakottaen suuren osan etatyohon lyhyella varoitusajalla. Tama pakotti myos or-

ganisaatiot tarkastelemaan ldhestymistapaansa sisdiseen viestintaan.



1.1 Tavoite

Tutkielman tavoitteena on selvittdaa, miten Vaasan yliopiston henkildsto koki organisaa-
tion sisdisen viestinnan toimivuuden covid-19-pandemian aiheuttamana poikkeusaikana.
Tutkielmassa keskitytdan kartoittamaan henkiloston viestintatyytyvaisyytta eli sita,
mitka sisdisen viestinndn asiat ja osa-alueet koettiin toimivaksi ja missa asioissa koettiin

kehitettavaa henkiloston nakokulmasta.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Minkalaisia kokemuksia henkildst6lla on Vaasan yliopiston viestintdjarjestelmasta?

2. Minkalaisena henkilosté kokee Vaasan yliopiston viestintdilmaston?

Tassa tutkielmassa tarkastellaan tyoyhteisoviestintda, jota kutsutaan monesti myos yh-
teisoviestinnaksi, organisaatioviestinnaksi tai organisaation sisaiseksi viestinnaksi (Tuki-
ainen, 1999 s. 1). Tukiainen (1999, s. 1) méaarittelee yhteisOviestinndn organisaation si-
salla tapahtuvana viestintdna, toisin sanoen kyseessa on sanomien vaihdantaa tyoyhtei-
son osien valilla. Tassa tutkielmassa tarkastellaan siis organisaation sisdlla tapahtuvaa
viestintda, toisin sanoen henkiloston kesken tapahtuvaa virallista seka epavirallista vies-

tintaa.

Tutkimuskysymykset kasittavat Vaasan yliopiston viestintajarjestelman ja viestintdilmas-
ton. Tukiaisen (1999) maaritelman mukaan viestintajarjestelmaan kuuluvat organisaa-
tiossa kaytettavat sisdisen viestinnan kanavat ja sisdisen viestinnan tietosisallot. Viestin-
tdilmastoon kuuluvat Tukiaisen (1999) mukaan vertikaalinen viestinta eli esimiesten vies-
tinta ja organisaation toimintatavat seka esimiesten ja alaisten viliset suhteet. Viestin-
tdilmastoon kuuluu my6s horisontaalinen viestinta, toisin sanoen organisaation jasenten
nakemykset kollegoiden viestinnasta ja oman tyoyhteison viestinnallisyydesta seka tyy-
tyvaisyys niihin. Tarkoituksena on kartoittaa tutkielman avulla Vaasan yliopiston sisdisen

viestinnan tilaa tutkimalla henkil6ston subjektiivisia kokemuksia sen eri osa-alueiden



toimivuudesta. Tutkimuksella halutaan tuottaa tietoa ja auttaa Vaasan yliopistoa kehit-

tamaan sisaista viestintaansa.

Organisaatioiden sisdista viestintda ja henkiloston viestintatyytyvaisyytta on tarkeaa tut-
kia, silla vietdmme suuren osan eldmastamme tyodpaikalla ja toissa. Joki (2021, s. 164)
toteaa, ettd toimiva sisdinen viestinta ja tiedonkulku kuuluu toimivan tyoyhteison perus-
edellytyksiin. Han toteaa myo0s, etta tasta huolimatta monessa organisaatiossa koetaan
sisdisessa viestinndssa olevan parantamisen varaa. Voidaan siis todeta, ettd vaikka toi-
miva sisdinen viestintd ja tiedonkulku on perusedellytys organisaatiossa, se ei valtta-

matta aina toteudu.

Tama tutkielma aloitettiin covid-19-pandemian aiheuttaman poikkeustilanteen ollessa
ajankohtainen. Covid-19-pandemia on vaikuttanut eri tavoin organisaatioiden sisdiseen
viestintdan. Kevaalla 2020 yhteiskunta suljettiin ja valmiuslaki otettiin kayttoon.
Poikkeustilanne toi dkillisien muutoksen tydelamaan ja monet jaivat etatyohon, mika toi
omat haasteensa sisdiseen viestintdan. Pekkola ja muut (2021) ovat tutkineet covid-19-
pandemian vaikutusta johtamiseen Suomen yliopistoissa ja miten yliopiston johtajat ko-
kevat, etta kriisista selvittiin. Koska yliopistot ovat tietoperustaisia asiantuntijaorganisaa-
tioita, joissa tiedolla ja sen johtamisella on keskeinen rooli Pekkola ja muut (2021) totea-
vat, ettd covid-19-kriisi aiheutti suuria muutoksia yliopiston koordinaatioon, johtamiseen
ja hallintoon. Sisaista viestintda poikkeustilanteessa kasitellddn tarkemmin luvussa 3.1.
Tutkielman aihe on ajankohtainen ja mielenkiintoinen, silld covid-19-pandemia on

muuttanut tydelamaa ja sen toimintaa pysyvasti.

1.2 Aineisto

Taman tutkielman aineisto koostuu Vaasan yliopiston henkilost6lta keratyista kyselyvas-
tauksista. Kyselyvastauksia tuli kyselyn aikana kaiken kaikkiaan 62. Tutkielman aineisto

kerattiin aikavalilla 02.-25.02.2022. Aineistonkeruun aikana covid-19-pandemian



aiheuttama poikkeustilanne oli viela hyvin ajankohtainen. Aineistossa tuli esille poik-
keustilanne ja ndakemyksia sen vaikutuksesta sisdiseen viestintaan. Tasta johtuen tut-

kielma kasittelee my0ds sisdista viestintda poikkeustilanteessa.

Taman tutkielman kohdeorganisaationa toimii Vaasan yliopisto. Vaasan yliopiston juuret
juontavat 1960-luvulle, jolloin Vaasan kauppakorkeakoulu perustettiin. Vuonna 1968
kauppakorkeakoulu aloitti toimintansa. Vuosien mittaan ja maailman muuttuessa orga-
nisaatio muuttui seka kehittyi. Ensiksi se oli valtiollinen korkeakoulu ja yliopisto, ja lo-
pulta julkisoikeudellinen laitos (Leinamo & Ronkainen, 2018 s. 10). Vuosien mittaan or-
ganisaatiosta on kehittynyt monitieteinen ja kansainvalinen yliopisto, joka toimii nykyaan
Vaasan yliopistona. Vaasan yliopistossa (2023b) opiskelee yli 5000 opiskelijaa, ja henki-
[6stdon maadra on 468 henkil6a. Vaasan yliopisto on kansainvalinen yliopisto, ja se myos
nakyy, silla 30 % opetus- ja tutkimushenkildstdsta on ulkomaalaisia (Vaasan yliopisto,
2023b). Yliopisto tekee my®s tiiviisti yhteistydta kansainvalisten yhteistyokumppaneiden

kanssa.

Vaasan yliopiston henkilostéryhmat voidaan jakaa opetus- ja tutkimushenkilokuntaan
seka hallintohenkilostoon. Opetus- ja tutkimushenkildsto tydskentelee Vaasan yliopiston
akateemisissa yksikoissa, tutkimusalustoilla ja erillislaitoksissa. Vaasan yliopistossa on
nelja akateemista yksikkod. Vaasan yliopiston akateemisiin yksikkoihin kuuluvat Johtami-
nen, Laskentatoimi ja rahoitus, Markkinointi ja viestinta seka Tekniikka ja innovaatiojoh-
taminen (Vaasan yliopisto, 2023a). Vaasan yliopistossa on myo6s kolme tutkimusalustaa:
VEBIC, Digital Economy ja Innovation and Entrepreneurship Innolab. Vaasan yliopiston
(2023c) erillislaitokset ovat Levon-instituutti, kielikeskus Linginno ja tiedekirjasto Tritonia.
Vaasan yliopiston hallintohenkil6sto tyoskentelee yliopistopalveluissa ja yliopiston joh-
dossa. Yliopistopalvelut tarjoavat palveluja koko yliopistoyhteisolle (Vaasan yliopisto,

2023¢).

Aineisto kerattiin Vaasan yliopiston henkilostoltda avoimella kyselylomakkeella, johon

vastaajat saivat kirjoittaa omat vastauksensa. Koska tutkielma kasittelee henkiléston



subjektiivisia viestintakokemuksia, valittiin aineistonkeruumenetelma, jolla saadaan
esiin tutkittavien henkilokohtaisia kokemuksia. Kokemuspohjaisen viestintatyytyvaisyy-
den tarkasteleminen edellyttda menetelmas, jolla saadaan esille tutkittavien havaintoja
seka reaktioita (Tukiainen 1999, s. 69). Vapaamuotoisten vastausten avulla saadaan ke-
rattya tietoa, joka voi olla keskeista organisaation kehittamisessa ja viestintastrategian
suunnittelussa (Tukiainen 1999, s. 11). Jokaisessa organisaatiossa on omanlainen kult-

tuuri, joka muodostuu persoonista organisaatiossa.

Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin teoriaan pohjautuen seka Tukiaisen (1999) yhtei-
soviestinnan agendamallin mukaisesti: lomakkeessa oli kaksi avointa kysymystd, jotka
liittyvat sisdiseen viestintdan ja viestintatyytyvaisyyteen. Yhteisoviestinnan agendamalli
esitelldaan tarkemmin luvussa 1.3. Kyselylla haluttiin tuoda esille henkiléston omakohtai-
sia ndkemyksia Vaasan yliopiston sisdisen viestinnan hyvista ja huonoista puolista. Kysely
toteutettiin englanniksi, silld Vaasan yliopistossa tyoskentelee paljon kansainvalista hen-
kilostoa. Kyselyssa tuotiin esille, ettd vastaajat saavat itse valita, vastaavatko he kyselyyn
suomeksi, ruotsiksi tai englanniksi. Kysely on tdman tutkielman liitteena kokonaisuudes-

saan.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyokalulla. Nettilinkkia kyselyyn jaettiin Vaasan yli-
opiston henkildstolle heidan kayttamassaan intranetissa ja postituslistoilla aikavalilla 02.-
25.02.2022. Tarkoituksena oli, ettd Vaasan yliopiston kaikilla henkildstéryhmillda on mah-
dollisuus vastata kyselyyn. Tasta syysta nettilinkkia jaettiin intranetissa, jotta se olisi kaik-
kien henkilostéon kuuluvien saatavilla. Kyselyyn tuli vastauksia 62. Verrattuna Vaasan
yliopiston henkiloston kokonaismaaraan, ja siihen kuinka monta kertaa kyselylinkki on
avattu henkilston toimesta, voidaan todeta vastausprosentin olevan suhteellisen pieni.
Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 97-98) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston
koko ei kuitenkaan ole merkittavin kriteeri, ja pienempikin aineisto riittaa tamankaltai-

sessa tutkielmassa.
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Vaasan yliopistoon kohdistuviin tieteellisiin tutkimuksiin on aina haettava tutkimuslupa
(Vaasan yliopisto, 2023d). Tahan tutkielmaan on haettu seka saatu tutkimuslupa Vaasan
yliopiston vararehtorilta. Taman tutkielman aineistoa on tutkielman teon aikana kasitelty
luottamuksellisesti, hyvaa tutkimuksen etiikkaa ja hyvia tieteellisia kaytantoja seka tieto-
suoja-asetuksia noudattaen. Kysely toteutettiin nimettémana, eikad vastaajilta keratty

henkil6tietoja.

1.3 Menetelma

Tama tutkielma on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tukiainen (1999, s. 21) maa-
rittelee vaitoskirjassaan laadullisen analyysin merkitysten tulkinnaksi. Juuti ja Puusa
(2020, s. 9) toteavat taas laadullisen tutkimuksen yhtena piirteena olevan pyrkimys ym-
martaa tiettya ilmiota tutkimukseen osallistuvien henkildiden subjektiivisesta nakokul-
masta. Tassa tutkielmassa tarkastellaan Vaasan yliopiston sisdisen viestinnan tilaa, jota
pyritddn ymmartamaan henkildston nakokulmasta. Tutkielmassa ollaan kiinnostuneita
Vaasan yliopiston henkilostén nakemyksista, ajatuksista, tuntemuksista ja merkityksista,
joita he antavat Vaasan yliopiston sisaiselle viestinnalle. Kyselyvastausten analyysimene-

telmana kaytetdan sisdllonanalyysia.

Yhteisoviestinndan agendamallin tarkoituksena on maaritelld, mitd yhteisoviestinta on.
Asiaa lahestytaan tarkastelemalla henkiloston subjektiivisia kokemuksia aiheeseen liit-
tyen. Kyseessa on laadullinen analyysi, jonka avulla tarkastellaan, miten tyoyhteison ja-
senet itse kuvailevat viestintaa, viestinnan ominaisuuksia ja merkityksia, mihin he kiin-
nittdvat huomiota viestinnassa ja mika heille on tarkeda viestinnassa (Tukiainen 1999, s.
1). Tarkoitus on saada henkilostolta vastauksia omin sanoin, eikd heille ole asetettu mi-
tdan ennakko-oletuksia siitd, miten heidan tulisi kokea tai kuvailla tydyhteisdnsa viestin-

taa.
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Analysoidessani aineistoa kdytan analyysirunkona Tuuli Tukiaisen luomaa yhteisovies-
tinnan agendamallia, joka toimii runkona laadulliselle tutkimukselle. Jo klassikoksi muo-
dostunut yhteisoviestinnan agendamalli on luotu viestintatyytyvaisyyden ja viestinnan
hyvien seka huonojen puolien tarkastelemista varten. Analyysirungon avulla voidaan tar-
kastella avoimia kysely seka haastatteluvastauksia organisaation sisdisen viestinnan hy-
vistd ja huonoista puolista (Tukiainen 1999, s. 8). Yhteisoviestinndn agendamalli pohjau-
tuu Tukiaisen vuosina 1988 ja 1993 Yleisradio Oy:ssa tekemiin haastatteluihin. Hen-
kilokunnalle esitettiin haastattelussa kaksi avointa haastattelukysymysta, jotka liittyivat
viestinnan hyviin ja huonoihin puoliin, aihetta ei rajattu mitenkdan ja haastattelut olivat
tdysin avoimia. Haastatteluissa esille nousseet lausumat viestinnasta jaettiin omiin kate-

gorioihin luokittelusdaantdjen perusteella.

Viestintatyytyvaisyytta kuvaavilla lausumilla tarkoitetaan tiettyyn sisdisen viestinnan il-
midihin viittavia lausumia, kuten esimiesviestintdan tai viestintdkanaviin liittyvia kom-
mentteja ja mielipiteitd. Kyselyvastauksissa analysoidaan sisdllonanalyysin avulla esille
tuodut kommentit ja mielipiteet sisadisen viestinnan hyvista sekd huonoista puolista. Ky-
selyvastauksista eritelldaan viestintatyytyvaisyytta ilmaisevat lausumat yhteiséviestinnan
agendamallin kategorioihin luokittelusdant6jen perusteella. Tassa tutkielmassa lausu-
malla tarkoitetaan esimerkiksi lausetta, lauseketta, yhdyslausetta tai partikkelia. Lausu-

maa voidaan my0s kutsua virkkeeksi (Tieteen termipankki, 2023).

Seuraavaksi esitelldan Tukiaisen (1999) laatima alkuperdinen yhteisoviestinnan agenda-
malli. Kaiken kaikkiaan kategorioita Tukiaisen mallissa on 28. Kategoriat jaettiin neljaan
eri kokonaisuuteen, joita kutsutaan dimensioiksi. Agendamalli kasittaa kaksi eri padkoko-
naisuutta eli dimensiota, viestintdjérjestelmdn ja viestintdilmaston (Tukiainen 1999, s. 7—
16, 29, 84-96, 176). Taulukko 1 esittda Tukiaisen agendamallin ensimmaisen ulottuvuu-
den eli dimensio |, joka kasittdaa organisaation viestintdjdrjestelmdn kdyttdd. Dimensio |
koostuu mallissa 20. kategoriasta. Kategoriat 1-9 kuvaavat eri viestintdkanavia organi-

saatiossa. Kategoriat 10-19 kuvaavat taas viestinnan sisdltdja. Kategoria 20 on



12

itsendinen, ja se kuvaa organisaation tyontekijoiden omatoimista viestintda, kuten

tyontekijoiden itsendista tiedonhankintaa (Tukiainen 1999, s. 104-105).

Taulukko 1. Yhteisoviestinnan agendamallin dimensio | (Tukiainen, 1999 s. 274)

Viestintajarjestelma

Dimensio | Viestintajarjestelman kaytto

Kategoriat 1-9 Viestintakanavat Kategoriat 10-20 Viestinnan tietosisallot
1. Kokoukset 10. Oman tyon tulevaisuus

2. Koulutustilaisuudet 11. Palaute omasta tyosta

3. Poytakirjat 12. Oman tyon jarjestely

4. llmoitustaulu 13. Oman tyodyhteison ja yksikon kehitta-

mishankkeet

5. Henkilostolehdet 14. Henkil6stétoiminta

6. Sanoma- ja aikakausilehdet 15. Organisaation kehittamishankkeet
7. Muut suulliset kanavat 16. Tuotteet ja asiakkaat

8. Muut kirjalliset kanavat 17. Talousasiat ja investoinnit

9. Muuta tai yleista viestintdkanavista 18. Koulutus ja kurssit

19. Sosiaalitoiminta

20. Muuta tai yleista viestinnan sisalldista

Kategoria 21 Omatoiminen viestinta

Taulukko 2 esittaa agendamallin dimensiot Il, 11l ja IV, jotka kuvaavat viestintdilmastoa.
Dimensio Il kuvaa esimiesten viestintda ja toimintatapaa organisaatiossa. Dimensio Il
kuvaa horisontaalista keskindisviestintdaa, miten esimerkiksi organisaatiossa viestitdaan
tyokavereiden kesken. Kategoriat 23 ja 24 viittaavat enemmankin epaviralliseen vies-
tintadn organisaatiossa. Kategoria 23 puskaradio viittaa esimerkiksi huhupuheisiin ja juo-
ruihin organisaatiossa. Dimensio IV kuvaa taas viestintdprosessin toimivuutta yleisesti,
miten tiedonkulku organisaatiossa toimii, sen oikea-aikaisuutta seka tiedon laatua ja

maaraa. (Tukiainen 1999, s. 106—108)
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Taulukko 2. Yhteisoéviestinnan agendamallin dimensiot I, Il ja IV (Tukiainen, 1999 s. 274).

Viestintdilmasto

Dimensio Il Esimiesten viestintd ja toimintatavat

25. Lahimman esimiehen ja viestinta ja viestinnallinen toimintatapa

26. Johdon viestinta, johtamistapa, organisaation rakenne ja viestinnan saannot

Dimensio lll Horisontaalinen keskinaisviestinta

27. Puskaradio

28. Tyotoverien viestintd, kanssakdyminen ja tyoyhteison viestinnallisyys

Dimensio IV Viestintdprosessin toimivuus

22. Tiedonkulun yleinen toimivuus

23. Tiedonkulun oikea-aikaisuus

24. Tiedon laatu ja maara

Taulukot 1 ja 2 esittavat siis Tukiaisen laatiman alkuperaisen analyysirungon. Tassa tut-
kielmassa kdytetdaan muokattua analyysirunkoa, joka sopii paremmin taman tutkielman
aineistoon. Analyysirunko toimii samalla myds luokittelurunkona. Kyselyvastauksissa
esiintyneet lausumat luokitellaan sopiviin kategorioihin tulkintasaantdjen avulla. Tulkin-
tasdannot ovat sovellettu sopivaksi aineistoon ja analyysirunkoon, mallina tulkin-
tasaantoihin toimii Tukiaisen laatimat tulkintasdanndot (Tukiainen 1999, s. 245-262). Ta-
han tutkielmaan sovellettu analyysirunko ja sen kategoriat esitellaan tarkemmin luvussa

4.1.

Kun kyselyvastaukset on jaettu niille sopiviin luokkiin, tarkastellaan vastauksia sisal-
[6nanalyysin avulla tarkemmin. Ensin tarkastellaan lausumia liittyen Vaasan yliopiston
viestintdjarjestelmaan, sen hyvia sekd huonoja puolia, ja tuodaan aineistosta esille esi-
merkkeja lausumista aiheeseen liittyen. Taman jalkeen tarkastellaan samalla tavalla lau-
sumia liittyen Vaasan yliopiston viestintdilmastoon, sen hyvat ja huonot puolet, ja nos-

tetaan analyysissa lausuma esimerkkeja aiheeseen liittyen.
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Analysoitaessa kyselyvastauksia henkilosto jaotellaan opetus- ja tutkimushenkilostéon
tai hallintohenkilostoon riippuen siitd, mihin henkilostoryhmaan vastaaja kuuluu. Tut-
kielman analyysiosassa tai tuloksissa ei avata esimerkiksi sitd, missa tietyssa yksikossa

kukin vastaaja tyoskentelee, jotta kyselyyn osallistuvat eivat olisi tunnistettavissa.
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2  Organisaation sisainen viestinta

Organisaation maaritelma voidaan ilmaista seuraavasti: organisaatio on sosiaalinen yh-
teis®, jossa organisaation jasenten valinen vuorovaikutus ja viestintd on perusta toimin-
nalle, joka yleensa sisaltda yhteista ja koordinoitua tyota asetetun tavoitteen saavutta-

miseksi (Heide et al. 2013, s. 38).

Organisaatiolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa erilaisia instituutioita kuten pankki, yhdis-
tys tai vaikkapa yliopisto, joka on tdman tutkielman tutkimuksen kohteena oleva organi-
saatio. Organisaatioille yhteistad on, ettd ne koostuvat ihmisistd, ne ovat jollain tavalla
rakenteellisia ja niilla on tarkoitus saavuttaa tiettyja tavoitteita (Strid 2009, s. 12). Vies-
tintaa tapahtuu eri organisaatioiden valilla seka organisaation sisalla, tassa tutkielmassa
keskitytddan nimenomaan organisaation sisdiseen viestintdaan. Organisaation sisdisen
viestinnan voi madritella organisaation sisalla tapahtuvaksi tiedonkuluksi ja vuorovaiku-

tukseksi (Osterberg 2014, s. 193).

Dimbley ja Burton (1999, s. 143—-147) toteavat, etta organisaation hyvinvoinnin, tehok-
kuuden, tavoitteiden ja strategian toteuttamisen ndakokulmasta viestinnan on oltava te-
hokasta. He jatkavat, etta tdman saavuttamiseksi sisdisen viestinndn on toimittava kai-
killa organisaation eri tasoilla, ei vain ylospdin tai alaspdin suuntautuvana viestintana,

horisontaalisena tai vertikaalisena viestintana.

Henkilosto on sisdisen viestinndn resurssi. lIman sisdista tietoa seurauksena on se, etta
kukaan ei tiedd mitaan siita, miten tilanne oli, on tai tulee olemaan. Eriksson 2008, s. 70)
toteaa, ettd tdma voi pahimmassa tapauksessa tarkoittaa sitd, ettei organisaatio voi sel-
vitd ja tdstd johtuen toimiva sekd tehokas sisdinen viestintd on darimmaisen tarkeaa or-

ganisaatiolle ja sen toimivuudelle.
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2.1 Sisdinen viestinta yliopistokontekstissa

Tassa luvussa tarkastellaan sisdista viestintaa yliopisto kontekstissa, miksi yliopisto on or-
ganisaationa ainutlaatuinen, ja kuinka sen ainutlaatuisuus voi vaikuttaa sisdiseen viestin-
tdan. Taman tutkielman kohdeorganisaationa toimii Vaasan yliopisto. Yliopistot ovat or-
ganisaatioina erilaisia ja eroavat muista organisaatioista, silld ne ovat tietoperustaisia asi-
antuntijaorganisaatioita. Useat yliopistot ovat myds monikielisia ja kansainvalisia organi-

saatioita.

Ymmartadksemme yliopiston kontekstin ainutlaatuisuuden vaikutuksen sisdiseen vies-
tintadn, avataan seuraavaksi tietoperustaisen organisaation maaritelmaa. Rouhiainen-
Neunhduserer (2009, s. 13) maarittelee tietoperustaisen organisaation sellaiseksi orga-
nisaatioksi, jonka henkilostoé on suurilta osin asiantuntijoita seka korkeasti koulutettuja.
Han jatkaa, etta tietoperustaisessa organisaatiossa tyon keskeisena valineena toimii hen-
kiloston asiantuntemus, tieto ja osaaminen. Han toteaa tietoperustaisissa organisaa-
tioissa tyon tuloksen olevan konkreettisten lopputuotteiden sijaan pitkalle kehitettyja
palveluja, innovaatioita ja uutta tietoa. Han mainitsee viela, etta tietoperustaisessa or-
ganisaatiossa tyon panos seka tyon lopputulos perustuu henkiloston tiedolle ja uuden
tiedon luomiselle. Esimerkiksi yliopistossa tydskentelee opetus- ja tutkimushenkil6s-
tossa asiantuntijoita seka korkeasti koulutettuja. Yliopistossa myds toteutetaan erilaisia
tutkimuksia, joiden avulla luodaan uutta tietoa, joka tekee siita tietoperustaisen organi-

saation.

Rouhiainen-Neunhauserer (2009) on tutkinut vaitdskirjassaan johtamisviestintaa tieto-
perustaisessa organisaatiossa. Vaitoskirjassa kdy ilmi tietoperustaisen asiantuntijaor-
ganisaation erot verrattuna niin sanottuun perinteiseen organisaatioon. Tietoperustei-
sen asiantuntijaorganisaation henkilostda ei valttamatta voi verrata muiden organisaa-
tioiden henkil6stoon, kuten tavaratalon tai tehtaiden henkilost6on. Tietoperustaiset asi-
antuntijaorganisaatiot eroavat monin tavoin perinteisista organisaatioista. Rouhiainen-

Neunhduserer (2009, s. 93—-114) toteaa vaitoskirjassan tietoperustaisen organisaation
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erityispiirteiden olevan muun muassa seuraavat: tyonteko on tietyssa maarin paljon it-
seohjautuvampaa ja itsendisempaa verrattuna muihin organisaatioihin, joissain tapauk-
sissa henkilostolla on jopa parempi substanssiosaaminen verrattuna esihenkiléihin ja
johtoon. Han toteaa myos, ettd henkilostd on paljon kriittisempia esimerkiksi organisaa-
tion paatoksentekoon. Han jatkaa ja toteaa tdman johtuvan siitd, etta tietoperustaisen
organisaation henkiléstd on enemman kiinnostuneita tuntemaan oman tyonsa taustat
seka haluavat itse pdattaa ja johtaa omaa tyotaan. Myos Juholin (2008, s. 62) toteaa asi-
antuntijaorganisaation henkildstén olevan enemman kriittisempia ja kyseenalaistavan
johdon nakemyksia. Han jatkaa, ettd asiantuntijaorganisaation henkiloéston suhde tie-
toon on erilainen verrattuna perinteisen organisaation henkildsto6n. Tama johtuu siita,
ettd asiantuntijaorganisaation henkilosté on myds tiedon luojia, kehittdjia seka tiedon

vaihtajia.

Tietoperustaisen asiantuntijaorganisaation ainutlaatuisuus ja erityispiirteet luovat omat
haasteensa sekd mahdollisuudet sisdiseen viestintdaan. Sisdinen viestinta on yliopistossa
tietyssa maarin erilaista verrattuna perinteisiin organisaatioihin. Esimerkiksi vertikaali-
nen viestinta tietoperustaisessa asiantuntijaorganisaatiossa eroaa perinteisten organi-
saatioiden vertikaaliseen viestintdaan. Vertikaalista viestintaa tarkastellaan lahemmin ta-

man tutkielman luvussa 2.5.1.

Sen lisdksi, ettd yliopistot ovat tietoperustaisia asiantuntijaorganisaatioita ne ovat useim-
miten myds kansainvalisid organisaatioita. Vaasan yliopistossa 30 % opetus- ja tutkimus-
henkilostosta on ulkomaalaisia (Vaasan yliopisto, 2023). Vaasan yliopisto (2021) on luo-
nut strategisen tavoitteen olla tunnettu kansainvalinen yliopisto vuoteen 2030 men-
nessa. Tavoitteena on, etta silihen mennessa 35 % opiskelijoista ja henkildstosta on kan-
sainvalisid. Kansainvalisyys vaatii yliopistolta my6s panostusta sisdiseen viestintdan, jotta

viestintd on saavutettavaa ja tavoittaa kaikki henkildst66n kuuluvat.
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2.2 \Viestintd tyoyhteisossa

Monet vanhemmat teoreettiset viestintamallit ovat perustuneet viestinnan ladkeruisku-
malliin. Edelld mainitulla tarkoitetaan sitd, ettad viestin vastaanottajat ikdan kuin ”laaki-
taan” oikealla tiedolla, jonka jalkeen asiat sujuvat ongelmitta (Juholin, 2008 s. 58). Toisin
sanoen sisdinen viestintd on vanhempien teoreettisten mallien mukaan ollut ylhaalta
alaspdin suuntautuvaa viestintaa. Organisaation johto siirtdaa tietoa ylhaalta alas henki-

l6stolle, joka toimii tiedon saatuaan kuten johto on toivonut.

Nyky-yhteiskunnan organisaatioissa ladkeruiskumallinen viestintdtapa kohtaa suuria on-
gelmia. Juholin (2008, s. 59) toteaa vanhojen viestintdmallien tulleen tiensa padhan. Han
jatkaa, ettd lamaannuttavassa tyoyhteis0ssa on useimmiten hierarkkisesti toimiva ja joh-
tajakeskeinen ajatusmalli. Hin toteaa myds sellaisissa organisaatioissa viestinnan olevan
loitontavaa, eli toisin sanoen organisaatiossa viestintd on monologista ja yksisuuntaista.
Ongelma tamankaltaisessa organisaatiossa on se, ettd vuorovaikutuksen puute etdan-
nyttaad ihmiset toisistaan mika taas johtaa siihen, ettei henkilosto kykene suoriutumaan
taysipainoisesti tehtavistdan eivatka tieda mita organisaatiossa tapahtuu (Juholin, 2008

s. 59).

Lamaannuttavan tyoyhteison ja loitontavan viestinnan vastakohta on energisoiva tyoyh-
teiso ja lahentava viestinta. Juholin (2008, s. 60) toteaa energisoivan tyoyhteison tuotta-
van yhteisollista ja yksilollista energiaa: henkil6sto kokee voivansa tehda mita osaavat ja
haluavat, vaikuttaa asioihin, oppia uusia asioita seka kehittya. Han jatkaa, ettad energi-
soiva tyoyhteiso syntyy ja toimii [ahentavan viestinnan avulla. Léhentdvaan viestintdan
kuuluu etenkin viestinndan moniaanisyys eli nakemysten ja itseilmaisun salliminen, ty6-
yhteison jasenten keskeinen luottamus, vuorovaikutteinen ja vastuullinen johtaminen

(Juholin, 2008 s. 61).

Taman tutkielman luvussa 2.1 tarkasteltiin lahemmin tietoperustaisen asiantuntijaor-

ganisaation erityispiirteita ja toimintatapoja. Voidaan todeta, etta
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asiantuntijaorganisaatioissa henkildst6 tuottaa, hankkii, analysoi ja jakaa itse osan tie-
dosta tyoyhteisossdan. Juholin (2007, s. 11) toteaa, ettd timanlainen toiminta on luonut
mahdollisuuksia 16ytda uutta tietoa sekd osaamista organisaatiossa, jota voidaan myos
hyodyntaa sen toiminnassa. Han toteaa myos, etta tiedonsiirron yksisuuntaisuudesta py-
ritdan siirtymaan vuorovaikutteista ja jokaisen vastuullista roolia kohti organisaatiossa.
Tama luo seka vahvistaa yhteisollisyyttd henkiloston keskuudessa, silla tyoyhteisot syn-

tyvat ja toimivat viestinnalla.

2.2.1 Yhteisoviestinnan uusi agenda

Koska vanhat viestintamallit eivat valttamatta toimi nyky-yhteiskunnan tyoyhteisoissa,
on luotu uusia malleja, jotka soveltuvat paremmin nykyisiin organisaatioihin. Tassa lu-
vussa tarkastellaan Juholinin laatimaa tyoyhteisoviestinnan uusi agenda -mallia, joka

haastaa vanhat viestintamallit.

Juholin esittda tutkimushankkeessaan “Tydyhteisoviestintd TYVI 2010” tydyhteisovies-
tinnan uusi agenda -mallin, joka on pdivitetty versio Tukiaisen yhteisoviestinnan agenda-
mallista. Tyoyhteisoviestinndan uusi agenda -malli pyrkii kuvaamaan paremmin nykyai-
kaista tyoyhteisoviestintda. Juholin (2007, s. 90) esittda uuden agendan myods metafo-
rana sipulin muodossa, jolla hahmotetaan viestinndan eri osa-alueiden yhteenkuulu-
vuutta. Juholinin (2007, s. 90-91) mukaan sipulimetafora kuvaa hyvin viestinnan eri osa-
alueiden ja kdytanteiden yhteenkuuluvuutta, mutta myds sita, kuinka ne voidaan nahda
erillisind kokonaisuuksina. Toisin sanoen sipuli on yksi ehyt kokonaisuus, mutta koostuu
my0s eri kerroksista. Kuten myds organisaation tyoyhteisoviestinta — se on kokonaisuus,
joka koostuu eri osa-alueista eli kerroksista, jota voidaan tarkastella kokonaisuutena tai

osa-alueittain.

Kuvio 1 esittda Juholinin tyoyhteiséviestinnan uuden agendan, joka koostuu 6+1 osate-
kijasta. Nama osat ovat tyoyhteison sisdisen vuorovaikutuksen ja yhteiséllisyyden muo-

dostumisen kannalta keskeisimmat tekijat (Juholin, 2008 s. 63). Juholin (2008, s. 62)
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madrittelee tydyhteison viestinnan tapahtuvan erilaisilla foorumeilla, joista tarkeimmat
ovat fyysinen tai virtuaalinen tyotila. Han jatkaa, etta naissa tyotiloissa tyoyhteison jase-
net toimivat itsendisesti yhdessa tehden. Han toteaa myos, etta viestinnan tarkoitus tyo-
yhteisdssa on luoda edellytykset tyoskentelylle, tydyhteison kehittdminen ja vahvistami-
nen. Lopuksi han toteaa, ettd viestinnan ja vuorovaikutuksen avulla opitaan yksiléna ja

yhteisdna ja tdma kaikki tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen avulla.

Ajantasaisen
tiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Isojen asioiden
avoin kasittely
ja keskustelu

lImapiiri ja
tunnelma

Viestinta-
foorumien
EEIE]
hyédyntéaminen

Yhdessa
oppiminen,
kehittyminen ja
jakaminen

Tyoyhteisossa
vaikuttaminen
ja siihen
osallistuminen

Kuvio 1. Tydyhteisviestinndn uusi agenda -malli (Juholin 2008, s. 63).

Seuraavaksi avataan Juholinin (2008) tyoyhteisdviestinnan uusi agenda -mallin 6+1 osa-
tekijaa. Tarkeimmat foorumit ovat Juholinin maaritelman mukaan fyysinen tai virtuaali-
nen tyotila. Juholinin (2008, s.73) mukaan fyysinen tyotila voi olla esimerkiksi konttorilla
oleva tyOpiste, jossa tehddan tyota, vietetdan taukoja sekd kommunikoidaan kollegoiden
kanssa. Han jatkaa, etta viestintateknologian kehitys on muuttanut tyontekoa pysyvasti
jaluonut paljon mahdollisuuksia. Han toteaa, etta virtuaalinen tyo6tila voi olla esimerkiksi

verkossa tapahtuva kokous. Toiminta ja vuorovaikutus tapahtuu foorumeilla, ne myos
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yhdistavat tyoyhteisdviestinnan uuden agenda -mallin muut kuusi osatekijaa (Juholin,

2008 s. 63).

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda -malli koostuu my6s kuudesta eri osatekijastd. Nama
eri osat ovat yhteydessa toisiinsa. Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin Juholinin (2008,
s. 63) maarittelemaa kuutta ulottuvuutta ja miten ne vaikuttavat tyoyhteisdssa. (1) Isojen
asioiden avoin kisittely ja keskustelu johtaa yhteiseen ymmarrykseen tyoyhteisossa.
Tama ei silti valttamatta tarkoita sitd, etta asiat hyvaksytaan tai niista ollaan samaa mielta.
Erilaiset mielipiteet otetaan huomioon tydyhteisdssa. (2) Ajantasaisen tiedon saatavuus
ja vaihdanta antaa ajantasaista tietoa ja tilannekuvaa tyoyhteison jasenille, ja omasta
osallisuudesta tuleva arvostuksen kokemus. (3) IImapiirin ja tunnelman seurauksena on
tyoyhteison kokemus kuulluksi tulemisesta, jokainen uskaltaa puhua ja esittdd omat na-
kemyksensa asioista. (4) Tydyhteis6ssd vaikuttaminen ja siihen osallistuminen johtaa
henkil6ston tydyhteisd6n ja organisaatioon sitoutumiseen. Kaikilla tyoyhteison jasenilla
on mahdollisuus vaikuttaa asioihin organisaatiossa. (5) Yhdesséd oppiminen, kehittyminen
ja jakaminen johtaa sitoutumiseen ja osaamisen kehittymiseen yksil6- ja tyoyhteisota-
solla. Viimeinen ulottuvuus (6) viestintdfoorumien laajan hyédyntdmisen seurauksena

saadaan koko henkil6sto osallistumaan ja tdma vahvistaa osallisuutta.

Tyoyhteisoviestinnan uusi agendamalli haastaa organisaatioita kasittelemaan asioita
vuorovaikutteisesti tydyhteisdssa (Juholin 2008, s. 80). Tassa tutkielmassa tarkastellaan
Vaasan yliopiston sisdista viestintda. Juholinin uutta agendamallia hyédynnetdan tassa

tutkielmassa tarkastelemalla, kuinka mallin eri osatekijat toteutuvat Vaasan yliopistossa.

2.3 Organisaatio- ja viestintdkulttuuri

On olemassa erilaisia maaritelmia organisaatiokulttuurille. Tukiainen (1999, s. 42) toteaa,
ettd kaikilla organisaatiokulttuurien maaritelmilla on nelja yhteista tekijaa. Han jatkaa,

ettd ndma yhteiset tekijat ovat: (1) kulttuurin syntyminen on oppimisprosessi ja se syntyy
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kokemusten ja niiden kollektiivisen kasittelyn kautta, (2) ominaista kulttuurille on yhtei-
syys jasenten kesken, (3) kulttuuri sisdltda yhteisia normeja, arvoja, kasityksia ja tapoja
ja (4) kulttuurin kuuluu viestinta. Kulttuuri kuvailee myos, minkélainen organisaatio on
ja mita se sisaltaa (Heide, Johansson & Simonsson 2012, s. 1). Voidaan todeta, ettd kun
ihmiset ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa luodaan seka yllapidetaan yhteisia

normeja, arvoja, kasityksia ja tapoja.

Viestintd on merkittava tekija organisaatiokulttuurin muodostumisessa ja sen muutok-
sessa (Tukiainen 1999, s. 46). Tukiainen (1999, s. 49) toteaa, ettd organisaatiokulttuuri
voi pitaa sisalladn osakulttuureja tai se voidaan jakaa tarkasteltavien toimintojen perus-
teella erilaisiin erityiskulttuureihin kuten organisaation palkitsemiskulttuuriin tai paatok-
sentekokulttuuriin. Han jatkaa, ettd olennainen osa organisaatiokulttuuria on viestinta-
kulttuuri, joka on yksi organisaatiokulttuurin erityiskulttuureista. Viestintakulttuuri voi-
daan maadritella samalla tavalla kuten organisaatiokulttuuri, ja se muotoutuu samalla ta-

valla kuten organisaatiokulttuuri.

Tukiainen avaa viestintakulttuurin kasitetta vaitoskirjassaan seuraavasti ”Viestintakult-
tuurilla tarkoitetaan organisaation jasenten viestintdilmioihin liittdmien merkitysten ja
niihin liitettyjen arvostusten muodostamaa kokonaisuutta, joka syntyy yhteisten koke-
musten kautta.” (Tukiainen 1999, s. 65). Viestintakulttuuri on toisin sanoen omanlaisensa
jokaisessa organisaatiossa, sillda se muodostuu tyoyhteison yhteisten kokemusten kautta.
Viestintdkulttuurin osajarjestelmiin kuuluvat viestintdilmasto ja viestintdjarjestelma, nai-
den osajarjestelmien toiminta muodostaa viestintdkulttuurin (Tukiainen 1999, s. 65).
Tutkielman luvussa 2.4 avataan tarkemmin viestintdjarjestelmaa ja luvussa 2.5 avataan

puolestaan viestintdilmastoa.
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2.4 \Viestintdjarjestelma

Tassa luvussa tarkastellaan viestintajarjestelman kasitetta. Viestintdjarjestelma on olen-
nainen osa organisaation viestintikulttuuria. Aberg (2000, s. 16—18) toteaa, ettd toimiva
ja tavoitteellinen ty6 vaatii toimivan viestintajarjestelman. Han jatkaa, ettd ilman toimi-
vaa viestintajarjestelmaa organisaatio ei kykene toimimaan, silld organisaation henki-
|6sto ei ole tietoisia asetetuista tavoitteista, tydnjaosta tai tyon tuloksista (Aberg, 2006 s.
96). Abergin (1992, s. 49) mukaan voidaan todeta viestinnin organisaatiossa olevan
suunniteltua ja se perustuu organisaation laatimaan strategiaan, jota ei voi toteuttaa il-

man toimivaa viestintaa.

Viestintdjarjestelma on kokonaisuus, joka koostuu organisaatiossa kaytettavista viestin-
tikanavista, jarjestelyistd sekad saannoistd (Aberg 2006, s. 96). Viestintijarjestelmaan
kuuluvat siis organisaatiossa kaytettavat sisdisen viestinnan kanavat. Nama voivat olla
esimerkiksi kirjallisia, sahkoisia tai suullisia sisdisen viestinnan kanavia. Tukiaisen (1999)
yhteiséviestinnan agendamallin mukaan viestintdjarjestelma koostuu myds sisdisen vies-
tinnan tietosisalloista. Talla tarkoitetaan sitd, mita viestit esimerkiksi henkilostolle sisal-
tavat. Kyse voi olla esimerkiksi omaan tyohon liittyvista asioista, kuten palaute omasta
tyOsta tai organisaatioon liittyvat asiat, jotka voivat olla merkityksellisia henkiloston tyon

kannalta.

2.4.1 Sisaisen viestinnan kanavat

Tassa luvussa tarkastellaan sisdisen viestinnan kanavia, joita hydodynnetdan organisaa-
tioissa. Sisdisen viestinnan kanavia on monta erilaista, ja eri viestintatilanteet vaativat
erilaisia kanavia. Viestintakanavat voivat olla suullisia, kirjallisia tai digitaalisia. Viestinta-
teknologian kehitys on johtanut siihen, etta tyoasioista voidaan viestia ajasta ja paikasta

rippumatta.
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Klassiset sisdisen viestinnan kanavat kuten vuorovaikutus kasvokkain, puhelut, uutiskir-
jeet ja sahkoposti ovat saaneet rinnallensa nykydan hyvin yleiset digitaaliset etatapaami-
set tai teknologian kehityksen mahdollistama tapa tydstaa kollegan kanssa asiakirjaa sa-
maan aikaan. Nama erilaiset viestintatyypit ja kanavat voidaan jakaa kolmeen eri tyyp-
piin: suulliset kanavat, kirjalliset kanavat ja sahkdiset kanavat (Goodman & Truss, 2004 s.
226). Toisin sanoen viestinnan kanavia on monia erilaisia, joita voi hyodyntda esimerkiksi
etatyossa ollessa, on vain |6ydettava oikeat ja toimivat kanavat, jotka tyoyhteison mie-

lestd ovat parhaat viestimiseen (Braun ym., 2019 s. 51).

Braun ja muut (2019, s. 76) toteavat sisdisen viestinndn kanavien tutkimuksien osoitta-
van, etta viestinta kasvotusten on viestintatyyppi, jota suositaan organisaatioissa. Menin
(2014, s. 269) mukaan tdma johtuu siitd, ettd se mahdollistaa dialogin, palautteen anta-
misen sekd saamisen ja se on samalla henkil6kohtaisempaa. Tama tutkielma aloitettiin
covid-19-pandemian ollessa vield ajankohtainen. Pandemia-aika ja sen tuoma etatyos-
kentely loi omat haasteensa liittyen sisdiseen viestintdan ja viestinnan kanavien kayttoon.
Kasvokkainen vuorovaikutus ei ollut pandemia-aikana mahdollisuus, vaikka se on tyoyh-
teisossa viestintatyyppina mieluisin. Pandemia-aika muutti organisaatioiden viestintaka-

navien kayttoa eri tavoin.

Erikson (1998, s. 53-56) toteaa suullisten viestintdkanavien koostuvan erilaisista suunni-
telluista palavereista, kokouksista, konferensseista ja koulutuksista. Han jatkaa, etta ky-
seisissa tapaamisissa henkilostolla on mahdollisuus esittdaa kysymyksia ja ymmartaa esi-
merkiksi organisaation asioita paremmin. Toisin sanoen syntyy avoin dialogi, johon mo-
net voivat osallistua samaan aikaan. Tapaaminen voi olla ryhmassa tai kahdenkeskeinen,
mutta sen on oltava suunniteltu, jotta se lasketaan viestintdkanavaksi. Erikson (1998) to-
teaa myos erilaisten tapaamisten haasteena olevan se, ettd ne voivat monesti vaikuttaa
toistuvilta ja osallistujilla voi olla erilaisia ajatuksia tapaamisen tarkoituksesta. Yksi vaih-
toehto tdhan on jarjestaa erikseen tapaamisia tiedonsaannille, keskustelulle ja paatdsten
tekemiselle. Talloin osallistujilla on selkea ajatus siitd, mika tapaamisen tarkoitus on. Toi-

sia haasteita on esimerkiksi se, ettd tapaaminen voi tuntua vaaralta keinolta ratkaista
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tietty ongelma. Henkil6, joka kokee olevan epdedullisessa asemassa ei ehkd uskalla
tuoda mielipidettansa esille tai ottaa osaansa siitd, mita tapaamisessa kasitelldaan. Puut-

teelliset poytakirjat ovat useimmiten este tehokkaalle sisdiselle viestinnalle.

Kaksisuuntaisen viestinnan helpottamisen ja henkildston sitoutumisen edistamiseksi or-
ganisaatioissa hyddynnetdadan yha enemman sosiaalisen median tyokaluja sisdisessa vies-
tinndssa, jotka voivat olla esimerkiksi blogit, ilmoitustaulut ja eri sosiaalisen verkostoitu-
misen sivustot (Men, 2014 s. 269). Menin (2014, s. 280) mukaan sosiaalisen median hyo-
dyntdminen nahdaan tehokkaana sisdisen viestinnan strategiana organisaatioissa. Sosi-
aalinen media voidaan yksinkertaisesti maaritelld internet-pohjaisiksi sovelluksiksi, joita
hyédynnetaan ihmisten valiseen tiedonvaihtoon (Kaplan & Haenlein, 2010 s. 60). Vies-
tinta sosiaalisessa mediassa on henkilokohtaista seka vuorovaikutteista ja antaa henki-
|6stélle mahdollisuuden saada oman danensa kuuluviin tyopaikalla (Dahlman & Heide,

2019 s. 108).

Sahkoisiin kanaviin kuuluvat sahkoposti, sosiaalinen media, intranet ja erilaiset pikavies-
tintapalvelut. Erikson (1998, s. 51-52) toteaa, ettd sdhkdisia viestintdkanavia kdytetdan
nykyaan jokaisessa organisaatiossa. Tasta huolimatta ei voida olettaa, etta sahkoiset ka-
navat korvaavat kaikki muut kdytossa olevat viestintakanavat. Organisaatiolla on oltava
selkea strategia eri viestintakanavien kdytt6on ja miten eri kanavat integroidaan organi-
saation sisdiseen viestintdan. Yksi haaste tdssa on se, ettei henkilostolla valttamatta aina
ole paasya organisaation kayttamille sisdisen viestinnan alustoille. On varmistettava, ett-

eivat tietyt ryhmat jaa viestinnan ja vuorovaikutuksen ulkopuolelle.

Menin (2014, s. 271) mukaan sdahkoposti on suosittu sisdisen viestinndn kanava henki-
[6ston keskuudessa, silla se on kateva tapa viestia niin lahettdjan kuin vastaanottajan na-
kbkulmasta. Han jatkaa ja toteaa, etta sahkopostiviestinnasta puuttuu kuitenkin mahdol-
lisuus valittda monimutkaista tietoa, jonka tarkoituksena on pyrkia vaikuttamaan tai va-
kuuttamaan. Dahlman ja Heide (2019, s. 21) toteavat taas, etta organisaation ylin johto

ja johtajat ovat erittdin tarkeitd sisdisen viestinnan kanavia. He jatkavat, etta
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organisaatiolle on tarkeda, ettd sen tavoitteet ja visio on selkeitd, jotta valtytdan puut-

teilta ja negatiivisilta seurauksilta.

Nykyaan sahkdiset viestintdkanavat ovat dominoivia organisaatioiden sisdisessa viestin-
nassa. Useammat sahkodisen viestinnan kanavat kuten WhatsApp, Microsoft Teams tai
Outlook tarjoavat myds sovelluksia matkapuhelimiin, joten ne ovat helposti kdyttdjien
saatavilla. Tutkimukset osoittavat, ettd mahdollisuus palautteeseen ja vuoropuheluun
johdon ja henkiloston valilla koetaan tarkeaksi (Dahlman, 2019 s. 108). Sahkoiset viestin-
takanavat mahdollistavat dialogin ajasta ja paikasta riippumatta, ja niiden avulla pysty-

tdan vastaamaan, reagoimaan ja osallistumaan keskusteluun reaaliajassa.

Erikson (1998, s. 57-58) toteaa, ettd tarkeimpiin viestintdkanaviin kuuluvat suulliset ka-
navat, silla se johtaa useimmiten dialogiin. Sahkdiset viestintdkanavat toimivat suullisten
kanavien tukena. Joskus on tarpeellista kdyttdd enemman kuin yhta viestintdkanavaa tie-
tyn asian viestimiseen. Kerran sanottu tai esimerkiksi intranettiin kirjoitettu asia ei
valttamatta aina ole sisdistetty tai ymmarretty. Aina lyhyt viesti asiasta ei riita ja joissakin
asioissa tarvitaan kertomista ja henkilostéon mahdollisuutta kysymiseen ja vastausten

saamiseen, jotta epaselvyydet saadaan eliminoitua (Osterberg, 2014 s. 200).

2.4.2 Sisdisen viestinndn tehtavat, tavoitteet ja sisallot

Sisaisellad viestinnallda on monta eri tehtavaa ja tavoitetta organisaatiossa. Myos sisdisen
viestinnan sisiltdja on erilaisia riippuen tilanteesta. Osterberg (2014, s. 193) toteaa, etti
organisaation sisdisen viestinnan tehtavina on jakaa tietoa, rakentaa oikeaa ja selvaa yri-
tyskuvaa, viestia henkilostolle erilaisista toimenpiteista ja muutoksista organisaatiossa.
Sisdisen viestinnan avulla pidetdaan henkilosto tietoisena yrityksen nykytilanteesta ja sen

tulevaisuudesta.

Toimiva sisdinen viestinta hyodyttaa niin henkilostoa kuin organisaatiotakin. Kuten aikai-

semmin on mainittu, sisdiselld viestinnalla rakennetaan oikeaa ja selvaa yrityskuvaa, ja
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tehdaan organisaatiolle seka sen henkilostolle selvdksi, mita organisaatio edustaa seka
sen tavoitteet. Yhteiset tavoitteet ja arvot seka tietoisuus niistd ovat organisaation kul-
makivia (Eriksson 2017, s. 72). Mikali organisaatiolla ei ole kasitystd omista tavoitteistaan,
on organisaatiota vaikea ymmartaa. Vaikka sisdinen viestintd on organisaation sisalla ta-
pahtuvaa viestintaa, se myos nakyy ulospain esimerkiksi sidosryhmille. Toimiva sisdinen
viestintad johtaa osallistumiseen ja tdma myo6s nakyy henkildstdssad, mikali he ovat moti-

voituneita ja sitoutuneita.

Organisaatioissa tarvitaan sisaista viestintaa, ja se heijastuu myos esimerkiksi asiakkaisiin
tai yhteistyokumppaneihin. Sisdisen viestinnan painottaminen on tarkeaa, silla organi-
saatio tarvitsee selkedt kasvot ulospdin, eli toisin sanoen antaa positiivinen mielikuva
organisaatiosta. Kdytannossa tama tarkoittaa sitd, etta henkilostolla on yhteinen kasitys
organisaatiosta ja he tietdavat millaisena organisaatio halutaan nahda ulkopuolisen silmin.
Organisaatioille on tarkeda nahda henkildsto julkisina kasvoina, koska henkilosto edustaa
organisaatiota ja he voivat vaikuttaa organisaation antamaan imagoon (Berry 1989, s.

31).

Eriksson (2017, s. 72—77) toteaa, ettad henkildstdn viihtyessad organisaatiossa se yleensa
my0s puhuu organisaatiosta hyvaa. Han jatkaa, ettd mikali halutaan organisaation kehit-
tyvan, organisaation on myos kyettava kehittymaan. Han toteaa myos, ettd muutokset
voidaan joskus mieltdd haastavina henkiloston keskuudessa, ja talloin sisdiselld viestin-
nalla on tarkea rooli. Mikali organisaatiossa on toimiva viestinta, tyontekijat ovat myos
vastaanottavaisempia muutokselle. Pidemmalla aikavalilla toimivalla sisdisella viestin-

nalla voi myos olla mydnteinen vaikutus yrityksen kannattavuuteen ja tulokseen.

Eriksson (2008, s. 75—76) on jakanut sisdisen viestinnan sisallot eri tyyppeihin riippuen
siitd, mita tietoa organisaatiossa on tarkoitus valittda. Han on jakanut ne seuraaviin ka-
tegorioihin: operatiivinen viestintd, uutisviestintd, ohjausviestintd, muutosviestinta ja
kulttuuriviestinta. Operatiivisessa viestinndssa on kyse viestinnasta, jota tyontekijat tar-

vitsevat voidakseen hallita jokapdivaista tyotaan, toisin sanoen kaytannon kysymyksia,
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jotka tulevat esille jatkuvasti. Uutisviestinta on tarkeaa, jotta tyontekijat ovat ajantasalla
siitd, mita organisaatiossa on tapahtunut ja voivat pitkalla aikavalilla ratkaista tehtdvansa
tehokkaammin. Useimmiten uutisviestintda hyodyntaessa valitetdaan yleista tietoa orga-
nisaatiosta, ei vain omasta yksikdsta. Ohjausviestintdda hydédynnetdan pitkan tai lyhyen
aikavalin tavoitteiden saavuttamiseen. Muutosviestintd on viestintda, kun organisaa-
tiossa on erityistapahtumia. Muutosviestintda kdytetdaan organisaatiossa rajoitetun ajan,
ja sita voidaan kayttaa, jos organisaatiossa tapahtuu suuri muutos. Kulttuuriviestinta
koostuu tiedosta liittyen organisaation arvoihin, etiikkaan ja ihmisnakemyksiin. Aina ei
valttamatta ole selvda, minkalainen viestintd kuuluu tahan kategoriaan. Kulttuurivies-
tintd on enemman tai vdhemman ndkymaton osa organisaation sisdista viestintda. (Eriks-

son 2008, s. 75-76)

Eriksson (2008, s. 70—74) toteaa, ettd toimivan sisdisen viestinndn avulla henkildsto voi
vhdessa johdon kanssa edistda organisaation tuloksia, ehkaista huhupuheita, vahentaa
henkil6ston vaihtuvuutta ja luoda motivoituneita tyontekijoita ja vahvaa me-henkea or-
ganisaatioon. Han jatkaa, ettd samalla henkilostd saa paremman kasityksen organisaa-
tiosta, laajemman kokonaiskuvan ja selkean nakemyksen siitd, missa organisaatio on me-

nossa ja mita varten tyoskennelldan.

2.5 Viestintdilmasto

Tassa luvussa tarkastellaan, mita viestintdilmastolla organisaatiossa tarkoitetaan. Tukiai-
nen (1999, s. 111) maarittelee viestintdilmaston koostuvan organisaation jasenten nake-
myksia viestintaan liittyen, tulkintoja seka tyytyvaisyytta viestintdan tietyssa tilanteessa.
Han toteaa myds, etta viestintdilmasto on tulos viestintdjarjestelman toiminnasta. Tuki-
aisen (1999) yhteisoviestinndn agendamallin mukaan viestintdilmastoon kuuluvat verti-
kaalinen viestinta eli esimiesten viestinta ja organisaation toimintatavat seka esimiesten
ja alaisten viliset suhteet. Viestintdilmastoon kuuluu myds horisontaalinen viestinta, toi-

sin sanoen organisaation jasenten nadkemyksida kollegoiden viestinndstd ja oman
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tyoyhteison viestinnallisyydesta seka tyytyvadisyytta niihin. Tukiaisen (1999, s. 111-112)
mukaan viestintdjarjestelman, esimiesten viestinndn ja organisaation toimintatapojen
seka horisontaalisen keskindisviestinnan lopputuloksena on kasitys siitd, miten viestin-
nan yleisesti koetaan toimivan organisaatiossa. Toisin sanoen tama voidaan maaritella
viestintdprosessin toimivuudeksi, joka kasittaa yleisesti ottaen viestinnan toimivuuden,

oikea-aikaisuuden seka laadun ja maaran.

Viestintdilmasto, jolle on ominaista luottamus, avoimuus ja virheiden salliminen lisaa
henkil6ston lojaalisuutta. llman hyvaa sisdista viestintdilmastoa on olemassa riski, etta
henkil6sto levittaa ulkoisen sosiaalisen median kautta negatiivista tietoa organisaatioon
liittyen (Dahlman & Heide, 2019 s. 109). Luvussa 2.5.1 tarkastellaan ldhemmin, mita ver-
tikaalinen viestinta on ja luvussa 2.5.2 puolestaan horisontaalista keskindisviestintaa or-

ganisaatiossa.

2.5.1 Vertikaalinen viestinta

Viestintd, joka tapahtuu esimiehiltad tyontekijoille, on vertikaalista viestintaa. Joskus ver-
tikaalinen viestintd mielletdan alaspain suuntautuvaksi viestinnaksi. Tiedon saatavuus ja
toimiva viestintad ovat tarkeita tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen kannalta. Ta-
man tutkielman kohdeorganisaationa toimii Vaasan yliopisto, joka on tietoperustainen
asiantuntijaorganisaatio. Tietoperustaisen asiantuntijaorganisaation vertikaalinen vies-
tinta eroaa tietyssa maarin perinteisten organisaatioiden vertikaalisesta viestinnasta.
Tassa luvussa tarkastellaan vertikaalista viestintda yleisella tasolla seka tietoperustaisen

asiantuntijaorganisaation nakokulmasta.

Vertikaalinen viestintd on ensisijaisesti tydohjeiden valittamistd, motivoimista, ymmar-
ryksen luomista organisaation prosesseihin liittyen, antaa palautetta seka valittaa tietoa
organisaation tehtavista ja tavoitteista (Harris, 2002 s. 232). Rouhiainen-Neunhauserer

(2009b, s. 90-91) toteaa, ettd tyd tietoperustaisessa asiantuntijaorganisaatiossa eroaa
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perinteisessa organisaatiossa tehtavaan tyohon. Han jatkaa, etta tasta johtuen myos joh-

don ja esimiesten vuorovaikutustilanteet henkiloston kanssa ovat toisenlaisia.

Rouhiainen-Neunhdusererin (2009, s. 94) mukaan vertikaalisen viestinndn tehtavat tie-
toperustaisessa on muun muassa selventaa henkiléstolle organisaation visio ja tavoite
seka sitouttaa heita siihen. Koska asiantuntijaorganisaation henkil6sté koostuu suurim-
malta osin asiantuntijoista, Rouhiainen-Neunh&userer (2009) toteaa henkil6ston sitout-
tamisen organisaation strategiaan ja tavoitteeseen tapahtuu vaikuttamisen, ajatusten
myymisen ja kuuntelemisen avulla. Asiantuntijaorganisaation henkil6st6 on kriittisempia,

joten henkilosto pitaa tietyssa maarin vakuuttaa.

Kuten kaikissa organisaatioissa tiedon hankkiminen ja siita tiedottamien kuuluu tarkei-
siin esimiestehtdviin. Rouhiainen-Neunhdauserer (2009, s. 94) toteaa, etta johtajan teh-
tdvana asiantuntijaorganisaatiossa nahdaan myods verkostoituminen organisaation si-
salla ja ulkopuolella, arvioida ja valittaa taustatietoa henkilostolle ja tiedottaa organisaa-
tiota koskevista asioista ja paatoksista. Han jatkaa, ettd sen lisdksi esihenkilon tehtaviin

kuuluu merkityksentaa, valittaa ja viestia ylimman johdon viestintaa henkiléstolle.

Tietoperustaisessa asiantuntijaorganisaatiossa vertikaalisen viestinnan suurin ero verrat-
tuna perinteiseen organisaatioon lienee tyéohjeiden valittaminen henkilostélle. Asian-
tuntijaorganisaatiossa ty6 on itseohjautuvaa ja itsendista, jolloin tydon ohjaaminen on la-
hinna tyon tukemista ja innostamista (Rouhiainen-Neunhauserer, 2009 s. 95). Joskus
henkil6stolla on jopa parempi osaaminen verrattuna esihenkil66n. Asiantuntijaorgani-
saatiossa vertikaalisen viestinndn haasteena voidaan nahda esihenkilon moniroolisuus,
joskus tyontekijat ovat esihenkilon tydtovereita esimerkiksi projekteissa ja toisinaan hei-
dan ohjattavia projekteissa. Tama asettaa haasteen tyon ohjaukselle (Rouhiainen-Neun-
hauserer, 2009 s. 103). Samalla tavalla palautteen antaminen voidaan kokea haasteena,
kun tydntekija voi olla esihenkildlle vertainen tydtoveri (Rouhiainen-Neunhauserer, 2009

s. 104).
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Mita tulee alaspdin suuntautuvaan viestintdan organisaatiossa, ongelmana on se, etta
tieto menee usein eri vaiheiden ja henkildiden kautta ennen kuin se lopulta saavuttaa
maaranpaansa, eli tyontekijat. Henkild, joka ensimmaisena vastaanottaa tiedon kasitte-
lee sen omalla tavallaan ja valittda sen edelleen omien ehtojensa perusteella. Tama on-
gelma koskee etenkin keskijohtoa, jotka valittavat tieota ylimmalta johdolta alemmalla
tasolla oleville tyontekijoille (Harris 2002, s. 236). Ongelmana alaspadin suuntautuvassa
viestinnassa on my06s vaikeus madritelld, mika tieto on henkiloston kannalta olennaista.
Toistuvana ongelmana organisaatioissa on yleensa joko liiallinen tiedon maara tai liian
vahan tietoa asioista (Harris, 2002 s. 235). Tiedon puute johtaa henkiloston tietamatto-
myyteen, mika taas voi vaikuttaa siihen, ettd johto ja tyontekijat kokevat organisaation
tyon, tehtavat ja tavoitteet eri tavalla. Samoin tiedon liiallinen maara voi tuoda muka-
naan ongelmia, silla henkilosto voi jattaa tiedon huomioimatta, koska sen lapi kdyminen
ja omaksuminen voidaan kokea liian vaikeaksi ja aikaa vievaksi. Edelld mainituista syista
johtuen organisaatiossa pitda pohtia viestiessa seuraavaa: Mita tiedotetaan? Miten asi-
asta pitaisi viestia? Onko tieto olennaista kohderyhman kannalta? (Harris, 2002 s. 236)
Tiedon hankinnassa ja sen tiedottamisessa on olennaista, ettd osaa valita laajasta tie-
dosta viestittavaksi ne asiat, jotka ovat henkiléston kannalta olennaisia (Rouhiainen-

Neunh&userer, 2009 s. 95).

Ylospain suuntautuva viestinta on viestintaa tyontekijoilta esimiehille. Pddasiassa tdman
tyyppisen viestinnan tarkoituksena on valittda ehdotuksia, tiedottaa kdynnissa olevista
tyotehtavistd, ilmoittaa ongelmakohdista tydssa seka tiedottaa tydoloista ja tyontekijoi-
den ajatuksista ja tunteista liittyen tyohon tai kollegoihin. Ensisijaisesti ylospain suuntau-
tuva viestintaa pidetdan toimintona, joka edistda tyontekijoiden ja esimiesten suhdetta.
Ylospain suuntautuva viestintad antaa henkilostolle mahdollisuuden valittdad omia nake-
myksidan liittyen tyopaikkaan ja koko organisaatioon (Harris, 2002 s. 241). Tyontekijoi-
den ndakemykset ovat arvokkaita esimiehille ja johdolle, silla tyontekijat ovat oikeat ihmi-

set tunnistamaan tydpaikan ongelmakohdat seka keksia ratkaisuja niihin.
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Harris (2002, s. 241) toteaa tyontekijoiden olevan halukkaampia ehdottamaan muutok-
sia, mikali he tietavat aikaisemmasta kokemuksesta, ettda nakemykset otetaan vakavasti
ja toteutetaan kaytdnnossa. Han toteaa myos, ettd tyontekija, joka kokee itsensa arvok-
kaaksi ja saa danensa kuuluviin kokee enemman luottamusta viestintdaprosesseihin ja
koko organisaatioon. Vahentynyt vuorovaikutus organisaation eri tasojen valilla voi ai-
heuttaa turhautumista tyontekijoiden keskuudessa ja siten heikentdda motivaatiota ja
tuottavuutta. Mikali viestinta ja viestinnan kanavat ylospain eivat toimi organisaatiossa,
henkil6stoé voi hakea muita kanavia organisaation ulkopuolella tuodakseen esille omia
nakemyksidan (Harris, 2002 s. 238). Henkil6sto voi vapaa-ajallaan ja yksityiseldmassa le-
vittaa negatiivista tietoa organisaatiosta silloin, kun organisaatiossa on sisaisia puutteita,

kuten huonot tydolot (Cheney & Christensen, 2001 s. 247).

Keskeinen ongelma suurissa organisaatioissa on se, etta ylospain suuntautuva viestinta
on luonteeltaan pdaosin positiivista, mika voi antaa harhaanjohtavan kuvan organisaa-
tion todellisista oloista. Henkilosto valttda yleensa viestimasta johdon kanssa tyytymat-
tomyydesta tai huonoista tydoloista, silla he pelkdavat saavansa itsensa ndayttamaan huo-
nolta valittdmalla huonoja uutisia. Mitd enemman eri tasoja organisaatiossa on, sita vai-
keampaa on tiedon vélittdminen niiden valilla (Weick ja Ashford, 2001 s. 714). On monia
eri syita, miksi tyontekijoiden valittama tieto ei tavoita johtoa. Se voi johtua mielipiteiden
ilmaisemisen tai niiden kertomisen seurauksien pelosta. Toinen syy voi olla, etta tyonte-
kijat kokevat omien ideoidensa ja ajatuksiensa muuttuvan, kun niita valitetdan ylospain
organisaatiossa. Johto voi my6s antaa vaikutelman, ettei heilld ole aikaa kuunnella hen-

kilostoa, mika estaa ilmaisemasta mielipiteita ja nakemyksia (Baker, 2002 s. 9).

2.5.2 Horisontaalinen keskindisviestinta

Horisontaalinen viestintd on keskindisviestintda organisaatiossa tietylla tasolla olevien
tyontekijoiden valilla. Harris (2002, s. 244) toteaa, ettd horisontaalinen viestinta voi olla
esimerkiksi yhteista ongelmanratkaisua, konfliktien ratkaisemista, tehtavien koordinoin-

tia, tiedon jakamista tai yhteisymmarryksen luomista tyontekijoiden kesken. Han jatkaa,
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ettd horisontaalinen keskindisviestinta on ratkaiseva tekija, jotta henkil6sto voi suorittaa
tyotehtavansa tehokkaasti ja onnistuneesti. Han toteaa myds, etta vuorovaikutus ja tie-
donvaihto samalla tasolla tydskentelevien kesken on hyddyllinen tydkalu ongelmien rat-

kaisemiseen ja yhteistyon luomiseen.

Organisaatioissa, joissa osastot ovat hajallaan on tarkea l6ytaa toimivia tapoja viestia
osastojen valilla. Useista osastoista koostuva organisaatio, jossa on erikoistunut henki-
[6sto voi vaikeuttaa horisontaalista viestintda (Harris, 2002 s. 244). Jokaisella osastolla
on taipumus keskittyda omaan erikoisalaansa organisaation maarittelemien tehtavien ja
tavoitteiden sijaan. Whitworth (2011, s. 198) toteaa lisaksi, ettd on mahdotonta vaittas,
ettd kaikkien henkilostoon kuuluvien pitdisi tietda kaiken siita, mitd organisaation muissa
yksikoissa tapahtuu. Han jatkaa, etta tarkeintd on, etta jokaisella on kasitys siitd, mita

organisaatiossa ylipdansa tapahtuu.
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3  Viestintatyytyvaisyys ja sen osatekijat

Tassa luvussa tarkastellaan viestintatyytyvaisyytta ja osatekijoistd, joista viestintatyyty-
vaisyys muodostuu. Juholin (2006, s. 146—150) toteaa henkildston viestintatyytyvaisyy-
den muodostuvan henkil6ston omakohtaisista kokemuksista organisaation sisdisesta
viestinnastd. Han jatkaa, etta viestintatyytyvaisyys toimii organisaatiolle mittarina, jolla
voidaan arvioida sisdisen viestinnan onnistuneisuutta. Viestintatyytyvaisyys on aina sub-

jektiivinen kokemus ja se on my6s muuttuva.

Viestintatyytyvaisyys on ollut ajankohtainen tutkimuksen aihe jo 1970-luvulta lahtien, ja
vuosien saatossa on tuotu esille erilaisia teoreettisia malleja liittyen viestintatyytyvaisyy-
teen. Greenbaum ja muut (1988, s. 245-282) viittaavat Wiion (1976) esille tuomaan teo-
reettiseen malliin, joka koostuu viestintatyytyvaisyyden neljasta eri dimensioista: tyotyy-
tyvaisyys, viestien tietosisallot, viestintdkanavien tehokkuus ja viestinnan parantaminen.
Downs ja Hazen (1977, s. 63—73) ovat taas kehittdneet kyseistad teoreettista mallia edel-
leen ja havaitsivat, ettd viestintatyytyvaisyytta voidaan kuvata kolmessa kasitteellisessa
kontekstissa: (1) ihmisten vélinen viestintd, (2) ryhmaviestinta ja (3) organisaatioviestinta.
Jokaisessa viestintakontekstissa on eri ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat organisaation si-
saiseen viestintdan ja viestintatyytyvaisyyteen. Kyseinen teoreettinen malli on havain-

nollistettu kuviossa 2.
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Henkilokohtainen
palaute

Ihmisten valinen Vertikaalinen
viestinta viestinta

Suhde esimiehen ja
alaisen valilla

Horisontaalinen ja
epavirallinen
viestinta

Viestintatyytyvaisyys Ryhmaéviestinta

Tyoyksikon ja
tyohon liittyva
viestinta

Organisaatioon
liittyva viestinta

Organisaatio- Tyytyvaisyys
viestinta viestintdilmastoon

Viestinnan laatu ja
viestintakanavat

Kuvio 2. Downsin ja Hazen (1977) viestintatyytyvaisyyden malli.

Kaikkiaan Downs ja Hazen (1977, s. 63—73) madarittelivat mallissaan kahdeksan ulottu-
vuutta viestintatyytyvaisyydelle: henkilokohtainen palaute, vertikaalinen viestinta,
suhde esimiehen ja alaisen valilld, horisontaalinen ja epavirallinen viestinta, tyoyksikon
ja tyohon liittyva viestintd, organisaatioon liittyva viestintad, tyytyvaisyys viestintdilmas-
toon ja viestinnan laatu seka viestintdkanavat. Kyseiset kahdeksan ulottuvuutta on to-
dennettu useissa eri tutkimuksissa ja on osoitettu, etta niilla on hyva yleistettavyys eri-

tyyppisten organisaatioiden valilla (esimerkiksi Gray & Laidlaw, 2004).
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Seuraavaksi esitetdaan lyhyt yhteenveto Downsin ja Hazenin (1977, s. 63—73) kahdeksasta
viestintatyytyvaisyyden ulottuvuudesta. Ulottuvuuksia on syyta avata, jotta ymmarre-

taan, mita niilla tarkoitetaan viestintatyytyvaisyyden kontekstissa:

Ensimmainen ulottuvuus kasittaa henkilékohtaisen palautteen. Talla tarkoitetaan mo-
lemminpuolista palautetta: ymmartaako esimiehet henkiloston tydssa kokemia ongel-
mia ja ymmartaako henkildstod puolestaan, minka perusteella esimies arvioi heidat ja an-
taa heille palautetta. Toisin sanoen, onko henkil6sto tietoisia siitd, mita heidan tyoltansa

odotetaan ja ottaako esimiehet henkilostoltd saadun palautteen vastaan.

Toinen ulottuvuus kasittaa vertikaalisen viestinndn. Tahan ulottuvuuteen kuuluu ylos ja
alaspain suuntautuva viestinta organisaatiossa. Tama ulottuvuus mittaa esimiesten avoi-
muutta ja kykya kuunnella henkilost6a. Tassa dimensiossa tarkastellaan myds, kuinka esi-
miehet kiinnittavat huomiota tyontekijoihin ja antavat ohjausta tyohon liittyvissa ongel-

missa.

Kolmas ulottuvuus kasittda suhteen esimiehen ja alaisen vdlilld. Ulottuvuuteen kuuluu
henkiloston viestintakyky ja halukkuus olla vuorovaikutuksessa esimiehensa kanssa.
Tassa ulottuvuudessa tarkastellaan my6s missa maarin tyoyhteisossa koetaan viestinnan
ylikuormitusta. Ulottuvuuteen kuuluu myds se, kuinka hyvin esimiehet huolehtivat hen-

kilostosta, kuuntelevat ja osallistuvat viralliseen seka epaviralliseen viestintaan.

Neljannessa ulottuvuudessa horisontaalinen ja epdvirallinen viestintd tarkastellaan,
kuinka hyvin tiedon maara vastaa sisaltoa. Horisontaalinen viestinta tdssa kontekstissa
kasittaa kaiken viestinnan organisaation sisalla: henkiloston valista viestintaa, organisaa-
tion osastojen valista viestintda seka viestintdaa henkiloston ja esimiesten valilld. Epavi-
rallisella viestinnalla tassa kontekstissa tarkoitetaan viestintaa, joka ei suoranaisesti liity

tyotehtadvien suorittamiseen.



37

Viides ulottuvuus tyéyksikén ja tyéhon liittyvd viestintd sisaltdaa henkiloston tyytyvai-
syyttd saamaansa tiedon maardan tydstdan ja organisaatiossa tapahtuvista asioista ku-

ten rutiineista, suunnitelmista ja uutisista.

Kuudes ulottuvuus organisaatioon liittyvd viestintd, koskee tietoa organisaatiosta, sen
tavoitteista ja tuloksista ja miten siitd on viestitty organisaatiossa. Tama ulottuvuus ka-
sittad myos poliittiset paatokset, jotka vaikuttavat organisaation eri tavoin ja kuinka hen-

kilosto saa tietoa organisaatiossa tehdyista paatoksista.

Seitsemdnnes ulottuvuus kasittaa tyytyvdisyyden viestintdilmastoon. Tassa ulottuvuu-
dessa viestintaa tarkastellaan organisaation ja yksilon tasolla ja tarkastellaan, onko orga-
nisaation viestintd innostavaa ja motivoivaa. Avoin, osallistava ja monisuuntaiseen vies-
tintddan kannustava viestintdilmasto johtaa hyvaan sisdiseen viestintdan (Stein 2006, s.

249).

Kahdeksas ulottuvuus viestinndn laatu ja viestintéikanavat kasittaa viestinnan organisaa-
tiossa, miten tieto kulkee eri kanavien kautta ja kuinka hyvin se toteutuu organisaatiossa.
Tahan ulottuvuuteen kuuluu myo6s henkildston ndkemykset eri viestintakanavien selkey-

destd, tiedon maarasta ja kuinka tieto auttaa heita tyossaan.

Tata teoreettista mallia hyédynnetdan tassa tutkielmassa tarkastellessa Vaasan yliopis-
ton henkildston ndakemyksia sisdisesta viestinndsta. Kuinka tdman edelld mainitun teo-
reettisen mallin viestintatyytyvaisyytta edustavat ulottuvuudet nakyvat Vaasan yliopis-
ton sisdisessa viestinndssa, ja sen perusteella voidaan tehda johtopaatoksia viestintatyy-

tyvaisyydesta Vaasan yliopistossa.
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3.1 Poikkeustilanne

Tama tutkielma aloitettiin, kun covid-19-pandemian aiheuttama poikkeustilanne oli viela
ajankohtainen. Poikkeustilanteet vaikuttavat myos eri tavoin organisaation sisdiseen
viestintdan. Taman tutkielman aineisto kerattiin pandemian ollessa ajankohtainen ja ai-
neistossa nousi esille poikkeustilanteen vaikutus kohdeorganisaation eli Vaasan yliopis-
ton sisdiseen viestintdaan. Tasta johtuen on tarpeellista avata poikkeustilannetta tarkem-
min, silla se liittyy olennaisesti tutkielmaan. Tassa luvussa tarkastellaan yleisesti poik-

keustilannetta seka avataan lyhyesti sen aiheuttajaa eli koronavirusta.

Pandemian aiheuttamaa poikkeustilannetta voidaan my6s kuvailla kriisitilanteena. Falk-
heimer, Heide ja Larsson (2009, s. 9) méaarittelevat kriisitilanteen ulkoisena tilanteena,
jonka uskotaan vakavasti uhkaavan elamaa, turvallisuutta, sosiaalista identiteettia seka
elamantavoitteita. He toteavat myds kriisin edustavan tilannetta, jossa aikaisempi koke-
mus ja reaktiomenetelmat eivat riita ratkaisemaan tilannetta. He jatkavat, etta kriisiti-
lanne tarkoittaa organisaatiolle sitd, ettd sattuu tapahtuma, jossa organisaation normaali

toiminta ja resurssit eivat riita tilanteen kohtaamista ja sen hallitsemista.

Maailman terveysjarjestd WHO ilmoitti 31.12.2019 ensimmaista kertaa tuntemattomista
keuhkokuumetapauksista. Ensimmaiset tapaukset havaittiin Kiinan Wuhanissa (WHO,
2019). Virus, jota alun perin pidettiin kaukaisena ja joka monien mielesta ei todennakoi-
sesti vaikuttaisi Suomeen osoittautui myéhemmin vaikuttavan suurelta osin koko maa-
hamme. Covid-19-pandemian aiheuttama poikkeustilanne tarkoitti, ettd Suomi, kuten
monet muutkin maat ajautuivat kriisiin. Kriisien aikana ihmiset tarvitsevat jatkuvasti tie-

toa ja ratkaisuja kriisiin (Stephens & Malone, 2012 s. 392).

Vaikka harva organisaatio haluaa joutua kriisitilanteisiin, on niihin silti varauduttava. Falk-
heimer ja muut (2009, s. 130-131) toteavat, ettd organisaatiolla voi olla esimerkiksi krii-
siin valmistavia tyopajoja, joissa tarkastellaan muiden organisaatioiden kriiseja ja sen pe-

rusteella voidaan tunnistaa ja keskustella mahdollisista kriisitilanteista omassa
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organisaatiossa. He jatkavat, ettd organisaatioiden varauduttaessa kriisin selvitetaan,
missa ollaan haavoittuvia, mitad seurauksia kriiseilld voi olla seka laatia kriisisuunnitelma
ja selvittaa kuka hoitaa organisaation kriisin. Kriisisuunnitelmaa on paivitettava jatkuvasti,
sillda maailma muuttuu koko ajan ja uusia kriiseja voi tulla eteen (Falkheimer, Heide &

Larsson, 2009 s. 130-131).

Jokaisella organisaatiolla on hyva olla kriisisuunnitelma. Falkheimer ja muut (2009, s.
131-132) toteavat, etta kriisisuunnitelma pitaa sisallansa kriisiviestinnan tavoitteet, vas-
tuunjako kriisin aikana, resurssien jako, mihin tiedotusvalineisiin olla yhteydessa seka
mita tiedotuskanavia tulee kayttda. Heidan mukaansa kriisisuunnitelma ei saa olla liian
pitkd ja monimutkainen, sen tulee olla lyhyt ja ytimekas, jotta sitd on helppo kayttaa
tarvittaessa. Paras lopputulos on, mikali se olisi lyhyt ja tietorikas, jotta organisaation
johto ja tyontekijat muistavat kuinka toimia kriisin kohdatessa (Falkheimer, Heide & Lars-

son, 2009 s. 131-132).

3.2 Kriisiviestinta

Kriisin sattuessa organisaation on kasiteltdava tapahtunutta jollain tavalla, kriisinhallintaa
soveltamalla. Kriisinhallinta tarkoittaa jatkuvaa prosessia, jossa organisaatio valmistau-
tuu tuleviin kriiseihin (Coombs, 2021 s. 23). Kriisinhallinnan ydin on kriisiviestinta (Fearn-
Banks, 2017 s. 16). Sen tavoitteena on vahentaa vahinkoja, joita kriisi voi aiheuttaa orga-

nisaatiolle (Coombs, 2021 s. 159).

Kriisin sattuessa henkildsto kaipaa opastavaa tietoa, jotta se tietda, miten kriisi vaikuttaa
heihin ja mitd heiddan on mahdollisesti tehtdavda. Coombsin (2021, s. 166—167) mukaan
tdman on ensimmadinen aihe, josta viestitdaan kriisin kohdatessa. Organisaation viestiessa
talla tavalla se vahvistaa tiedon tarvetta ja kasitysta siitd, ettd organisaatiolla on kriisi

hallinnassa.
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Coombs (2021, s. 168—-169) toteaa, etta kriisin seuraavassa vaiheessa organisaatiota suo-
sitellaan vastaamaan kysymyksiin kuten mitd, missa, milloin, miksi ja miten. Han jatkaa,
ettd tdma tehdaan viestidkseen kriisin olevan hallinnassa ja kriisiin on puututtu tai sita
kasitelladan. Han toteaa myds, ettd tarkoituksena on auttaa henkilostod psykologisesti
selviytymaan tilanteesta, silla kriisi voi aiheuttaa stressia asianosaisille. Tama tarkoittaa
my0s tiedottamista toimenpiteistd, joilla varmistetaan, etta kriisi ei toistu. Tatd Coombs

(2021, s. 168-169) kutsuu korjaaviksi toimenpiteiksi.

Lisaksi Coombs (2021) toteaa, etta riittdmaton ohjeistus ja tiedon jakaminen voi merkita
sitd, ettd organisaation maineenhallinta karsii, eika silla ole tarpeeksi merkityksellista tai
haluttua vaikutusta. Maineenhallinnalla tarkoitetaan organisaatiossa kriisin aikana le-
vidvien huhujen kasittelemista. Kriisiviestinnassa oletetaan, etta viestinta kuten sanat ja
teot vaikuttavat kasitykseen organisaatiosta kriisin aikana (Coombs, 2021 s. 174-175).
Riittamaton tieto voidaan kokea niin, ettei organisaatio hallitse tilannetta. Kriisitilan-
teessa paadpaino on kriisin kohteeksi joutuneiden saattaminen keskioon ja vahentaa krii-

sin ymparilld olevaa epavarmuutta (Coombs, 2021 s. 173).
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4  Sisdinen viestinta Vaasan yliopistossa

Tassa luvussa tarkastellaan Vaasan yliopiston sisdisen viestinnan tilaa henkildstén nako-
kulmasta. Tutkielman tavoitteena on selvittdaa, miten Vaasan yliopiston henkilostd koki
organisaation sisdisen viestinnan toimivuuden covid-19-pandemian aiheuttamana poik-
keusaikana. Tutkielmassa keskitytdan nimenomaan kartoittamaan henkiléston viestinta-
tyytyvaisyyttd, mitka sisdisen viestinndn asiat ja osa-alueet koettiin toimivaksi ja missa
asioissa koettiin kehitettavaa henkiloston nakdkulmasta. Tutkielman avulla halutaan sel-
vittad, minkalaisia kokemuksia henkildst6lla on Vaasan yliopiston viestintajarjestelmasta,

ja minkalaisena henkilosto kokee Vaasan yliopiston viestintdilmaston.

Tutkimuksen aineistona on Vaasan yliopiston henkiléstdn kyselyvastaukset, jotka on ke-
ratty aikavalilla 02.-25.02.2022. Vastauksia saatiin 62. Kuvio 3 ilmaisee, kuinka monta
vastaaja on eri henkildstoryhmista. Opetus- ja tutkimushenkildstodn kuuluvia vastaajia
oli 38 eli 61 % vastaajien kokonaismaarasta (N=62). Hallintohenkilost66n kuuluvia oli 24

kappaletta eli 39 % vastaajien kokonaismaarasta (N=62).
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Kyselyyn osallistujien henkilostoryhmat

= 1. Opetus- ja tutkimushenkilostd = 2. Hallintohenkil6sto

Kuvio 3. Kyselyyn osallistujien henkilostoryhmien maarat.

Kuvio 4 esittaa kyselyyn vastaajien tyoskentelyvuodet Vaasan yliopistossa. Kyselyyn vas-
taajista 33 eli 53 % on tydskennellyt yli viisi vuotta Vaasan yliopistossa. Vastaajista 29 eli
47 % on tyoskennellyt Vaasan yliopistossa alle viisi vuotta. Kyselyyn vastanneiden tyos-
kentelyvuodet Vaasan yliopistossa jakautuvat tasapuolisesti ja kyselyyn on vastannut pit-
kaan tyoskennelleitd sekd uudempia tyontekijoita Vaasan yliopistossa. Tama tuo tulok-
siin vaihtelevaa nakokulmaa, silla pitkdan Vaasan yliopistossa tyoskennelleet osaavat ker-

toa, kuinka esimerkiksi viestintd on muuttunut.
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Tyoskentelyvuodet Vaasan yliopistossa

= Alle 5 vuotta = Yli 5 vuotta

Kuvio 4. Kyselyyn osallistujien tyoskentelyvuodet Vaasan yliopistossa.

Kyselyyn on osallistunut henkildstda lahes kaikista Vaasan yliopiston eri osista eli akatee-
misista yksikoistd, tutkimusalustoista ja erillislaitoksista. Vastauksia saatiin tasapuolisesti
organisaation eri osista, eika tietty yksikko ole erottautunut vastauksien maarassa. Tama
antaa arvokasta tietoa ja ndkdkulmaa tutkielmalle, silld vastauksia on saatu monipuoli-
sesti yliopiston eri osista. Suurin osa vastaajista on kotimaiseen henkilostoon kuuluvia,
mutta noin neljdsosa vastaajista kuuluu kansainvaliseen henkildstéon, mika Iahes vastaa

kansainvalisen henkil6ston osuutta organisaatiossa.

4.1 Aineistoon sovellettu analyysirunko

Luvussa 1.3 esiteltiin Tukiaisen laatima alkuperdinen yhteiséviestinnan agendamallin
analyysirunko. Tukiainen (1999) maarittelee agendamallin organisaation jasenten luo-
mabksi luetteloksi, johon merkitdaan henkiloston tarkeiksi kokemat asiat tyoyhteison vies-

tinndssd. Agendamalli toimii tyokaluna, jonka tarkoitus on tukea tydyhteisdjen
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viestinnan kehittamista. Taulukko 3 esittdd taman tutkielman aineistoon sovelletun

agendamallin analyysirungon. Taman tutkielman analyysirungon kategoriat on muodos-

tettu kyselyvastauksissa esiin tulleista lausumista liittyen sisdisen viestinnan ilmiéihin.

Taulukko 3. Tutkielman aineistoon sovellettu analyysirunko.

Viestintajarjestelma

Dimensio | Viestintdjarjestelman kaytto

Kategoriat 1-7 Viestintdkanavat Kategoriat 8—-14 Viestinnan tietosisallot
1. Intranet 8. Tyoétieto

2. Sahkoposti 9. Yleiset ohjeistukset ja kdytannot

3. Microsoft Teams 10. Organisaatioon ja omaan yksikkdon

liittyvat asiat

4. Infotilaisuudet 11. Organisaation kehityshankkeet ja
muutokset
5. Kokoukset ja palaverit 12. Organisaatiorakenne

6. Muut kirjalliset ja digitaaliset kanavat | 13. Ongelmatilanteet

7. Muuta tai yleista viestintdakanavista 14. Muuta tai yleista tietosisalloista

Kategoria 15 Omatoiminen viestinta

Viestintdilmasto

Dimensio Il Esimiesten viestinta ja toimintatavat

16. Johtotason ja esimiehen viestinta ja viestinnan jarjestelyt

Dimensio lll Horisontaalinen keskinaisviestinta

17. Puskaradio

18. TyoyhteisOn viestinta ja viestinnan jarjestelyt

Dimensio IV Viestintaprosessin toimivuus

19. Tiedonkulun yleinen toimivuus

20. Tiedonkulun oikea-aikaisuus

21. Tiedon laatu ja maara
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Analysoidessani ja luokitellessani aineiston kyselyvastauksia kadytin apuna Tukiaisen
(1999, s. 274) luomaa alkuperaista analyysirunkoa, joka myos esiteltiin timan tutkielman
luvussa 1.3. Luokittelin kyselyvastaukset alkuperdisen agendamallin kategorioihin. Ta-
man tutkielman aineistoon sovellettu analyysirunko muodostuikin poistamalla seka uu-
delleen nimeamalla Tukiaisen alkuperdisen agendamallin kategorioita taman tutkielman
aineistosta nousseiden viestinnan ilmididen mukaan. Pohjimmiltaan analyysirunko on
sama verrattuna Tukiaisen analyysirunkoon, mutta osa kategorioista on poistettu tai uu-
delleen nimetty, jotta ne sopivat paremmin taman tutkielman aineistoon. Tukiaisen yh-
teisoviestinnan agendamalli on vuodelta 1999, ja esimerkiksi viestintdkanavat ovat
muuttuneet paljonkin 20 vuoden aikana. Taman lisdksi viestintakulttuuri eroaa organi-
saatioiden valilla, joten ei voida olettaa, etta yksi analyysirunko sopii kaikkiin organisaa-

tioihin vaan sitd on muokattava kohdeorganisaation viestintakulttuurin sopivaksi.

4.2 \Viestintdjarjestelma Vaasan yliopistossa

Tassa luvussa tarkastellaan viestintdjarjestelman kaytt6éa Vaasan yliopistossa. Luvussa
tarkastellaan nimenomaan Vaasan yliopiston henkil6ston nakemyksia liittyen kaytossa
oleviin sisdisen viestinnan kanaviin ja kokemuksia viestinnan tietosisalldista. Luvussa
4.2.1 tarkastellaan lahemmin sisdisen viestinnan kanavia, mitka sisdisen viestinnan ka-
navat koetaan toimivaksi ja minka kanavien kautta henkilost6 saa tietoa ja missa koetaan
olevan kehitettavaa. Luvussa 4.2.2 tarkastellaan puolestaan viestinnan tietosisaltdja, toi-
sin sanoen sitd, kokeeko henkil6sto saavansa tietoa aiheesta vai ei. Lopuksi luvussa 4.2.3

tarkastellaan henkil6ston nakemyksia omatoimisesta viestinnasta.

4.2.1 Sisdisen viestinnan kanavat

Vaasan yliopistossa on kaytOssa useita eri sisdisen viestinnan kanavia. Taulukko 4 esittaa
kyselyvastauksissa esille nousseet henkildston lausumien maarat koskien eri viestintaka-
navia Vaasan yliopistossa. Taulukko kertoo myos, kokeeko henkilosto tietyn viestintaka-

navan toimivaksi vai onko siind kehitettavaa. Yleisesti ottaen henkil6sto on tyytyvdinen
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Vaasan yliopiston sisdisen viestinnan kanaviin. Eniten mainintoja kyselyvastauksissa sai

intranet.

Taulukko 4. Lausumien maarat viestintdkanavista.

Viestintdkanavat | Opetus- ja tutkimushenkilésto | Hallintohenkil6sté  lausumat
lausumat (36) (24)
Toimii Kehitettavaa | Toimii Kehitettavaa
1. Intranet 18 2 16 8
2. Sahkoposti 7 5 1 4
3. Microsoft 2 2 3 2
Teams
4. Infotilaisuudet 2 1 2 3
5. Kokoukset ja 4 4
palaverit
6. Muut digitaali- 3 2 2 2
set kanavat
7. Muuta tai 13 8 4 8
yleista viestinta-
kanavista

Seuraavaksi tarkastellaan lahemmin kyselyvastauksissa esille tulleita lausumia liittyen si-
saisen viestinnan kanaviin. Kyselyvastauksissa nostettiin esille toistuvasti kategoria 1 eli
Vaasan yliopiston kdyttama intranet, joka on suosittu sisdisen viestinnan kanava henki-
[6ston keskuudessa. Ylipdansa opetus- ja tutkimushenkilostd sekd hallintohenkilosto
ovat suhteellisen tyytyvaisia intranettiin viestintdkanavana. Vaasan yliopisto on hiljattain
ottanut kayttdoon uuden intranetin nimeltd Messi. Messi koetaan vastaajien nakokul-

masta viestintdkanavaksi, josta saa tietoa kuten esimerkki (1) osoittaa.

(1) Sisaisestd tiedotuskanava messista 16ytyy paljon tietoa.
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Kuten aiemmin mainittu Messi on suhteellisen uusi tulokas viestintdkanavana. Kysely-
vastauksissa kay ilmi, etta henkilosto on tyytyvainen intranetin uudistukseen. Esimerkki
(2):n kaltaisia vastauksia oli useita. Suurin osa vastaajista kokee intranetin toimivana vies-
tintakanavana Vaasan yliopistossa. Vastauksissa mainitaan, ettd Messiin nostetaan esi-

merkiksi ajankohtaisia uutisia, ohjeita ja tapahtumia.

(2)  Intranet Messi on parannus aikaisempiin intranetteihin.

Vaikka suurin osa vastaajista kokee, ettd Messi on toimiva viestintdkanava, sen suhteen
koettiin myods kehitettdvaa. Vastauksista kavi ilmi, etteivat kaikki kaytd Messia, joten
sieltad saatava tieto jad monen henkilost66n kuuluvan ulottumattomiin. Osa kokee Mes-
sin lilan "suureksi paikaksi” ja sieltd on vaikea l6ytda hakemaa tietoa. Esimerkki (3) osoit-
taa, ettd vastaaja kokee Messin jaykaksi tiedotuskanavaksi, joka ei toimi parhaalla mah-
dollisella tavalla. Osa kokee myds, etta Messissa kyllakin on tietoa, mutta sitd on vaikea

|5ytaa.

(3) Messi on tiedotuskanavana hyvin jaykka, eika toimi parhaalla mahdolli-
sella tavalla.

Kategoria 2 eli séhképosti nostettiin esiin toimivana sisdisen viestinnan kanavana lahinna
opetus- ja tutkimushenkildston kyselyvastauksissa, mutta samalla kyseinen henkildst6-
ryhma kokee sahkdpostissa viestintakanavana myos kehitettavaa. Tutkimusten mukaan
sahkoposti on suosittu sisdisen viestinnan kanava henkiloston keskuudessa, silld se on
kateva tapa viestid niin lahettdjan kuin vastaanottajan nakdkulmasta (Men, 2014 s. 271).
Hallintohenkiloston vastauksissa kdy ilmi, ettd hekin kokevat sahkdpostissa olevan kehi-
tettdvaa. Vastauksissa todetaan sahkopostin olevan hyva viestintdkanava, jonka kautta
saa ajankohtaista tietoa. Sdhkopostilistat nostettiin myos positiiviseksi asiaksi, ja ne koe-
taan toimivaksi. Kyselyvastauksissa kdy ilmi, ettd osa vastaajista on tyytymattomia sah-
kdpostin toimintoihin ja kdytanteisiin sisdisen viestinnan kanavana. Yksi vastaaja mainit-
see, ettd sahkopostin kautta on lakattu lahettamasta henkilostolle sahkopostiviesteja liit-

tyen tarkeisiin asioihin. Vastaaja kutsuu sdahkopostia “personnel-sahkdpostiksi”, joten
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voidaan olettaa, ettd sahkopostissa on henkildstolle suunnattua tietoa, ja sen poisjaami-
nen koetaan huonoksi. Toisessa vastauksessa kay ilmi, ettd on ongelmallista, kun ei enaa
pysty lahettamaan sahkoposteja koko yliopistolle ja tasta johtuen moni tarkea tieto jaa
monilta huomaamatta. Vastauksissa kdy ilmi, etta tietyissa tilanteissa yksinkertainen sah-
kdposti riittdisi asioidensa tiedottamiseen verrattuna siihen, etta asiaan liittyen jarjeste-

taan palaveri.

Kategoria 3 Microsoft Teams kuuluu sisdisen viestinnan kanaviin organisaatioissa, ja ky-
selyvastausten perusteella voidaan todeta, ettd tama viestinnan kanava on myos kay-
tossa Vaasan yliopistossa. Microsoft Teams koetaan henkildston kesken toimivana sisai-
sen viestinnan kanavana, kuten vastaaja mainitsee esimerkissa (4). Microsoft Teamsin

hyvana puolena koetaan sen mahdollistama vuorovaikutus.

(4) Teams on kanavana erittdin hyva asioitaessa kollegojen / ryhmien kanssa.

Toisaalta my06s vastauksissa tulee esille Microsoft Teamsin olevan viestintdkanavana hyva
silloin, kun eri Teams kanavia ehtii seurata. Microsoft Teams muodostuu eri kanavista, eli
tiimiin kuuluvien jasenten valisista keskusteluista ja kanavat voidaan omistaa tietyille
osastoille tai aiheille (Microsoft 2023). Microsoft Teams-kanavia voi tydyhteisdssa olla
monia ja mikali tyontekija kuuluu moneen kanavaan, tyontekija voi kokea informaatio-
tulvan, eikd kykene sisdistamaan tulevaa tietoa. Negatiivisena asiana koetaan myds, etta
tieto Microsoft Teamsissa “katoaa” sitd mukaan, mita uusia viesteja lahetetdan kanavalle,

eli tieto ei pysy kiinnitettyna missaan ja sita voi olla vaikea loytaa jalkikateen.

(5) Esimerkiksi Teamsissa on kanavia vain tietyille porukoille, joten sitdkaan
kautta ei tavoita kaikkia ja se on eriarvoistavaa.

Vastauksissa kay ilmi, etta Microsoft Teams-kanavia on ainoastaan tietyille ryhmille Vaa-
san yliopistossa, kuten esimerkki (5) osoittaa. Tama koetaan eriarvoistavaksi ja hanka-

laksi kun ei ole kanavaa, jossa voisi keskustella esimerkiksi vapaammin henkilostoon
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kuuluvien kanssa. Osa kokee myds Microsoft Teamsin roolin sisdisessa viestinnassa kysy-

mysmerkiksi.

Vastauksissa kdy ilmi, etta infotilaisuudet (kategoria 4) etenkin rehtorin info ja henkilds-
toinfo koetaan henkiloston keskuudessa viestinnan kanavina. Kyseisia infotilaisuuksia ei
vastauksissa avata sen enempdad, vaan ne todetaan toimivaksi sisdisen viestinnan kana-
viksi, joista saa ajankohtaista tietoa. Rehtorin info ja henkil6stoinfo saavat osakseen
my0s kritiikkia vastaajilta ja osa kokee, ettei kyseisissa infotilaisuuksissa kasitella lainkaan
sellaista tietoa, joka olisi hyodyllistd henkilostolle. Eriksonin (1998) mukaan erilaisten ta-
paamisten haasteena voi olla esimerkiksi se, ettd osallistujilla voi olla erilaisia ajatuksia

tapaamisen tarkoituksesta.

Osa kokee kokoukset ja palaverit (kategoria 5) toimivina sisdisen viestinndan kanavina,
joista saadaan ajankohtaista ja tarkeda tietoa. Naitd ovat mm. yksikon viikoittaiset ko-
koukset ja palaverit seka henkilostopalaverit. Osa vastaajista kokee taas, etta palavereita

on liian vahan.

(6) Meilla on yksikdn palavereja ehkd 1-2 kertaa vuodessa, joten niihin pak-
kautuu aika paljon asiaa ja sitten taso taas pysyy hyvin yleisena.

Esimerkista (6) voidaan tulkita, etta vastaaja kokee palavereita olevan liian vahan. Silloin,
kun palavereita jarjestetaan, niissa on jopa liikaakin tietoa ja palaverit ovat yleisia sisal-
[6ltaan. Vastauksista kavi myds ilmi, ettd pandemian aiheuttamana poikkeusaikana pala-
vereita koettiin olevan liian vahan. Osa kokee myos liiallisten palavereiden olevan huono

asia.

Muut digitaaliset kanavat (kategoria 6) pitada sisallansa digitaaliset kanavat, joilla ei ole
omaa kategoriaa. Tahan kategoriaan on luokiteltu esimerkiksi Vaasan yliopiston ulkoinen
verkkosivu ja pikaviestintdapalvelu WhatsApp. Viestintad sosiaalisessa mediassa koetaan
henkil6kohtaisemmaksi, se on myds vuorovaikutteista ja antaa henkilostolle mahdolli-

suuden saada oman &danensa kuuluviin tyopaikalla (Dahlman & Heide, 2019 s. 108).
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Vastauksissa kay ilmi, ettd Vaasan yliopiston ulkoisia verkkosivuja hydodynnetdaan myos
jonkin verran viestinnan kanavana, ja vastaajat kokevat saavansa sielta tietoa ajankoh-

taisista asioista kuten esimerkissa (7) mainitaan.

(7) VYliopiston verkkosivuilla tiedotetaan myds paljon ajankohtaisista asioista,
mika on hyva.

Toisaalta vastauksissa mainitaan, etta yliopiston ulkoiset sivut ovat hankalat, ja niistda on
vaikeaa |6ytdaa hakemaansa tietoa. Vastauksissa mainitaan myos henkildston muodosta-
mia WhatsApp -ryhmia sisdisen viestinnan kanavina. Nama koetaan tarkeiksi viestinnan

kanaviksi, joista saadaan tietoa toisilta henkilost6on kuuluvilta.

Kategoriaan 7 muuta tai yleistd viestintdkanavista kuuluu lausumat, joissa mainitaan asi-
oita, joilla ei ole omaa kategoriaa. Useammassa vastauksessa todetaan yleisesti, etta
Vaasan yliopistolla on toimivat sisdisen viestinnan kanavat, joiden kautta saa tarvitseman

tiedon. Kuten myos vastaajat ovat todenneet esimerkeissa (8) ja (9).

(8) Meilla on hyvin toimivat sahkoiset viestinnan kanavat.

(9) Useimmiten saan tarvitsemani tiedon yliopiston kadyttamien eri kanavien
kautta.

Vaasan yliopistossa on kaytossa useita eri viestinnan kanavia. Useiden viestintdkanavien
hyddyntdaminen parantaa sisdisen viestinnan kattavuutta, ja tama koetaan myds positii-
visena asiana henkiloston keskuudessa. Sisdisen viestinndan kanavien runsaus voi myos

aiheuttaa hammennysta, kuten esimerkki (10) osoittaa.

(10) En tieda kaikkia viestinndn kanavia.

Useissa vastauksissa kollegat mainitaan tarkeina viestinnan kanavina. Mikali joku ei tieda

jotain asiaa, osataan kysymykset ohjata oikealle henkildlle. Vastauksissa todetaan, etta

ihmiset pitdvat huolta toisistaan, ja oman tiimin jasenet ilmoittavat tarkeista asioista
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toisillensa. Braun ja muut (2019, s. 76) toteavat sisdisen viestinndn kanavien
tutkimuksien osoittavan, etta viestintd kasvotusten on viestintatyyppi, jota suositaan
organisaatioissa. Tama johtuu siita muun muassa, ettd se mahdollistaa dialogin,
palautteen antamisen sekd saamisen ja se on samalla henkilokohtaisempaa (Men, 2014

s. 269).

Vastauksissa on tullut esille, ettd Vaasan yliopiston sisdiseen viestintdan kaivattaisiin
yleistd kanavaa, jossa voisi keskustella vapaammin tyohan liittyvista asioista seka vapaa-

ajan asioista, kuten vastaaja toteaa esimerkissa (11).

(11) Sisaisessa viestinndssa pitdisi olla jokin matalan kynnyksen alusta, jossa
henkilékunta voisi jutustella ja jakaa my6s vapaa-aikaan liittyvia asioita.

Kyselyvastausten perusteella voidaan todeta henkiloston olevan suhteellisen tyytyvaisia
Vaasan yliopiston kayttamiin sisdisen viestinnan kanaviin. Kehitettdvaa koetaan myos

olevan, mutta paaosin vastaukset ovat positiivisia.

4.2.2 Viestinndn tietosisallot

Tassa luvussa tarkastellaan Vaasan yliopiston sisdisen viestinnan tietosisaltoja. Toisin sa-
noen tassa luvussa tarkastellaan sanomien sisaltod, ja sitd kokeeko henkildstd saavansa
tietoa kyseisesta aiheesta vai ei. Taulukko 5 esittda lausumien maarat eri kategorioista
liittyen viestinnan tietosisaltoihin. Eniten mainintoja tuli liittyen kategoriaan 14 eli muuta

tai yleista tietosisalloista.
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Taulukko 5. Lausumien maarat sisaisen viestinnan tietosisalloista.

Viestinndn tieto- | Opetus- ja tutkimushenkil6sto | Hallintohenkilésté  lausumat

sisallot lausumat (36) (24)

Toimii Kehitettavaa | Toimii Kehitettavaa

8. Tydtieto 1 1 2

9. Yleiset ohjeis-
tukset ja kaytan- 4 8

not

10. Organisaa-
tioon ja omaan 1 4 1 4
yksikkoon liitty-

vat asiat

11. Organisaation
kehityshankkeet 1 1 5

ja muutokset

12. Organisaa- 2 6
tiorakenne

13. Ongelmati- 2 2 1
lanteet

14. Muuta tai 14 6 10 14

yleista tietosisal-

|6ista

Kategoria 8 tyétieto kasittaa lausumat liittyen tyonteossa vaadittavaan tietoon. Lausumia
aiheesta oli kaiken kaikkiaan nelja. Vain yksi neljastd kokee saavansa tarkeaa tietoa liit-
tyen tyontekoon. Yksi tarked viestintatyyppi on Erikssonin (2008) mukaan operatiivinen
viestintd, jota tyOntekijat tarvitsevat voidakseen hallita jokapdivaista tyotdan, toisin
sanoen kaytannon kysymyksia tai ongelmia, jotka tulevat esille tydnteossa. Yksi vastaaja
mainitsee, ettd on saanut viikoittain esimieheltdan viikon agendan, mika on auttanut

merkittavasti tyonteossa ja koettu hyodylliseksi. Ongelmakohdat liittyen ty6tiedon
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saamiseen johtuvat siitd, ettd vastaajat eivat koe saavansa omaan ty6hon keskeisesti liit-
tyvaa tietoa, tyotiedon saaminen kestaa tai sen peraan joutuu itse kyselemaan. Vastauk-
sissa tuodaan esille myos, ettei palavereissa tai infotilaisuuksissa kasitella mitdaan tarkeita

tyohon liittyvia asioita, jotka auttaisivat itse tyontekoa.

Lausumia liittyen kategoriaan 9 yleiset ohjeistukset ja kdytdnnét tuli 12. Tassa kategori-
assa koetaan henkiloston lausumien mukaan vain kehitettavaa. Lausumissa kay ilmi, ettei
tiedeta kaikkia suosituksia liittyen esimerkiksi sisdiseen viestintaan (esimerkki 12). Kysei-
nen vastaaja on epdvarma siita, mita viestinnan kanavia pitaisi kdyttaa minkakin tiedon

viestimiseen, jotta tarkea tieto tavoittaa suurimman osan, jolle tieto on suunnattu.

(12) En oikein tieda mita suosituksia meilld on sisdiseen viestintdan.

Lausumia liittyen koronaohjeistuksiin tuli muutama. Esimerkki (13) osoittaa, ettd koro-
naan liittyvat ohjeistukset Vaasan yliopistossa on koettu haasteelliseksi. Osittain ne on
koettu haasteelliseksi johtuen siitd, etteivat kaikki seuranneet esimerkiksi yliopiston
kayttamaa intranettia, jossa on tietoa liittyen koronaohjeistuksiin. Taten tarkea tieto oh-
jeistuksista ei valttamatta tavoittanut kaikkia eivatka kaikki olleet tietoisia siitd, mitka oli-

vat yliopiston ohjeistukset korona aikana.

(13) Korona ohjeistukset ovat kauheita.

Covid-19-pandemia aiheutti kriisin ja kriisin aikana henkilosto kaipaa opastavaa tietoa,
jotta se tietdd, miten kriisi vaikuttaa heihin ja mitd heiddan on mahdollisesti tehtava.
Coombsin (2021, s. 166-167) mukaan taman on ensimmadinen aihe, josta viestitdan
organisaation kohdatessa kriisin. Yksi syy siihen, etteivat kaikki saa tietoa ajankohtaisista
ohjeistuksista voi olla se, mika lausumista on myo6s kaynyt ilmi, ettei henkil6sto ole valt-
tamatta tietoisia Vaasan yliopiston suosituksista sisdiseen viestintdaan tai kuten yksi vas-
taaja mainitsee, etta viestintakdytannot ovat yliopistolla muuttuneet ilman, ettd niista

on viestitty selkeasti. Henkilosto ei valttamatta tieda, mista mikakin ajankohtainen tieto
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l6ytyy. Ohjeistukset koetaan myds pitkiksi ja monimutkaisiksi, kuten esimerkista (14) kay
ilmi. Esimerkki (14) on linjassa myds esimerkin (13) kanssa. Ohjeistukset voidaan ko-
kea “kauheiksi”, sillda ne ovat pitkid ja monimutkaisia eikd kunnolliseen lapi kdymiseen
valttamatta 10ydy aikaa. Ohjeistukset poikkeustilanteen aikana eivat saa olla liian pitkia
ja monimutkaisia. Paras lopputulos on, mikali ne ovat lyhyita ja tietorikkaita, jotta orga-
nisaatiossa helposti muistetaan kuinka toimia poikkeustilanteen kohdatessa (Falkheimer,

Heide & Larsson, 2009 s. 131-132).

(14) Kaikki ohjeistukset ovat niin pitkid ja monimutkaisia, ettei kelldan ole ai-
kaa tai kykya kayda niita lapi.

Kategoria 10 organisaatioon ja omaan yksikk66n liittyvdt asiat lausumien maarat ovat
kaiken kaikkiaan kymmenen. Kaksi lausumaa, joiden mukaan tietosisallot aiheeseen liit-
tyen koetaan toimivaksi ja kahdeksan lausumaa, jotka osoittavat parantamisen varaa ai-
heeseen liittyen. Lausumien mukaan, tietoa organisaatioon liittyvista ajankohtaisista asi-
oista on Vaasan yliopiston intranetissa, ja lausumien mukaan vastaajat saavat kyseisesta

viestintd kanavasta tietoa aiheeseen liittyen.

Lausumat, jotka osoittavat kehitettavaa kategoriassa 10 liittyvat eri asioihin. Yksi lau-
suma osoittaa, etta esimerkiksi tietoa etdopetukseen siirtymisesta ei kerrota vaan tuntuu
siltd, etta tietoa “pantataan” ja paatoksia tehddaan koskemaan vain kaksi viikkoa eteen-
pain. Henkilostolla koetaan myds olevan eri tietoa liittyen organisaation ja oman yksikén
asioihin. Tassa tulee taas esille aiemmin mainittu asia, etteivat kaikki seuraa yliopiston
intranettid, josta 16ytyy tietoa ajankohtaisista asioista. Osassa lausumista kay ilmi, etta
toivotaan lisda viestintaa liittyen ajankohtaisiin asioihin, jotka koskevat organisaatiota ja
omaa yksikkoa. Kategoriaan 10 on otettu myos mukaan lausumat liittyen tietosisallot yli-
opiston strategiasta. Lausumissa kdy ilmi, etta yliopiston strategiasta ei henkiléston mu-
kaan viestita tarpeeksi. Yhteiset tavoitteet ja arvot seka tietoisuus niista ovat Erikssonin
(2017) mukaan organisaation kulmakivida. Mikali organisaatiossa ei ole kasitystd sen

tavoitteista, on organisaatiota vaikea ymmartaa.
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Esimerkissa (15) kdy ilmi strategian viestimisen puute yliopistossa, ja esimerkki kiteyttaa

my0s strategian viestimisen tarkeyden.

(15) Monet kokevat, etteivat he tdysin ymmarra strategiaamme ja strategisia
valintojamme — se mika tekee meista “meidat”

Organisaation kehityshankkeet ja muutokset kategoria 11 lausumien maarat ovat seitse-
man. Ainoastaan yksi lausuma osoittaa tietosisallot aiheeseen liittyen toimiviksi ja loput
kuusi lausumaa ilmaisee aiheeseen liittyen kehitettdavaa. Yhdessa lausumassa kay ilmi,
ettd esimerkiksi kehityshankkeista kuten kampuskehityksestd ja opetuksen kehittami-
sesta kaydaan aktiivisesti keskustelua henkiloston kanssa ja tata kautta saadaan hyvin
tietoa aiheesta. Lausumissa kdy myos ilmi, ettd osa kokee asian olevan painvastoin. Tois-
tuvat muutokset tai muutokset, joista ei tiedoteta kunnolla, koetaan huonoksi. Lausu-
mista ilmenee, ettd toivotaan enemman ja parempaa tiedotusta henkilostolle esimer-

kiksi kampuksella tapahtuvasta kampuskehityksesta.

Kategoria 12 organisaatiorakenne kasittdaa lausumia liittyen organisaatiorakenteeseen,
eli kuka tekee mita Vaasan yliopistossa. Lausumia aiheeseen liittyen tuli kahdeksan ja

kaikki lausumat osoittavat, etta tietosisallot aiheesta koetaan olevan liian vahaisia.

(16) Yliopiston verkkosivuilta on erityisen vaikeaa saada selville, kuka on vas-
tuussa tietysta asiasta/tehtavasta.

Esimerkki (16) ilmaisee, tietdmattomyytta organisaatiorakenteesta. Vastaajan mukaan
ongelma ei ole uusi vaan ollut jo kauan, mutta asia on mennyt pahemmaksi. Toisissa
lausumissa tulee esille samaa: henkiloston rooleista ja velvollisuuksista viestitdan liian
vahan, ja henkilosto toivoo lisda tietoa, siita mitd tyota tehdaan missakin yksikdssa. Esi-
merkki (17) osoittaakin, ettd on haastavaa |6ytaa henkiloston yhteystietoja yksikkotietoi-
neen, eli kuka tekee mitakin. Lausumissa kay eri tavoin ilmi, ettd organisaatiorakenteen

koetaan olevan hukassa. Kuten myos Lausuma esimerkki (18) osoittaa.
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(17) Erityisen haastavaa on I6ytaa henkiloston yhteystietoja yksikkotietoineen
(kuka tekee mitakin).

(18) Olemme suhteellisen pieni yliopisto, mutta emme kuitenkaan tunne toi-
siamme kovinkaan hyvin tai tieda millaista tyota kukakin tekee.

Kategoria 13 ongelmatilanteet lausumia tuli viisi, joista kaksi kokee tietosisallot aiheesta
toimivaksi ja kolme kokee kehitettavaa. Ongelmatilanteisiin lasketaan esimerkiksi tyon-
teossa eteen tulevat tekniset ongelmat. It-palveluiden ja kdyttotuen viestintd koetaan
ymmarrettavaksi, kdaytannonlaheiseksi sekd nopeaksi. Heiddn kauttansa koetaan saata-
van ongelmaan heti ratkaisu, kun tyonteossa tulee vastaan teknisida ongelmia. Toisaalta
lausumissa tulee esille myds se, ettei ongelmatilanteissa kuten tietokoneiden tai tietolii-

kenteen vikatilanteissa saa ajantasaista tietoa aiheesta.

Kategoriaan 14 muuta tai yleistd tietosiséllGistd on luokiteltu lausumat liittyen sisdisen
viestinnan tietosisaltoihin, joilla ei ole omaa kategoriaansa. Tassa kategoriassa on myos
kategorian nimen mukaan muuta ja yleista tietosisalloista, joita tulee esille lausumissa.
Yleensa ottaen voidaan todeta lausumissa tulevan esille, ettd ajankohtaista tietoa loytyy
ja on saatavilla Vaasan yliopiston kayttamissa sisdisen viestinnan kanavissa. Ongelmaksi
koetaan se, etteivat tietosisallot tavoita kaikkia, silla kaikki eivat seuraa esimerkiksi intra-
nettid. Lausumissa kady ilmi myds epavarmuus siitd, mita viestinnan kanavaa kadytetdaan
minkakin tietosisallon viestintdan, ja mista silloin saa tietoa tietysta aiheesta. Lausumista
kay ilmi, ettd henkilosto toivoo syvempaa tietoa ajankohtaisista asioista, esimerkiksi in-

fotilaisuuksien sisdlto koetaan pintaraapaisuna aiheeseen, katso esimerkki (19).

(19) Valilla todella tarkeista asioista ei ndyta oikein saavan tietoa edes kysytta-
essa ja syntyy vaikutelma, etta tietoa pyritaan salaamaan.

Kategoriaan 14 on myds otettu mukaan lausumat liittyen siihen, milla kielelld Vaasan yli-
opistossa viestitadn. Vaasan yliopisto on kansainvalinen organisaatio, jossa tyoskentelee
paljon kansainvalistd henkilostoa. Tietoa asioista koetaan saatavan hyvin suomeksi ja
englanniksi. Lausumissa tulee esille, ettd ruotsin kielta toivottaisiin myos kuulevan

enemman yliopistossa. Tarkeimmat asiat ja infotilaisuudet jarjestetddan suomeksi ja
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englanniksi, tdma koetaan toimivaksi ratkaisuksi. Kyselyyn vastanneet kansainvéliseen
henkil6stoon kuuluvat henkil6t kokevat saavansa hyvin tietoa englanniksi eri ajankohtai-
sista asioista. Koskela ja Pilke (2022, s. 168—169) mainitsevat artikkelissaan, ettd Vaasan
yliopisto on vuonna 2018 laatinut ohjeistuksen suomen ja englannin kielen kaytt6on yli-
opistossa. Artikkelissa kay ilmi, ettd yliopisto on linjannut toimintaperiaatteet suomen ja
englannin kielelle seuraavasti: kaikki ohjeet ja tiedotteet laaditaan aina suomeksi ja eng-
lanniksi, organisaation paatdkset kdannetdaan englanninkielisiksi tai niista laaditaan tii-
vistelma englanniksi, intranet-sivustot laaditaan suomeksi ja englanniksi, poytakirjasta
tehdaan englanninkielinen tiivistelma seka koulutus- tai infotilaisuuksista ainakin yksi on
englannin kielelld. Analyysin mukaan kaksikielinen toimintaperiaate toimii hyvin Vaasan

yliopistossa.

4.2.3 Omatoiminen viestinta

Tassa luvussa tarkastellaan henkiloston kokemuksia omatoimisesta viestinnasta, eli hen-
kiloston asemaa tiedon etsijand, vastaanottajana ja ldhettdjana. Tahan kategoriaan on
laskettu mukaan lausumat, joissa mainitaan omaa aktiivisuutta tiedon saamisen kan-

nalta ja oman tiedon perille saaminen seka tietoisuus siitd, mista tietoa voi hankkia.

Lausumissa tulee esille, ettd henkilosto kokee joutuvansa itse etsimaan tietoa saadak-
seen sita. Esimerkki lausuma (20) osoittaa, ettd vastaaja kokee sen hyvana, ettei kuormi-
teta henkilostoa esimerkiksi useilla sahkoposteilla. Vastaaja kokee, etta jokaisella on vas-

tuu etsia tietoa ja olla tietoinen Vaasan yliopiston ajankohtaisista asioista.

(20) Mielestani on hyva, ettei kuormiteta meililld vaan vastuu on jokaisella it-
selldan etsia tietoa ja pysya karryilla asiasta.

Suurin osa kokee tietdvansa, mista etsid tietoa tai kenelta kysya saadakseen sita. Toisi-

naan koetaan my6s negatiivisena se, etta tietoa on niin paljon ja sitd on vaikea loytaa.
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Esimerkki (21) osoittaa, ettd vastaaja kokee intranetissa olevan paljon tietoa, ja tietyn

tiedon I6ytaminen voi olla haastavaa.

(21) Onhan se vahan tuskainen tunne, jos joku sanoo, etta katso messista.

Omatoiminen viestintd koetaan myds negatiivisena asiana. Lausumista kady ilmi, etta
omaan tyohon liittyvien keskeisten paatosten ja tietojen perdan joutuu kyselemaan itse
muuten tiedon saamisessa kestda liian kauan. Vastaaja kokee, ettd systemaattista tie-
donvaihtoa ei ole. Osa kokee tiedon hakemisen vievan liikaa tybaikaa, silla koskaan ei
tieda mista mikakin tieto 16ytyy. Lausumissa kay ilmi, etta viestintd Vaasan yliopistolla ei
tunnu aktiiviselta ja henkildston on itse otettava selvaa asioista esimerkiksi intranetin

kautta.

Lausumien perusteella voidaan yleensa ottaen todeta, ettd henkil6std kokee tietoa 16y-
tyvan, mutta tiedon etsiminen koetaan vaikeaksi, kun henkil6sto toivoo tiedon olevan
nopeasti saatavilla. Lausumissa kdy myds ilmi, ettd oman tarkean tiedon lahettdminen
on joskus hankalaa, kun ei tieda mita viestinnan kanavia kayttda, jotta se tavoittaa koh-

deryhman.

4.3 Viestintdilmasto Vaasan yliopistossa

Tassa luvussa tarkastellaan viestintdilmastoa Vaasan yliopistossa. Luvussa tarkastellaan
Vaasan yliopiston henkildston nakemyksia esimiesten ja johdon viestinnallisesta toimin-
tatavasta, kokemuksia horisontaalista keskindisviestinnasta sekd yleensa ottaen koke-
muksia viestintaprosessin toimivuudesta. Luvussa 4.3.1 tarkastellaan [ahemmin johtota-
son ja esimiesten viestintda seka organisaation viestinnan jarjestelyja. Luvussa 4.3.2 tar-
kastellaan puolestaan horisontaalista keskinaisviestintda. Lopuksi luvussa 4.3.3 tarkas-

tellaan viestintdprosessin toimivuutta, eli henkildston ndkemyksida viestinnan
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tiedonkulun yleisesta toimivuudesta, tiedonkulun oikea-aikaisuudesta ja tiedon laadusta

seka maarasta.

4.3.1 Esimiesten viestinta ja toimintatavat

Tassa luvussa tarkastellaan lausumia johtotason ja esimiehen viestintaan liittyen seka or-
ganisaation viestinnan jarjestelyja Vaasan yliopistossa. Taulukko 6 osoittaa eri henkilds-
toryhmien lausumien maarat liittyen aiheeseen. Taulukon 6 perusteella voidaan todeta,
ettd johtotason ja esimiesten viestinta seka viestinnan jarjestelyt koetaan osittain toimi-

vaksi, mutta kehitettdavaa koetaan myos olevan.

Taulukko 6. Lausumien maarat liittyen esimiesten viestintdaan ja toimintatapoihin.

Esimiesten viestinta | Opetus- ja tutkimushenki- | Hallintohenkilosté lausumat

ja toimintatavat 16st0 lausumat (36) (24)

Toimii Kehitettavaa | Toimii Kehitettavaa

17. Johtotason ja esi-
miehen viestintd ja 8 9 1 6

viestinnan jarjestelyt

Seuraavaksi tarkastellaan lahemmin, mita lausumia aiheeseen liittyen on tullut kysely-
vastauksissa. Johtotason ja esimiesten jarjestamat infotilaisuudet koetaan toimiviksi.
Johtotason ja esimiesten jarjestamien infotilaisuuksien kautta koetaan saavan tietoa
ajankohtaisista asioista. Lausumista kay ilmi, ettd henkil6sto kokee johdon ja keskijohdon
yrittavan parhaansa, jotta viestinta olisi mahdollisimman sujuvaa. Pandemian aikana yli-
opiston rehtorin eri tiedotustilaisuudet ja tilannepaivitykset koettiin hyodyllisiksi ja in-
spiroiviksi. Myds oman esimiehen viikoittaiset tiedotukset esimerkiksi sdahkdpostin

kautta pandemia-aikana koettiin hyvana.
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Yksi tarkea osa vertikaalista viestintdaa on ottaa huomioon henkildston ajatuksia ja nako-
kulmia liittyen organisaation toimintaan (Harris, 2002 s. 241). Tall6in my6s organisaatio
pystyy kehittymaan ja ratkaisemaan esimerkiksi ongelmakohtia organisaatiossa, kun se
saa tarkedd tietoa henkilostolta siitd, mitd tapahtuu organisaatiossa. Esimerkki (22)
osoittaa tyytyvaisyytta ylospdin suuntautuvaan viestintdan ja vastaaja kokee yliopiston

johdon ottavan huomioon kehitysehdotuksia.

(22) Sisaiseen viestintdan esitetyt kehitystoivomukset otetaan huomioon
my0s yliopiston johdon puolesta.

Lausumissa kay ilmi, etta yliopiston yksikdn johtajien viestintad koetaan aktiiviseksi ja hel-
posti lahestyttavaksi. Tiedottaminen on hyvin organisoitua seka sisaltaa keskustelua, ja
on erilaisia mielipiteitd kunnioittavaa. Johdon koetaan ottavan henkil6st6 huomioon,
seka kysyy henkil6ston mielipiteita eri aiheisiin liittyen. Vertikaalinen viestinta saa paljon

kiitosta, mutta my0ds kehitettavaa koetan olevan.

Vaikka osa vastaajista koki johdon ottavan henkiloston ndakemykset huomioon useam-
massa lausumassa kay ilmi, ettd osa vastaajista kokee sisdisen viestinnan olevan lahinna
ylhaalta alaspdin suuntautuvaa viestintaa. Nyky-yhteiskunnassa on pyritty vahentamaan
viestintda ylhaalta alaspdin ja enemmankin luoda vuorovaikutusta, jotta viestinta toimi
molempiin suuntiin (Juholin, 2007 s. 11). Esimerkki (23) osoittaa, ettad vastaaja kokee

viestinnan olevan yksisuuntaista.

(23) Kaytannossa kommunikaatio on yksisuuntaista ja asiat tulevat annettuina.

Esimerkin (23) kaltaisia lausumia esiintyy vastauksissa useampia. Useampi vastaaja ko-
kee johdon viestinnan Vaasan yliopistossa olevan viestintaa ylhaalta alaspdin, eika vuo-
rovaikutusta koeta juurikaan olevan. Osa vastaajista kokee, ettei heilld ole mahdollisuuk-

sia vaikuttaa yliopiston asioihin, eikd henkildston nakemyksia koeta otettavan huomioon.
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Oman yksikon esimiehilta ei koeta saatavan tarpeeksi tietoa ja esimiesten viestinta koe-
taan vaatimattomaksi. Lausumissa tulee esille, etta esimerkiksi yksikon palavereita koe-
taan olevan liian vahan, etenkin pandemia-aikana. Monessa lausumassa tulee esille, etta
tieto ylhaalta alaspdin ei toimi. Johdolta tuleva tieto vaikuttaa lausumien mukaan jaavan
keskijohdolle, eika sita jaeta eteenpain henkilostolle. Weick & Ashford (2001, s. 714) to-
teavat, ettd mitd enemman eri tasoja organisaatiossa on, sitd vaikeampaa on tiedon va-
littdminen niiden valilla. Tama johtuu siita, ettei viesti valttdamatta tavoita heti vastaan-

ottajaa ja se voi menna eri henkildiden ja osastojen kautta.

4.3.2 Horisontaalinen keskindisviestinta

Tassa luvussa tarkastellaan henkil6ston nakemyksid horisontaalisesta keskindisviestin-
nasta Vaasan yliopistossa. Horisontaaliseen keskinaisviestintdaan kuuluvat kategoria 18.
Puskaradio ja kategoria 19. Tydyhteisén viestintd ja viestinndn jdrjestelyt. Taulukko 7 esit-

taa lausumien maarat liittyen kategorioiden aiheeseen.

Taulukko 7. Lausumien maarat liittyen horisontaaliseen keskinadisviestintaan.

Horisontaalinen Opetus- ja tutkimushenki- | Hallintohenkilosté lausumat
keskinaisviestinta 16st6 lausumat (36) (24)

Toimii Kehitettavaa | Toimii Kehitettavaa
18. Puskaradio 4 2 1

19. Tyoyhteison vies-
tinta ja viestinnan 5 2 3 6

jarjestelyt

Seuraavaksi tarkastellaan kategoriaan 18 puskaradio luokiteltuja lausumia. Puskaradio
on epavirallinen horisontaalisen keskinaisviestinndn kanava. Lausuma esimerkki (24)
osoittaa, ettd oma puskaradio pikaviestintdpalvelu WhatsAppissa on tarkea epavirallinen

viestinnan kanava. Vastaaja kokee, ettd nimenomaan puskaradioista on muodostunut
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tarkea viestinnan kanava, jonka kautta on saanut tarkeimmat tiedot eri asioista. Lausu-

missa kay ilmi, ettd puskaradiot eivat ole niin kasvottomia kuin tyypillinen tiedotus.

(24) Omat puskaradiot WA:ssa ovat todella tarkeita.

Men (2014, s. 269) toteaa, ettd kaksisuuntaisen viestinnan helpottamisen ja henkiloston
sitoutumisen edistamiseksi organisaatioissa hydodynnetdaan yha enemman sosiaalisen
median tyokaluja sisdisessa viestinndssa. Myos Vaasan yliopistossa epaviralliset kanavat
koetaan tiedonsaannin kannalta hyodyllisiksi. Vastauksissa kdy ilmi, ettd monesti epavi-
rallisen kanavan kautta saa nopeammin tiedon kuin virallisesta kanavasta. Tama toisaalta
my0s luo epavarmuutta ja epatasa-arvoa tyoyhteisdssa, kun osa tietda tarkeista asioista
ennen toisia. Lausumissa mainitaan myds, etta usein tuntuu silta, ettd varmin tapa saada
tietty tieto on kysymalla se epavirallisesta kanavasta. Tama koetaan myos toisaalta nega-

tiiviseksi asiaksi ja herattdaa epaluottamusta sisdiseen viestintaan.

Covid-19-pandemian aiheuttama poikkeustilanne on vaikuttanut eri tavoin puskaradioi-
hin. Lausumissa mainitaan esimerkiksi vuosien aikana kaydyt kahvipoytakeskustelut,
jotka on monesti toimineet tarkedn tiedon jakamisen alustana. Samoin lounaat, kolle-
goiden nakeminen ja keskustelu yliopiston kaytavillda on jaanyt covid-19-pandemian
myotd, mika on vaikuttanut negatiivisesti puskaradioihin, jotka useimmiten on koettu
olevan paras tiedonsaannin keino. Lausumissa on huomattavissa, ettd osa henkilostosta
toivoo epavirallista viestinnan kanavaa tai vapaamuotoisempaa kanavaa kayttéon, joka

toimisi matalan kynnyksen alustana viestinnalle.

Kategoria 19 kasittaa lausumat liittyen tyoyhteison viestintdan ja viestinnan jarjestelyihin.
Useassa lausumassa mainitaan oman tiimin viestinnan toimivan erittain hyvin. Viikoittai-
set palaverit ldhimman tyoyhteison kanssa koetaan toimiviksi tiedonsaannin nakokul-
masta. Lausumissa kdy ilmi, ettd ihmistenvaliset suhteet ovat vahvoja ja tyoyhteison ja-
senet pitavat huolta siita, etta kaikki saavat tarvitsemansa tarkeat tiedot. Tiedon jakami-

nen oman tydyhteisén kesken on toimivaa.
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Eri yksikdiden valinen viestinta ei lausumien mukaan toimi Vaasan yliopistossa. Yksikoi-
den vélinen viestinta koetaan hyvin sattumanvaraiseksi. Lausumissa todetaan, etta viral-
lisia tilaisuuksia yksikoiden valilla ei ole ja tastad johtuen koetaan, ettei tieto kulje. Yksi-
kdiden valilla on myos eroja. Osassa Vaasan yliopiston yksikdissa koetaan saatavan tietoa,
silla palavereita ja tapaamisia jarjestetdan usein. Osa taas kokee nakevansa yksikkonsa

aivan liian harvoin, ja silloin tiedonkulun ei koeta toimivan.

4.3.3 Viestintaprosessin toimivuus

Tassa luvussa tarkastellaan Vaasan yliopiston viestintdprosessin toimivuutta. Viestinta-
prosessin toimivuus kasittaa kategoriat: 20. Tiedonkulun yleinen toimivuus, 21. Tiedon-
kulun oikea-aikaisuus ja 22. Tiedon laatu ja mddird. Tiedonkulun yleinen toimivuus viittaa
lausumiin, joissa vastaaja mainitsee kuinka hyvin tiedonkulku ja tiedonsaanti organisaa-
tiossa toimii. Tiedonkulun oikea-aikaisuus kasittaa lausumat liittyen siihen, kokeeko vas-
taaja saavansa tietoa oikeaan aikaan. Tiedon laatu ja maara kasittavat lausumat liittyen
tiedon selkeyteen, olennaisuuteen ja riittavyyteen. Taulukko 8 esittda lausumien maarat

liittyen viestintdprosessin toimivuuteen.

Taulukko 8. Lausumien maarat liittyen viestintdprosessin toimivuuteen.

Viestintdprosessin Opetus- ja tutkimushenki- | Hallintohenkilosté lausumat

toimivuus 16st0 lausumat (36) (24)

Toimii Kehitettavaa | Toimii Kehitettavaa

20. Tiedonkulun ylei- 4 3 5

nen toimivuus

21. Tiedonkulun oi- 4 3 1 2

kea-aikaisuus

22. Tiedon laatu ja 5 4 3

maara
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Kategorian 20 tiedonkulun yleinen toimivuus lausumien maarat ovat kaiken kaikkiaan 12.
Nelja vastaaja kokee tiedonkulun yleisen toimivuuden toimivaksi ja kahdeksan kokee
siind olevan kehitettavaa. Lausuma esimerkki (25) osoittaa tyytyvaisyytta sisdisen vies-

tinnan yleiseen toimivuuteen.

(25) Mielestani sisdinen kommunikaatio sujuu kohtuullisen hyvin.

Lausumissa kay ilmi, ettd henkilosto kokee saavansa tietoa eri sisdisen viestinnan kana-
vista ja tiedonkulku koetaan yleisesti ottaen toimivaksi. Viestinnan perusasiat koetaan
my0s toimiviksi Vaasan yliopistossa. Oman tiimin viestintd koetaan toimivaksi, mutta
koko talon osalta viestinnassa ja tiedonkulussa koetaan puutteita. Esimerkiksi osalla hen-

kilostolla on eri tietoa liittyen koronaohjeistuksiin tai yliopiston kehityshankkeisiin.

Erilaiset toimenpiteet ovat huonontaneet yleistd tiedonkulkua huomattavasti. Lausu-
missa ilmenee, ettd Vaasan yliopistossa on ollut kdytossa henkildstolle suunnattu sahko-
postilista, jonka kautta on saatu tietoa ajankohtaisista ja tarkeista aiheista. Kyseinen sah-
kdpostilista on kuitenkin poistettu kdytosta ja timan on koettu heikentaneen yleista tie-

donkulkua.

Lausumista kdy myos ilmi, ettd covid-19-pandemialla on ollut vaikutus sisdisen viestin-
nan toimivuuteen. Pandemian jalkeinen tiedotus on koettu kaaokseksi, ja sisdisen vies-
tinnan on koettu muuttuneen haastavammaksi pandemian yhteydessa. Tama voi johtua
esimerkiksi siitd, ettd covid-19-pandemian aiheuttama poikkeustilanne pakotti monet
nopealla aikataululla etatyohon. Tiedonkulku henkildstolle vaatii enemman suunnittelua
etatyossa esimerkiksi sen suhteen, minka kanavan kautta viestitdaan, jotta tieto tavoittaa

kaikki.

Kategoria 21 kasittda lausumat viestinnan oikea-aikaisuudesta. Lausumia aiheeseen liit-
tyen tuli kymmenen, puolet kokee viestinnan oikea-aikaisuuden toimivaksi ja puolet ko-

kee asiassa olevan kehitettdavaa. Vastaajat, jotka kokivat viestinnan oikea-aikaisuuden
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toimivaksi, mainitsivat viestinnan olevan tasmallista ja ajantasaista. Lausumissa kay ilmi,
ettd henkilostoa tiedotetaan nopeasti tarkeista asioista. Myos IT-palveluiden nopea vies-

tinta ongelmatilanteissa mainitaan positiiviseksi asiaksi.

Lausumissa tulee myos esille, etta viestinnan koetaan olevan hidasta. Tarkeista asioista
kuullaan esimerkiksi kollegalta ennen kuin se saadaan virallisen kanavan kautta koko ty6-
yhteisolle tietoon. Vastauksissa mainitaan myos, etta joskus viestinta tapahtuu huonoon
aikaan. Vaikka osa kokee IT-palveluiden viestinnan nopeaksi, lausumissa kdy myos ilmi,

ettd IT-palvelut eivat tiedota akillisista tapahtumista kuten ongelmatilanteista.

(26) Korona-aikana sisdisen viestinnan merkitys on korostunut entisestdan ja
valitettavasti se ei ole ollut oikea-aikaista tai johdonmukaista.

Esimerkki lause (26) osoittaa, ettei vastaaja ole tyytyvdinen korona-ajan viestintaan ja
sen oikea-aikaisuuteen. Vastaaja kokee, etta tietoa ohjeistuksia poikkeusaikana ei tullut
ajantasaisesti. Esimerkiksi etdopetukseen siirtymisesta vastaaja koki saavansa tietoa liian
myohaan, mika vaikutti negatiivisesti oman tyon suunnitteluun. Lausumissa tulee esille,

etta akilliset tapahtumat ja muutokset koetaan huonoksi.

Kategoria 22 sisdltda lausumat tiedon laadusta ja maarasta. Lausumien maarat aihee-
seen liittyen ovat 12. Viisi henkiloa kokee viestinnan laadun ja maaran toimivaksi ja seit-
seman henkil6a kokee siina olevan kehitettdavaa. Lausumissa mainitaan palavereita ja ta-
paamisia olevan tarpeeksi, liiallinen informointi ja infotilaisuudet voivat vastaajien mu-
kaan aiheuttaa harmitusta. Maltillinen tiedotus koetaan hyvaksi, eika silloin paase synty-
maan informaatiodhkya. Harris (2002, s. 236) toteaa, ettd tiedon liiallinen maara voi
luoda ongelmia, silld henkildsto voi jattda tiedon huomioimatta, koska sen lapi kdiyminen
ja omaksuminen voidaan kokea liian vaikeaksi ja aikaa vievaksi. Rouhianen-Neunhduse-
rer (2009, s. 95) painottaa sitd, ettd tiedon hankinnassa ja sen tiedottamisessa on olen-
naista, etta osataan valita laajasta tiedosta viestittavaksi ne asiat, jotka ovat henkiloston

kannalta olennaisia.
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Lausumissa esiintyy kuitenkin my0s, etta tietoa koetaan saatavan liilan vahan. Liian va-
haiset palaverit ja tapaamiset korona-aikana ovat johtaneet tiedon maaran tyytymatto-
myyteen. Liian vahaista viestintdd on myods koettu sisdisen viestinnan eri osa-alueilla.
Lausumissa kay ilmi, ettd erittdin tarkeista asioista ei henkilostén mukaan viestita tar-

peeksi. Esimerkkilausuma (27) osoittaa puutetta viestinnan laadussa.

(27) Etenkin ylimman johdon tasolta tiedotus on yleisen tason kuvausta ja vai-
kuttamismahdollisuudet ovat ndaennaisia.

Analyysin mukaan Vaasan yliopisto on yleisesti ottaen tyytyvaisia viestintdprosessin toi-
mivuuteen. Yliopistossa on kaytossa eri sisdisen viestinnan kanavia, joiden kautta koe-
taan saatavan tietoa. Osa kokee, ettd eri toimenpiteet, kuten tietyn sdahkopostilistan
poistaminen kadytosta on koettu huonoksi ja heikentdaneen yleista tiedonkulkua. Analyy-
sissa kay ilmi, ettd pandemia-aika on vaikuttanut negatiivisesti viestintdprosessin toimi-
vuuteen. Mita tulee viestinnan oikea-aikaisuuteen, osa kokee sen hyvaksi ja toiset taas
ovat tyytymattomia, ja kokevat viestien tulevan lilan mydhdassa tai huonoon aikaan. Tie-
toa koetaan saatavan tarpeeksi, ja liiallinen tiedonsaanti koetaan negatiivisena asiana.

Osittain tiedon laatu koetaan huonoksi ja koetaan pinnalliseksi.

4.4 Tulosten yhteenveto

Viestintdjarjestelmaan kuuluu sisdisen viestinnan kanavat, viestinnan tietosisallot ja
omatoiminen viestinta. Analyysistd kdy ilmi, ettd henkilostd on suhteellisen tyytyvaisia
Vaasan yliopistossa kaytettaviin sisdisen viestinnan kanaviin. Vaasan yliopistossa hy6dyn-
netddn monia eri viestinnan kanavia, jotka koetaan suurilta osin henkiloston keskuu-
dessa toimivaksi. Mita tulee sisdisen viestinnan kanaviin, haasteena koetaan lahinna
puute sisdisen viestinnan ohjeistuksista ja kaytanteista. Henkilostolld on kaytossaan toi-
mivia sisdisen viestinnan kanavia, mutta ohjeistukset mita kanavaa kayttaa minkakin tie-
don viestimiseen puuttuu. Samaten henkilosto kokee haasteita, siitd mista kanavasta l6y-

tda minkakin ajankohtaisen tiedon.
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Taman tutkielman luvussa 2.2 esitettiin Juholinin (2009) tyoyhteisOviestinnan uusi
agenda -malli, jonka yksi osatekija on viestintdfoorumien laaja hyddyntdminen. Tama
johtaa koko henkilost6 osallistumiseen ja vahvistaa myos osallisuutta. Myos Downsin ja
Hazenin (1977) laatima viestintatyytyvaisyyden malli kasittaa viestintdkanavat viestinta-
tyytyvadisyyden osatekijana. Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd Vaasan yliopis-
tossa hyodynnetdan laajasti eri viestinnan kanavia, mikd mahdollistaa henkiloston osal-
listumisen. Henkiloston keskuudessa on tyytyvaisyytta viestinnankanaviin, mutta niiden

ohjeistuksiin ja selkeyteen ollaan tyytymattomia.

Viestinnan tietosisallot kuuluvat myos viestintdjarjestelmaan, eli kokeeko henkildsto saa-
vansa tietoa tietystd aiheesta. Analyysin perusteella tietosisalldissa koetaan kehittami-
sen varaa. Viestintatyytyvdisyyden osatekijoind Downsin ja Hazenin (1977) viestintatyy-
tyvaisyyden mallissa on tiedon laatu, organisaatioon liittyva viestinta ja tyoyksikdn seka
tyohon liittyva viestinta. Analyysissa nousi esille etenkin henkil6stén epavarmuus liittyen
yleisiin ohjeistuksiin ja kdytanteisiin Vaasan yliopistossa. Tama liittyy vahvasti aikaisem-
min mainittuun puutteeseen sisdisen viestinnan ohjeistuksista ja kdytanteista. Koska ai-
neisto kerattiin covid-19-pandemian ollessa vield ajankohtainen, analyysissa nousi esille
my0s koronaohjeistuksiin liittyvia haasteita. Monet vastaajista eivat kokeneet ohjeistuk-
sia korona-aikana toimivaksi, ja sen lisdaksi pandemia ja poikkeustilanne toi myds omat
haasteensa sisdiseen viestintaan. Analyysissa kavi my06s ilmi, ettd ohjeistukset liittyen eri
aiheisiin ovat monimutkaisia ja pitkia. Mielenkiintoista tietosisaltéjen analyysissa oli se,
kuinka monessa kyselyvastauksessa nousi esille tietdmattomyys Vaasan yliopiston orga-
nisaatiorakenteesta. Moni koki, ettei tieda kuka tekee mitakin tyota Vaasan yliopistossa.
Analyysissa tulikin esille, etta henkilostd toivoisi enemman henkiloston esittelya, jotta

organisaatiorakenne selkeytyisi.

Omatoiminen viestintd on my0ds osa viestintajarjestelmaa. Analyysissa kay ilmi, ettd osa
kokee omatoimisen viestinnan olevan jokaisen velvollisuus. Toisinaan analyysissa tulee
esille myds omatoimisen viestinnan haasteellisuus, kun ei tieda mista hakea tietoa. Ne-

gatiivisena asiana koetaan, ettd tarkeista ja ajankohtaisista asioista ei tiedoteta, vaan
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niistd joutuu etsimaan tietoa itse. Juholinin (2009) tyoyhteisdviestinnan uuden agendan
yksi osatekija on isojen asioiden avoin kasittely ja niistd keskustelu. Tama johtaa yhtei-
seen ymmarrykseen tyoyhteisdssa. Analyysin perusteella henkilostd kokee, ettei organi-

saation isoja asioita kasitelld avoimesti.

Viestintdilmastoon kuuluvat johdon ja esimiehen viestinta ja viestinnalliset toimintatavat,
horisontaalinen keskinaisviestinta seka viestintdprosessin toimivuus. Tyytyvaisyys vies-
tintdilmastoon ja vertikaaliseen viestintdaan seka suhteeseen esimiehen ja alaisen valilla
ovat viestintatyytyvaisyyden osatekijoitd (Downs & Hazen, 1977). Johdon ja esimiesten
viestinta koetaan analyysin mukaan osittain toimivaksi, mutta kehitettavaa on myos. Kes-
keinen asia, mika analyysissa kavi ilmi liittyen johdon ja esimiesten viestintdan on se, etta
Vaasan yliopistossa vertikaalinen viestinta ja tiedonkulku koetaan ylhaalta alaspain suun-
tautuvana viestintana. Analyysin mukaan henkilosto ei koe Vaasan yliopistossa vertikaa-
lisessa viestinndssa vuorovaikutusta, ja henkiloston ndakemyksia liittyen organisaation

asioihin ei henkiloston mukaan huomioida.

Horisontaalinen viestinta pitaa sisallansa epaviralliset kanavat ja tyoyhteison viestinnan.
Toimiva horisontaalinen viestintd on yksi viestintatyytyvaisyyden osatekija Downsin ja
Hazenin (1977) mukaan. Analyysin mukaan epaviralliset kanavat koetaan henkil6stén
keskuudessa tarkeiksi, sillda ne ovat monesti alusta tarkeiden tiedon vastaanottamiselle
tai jakamiselle. Toisaalta kdy myds ilmi, ettd henkilostd kokee epavarmuutta ja epatasa-
arvoa, kun ei voi luottaa virallisiin viestinnan kanaviin ja osa henkil0stostd on saanut tie-
don ennen toisia. Analyysi osoittaa, ettda oman tiimin ja yksikon viestintd toimii, mutta
koko organisaation tasolla viestinta ei toimi. Esimerkiksi eri yksikéiden valilla viestintd on
haastavaa saada toimimaan. Analyysissa nousee esille positiivisena etenkin se, etta ih-
mistenvaliset suhteet ovat vahvoja ja aina saa apua joltakin henkil6sto6n kuuluvalta. Yh-

teisoviestinnan uusi agenda -malli kasittdaa yhtena osatekijana

Viestintdprosessin toimivuus on viestintdilmaston viimeinen ulottuvuus, joka kasittaa

viestinnan yleisen toimivuuden, viestinndn oikea-aikaisuuden seka tiedon laadun ja
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maaran. Ajantasaisen tiedon saatavuus ja sen vaihdanta ovat yksi osatekija Juholinin
(2009) tyoyhteisoviestinnan uusi agenda -mallissa. Edelld mainittu osatekija antaa hen-
kilostolle ajankohtaista tieota ja tilannekuvaa tyoyhteison jasenille. Yleisesti ottaen hen-
kilosto kokee yleisen tiedonkulun toimivaksi, ja saavansa tietoa tarkeista ja ajankohtai-
sista aiheista. Analyysin mukaan viestinnan yleisessa toimivuudessa koetaan myds puut-
teita. Analyysista kdy ilmi, etta viestinta on tdsmallista ja ajantasaista. Osa henkil6st6 ko-
kee viestinnan oikea-aikaisuuden taas painvastoin, eli hitaana ja huonosti ajoitettuna.
Mita tulee viestinnan laatuun ja maaraan, osa henkilostosta kokee viestinndn maaran
sopivana — liiallinen viestinndan maara voi aiheuttaa informaatiodhkya. Osa taas kokee
saavansa lilan vahan tietoa tarkeista asioista. Tiedon laadussa koetaan analyysin mukaan
olevan parantamisen varaa, silla monesti tieto on pinnallista eika sisalla tarkeda ajankoh-

taista tietoa.
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5 Johtopaatokset

Viestintd on monimutkainen prosessi ja parhaimmillaan se tarkoittaisi sita, ettd henki-
|6st6 kokee saavansa kaiken tarvitsemansa tiedon (Heide, 2005 s. 20). Valitettavasti tama
on hyvin harvinaista, ja tdma osoittaa myos sen, ettei viestintd organisaatiossa ole help-
poa tai yksinkertaista vaan se pitdd muotoilla organisaation rakenteen ja strategian na-

kdkulmasta. Kuten me ihmiset, my6s organisaatiot ovat ainutlaatuisia.

Tutkielman tavoitteena oli selvittdaa, miten Vaasan yliopiston henkil6sto koki organisaa-
tion sisdisen viestinnan toimivuuden covid-19-pandemian aiheuttamana poikkeusaikana.
Tutkielmassa keskityttiin kartoittamaan henkiloston viestintatyytyvaisyytta seka, mitka
sisdisen viestinnan asiat ja osa-alueet koettiin toimivaksi ja missa asioissa koettiin kehi-
tettdvaa henkiloston nakokulmasta. Tavoitetta lahestyttiin kahdella tutkimuskysymyk-
sella: (1) Minkalaisia kokemuksia henkilostollda on Vaasan yliopiston viestintdjarjestel-
masta? (2) Minkalaisena henkilosto kokee Vaasan yliopiston viestintdilmaston? Tutkiel-
man aineisto koostui Vaasan yliopiston henkilostolta keratyista kyselyvastauksista. Kyse-
lyvastauksia tuli kaiken kaikkiaan 62. Analysoidessa kyselyvastauksia hyodynnettiin Tuki-
aisen (1999) luomaa yhteiséviestinnan agendamallin analyysirunkoa. Kyseisen analyysi-
menetelman hyddyntaminen koettiin toimivaksi, silla se antoi suuntaviivan aineiston si-

sallénanalyysille.

Ensimmainen tutkimuskysymys kasittdaa henkiloston kokemuksia Vaasan yliopiston vies-
tintajarjestelmasta. Viestintdjarjestelmaan kuuluu sisdisen viestinnan kanavat ja sisdisen
viestinnan tietosisallot. Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd henkilostd on tyyty-
vaisid sisdisen viestinnan kanaviin yliopistossa. Viestintdkanavien runsaus ja useiden
viestintdakanavien hyddyntaminen parantaa sisdisen viestinnan kattavuutta, luo mahdol-
lisuuksia henkiloston tavoittamiseen ja osallistamiseen. Negatiivisena koetaan [ahinna se,
ettei viestintdkanavien kayttoa koeta selkedna ja on vaikeaa tietdd mita kanavaa kayte-
taan minkakin asian viestimiseen. Tahan ratkaisuna voi olla esimerkiksi kaikille selkea

strategia sisdiseen viestintddn tai ohjeistus sisdisen viestinndn kadytantoihin Vaasan
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yliopistossa. Toisinaan epaselvyys ja tietdamattomyys liittyen viestintakanavien kayttéon
voi johtua myo0s siitd, ettd vastanneet ovat suhteellisen uusia tydntekijoita. Aineiston ke-
ruun aikana vuonna 2022 oli oltu jo ldhes kaksi vuotta etdatydssa ja melkein puolet vas-
taajista ovat tyoskennelleet alle viisi vuotta Vaasan yliopistossa. Myds covid-19-pande-
mian aiheuttama etdtyd on eri tavoin vaikuttanut viestintdakanavien kayttoon, ja luonut

epaselvyyttd mika kanava toimii parhaiten minkakin asian viestimiseen.

Sisdisen viestinnan tietosisallot ovat myds osa organisaation viestintdjarjestelmaa. Lau-
sumien maaran ja sisaltojen perusteella voidaan todeta Vaasan yliopiston henkildston
olevan tyytymattémia sisdisen viestinnan tietosisaltoihin. Tassakin tapauksessa etatyo ja
pandemia-aika on vaikuttanut eri tavoin sisdisen viestinnan tietosisaltoihin. Analyysissa
nousi usein esille se, etta tiedon I6ytamisen vaikeus koetaan haasteena. Toisaalta ana-
lyysissa nousi myos esille se, etta tietoa on kylla saatavilla eri viestinnan kanavissa. Kiin-
nostava ja ehka hiemankin yllattava asia, joka nousi esille analyysissa, oli se, etta organi-
saatiorakenne on henkildston mielesta hukassa. Henkilostd kokee, ettei ole perilla siita
kuka tekee mitakin yliopistossa. Kyseessa on kuitenkin suhteellisen pieni yliopisto, mutta
henkil6sto kokee, ettei tunne toisiaan tarpeeksi hyvin. Tahan vaikuttaa my6s uudet tyon-
tekijat ja etatyd. Pandemia-aikana tarkeaksi koettu kasvokkainen vuorovaikutus ja kahvi-

huonekeskustelut ovat jadneet pois etatydon myota.

Omatoiminen viestintd on oma kategoriansa analyysirungossa, ja kasittaa henkildston
asemaa tiedon etsijana, vastaanottajana ja lahettdjana. Analyysissa nousee toistamiseen
esille sama asia: tiedon paljous vaikeuttaa sen etsintda. Osa kokee tiedon etsimisen myo6s
kaikkien velvollisuutena ja vastuuna. Kehittyneessa tietoperustaisessa asiantuntijaor-
ganisaatiossa olettaisi henkiloston osaavan etsia seka Ioytda tarvitsemansa tieto. Monet
kokevat, ettd ylimaaraista aikaa ei ole, ja silloin kun sitd on sitd ei haluta kayttaa tiedon
etsimiseen. Tahan ratkaisuna voi olla esimerkiksi intranettiin kiinnitetty FAQ eli usein ky-
sytyt kysymykset tai tarkeimpien asioiden kiinnitys selkedan paikkaan, mikali haetaan

toistuvasti tietoa tietysta asiasta.
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Toinen tutkimuskysymys kasittdaa henkiloston kokemuksia Vaasan yliopiston viestintail-
mastosta. Viestintdilmastoon kuuluu vertikaalinen viestinta seka toimintatavat, horison-
taalinen keskindisviestinta ja viestintaprosessin toimivuus. Vaasan yliopiston esimiesten
ja johtotason viestinta seka viestinnallinen toimintatapa kuvataan toimivana, aktiivisena,
vuorovaikutteisena ja helposti lahestyttavana. Juuri sellaista kuin sen pitaisi organisaa-
tiossa olla Juholinin (2008) mukaan, eli vuorovaikutteista. Yllattavda on kuitenkin se,
kuinka usein vastauksissa nostettiin esille, ettd esimiesten ja johdon viestinta koetaan
yksisuuntaisena seka ylhaalta alaspain suuntautuvana viestintana. Uudet tyoyhteisovies-
tinnan teoreettiset mallit haastavat ja kannustavat organisaatioita kasittelemaan asioita
vuorovaikutteisesti tyoyhteisossa (Juholin 2008, s. 80). Toisaalta tdssa voi myos olla kyse
tietoperustaisen asiantuntijaorganisaation erityspiirteesta. Rouhiainen-Neunhduserer
(2009) seka Juholin (2008) ovat molemmat todenneet, etta tietoperustaisen asiantunti-
jaorganisaation henkil6sto on kriittisempia organisaatioon liittyviin asioihin ja paatoksiin.
Toisin sanoen henkildsto ei helposti hyvaksy esimerkiksi paatoksia ilman kattavia perus-
teluja, henkilostd on enemman kiinnostuneita ymmartamaan asioiden taustoja. Jos or-
ganisaatiossa paatetdan jotain, mika ei ole henkildston mieleen asiantuntijaorganisaa-

tiossa henkil6sto asettuu helpommin vastarintaan.

Horisontaaliseen keskindisviestintaan liittyen nousee analyysissa esille sellaisia tekijoita
kuin yhteisollisyys, hyva ilmapiiri ja tunnelma seka toisten auttamisen kulttuuri. Vaasan
yliopistossa arvostetaan etenkin epavirallisia viestinnan kanavia. Epavirallisissa kanavissa
voidaan todeta nopeuden olevan tarkeda "aina joku tietda” ja kysymyksiin saa nopeasti
vastauksen verrattuna tiedon etsimiseen virallisista kanavista. Yksikdiden vadlinen vies-
tinta koetaan huonoksi, ja yhtena syyna tahan voidaan todeta olevan pandemia-ajan eta-

tyo. Analyysin perusteella etatyon aikana on viestitty Iahinna oman yksikon kesken.

Mita tulee viestintdprosessin toimivuuteen eli tiedonkulun yleiseen toimivuuteen, oikea-
aikaisuuteen ja tiedon laatuun sekd maaraan voidaan todeta henkildston kokevan, etta

tietoa on ja sitd saadaan eri kanavista oikeaan aikaan seka tarpeeksi. Toisinaan koetaan
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my0s tietoa saatavan lilan mydhdassa ja tietyilld osa-alueilla liian vahan. Tahan on vaikut-

tanut myos pandemia-ajan etatyo eri tavoin.

Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd on hyvin subjektiivista, miten sisdinen vies-
tinta organisaatiossa koetaan. Kun osa henkilostosta kokee tietyn ilmion sisdisessa vies-
tinndssa toimivaksi, osa kokee siina taas kehitettavaa. Yhtena selittavana tekijana tdhan
ilmioon voidaan pitaa yliopiston rakennetta, jossa yksikot toimivat varsin itsendisesti ja
jossain maarin myos eri periaatteilla. Yhteisoviestinnan agendamallin tarkoituksena on-
kin maaritelld, mitd yhteisdviestintd organisaatiossa on. Taman tutkielman aineiston
analyysin avulla on maaritelty, minkdlainen tydyhteistviestintd Vaasan yliopistossa on
henkil6ston nakokulmasta. Asiaa lahestyttiin ihmisten subjektiivisten kokemusten kautta.
Kyseessa oli laadullinen analyysi, jonka avulla tarkasteltiin, miten tydyhteison jasenet itse
kuvailevat viestintaa, viestinnan ominaisuuksia ja merkityksia, mihin he kiinnittavat huo-
miota viestinnassa ja mika heille on tarkeaa viestinnassa (Tukiainen 1999, s. 1). Tarkoitus
olikin saada henkilostolta vastauksia omin sanoin, eika heille asetettu mitaan ennakko-

oletuksia siitd, miten heidan tulisi kokea tai kuvailla tyoyhteisdnsa sisaista viestintaa.

Lausumia eri aiheisiin liittyen tuli suhteellisen tasavertaisesti, eikd mikaan tietty katego-
ria ollut yliedustettuna. Lausumat liittyen sisdisen viestinnan tietosisaltdihin poikkesi
muista kategorioista, silla molemmat henkildstéryhmat kokivat lahes vain kehitettavaa
aiheeseen liittyen. Eniten poikkeava oli ehka hallintohenkildston tyytymattomyys Vaasan
yliopiston viestintdaprosessin toimivuuteen, jossa koettiin lahestulkoon vain kehitettavaa.
Analyysin ja kdytetyn menetelman perusteella on vaikea maaritellad tarkasti Vaasan yli-
opiston henkiloston viestintatyytyvaisyytta. Analyysin avulla on kuitenkin pystytty tuo-
maan esille hyvia ja huonoja puolia Vaasan yliopiston sisdisessa viestinndssa, mika toimii
ja missa puolestaan koetaan kehitettavaa. Mikali viestintatyytyvaisyytta olisi tassa tut-
kielmassa haluttu tutkia tarkemmin olisi menetelmaan pitdanyt ottaa mukaan soveltuvia
teoreettisia malleja, joiden avulla pystytdan tarkemmin tutkimaan viestintatyytyvai-
syytta. Sopivia menetelmia olisi voinut olla esimerkiksi Wiion (1978) kehittama OCD-me-

netelma eli Organizational Communication Development -tutkimus.
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Covid-19-pandemia oli aarimmainen poikkeustilanne, joka vaikutti organisaatioihin eri
tavoin sen vaatiman nopean muutoksen vuoksi. Pandemia-ajan rajoitukset merkitsivat
sitd, ettda henkiloston oli jaatava nopealla aikataululla etatyohdn. Pandemia-aika nakyi
analyysissa eri tavoin. Monen vastaajan mukaan covid-19-pandemia vaikutti negatiivi-
sesti sisdisen viestinnan toimivuuteen. Rajoitukset ja etdatyo johtivat siihen, etta paivit-
taiset kahvipoytakeskustelut, kollegoiden nakeminen ja kasvokkaiset keskustelut yliopis-
ton kaytavilla jaivat pois. Nama koettiin henkiloston keskuudessa yhdeksi tarkeimmaksi
tiedonsaannin keinoksi, ja samalla se myos lisasi yhteisollisyytta. Nyt vuonna 2023 rajoi-
tuksia ei enda ole ja koronavirus lasketaan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022)
mukaan tavalliseksi hengitystieinfektioksi. Tasta syysta taman tutkielman tulokset ovat
mahdollisesti valiaikaisia, eika niitd valttamatta voida soveltaa tulevaisuudessa. Yhteis-
kunta on palannut normaaliin, mutta ldhes kaksi vuotta etatydssa on myos tuonut muu-
toksia tyoelamaan ja organisaation sisdiseen viestintaan. Vaikka tyopaikoille on palattu,
etatyota hyodynnetdan enemman kuin ennen pandemiaa. Siind mielessa tutkielman tu-
loksia voidaan hyodyntda ja soveltaa tulevaisuudessakin olettaen etdtyon jatkuvan,

vaikka pandemia-aika on ohi.
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Liitteet
Liite 1. Kyselylomake

Communication satisfaction and the internal communication at the University of Vaasa

survey

Hello!

My name is Jenna Niemi, and | am a master's student at the University of Vaasa. My major is
organizational communication and in my master’s thesis, | study the communication satisfaction
of the personnel of the University of Vaasa and the state of the internal communication. Through

this survey, | try to find out about these aspects through your opinions.

In questions 7 and 8, you are free to describe in your own words the pros and cons of the internal
communication at the University of Vaasa, which aspects do you think are good or what needs
to be improved about the internal communication? These aspects can be related to anything
about the internal communication at the University of Vaasa, for example: internal communica-
tion channels (e-mail, intranet), functionality and timeliness of information flow, supervisor com-
munication, meetings, etc. You can answer questions 7 and 8 in Finnish, English or even Swedish,
whatever suits and feels natural for you. Please respond to the survey by 25.2.2022. It takes

about 10-15 minutes to respond.

The survey is completely anonymous and confidential, and no personal information is collected

in the survey. | hope you take a moment to answer this survey.

Thank you for your efforts in advance!

1. Gender
o Female
o Male
o Other

o Rather not say
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2. Your nationality

o Finnish
o Eu
o Other

3. How long have you worked at the University of Vaasa?
o Under 1 year
o 2-5years
o 6-10years
o 11-14 years
Over 15 years

o

4. Which personnel group do you belong to?
o Teaching personnel
o Reasearch personnel
o Reasearch and teaching combined
o Part-time teacher
o Assisting teaching and research personnel
o Library and ICT personnel
o Administration and office personnel
o Maintenance and property personnel
o University intern

o Other, what?

5. Affiliation
o School of Management
o School of Accounting and Finance
o School of Marketing and Communication
o School of Technology and Innovations
o Language centre Linginno
o University services
o Digital Economy

o Innolab
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o Vebic
o Tritonia
o Other

6. | follow the internal communication at the University of Vaasa:
o Mainly in Finnish

o Mainly in English

7. What are the best aspects about the internal communication at the University of Vaasa? What

works well?

8. What aspects displease you about the internal communication at the University of Vaasa?

What should be improved?

9. Please use this space for additional comments
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Liite 2. Agendamallin kategorioiden tulkinta ja luokittelusaan-

not

Yhteisoviestinndan agendamallin kategorioiden tulkinta ja luokittelusdannot mukailtuna

tutkielman aineistoon sopivaksi (Tukiainen 1999, s. 245-262).

Kategoriat 1-7 Viestintdakanavat:

e Lausuma, joka kasittelee tietoldhteita tai viestintdkanavia ja maininta siita saako
vastaaja tietoa kyseisesta kanavasta (positiivinen tai negatiivinen lausuma).
Useimmiten kanava mainitaan yhdella sanalla.

e Kategoriat 6 ja 7 viittaavat lausumiin viestintdakanavista, joilla ei ole sopivaa ka-
tegoriaa.

Kategoriat 8—14 Viestinnan tietosisallot:

e Lausuma viestinnan sisallosta ja saako vastaaja tietoa kyseessa olevasta ai-
heesta (positiivinen tai negatiivinen lausuma).

e Lausuma liittyen jostakin tietysta tietosisallosta, joka esiintyy analyysirungon
viestinnan tietosisallot kategoriassa.

Kategoria 15 Omatoiminen viestinta:

e Lausumat siita pitdako tyontekijan itse hankkia aktiivisesti tietoa saadakseen
sitd. Eli tyontekijan asema tiedon etsijana, vastaanottajana ja lahettdjana

Kategoria 16 Johtotason ja esimiehen viestinta ja viestinnan jarjestelyt:

e Lausumat siitd, miten johto ja esimiehet viestii tyoyhteisdssa ja viestinnallinen
toimintatapa eli miten ja kuinka esimiehet viestivat.
e Miten koetaan seuraavat asiat:
- Johto ja esimies viestintdkanavana: saadaanko tietoa vai ei
- Johdon ja esimiehen viestinnallinen toimintatapa: kuinka saannollisesti
viestitdan, avoin ja rehellinen viestintd, tasapuolinen viestinta, kuinka
aktiivinen johto tai esimies on.

Kategoriat 17 ja 18 Horisontaalinen keskinaisviestinta:

e Horisontaalinen viestinta viittaa lausumiin organisaation tyontekijoiden vali-
sesta viestinnasta.
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Kategoria 17 Puskaradio viittaa esimerkiksi lausumiin huhuista, juoruista, kuulo-
puheista — epaviralliset tietokanavat ja saako vastaajat informaatiota tyohon liit-
tyvista asioista tata kautta.

Kategoria 18 Tydyhteisén viestintd ja viestinndn jdrjestely viittaa lausumiin, jotka
koskevat henkiloston valista viestintdd, miten ja kuinka viestitdaan ja koetaanko
tama tarkeaksi tietolahteeksi.

Kategoriat 19-21 Viestintaprosessin toimivuus:

Kategoria 19 Tiedonkulun yleinen toimivuus: lausumat, jotka viittaavat vastaa-
jien kokemukseen siitd, kuinka hyvin tiedonkulku ja tiedonsaanti toimivat orga-
nisaatiossa.
Kategoria 20 Tiedonkulun oikea-aikaisuus: lausuma liittyen tiedon oikea-aikai-
suuteen. Kokeeko vastaaja saavansa tietoa nopeasti ja tuoreena (positiivinen)
vai onko tieto myohassa ja vanhentunutta (negatiivinen). Tuleeko tieto oikeaan
(positiivinen) aikaan / vaaraan (negatiivinen) aikaan suhteessa ty6tehtavien ai-
katauluun tai kun kyseista tietoa nimenomaan tarvitsee.
Kategoria 21 Tiedon laatu ja mddrd:

- koetaanko tiedon ilmaisutapa selkeaksi

- koetaanko tiedon relevanssi olennaiseksi/epaolennaiseksi

- koetaanko tiedon maéaran olevan sopiva (positiivinen)/liian paljon vai

liilan vdahan (negatiivinen)
- koetaanko tiedon olevan luotettavaa/epaluotettavaa



