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THVISTELMA

Siséinen viestintd on olennainen osa organisaatioviestintdd. Organisaation toimivuuden
kannalta tarkeda on se, miten tieto kulkee organisaation sisalla. Kun organisaatiossa ta-
pahtuu muutoksia, on oleellista viestid muutoksesta niin, ettd tyontekijoistd johtoon
viestintd tulee ymmarretyksi ja sisaistetyksi. Tassé tutkimuksessa tutkin viestintaka-
navia, johdon viestintaa sekd tiedonkulkua muutosviestinnén aikana Vaasan yliopiston
tyontekijoiden ndkokulmasta. Paatavoitteenani on tutkia Vaasan yliopiston tydntekijoi-
den tyytyvéisyytta yliopistossa tapahtuneisiin muutoksin ja muutosviestintaan.

Suoritin tutkimuksen kyselytutkimuksena. Kyselylomake lahetettiin sahkopostilla kai-
kille yliopiston ja muiden eri koulutusyksikoiden tyontekijoille. Vastausprosentti oli 7
%, vastaajia oli 30 ihmistd. Vastauksien laajuus huomioiden se néhtiin riittavana tdman-
tyyppiselle tutkimukselle. Kyselyssa kartoitettiin tyytyvéisyytta sekd muutosviestintaan,
etta yliopiston siséiseen viestintdan yleisesti.

Kyselyn tuloksista kavi ilmi, ettd Vaasan yliopiston tyontekijat kokevat, ettd muutokses-
ta ei ollut tiedotettu perustavanlaatuisesti vaan melko paallisin puolin. Yliopistossa on
paljon muutoksia ja ne ovat tulleet niin nopeasti, ettei siihen ole ehtinyt varautua. Sisdi-
sen viestinnan kehityskohteena nousi esiin erityisesti johdon viestinta, silla sen koetaan
olevan suljettua ja jaykkad. Johdon viestinnén parantamiseksi ehdotettiin, etta johto voi-
si jarjestad enemmaén osastokokouksia, joissa tydntekijét voisivat kertoa omia mielipitei-
taan yleisesti viestinnésté ja siitd, miten sité voitaisiin parantaa.

Vastaajat painottivat sisdisen viestinndn tarkeyttd organisaatiomuutoksessa. Tiedotusti-
laisuudet, osastokokoukset ja epéviralliset kanavat mainittiin keskeisimpind siséisen
viestinnan kanavina. Valtaosa vastaajista koki kuitenkin voivansa vaikuttaa muutospro-
sessiin viestinndn kautta vain v&han.

AVAINSANAT: sisdinen viestintd, viestintatyytyvaisyys, viestintakulttuuri, muutos-
viestintd, organisaatiomuutos



1 JOHDANTO

Késitys viestinnan roolista organisaatioissa ja tydyhteisdissd on muuttunut merkittavasti
viime vuosikymmenten aikana. 1950-luvun mallista, jolloin ajateltiin, ettd viestinta toi-
mii jo, kun viesti on lahetetty, ollaan irtauduttu. On tullut selkedmméksi ja hyvéaksy-
tymmaksi, ettd viestintd on monimutkainen prosessi. Sen vaikutuksia ei ole helppo en-
nustaa, silla viestinndssd on aina kysymys niin ihmisten vélisista suhteista kuin myos
teknisestd prosessista. Viestinnan on todettu rakentavan ja vahvistavan kulttuuria, kuten
tyoyhteison yhteisyytta. (Juholin 2001: 18-24)

Viestintd on tydyhteison voimavara, jota tulee suunnitella, johtaa ja seurata kuten mui-
takin voimavaroja. Tydyhteison tavoitteita ei saavutettaisi taikka tulosta tehtdisi ilman
viestintad. Tavoitteelliselle tydlle edellytys on toimiva viestintdjarjestelma. Tydyhteisén
viestintd eroaa kahden henkil6n tai ryhman viestinnasta silla sen puitteet ovat organisoi-
dut ja tydyhteison viestinta tukee niin yksilon kuin tydyhteisonkin tavoitteiden saavut-
tamista. (Aberg 2006: 96)

Hyvé organisaatio ndhd&én tuottavana. Organisaation ollessa tuottava se varmistaa ole-
massaolonsa tulevaisuudessakin. Hyva organisaatio on myos vastuullinen vallan kéytta-
ja. Téllaisessa organisaatiossa ihmiset haluavat panostaa organisaation menestymiseen.
Alykkaassd organisaatiossa opitaan, ollaan tehokkaita ja hyvinvoivia. Hyvéssa organi-
saatiossa mainetta hallitaan hyvin. Yrityksen eettiset teot korostuvat, eli valtaa kéytetaan
vastuullisesti. (Aberg 2006: 60)

Organisaatiomuutoksessa viestinnan merkitys korostuu. Muutostilanteessa on erityisen
tarkedd varmistaa tiedon saatavuus ja mahdollisuus keskusteluun. Tiedon saatavuus ja
paasy tiedon lahteille tarkoittaa sité, etta tarkeét ja perustavaa laatua olevat kokonaisuu-
det valitetdadn kaikille samalla tavalla ja samassa muodossa. Téllaisia asioita ovat esi-
merkiksi organisaation perustehtdvaan (missioon) ja liikeideaan liittyvat méérittelyt ja
muutokset, tulevaisuuden suunnitelmat, strategiat, organisaatiomuutokset, johtamiseen

liittyvat kysymykset ja henkilostopolitiikka ja -suunnitelmat. (Juholin 2001: 18-24)



Siséinen keskustelu puolestaan tarkoittaa sitd, ettd on mahdollisuus kysyd, kommentoida
ja vaikuttaa. Kysyminen tulee tehdé helpoksi ja kommentointi ja palautteen antaminen
pitdd mahdollistaa eri viestintdkanavissa, kuten foorumeissa seké virallisissa ja epaviral-

lisissa palavereissa. (Juholin 2001: 18-24)

Hyvén viestinnén seurauksia on monenlaisia, kuten tydyhteison tyontekijat tuntevat toi-
sensa, tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita, tyontekijat luottavat toisiinsa seka
kokevat arvostusta ja varmuutta tydyhteisossédén. Lopulta myods tydyhteis6on kuulumi-

sen kokemus on seurausta hyvasta viestinnasta. (Juholin 2001: 18-24)

Tassa opinndytteessa tutkin viestintatyytyvaisyytta Vaasan yliopiston tyontekijoiden
keskuudessa. Tama aihe on ajankohtainen, silla VVaasan yliopisto on kesastd 2017 ollut
toteuttamassa organisaatiomuutosta. Vaasan yliopisto uudistuu voimakkaasti erityisesti
vuosina 2017-2020. Taustalla on koko Suomen korkeakoulutusta koskeva rakenteelli-
nen muutos, joka edellyttdd muun muassa selkedmpéaa profiloitumista valituille paino-
aloille. Osana uudistumista yliopisto siirtyi vuoden 2018 alusta kolmesta tiedekunnasta
neljaan akateemiseen yksikkéon. Osana muutosta on myos kielten liikkeenluovutus, jol-
loin Kkielten opetus padasiallisesti siirtyy Jyvéaskylan yliopistolle. Muita organisaatioon

liittyvid muutoksia on myos vireilla.

Voidaan otaksua, ettd téllaiset suuret organisaatiomuutokset heréttavat henkilostossé,
monenlaisia tuntemuksia. Tassa tyossa tutkin organisaatiomuutoksen prosessia muutos-

viestinnan ja viestintatyytyvaisyyden nakokulmasta.

1.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoite on kuvailla VVaasan yliopiston viestintatyytyvaisyytta ja siihen vai-
kuttavia asioita organisaation muutostilanteessa. Tutkimuksessa pyrin vastaamaan seu-
raavaan tutkimuskysymykseen: Kuinka tyytyvaisid tyontekijat ovat viestintddn organi-

saation muutostilanteessa?



Haluan saada selville, mité asioita Vaasan yliopiston tyontekijat kokevat mydnteisiksi ja
kielteisiksi oman tydyhteison viestinndssé. Pystyakseni tutkimaan viestintatyytyvaisyyt-
t& pitaa tutkimuksessa myds saada selville, milla tavoin nykyiset viestintdkanavat toimi-
vat viestin vélittdjand. Tarkoituksena on tuoda esille yliopiston henkiloston nakemyksia
muutoksen aikana ja saada mahdollisimman tarkka kuva yliopiston viestinnésta nykyti-

lanteessa.

1.2 Aineisto

Aineistoa kerattiin kyselylomakkeella, jossa oli seka suljettuja ettd avoimia kysymyksiéa.
Kyselytutkimuksessa ker&an aineistoa, jotta saan selville viestintatyytyvaisyyteen liitty-
vét asiat ja keinot. Kyselylomake lahetettiin n. 400 yliopiston tyontekijéalle. Kyselylo-
make oli verkossa taytettdva e-lomake, jossa oli avoimia ja likertin asteikolla mitattavia
kysymyksia. Lomake koostui yleiseen viestintatyytyvéisyyteen painottuvista ja muutos-
viestintd&n painottuvista kysymyksistd. Vastauksia saatiin yhteensa 30 kappaletta, joista
naisia oli 27 henkil6a ja miehi& 3 henkiloa. Tyontekijan asemassa olevia vastaajista oli

27 henkil®éa ja esimiestehtévisséa 3 henkil6a.

Kyselyssa selvitettiin vastaajan viestintatyytyvaisyytta ja sitd, millainen viestintakult-
tuuri vastaajan mielesté yliopistolla on. Vastaajat jakautuvat eri yksikoiden ja tutkimus-
laitosten kesken. Kohderyhmaéssé olevat ovat kaikki jollain tavalla sidoksissa yliopis-

toon, vaikka tyoskentelisivat erillislaitoksessa, yliopistopalveluissa taikka johdossa.

1.3 Menetelma

Kyselylomake on tutkielman liitteend (liite 1). Viestintatyytyvaisyyden tutkimus on yh-
distelma kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta. Aineiston ensimmaisessa tarkaste-
luvaiheessa tuleekin suorien jakaumien ja yksinkertaisten prosenttitaulukoiden teko

ajankohtaiseksi. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne, Paavilainen: 124)



Tutkimus yhdistdé laadullista ja maéarallista analyysitapaa. Kyselyssa on suljettuja ky-
symyksid (maaréllisid) ja avoimia kysymyksia (laadullisia). Analysoin tutkimuksessa
kyselyn tuloksia niin, ettd kayn kysymys kysymykseltd lapi niissé esiintyvid yleisia
teemoja ja laskin montako vastaajaa on maininnut kyseisen teeman vastauksessaan. Toi-

sin sanoen vastaukset on luokiteltu teemojen alle ja sitd kautta saatu méaéarallista dataa.

Kyselyssa péapaino on tutkia viestintatyytyvaisyyden nykytilannetta VVaasan yliopistos-
sa. Painotan survey-kyselysséa lahinna sitd miten tyytyvaisia tyontekijat, toimihenkil6t,
prosessorit ja johto ovat nykytilanteessa tapahtuvaan muutosprosessiin. Haluan tuoda
esille, miten henkilostd kokee konkreettisesti muutoksen ja miten se nékyy paivittaises-
sé tyossd. Tutkimuksessa myds haluan tuoda esille kehitysehdotuksia, joita tyontekijat

antavat muutosprojektille. Sitd kautta saadaan tietoa kehitettavisté osa-alueista.

1.4 Organisaatiomuutos Vaasan yliopistossa

Suomen korkeakoulukentdssa on tapahtunut 2000- luvulla muutoksia, joihin my6s Vaa-
san yliopiston organisaatiomuutos kytkeytyy. Uusi yliopistolaki tuli voimaan 1.1.2010.
Y liopistolakiuudistusta pidettiin tarpeellisena kansainvalisen kehityksen takia. Tavoit-
teena oli esimerkiksi liséta yliopistoautonomiaa, uudistaa hallintoa, joustavoittaa henki-
I6stOpolitiikkaa ja saada yliopistot luomaan pitkdn ajan strategioita ja profiloitumaan
sitd kautta. Padosasta yliopistoja, myos Vaasan yliopistosta tuli julkisoikeudellisia lai-
toksia. Yliopistoista tuli nain oikeushenkilditd, eika enaa laitoksia, jotka kuuluvat val-
tiokoneistoon. Uudistuksen myota myds yliopistojen rahoitusjarjestelma muuttui. Sa-
malla yliopistojen henkildston palvelusuhteet muuttuivat virkasuhteista tydsuhteiksi.

(Opetus- ja kulttuuriministerio 2016)

Y liopistolakiuudistuksen vaikutuksia on arvioitu vuonna 2016 julkaistussa raportissa.
Sen mukaan yliopistolakiuudistuksen koettiin vaikuttaneen kielteisesti ty6hyvinvointiin.

Kyselyn mukaan ne tyontekijat, jotka olivat tydskennelleet samassa yliopistossa yli viisi
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vuotta, kokivat lain vaikutukset kielteisiksi. Erityisesti tydssé jaksamiseen, tydmotivaa-
tioon ja tyon kuormittavuuteen lain koettiin vaikuttaneen kielteisesti. Tyoelakeyhtit
Varman tekeman ty6hyvinvointi- kyselyn mukaan tyéhyvinvointi yliopistojen henkilds-
ton mukaan on kuitenkin kokonaisuudessaan kehittynyt lievan myonteisesti vuosien
2010-2015 vélilla. Tama eroavaisuus selittyy muun muassa silld, ettd osa-alueet, joita
oli tyéhyvinvoinnin osalta kuvattu, eroavat toisistaan. Yliopistolakiuudistuksen vaiku-
tuksen arviointia késittelevassa raportissa on painotettu paéasiallisesti uuden yliopisto-
lain vaikutuksia tydhyvinvoinnille. Raportissa kasiteltavan kyselyn mukaan eniten muu-
toksia omassa tyohyvinvoinnissa on aiheuttanut viisi osa-aluetta. (Opetus- ja kulttuuri-
ministerié 2016)

Yhtena osa-alueena on tyémaaran kasvu kokonaisuudessaan, toisena vallan keskittymi-
nen johtajilla ja tiedonkulun ongelmat, kolmantena rahoitukseen liittyvat muutokset
(mm. projektirahoituksen merkityksen kasvu, resurssien niukkuus), neljantené epévar-
muus omasta tyosta ja sen pysyvyydesta ja viidentend yhteistoimintaneuvottelut ja hen-
kiloston vahennykset. Yliopistojen paaasiallisiin toimintoihin kuten tieteelliseen tutki-
mukseen ja tutkimukseen perustuvaan opetukseen ei yliopistolakiuudistus tuonut muu-

toksia. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2016)

Lokakuussa 2017 Opetusministerio julkaisi tiedotustilaisuudessaan oman, koko maata
koskevan visionsa korkeakoulujen tulevaisuuteen liittyen. Sen yksi ydinkohta on maan
korkeakouluverkoston karsiminen. Talla tarkoitetaan sitg, ettd yksikoita liitetddn yhteen.
(Pohjalainen, 2017) Vaasan yliopisto on paattanyt seurata tita kehitysta niin, etté tiede-

kunnista tuli yksikdita vuoden 2018 alusta. (Vaasan yliopisto 2017)

Rehtori Jari Kuusiston mukaan 50-vuotias yliopisto syntyy uudelleen, tutkimuksen ja
opetuksen laatuun panostavana, aikamme haasteisiin tarttuvana ja entistd avoimempana
yhteisond.” Syyskuussa 2017 yliopiston nettisivuilla julkaistussa tiedotteessa kerrotaan,
ettd yliopisto profiloituisi strategiansa mukaisesti seuraaville painoaloille: johtaminen ja
muutos, rahoitus ja taloudellinen paatdksenteko seka energia ja kestava kehitys. Tiedot-
teessa kerrotaan myos, ettd tammikuusta 2018 alkaen Vaasan yliopistoon muodostuu
uusi organisaatio, joka koostuu neljasta akateemisesta yksikostd: Markkinointi ja vies-
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tintd, Teknologia ja innovaatiot, Johtaminen sekd Laskentatoimi ja rahoitus. (Vaasan
yliopisto 2017)

Vaasan yliopistossa ovat vuoden 2018 alusta tiedekunnat muuttuneet yksikoiksi, uusia
tyontekijoitd on palkattu ja uusi tutkimushanke Vaasa Energy Business Innovation
Centre VEBIC on aloittanut toimintaansa. Liséksi Vaasan yliopistolta Jyvaskylan yli-
opistolle tapahtunut Kielten tutkinto-opetuksen seké tutkimuksen liikkeenluovutus on
aiheuttanut muutoksia Vaasan yliopiston filosofisen tiedekunnan yksikkorakenteeseen
jo ennen tiedekuntien muuttumista yksikoiksi. (Vaasan yliopisto 2017) Alla esiteltava
taulukko 1 esittelee vanhan tiedekuntarakenteen, joka oli voimassa 31.12.2017 asti. Sen
jalkeen taulukossa 2 esitellddn yliopiston uusia yksikoitd, jotka tulivat voimaan
1.1.2018.
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Taulukko 1. Vanha tiedekuntarakenne 31.12.2017 asti voimassa

Filosofinen tiedekunta

Kauppatieteellinen

Teknillinen tiedekunta

tiedekunta
Aluetiede Johtaminen Matemaattiset tieteet
Julkisjohtaminen Laskentatoimi ja rahoitus = S&hko- ja energiatekniikka
Julkisoikeus Markkinointi Tieto- ja
Sosiaali- ja Taloustiede ja talousoikeus tietolitkennetekniikka

terveyshallintotiede
Viestintatieteet
Kielipalvelut

Tuotantotalous

Tutkimuslaboratorio

Technobothnia

Taulukko 2. Uudet yksikot voimassa 1.1.2018 alkaen

Laskentatoimen
ja  rahoituksen
yksikko

Johtamisen yksikko

Markkinoinnin
ja viestinnan yk-

sikko

Tekniikan ja inno-
vaatiojohtamisen yk-
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Laskentatoimi
Rahoitus
Talousoikeus
Taloustiede

Henkildstéjohtaminen
Julkisjohtaminen

Strateginen johtami-
nen

Julkisoikeus
Aluetiede

Sosiaali- ja terveys-
hallintotiede

Kansainvalinen
lilketoiminta

Markkinointi
viestintatieteet

ja

Matemaattiset tieteet
Sahko- ja energiatek-
niikka

Tuotantotalous
Tietojenkaésittelytieteet
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2 VIESTINTATYYTYVAISYYS JA VIESTINTAKULTTUURI OR-
GANISAATIOSSA

Tassa luvussa tarkastelen siséisen viestinnén kanavia, viestintatyytyvaisyyden mittareita
ja muutosviestintdé organisaatiossa. Juholinin (2001) mukaan viestintatyytyvaisyys tar-
koittaa sitd, ettd tyoyhteisossd ollaan tyytyvéisid viestinnan kulkuun organisaatiossa.
Sisaltojen mielekkyydella tarkoitetaan sitd, millaista on hyvé viestinta tyoyhteison ja-
senten kannalta. Roolien selkeys ja hallinta tarkoittavat sitg, etta tyoyhteisssa jokaisen
tyontekijan vastuut ovat selkeitd, sitd ettd tydyhteison jasenet arvioivat heille tulevaa

tietoa spontaanisti ja tekevéat paatoksia tiedon edelleen vélittdmisesta.

2.1 Siséisen viestinnan eri kanavat organisaatiossa

Siséisen viestinnan merkitys on korostunut nykyaikana, silld muutos on nykyéaan pysyvéa
ilmid. Sisdisen viestinnan roolia on myos jouduttu tarkentamaan, silla viestinta teknolo-
gian kehitys on muuttanut perinteisen tiedottamisajatuksen kehitysta. Aikaisemmin on
ajateltu tiedottamisen olevan tiedon siirtdmista paikasta toiseen, mutta nykyaan se on
uudenlaista vastuunottoa. Tiedon ollessa kaikkien nopeasti kaikkien saatavilla, oleellista
on tietdd mista ja miten oikea ja ajan tasalla oleva tietoa on saatavissa. (Juholin 2011:
109)

Viestintatarkoituksessa tyoyhteisossé kanavien ja viestimien valikoima on suuri. Vies-
tinnan kanavat voidaan ryhmitelld kolmeen eri kanavaan. Jokapéivéista viestintaa voi-
daan kayda henkildkohtaisessa kanssakdymisessd, kirjallisen viestinnan turvin taikka
sahkoisesti viestien. (Aberg 1995: 102)

Henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen perustuva sisaisen viestinnan pilari on esimies-
alainen verkko. Osastokokoukset, jotka ovat séanndllisesti kokoontuvia palavereja, kuu-
luvat myds henkilokohtaiseen kanssakdymismuotoon. Voidaan sanoa, ettd osastoko-
koukset ovat hyvin toteutettuina yksi toimivimmista sisdisen viestinndn muodoista.

Operatiivisista tiedoista suurin osa kulkee tyokaverilta toiselle. Henkilokohtaiseen kans-
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sakdymiseen kuuluu myds niin kutsuttu puskaradio eli tyokaverilta toiselle vélittyvé in-
formaatio. (Aberg 1995: 102)

Tiedotus- taikka henkildstdlehti edustaa Kirjallista sisdistéd viestintad, joskin se esiintyy
harvemmin kuin muut tiedotteet. Henkilosto seuraa my0s organisaation ulkoista viestin-
taa. Siihen tarkoitusta palvelevat vuosikertomus- ja valitilinpaatos, jotka ovat kirjallisia
viestintdkanavia ja ne tayttavat yhteistoimintalain tiedostusvelvoitteen. Ulkoisia kirjalli-
sen viestinndn kanavia ovat asiakaskirjeet, mainokset ja ilmoitukset, lehdistttiedotteet
tai muut tiedotteet. (Aberg 1995: 103-104)

Kun ajatellaan sahkoisia viestimid, niiden osalta kehitys on ollut nopeinta. Sdhkoposti,
séhkoiset ryhmatydsovellukset, ekstranet, intranet, internet, videoneuvottelu ja muut
multimedialaitteiden avulla kaytévat neuvottelut tai tietokannat edustavat nykyisia sah-
koisia viestimia. Vanhempiaikaisia sahkoisia viestimia ovat taas puhelin-, telekopio-, tai
videouutiset. (Aberg 1995: 104)

Fyysinen tyo6tila, jossa tehdddn ty6ta ja kommunikoidaan kollegojen sek& sidosryhmien
kanssa on keskeinen viestintafoorumi. Nykyaikana tyypillinen tyétila on avokonttori,
jossa yllapidetddn tyoyhteisdd ja luodaan viestintakaytantdja. Avonaisessa tilassa tieto
voi kulkea ilman rajoituksia, ja talla tavoin mahdollistaa ajan tasalla olemisen. Avokont-
torissa tietovirtojen darelld ollaan jatkuvasti, mutta se taas voi kuormittaa ja heikentaa
keskittymista tydpaikalla. (Juholin 2009: 73)

Tydnteko on muuttunut viestintateknologian avulla, jolla tarkoitetaan organisaation ja-
senten keskindiseen kommunikaatioon kayttamia viestinnan teknisid muotoja ja tekno-
logioita. Téllaisia ovat internet, erilaiset pikaviestimet, sahkoposti, intranet, mobiilit
viestintaverkot ja blogit. Tyoteossa fyysisia tiloja korvaavat verkkopohjaiset yhteistyo-
alustat tai -ymparistot. Verkkopohjaisia yhteistydalustoja tai -ympéristoja on kaytetty
korkeakoulu- ja yliopistomaailmassa pitkdan esimerkiksi ldhiopetuksen ja seminaarien
tdydentdjand. Yritysmaailmassa verkkopohjaisissa tyoskentelymparistoissa ja digitaali-

sissa ryhmétyatiloissa tydskennelldan niin yksin kuin tyéryhmissa. (Juholin 2009: 73)
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Virtuaaliset- eli verkkokokoukset ovat nykyadn tydmaailmassa varsinkin kansainvalisis-
s& organisaatioissa saaneet korvata perinteisid kokouksia. Téllaisissa kokouksissa use-
ammat ihmiset voivat kokoontua samanaikaisesti vaikka olisivatkin fyysisesti eri pai-
koissa. Virtuaaliset verkkokokoukset mahdollistavat uudenlaisen toiminta- ja viestinta-
kulttuurin, jossa keskustelevuus ja kaikkien ottaminen mukaan yhteisten asioiden késit-
telyyn korostuu. Virtuaalisten verkkokokousten hyddyt eivat ole taysin aukottomia, silla
tallaisissa kokouksissa nonverbaalista viestintdd ei voida tulkita. Ongelmaksi muodos-
tuu myos luottamus, jos kokouksessa ei osallistujat ennestdan tunne toisiaan, eivét he

valttamatta uskalla sanoa mité ajattelevat. (Juholin 2009: 74)

2.1.1 Intranet sisdisen viestinnan kanavana

Intranet toimii tapana koota yhteen yrityksen tietoja. Siina kaytetaan www-tekniikkaa ja
HTML-kieltd, miké tarkoittaa sitd, ettd Internetin toimintoja kéytetddn siséisessa ver-
kossa. Intranet on yleensé taysin yrityksen siséinen, jolloin sen ei tarvitse olla yhteydes-
s& ulkomaailmaan. (Hedelmalm 1997: 153) Intranet on sisdinen viestintdkanava, jolla
voidaan hoitaa hyvinkin monenlaista tiedonvélitysta yrityksen sisalla. Esimerkkiné do-
kumentteja ja kalentereita voidaan jakaa intranetissd, ja se voi toimia ilmoitustauluna,
josta saa ajankohtaiset uutiset. Sen avulla voidaan tietoa valittdd tehokkaasti ja tietyille
kohderyhmille.

Intranet on monissa tapauksissa viestintdkanava, jota on helppo ja nopea kadyttaa. Se on
myos yleisimmin saatavilla jokaisen tyontekijan tietokoneella. Tietoja voi etsia intra-
netistd koska tahansa kun tyontekija on tydtietokoneellaan. Yrityksen toimiessa eri
maissa, voidaan intranettia hyodyntaa jokaisessa niistd, kunhan vain on toimiva inter-
net-yhteys. Hedelmalmin (1997: 157) mukaan intranetin sisallosta vastaavaksi kannattaa

nimeta yksi tai useampi vastuuhenkilo.
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2.1.2 Sahkoposti sisdisen viestinnan kanavana

Sahkoposti on ollut aikoinaan internetin suosituin kanava, silla sahkopostitse voidaan
ldhettdd viesteja yhdelle taikka monelle ihmiselle samanaikaisesti. Viestit myos kulke-

vat reaaliajassa. (Siukosaari 1997: 170)

Siséisessa viestinndssé sahkoposti on tehokas viestintavaline, mikéli sit4 tulee sd&annolli-
sesti seurattua. Sahkopostin tullessa yrityksien kayttdon sisdisen viestinndn kanavana
hyvaa on se, ettd paperisista tiedotteista on luovuttu ainakin osittain. Sahkopostiviestin
tulisi myos olla lyhyt, yksiselitteinen, ytimekas ja ymmarrettava. Yrityksessa on tarke-
ad, ettd tyontekijoita tiedotetaan yhteisistd toimintatavoista, kuten siitd kuka kirjoittaa
viestit, mikd on viestin ihannepituus ja milla tyylilla viesteja kirjoitetaan. (lkdvalko
1994: 66)

Nykyéan tosin on olemassa pikaviestisovelluksia, joiden avulla saadaan nopea ja lyhyt
viesti kulkeutumaan suoraan tyontekijan naytolle. Néista esimerkkind Skype ja Messen-
ger, joiden kautta saadaan viesti nopeasti perille, ja esimerkiksi Skype-viesti ponnahtaa

tyontekijan ruudulle, jolloin sen voi jattaa huomiotta taikka vastata siihen.
2.1.3 Esimies sisdisen viestinnan kanavana

Organisaatioviestintadn lukeutuu samanlaisia viestinndn muotoja kuin inhimilliseen
viestintddn kokonaisuudessaan: pariviestintdd, keskindisviestintdd ja yleisoviestintaa.

Esimiehen ja alaisen kommunikaatio on esimerkki pariviestinnasta. (Wiio 1992: 206)

Tybeldmassa viestinnalla on merkitystd myds silloin kun sen mielletdan olevan merki-
tyksetontd. Tdman takia viestintd kuuluukin relevanttina osana johtajien tyohon. (Mis-
teil 1999: 34)

Esimies voi vaikuttaa viestinnélld&n erindisiin viestin vastaanottajan tietoihin. Esimie-
hell4 on vaikutusvalta vastaanottajan motivaatioon, sitoutumiseen, tietoihin, mielipitei-
siin, kdyttdytymiseen, arvoihin ja asenteisiin. Samoin taas esimiehen vaikutus ryhméassa

ilmenee normeihin, kayttdytymiseen ja ilmapiiriin vaikuttamisena. (Aberg 1993: 42-50)
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Esimiehen asemassa olevan tulisi myds muistaa, ettd kaikki h&nen tekonsa viestivat
tyontekijoille jotain. Esimiehen tuleekin suunnitella ja toteuttaa viestinta tietoisesti.
Vaarinkaésitykset voivat olla kalliita yritykselle. (Misteil 1999: 34)

Vaikka viestindssa kehitetdankin uusia vélineita jatkuvasti ei henkilokohtaisen viestin-
nan tarve ole poistunut. Tarkeimmissa asioissa viesti halutaan toimittaa henkilokohtai-
sesti kasvokkain. (Ikdvalko 1994: 59) Kasvokkain tapahtuva suora viestintd on edelleen
tehokkain ja arvostetuin tapa, jolla esimies voi viestid ottaen huomioon, etta néin vies-
tiessadn alaiset tietdvat parhaiten mité esimies tarkoittaa ja kuinka toivoo alaisten toimi-
van. (Misteil 1999: 34).

2.1.4 Tiedotustilaisuus ja osastokokous sisédisen viestinndn kanavana

Tiedotustilaisuus pitéa jarjestaa silloin kun koko henkildstolle taikka usealle osastolle
on kerrottavaa. Tallaisen tilaisuuden ajankohta tulee tiedottaa hyvissa ajoin, jotta siihen
osallistujat voivat miettia mahdollisia kysymyksid jo ennen tilaisuutta. (Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen 1997: 139) Tiedotustilaisuus voidaan pitdd myos arki-
oloista poikkeavassa ymparistossd, kuten urheilun taikka muun epavirallisen tapahtu-
man yhteydessd. Tama mahdollistaa sen, ettd osallistujat voivat pohtia kuulemaansa

rauhassa ja kysya puhujalta asiasta, kun haluavat.

Osastokokous on kokous, joka pidetd&n s&annéllisin véliajoin ja siind kasitell&an ajan-
kohtaisia asioita osastoittain. Saannollisyys on térkeda osastokokouksissa, silla esille
tulleet asiat késitellaan sitd mukaan, kun ne tulevat ajankohtaisiksi. Mikali kokouksia
pidetadn liian harvoin, ne voivat kdyda liian suuriksi, yleisiksi, teoreettiseksi. Kokous-
ten vélilla syntyva tiedonpuute voi aiheuttaa epéatietoisuutta.

2.2 Viestintatyytyvaisyyden mittarit

Mittari, jonka avulla organisaatio voi seurata viestinnadn onnistumista on viestintatyyty-

vaisyys. Oman ty6yhteison asioihin vaikuttaminen, mahdollisuus esittdd omia mielipi-
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teitd, ja saatu tieto, ovat avainroolissa mitattaessa viestintatyytyvaisyytta. (Juholin 2006:
146)

Osmo A. Wiio loi vuonna 1978 OCD-jérjestelmén (Organisational Communication De-
velopment), jossa hdn madrittelee viestintatyytyvéisyydelle nelja ulottuvuutta, mittaria.
N&ma ovat tyytyvaisyys 1) omaan ty6hon, 2) saatuun tietoon, 3) viestinndn parantami-
seen ja kehittdmiseen sekd 4) viestinndssa kaytettavien kanavien tehokkuuteen. OCD-
menetelmaéd kéytetddn edelleen arvioitaessa viestinnan tilaa. Kanavavaje ja tietovaje,
joiden avulla analysoidaan viestintatyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta ovat menetelman
keskeisia kasitteitd. Halutun ja saadun tiedon erotusta mainituista kanavista mitataan
kanavavajeella, ja tietovajeella taas mitataan halutun ja saadun tiedon erotusta. Mikali
kanavavaje on suuri, kanavasta halutaan enemman tietoa ja vastaavasti tietovajeen ol-

lessa suuri kyseisté tietoa kaivataan organisaatiossa enemman. (Juholin 2001: 115)

Juholinin (2001) tutkimukset taas osoittavat, ettd viestinnalla on nelja ulottuvuutta: 1)
johdon viestintd koko organisaatiota koskevissa asioissa, 2) keskindinen vuorovaikutus
ja ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissa 3) vaikuttaminen omaan tyéhon, uraan ja kehit-
tymiseen, ja 4) viestintdjarjestelmien rakentaminen ja yllapitdminen eli toisin sanoen
ammattimainen viestintd. Ndista kolmella ensimmaiselld koetaan olevan suurin merkitys
viestintatyytyvaisyyteen. Viestintatyytyvéisyydessd suurin vaikutus koetaan olevan
tyontekijoiden valisessd vuorovaikutuksessa. Organisaation tulevaisuutta ja muutoksia
koskevia asioita henkilostd kuulee mielellaan. Johdon oletetaan viestivén asioista, jotka

kasittavat koko yhteis6é tai sen ymparistdd. (Juholin 2001: 116-117).

2.3 Viestintadkulttuuri organisaatiossa

TyoOyhteisossd nykyinen kulttuurinen tila vaatii vuosien kehitystd. Viestintakulttuuri il-
menee muun muassa kulttuurisina perusarvioina, tyoyhteison tavassa toimia, kuin myos
erilaisissa néistd kertovissa asioissa kuten paakonttorin ilmeessd, kalusteissa ja seinille
valituissa tauluissa. Vahvaa viestintakulttuuria symbolisoi kulttuuristen teemojen kéyt-

t0. Kulttuuriset teemat heijastavat vahvoja tarinoita ja jaljittelyn mahdollisuus on pieni.
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Yrityskulttuuriin kuuluvat esimerkiksi tarinat menestyneista tyontekijoista, legendaari-
sista keulahahmoista ja kilpailijoita paremmista tuotteista seké vitsit taikka anekdootit.
(Aberg 2000: 124)

Toimivalla yrityksella on kaytossd oma viestintdjarjestelméansa. Siihen kuuluu mm.
viestintdkanavat ja -keinot, resurssit ja henkilot, jotka vastaavat viestinnasta. Yritykses-
s& on my0s oma viestintdilmastonsa. Nama yllamainitut yhdessé luovat yhteison viestin-

takulttuurin. Viestintakulttuurin eri ulottuvuudet ovat

e viestintdprosessin toimivuus

e esimiesviestinta

e horisontaalinen keskindisviestinta
e viestintdjarjestelman kaytto

(Juholin 1999: 37)

Viestintakulttuurin eri ulottuvuuksille Juholin (2011: 142) on luonut kuvion, joka selvit-
tdd viestintdkulttuurin ja viestintdilmaston suhteita. Kuvion kolme ensimmadistd osaa
(esimiesviestintd ja organisaation toimintatavat, horisontaalinen keskindisviestinta ja

viestintdoprosessin toimivuus) kuvaavat viestintailmastoa organisaatiossa.

Viestintdilmasto koostuu mahdollisuudesta olla perilla ja vaikuttaa tydyhteison asioihin,
omakonhtaisista kokemuksista sek& avoimuudesta. Kuviossa 1 viimeisend mainittu vies-
tintdjarjestelma koostuu tietosisalloista, viestinnan jarjestelyista ja kanavista. Kuvion eri
osa-alueet ilmentévat myos viestintdkulttuuria organisaatiossa. Viestintdilmastolla orga-
nisaation sisalla tarkoitetaan sitd tunnelmaa, ja ilmanalaa mika vallitsee silla hetkella.
Eri ihmisten valilla ilmasto voi vaihdella paljonkin, sill& se koetaan hyvin yksil6llisesti.
Itse viestintakulttuuria taikka -ilmastoa ei johtoryhman paatokselld voida muuttaa. To-
sin niin viestintékulttuuri- kuin ilmasto voivat omaksua muutoksia. (Juholin 1999: 66—

68) Alla esitelty kuvio 1 kuvaa viestintdkulttuurin ulottuvuuksia.
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VIES TINTAIES VIESTINTAIL-

MASTO MASTO
Esimiesviestintd ja Horisontaalinen

oani i s e e
e ,.,alfusaatlon keskindisviestinta
toimintatavat

VIESTINTAIL- VIESTINTAJAR-
MASTO JESTELMA
Viestintdprosessin Viestintajariestelman

toimivuus kaytto

Kuvio 1.  Viestintdkulttuurin ulottuvuudet organisaatiossa (vrt. Juholin 1999)

Organisaatio, joka pyrkii tehokkuuteen, on riippuvainen jasentensa panoksesta saavut-
taakseen paamaaransa. Henkildstd oppii tuntemaan muiden ihmisten taustaa, kokemuk-
sia ja asenteita kuin myos kayttdytymistaan ollessaan vuorovaikutuksessa niin tyotove-
reidensa, esimiesten kuin alaisten kanssa. Organisaation ihmissuhteet syntyvét tdman
tuntemuksen perusteella. Suhteet tyokavereihin voivat olla ystavéllisia, ja siten vaikut-
taa myonteisesti organisaation toimintaan, tai ne voivat olla negatiivisia ja vaikuttaa hai-

tallisesti organisaation ja sen jasenten toimintaan. (Goldhaber 1981: 34-35)

Organisaation tehokkaan toiminnan kannalta suhteet voivat olla myds samantekevia.
Ideaali tilanteessa organisaation ilmasto ja ymparistd vahvistaisivat henkildstdsuhteita,
ja talla tavoin toimisivat niin organisaation kuin henkildston eduksi. Yksilén organisaa-
tiokéyttaytymiseen vaikuttavat yksilon tunnepohja ja &lyllinen suhtautuminen organi-
saatioon, tdma on myos lahtdlohta organisaation viestintailmastoon. Viestintdilmastoon
yleisesti vaikuttavat ndkemykset tietol&hteistd ihmissuhteista organisaatiossa, nékemyk-
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set tietojen saantimahdollisuudesta ja nakemykset itse organisaatiosta. (Goldhaber 1981:
34-35)
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3 ORGANISAATIOMUUTOS JA MUUTOSVIESTINTA

3.1 Organisaatiomuutos

Ty6eldman suurista muutoksista organisaatiossa on puhuttu Suomessakin tiuhaan, ja
varsinkin mediassa. Media on se, joka on tehnyt tunnetuksi termit saneeraus, prekariaat-
ti, patkatyo, yt-neuvottelu ja osaamiskeskus. Muutoksen taustalla on kansainvalinen
keskustelu tyostd, joka on joustavaa tai uudenlaista. Uuden tyon toimintamallissa tyon-
antajan sitoutumisen voidaan sanoa muuttuneen entistd ehdollisemmaksi. Tallaisessa
toimintamallissa tyontekija on se osapuoli, joka vastaa oman ammattitaitonsa ajankoh-
taisuudesta ja arvosta. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tydsuhteita solmitaan nykyaan esimer-
kiksi maaraaikaisiksi entista tiuhempaan ja tyontekijasta on helpompi hankkiutua eroon
kuin aikaisemmin. Varsinkin kun kyse on organisaation ryhmien muutoksesta kuten yt-
neuvotteluista, ndistd hankkeista tiedotettaessa ensi kertaa on asia johdolle p&&osin tut-
tua ja opittua. (Mattila 2007: 66, 90)

Tarve muutokselle on sen kehityksen alkuvaiheen tarkein yksittdinen tekija. Se, onnis-
tuuko kehitysprojekti, riippuu paljolti yrityksen tahtotilasta, tahtooko se muuttua ja ke-
hittyd. Muuttumisen tahto syntyy useimmiten selkedstd kehitystarpeesta. Muutostarve
voi olla olemassa muttei se pelkéstadn riitd muutoksen kaynnistymiseen. Muutostarve

tulee tunnistaa ja siséistad. (Lanning, Roiha & Salminen 1999: 33)

Ty6nantajien ndkokulma tyohon ja tyéelamé&an on muuttunut, mutta tyontekijéiden na-
kokanta ja odotukset eivat ole muuttuneet samassa tahdissa. Taté ilmiota on kirjoissaan
kasitellyt Richard Sennett, jonka mukaan maaraaikaisiin tydsuhteisiin ja siitd aiheutu-
viin epavarmuuksiin tottuneiden tyontekijoiden toivomuslistalla on ennen kaikkea se,

etta tyonantaja haluaisi heidat pysyvasti téihin. (Mattila 2007: 66)

Aiemmin ty6eldmadan kuului vahva turvallisuuden tunne, joka kannusti tyontekijoita
karsivallisyyteen. Se, ettd tyontekijat aiemmin vanhassa tydeldmassa odottivat kiitosta

ja palkitsemista, mahdollisti sen, ettd tydohon ja tyGnantajaan sitouduttiin. Tydnantajan
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vaatimustaso on noussut ja voi olla ristiriidassa tyontekijan itse arvioimansa tyopanok-
sen kanssa. Tyontekijoitd kannustetaan itsenséd kehittdamiseen pitkdjanteisesti, kun taas
tyGnantaja vaatii yhd enemman ja tyopaikan pysyminen on kaynyt yha epdvarmemmak-

Si.

Organisaatiomuutoksen suunnittelu ja toteutus voidaan teoreettisesti kasitella ajattele-
malla muutosten toteuttamisen perusmallia. Muutoksessa voidaan jokainen vaihe suun-
nitella tarkasti etukéteen ja se voi olla rationaalinen prosessi tai toisena aaripadna muu-
tos voidaan nédhda sattumanvaraisena ja suunnittelemattomana prosessina. Talléin muu-
tosta lahdetddn viemaan eteenpdin intuitiivisesti ja hyvéaksyen ajatus, ettd paatoksente-
kotilanteita ja muutosprosessin riskejé ei voida ennakoida kovin tarkasti. (Juuti & Vir-
tanen 2009: 29)

Tapa, jossa muutos nahdaan sattumanvaraisena prosessina voi olla jarkeva, jos ajatel-
laan strategioiden muuttuvan muutoksen kuluessa ja ei ole selvad, ettd organisaation eri
tasoilla strategiat miellettdisiin samalla tavalla. T&llaisessa tilanteessa muutosjohtami-
selle asetetaan kovat vaatimukset, silla muutosjohtamisen tarkkaa suunnitelmaa ei var-
sinaisesti ole olemassa. Perusmallista riippumatta on térkeda sisdistad muutosprosessiin
vaikuttavat keskeiset tekijat. Muutoksen ajanjaksolla on merkitystd, silld muutos voi-
daan yksilotasolla kokea hyvin yksilollisesti. Jotkut ihmiset kokevan ajan kuluvan no-
peammin kuin toiset. (Juuti & Virtanen 2009: 30)

3.2 Muutosviestinta

Yritykset hakevat muutosviestinndlld usein parempaa kilpailukykya, tehokkuutta ja
tuottavuutta. Tyoyhteis6ssd muutos koetaan tyontekijoiden puolelta uhkana, silld se
synnyttdd ihmisissa jannitysta, pelkoa, ahdistusta, epdvarmuutta ja huolta. Tyontekijoi-
den mielessé voi heriti sellaisia kysymyksid kuten: "Miten minun kdy? Menetinko tyo-
paikkani? Huononeeko asemani?”. Muutoksen viestinndssa tuleekin ottaa huomioon se,
ettd muutos voi olla tyontekijoille joko suuri mahdollisuus taikka uhka. Muutosviestinta

on osa strategista viestintaa, vaikka siitd onkin puhuttu omana viestinnan lajinaan. Muu-
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toksesta voidaan viestia hallitusti taikka se voi aiheuttaa kriisin. Kriisi puhkeaa, mikali
yrityksell& ei ole ennestéén sellaisia toimintamalleja, jotka olisi hyddynnettévissd muu-
toksen aikana. (Juholin 2001: 242)

Muutosviestintdd voidaan pitéda osana johtamisviestintdd. Johtamista pidetadn viestinta-
prosessina, joka kattaa monia muitakin eri vaiheita kuin vain johtamisviestinnén johta-
jalta alaiselle. Johtamisella on mahdollisuus nékyé kaikissa sosiaalisissa tilanteissa, kai-
kenlaisten ryhmien siséll, organisaatioissa ja eri konteksteissa. Johtamisviestintd myos

ulottuu kaikille hierarkiatasoille ja organisaation yksikoihin. (Ruben & Gigliotti 2017)

Johtaminen edellyttad johdettavan ja johtajan vélista viestintéa ja yhteistyotd, silld ilman
seuraajia ei ole johtajiakaan. Monet tutkijoista ovat yhtd mieltd siitd, ettd johtajilla on
eettinen velvollisuus ottaa alaistensa tarpeet ja huolenaiheet huomioon. Tama velvolli-
suus korostuu muutostilanteessa, joka usein aiheuttaa epavarmuutta. (Ruben & Gigliotti
2017)

3.2.1 Muutoksen tarkoituksesta viestiminen

Muutoksella tarkoitetaan organisaation siséisid tai ymparistossa tapahtuvia prosesseja.
jotka vaativat monisuuntaista vuorovaikutusta ja edellyttavat toimintatapojen perusteel-
lista muutosta. Muutosviestinndssé on kyse asioiden kasittelyn syvyydesta ja perusteel-
lisuudesta. Tehtdvand on sekd kuvata etta toteuttaa muutosta. (Juholin 2001: 243)

Alettaessa keskustella muutoksesta organisaatiossa on tarkeda tunnistaa ja selvittda mi-
ten siihen suhtaudutaan. Yrityskulttuurin avulla voidaan muutokseen suhtautumista tar-
kastella ja jopa ennakoida. Muutokselle vastahakoisempaa organisaatiota sanotaan staat-
tiseksi organisaatioksi ja muutoksille hanakammalle sanotaan dynaamiseksi organisaa-
tioksi. Muutostilanteissa toimimiselle asetetaan kaksi tavoitetta 1) henkilostd ymmartaa
mistd muutoksessa on kyse ja 2) henkildston asiantuntemus voidaan hyodyntdd muutok-
sen toteuttamisessa niin hyvin kuin se on mahdollista. Tall4 tarkoitetaan sit4, etté sisal-
tdjen merkityksia ja konkreettista toteutumista hiotaan ja néista tiedottamiseen kayte-
t&an riittavasti aikaa. (Juholin 2001: 243)
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Juholinin (2001) teoksessa mainitaan: Henkild, joka nékee yhteyden tyonsé ja organi-
saationsa menestyksen valillg, on tyytyvédisempi ja tuottavampi kuin henkil®, joka ei
nditd yhteyksid tunnista.” Tama siis tarkoittaa sitd, etta yksilén menestykseen organisaa-
tiossa vaikuttaa se miten hyodylliseksi han kokee toimintansa organisaatiossa. Mikali
tyontekija kokee toimintansa johtavan johonkin yhteiseen hyvaan, on tydntekija tehok-
kaampi kuin sellainen, joka ei usko, ettd hanen panoksensa olisi arvostettua ja johtaisi

johonkin suurempaan aikaansaannokseen.

3.2.2 Johdon rooli muutostilanteessa

Muutostilanteessa johdon rooli on kriittinen ja keskeinen. Johto on se osapuoli, jolta
odotetaan vastuuta tilanteiden ennakoinnissa ja uusien menettelytapojen luomisessa.
Johdon siis oletetaan luovan sellaisia menettelytapoja, joilla selviydytaan eteenpéin. Or-
ganisaatiossa voi hyvinkin tulla pelonsekaisia mielikuvia, jollei johto kerro ja perustele
muutoksen syité riittavasti. Johto on muutoksen avainasemassa ja se ei voi siirtdé vies-
tintdvastuutaan muille. Se miten johto viestii muutoksesta vaikuttaa siihen, miten henki-
10st0 ja muut sidosryhmét sen ymmartavat, ja taten henkil0sto perustaa ajatuksensa joh-
don viestintaan ja siita riippuu voiko henkildstd ja muut osapuolet hyvaksya ja sitoutua
muutokseen. (Juholin 2001: 244)

Muutoksen aikana ratkaisevaa on johtajien ja esimiesten keskustelu asiasta, kuten se
keskustellaanko siita ilmoitusluontoisena asiana vai kyseenalaistaen ja avoimesti ja kes-
kustellen muutoksen toteuttamisesta. Se miten muutosviestinta toteutetaan voi madaltaa
muutoksesta aiheutuvaa vastarintaa ja siten motivoida henkilostod mieltdmadn muutos
mahdollisuutena. Muutokseen sitoutuminen vaatii jatkuvaa tiedonantoa uudesta toimin-

tatavasta ja siitd, miten asioita tehdaan toisin.

Esimies on normaalisti tarkedssa roolissa muutosjohtamisessa. John Kotterin mukaan

nelja yleisintd johtamisen virhettd ovat:

= Johdon kyvyttomyys luoda oikeaa kiireellisyyden tuntua, jolloin
muutos priorisoidaan alas ja se hautautuu.
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Johto ei onnistu viestim&an selvasti ja antamaan itse esimerkkié.

Muutosta ei malteta vieda loppuun asti, vaan ponnistelut lopete-
taan heti ensimmaisten myonteisten merkkien nékyessa.

Johto kuvittelee ndkevénsa vastarintaa vaarissa paikoissa.

(Mattila 2007: 27).
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4 TUTKIMUSAINEISTON ANALYYSI

Tassa luvussa tarkastelen Vaasan yliopiston viestintatyytyvaisyyttd koskevan kyselytut-
kimuksen tuloksia. Analysoin ensin henkildston tyytyvéisyyttd muutosviestintdan ja sit-
ten yleisté viestintatyytyvaisyytta. Kyselyyn vastasi melko laajasti eri yksikgissa tyos-
kentelevéa yliopiston henkilékuntaa. Opetus- ja tutkimushenkilékuntaa oli 18 henkilda
ja muuta henkilokuntaa 12 henkilod. Tyontekijdn asemassa olevia vastaajista oli 27
henkil6d ja esimiestehtavissa 3 henkil6d. Yksikoittdin jaoteltuna johtamisen yksikossé
tyoskenteli 9 henkil6d, markkinoinnin ja viestinnan yksikossa 7 henkilod, laskentatoi-
men ja rahoituksen yksikdssé 2 henkildd, ja muissa akateemisissa yksikoissa 18 henki-

164.

Analysoin ensin tyytyvaisyyttd muutosviestintddn ja sitten yleista viestintatyytyvaisyyt-
t4. Teemat perustuvat kyselylomakkeen kysymysten ryhmittelyyn. Analysoin kussakin
alaluvussa vastauksia seka suljettuihin (méaaréllisiin) ettd avoimiin kysymyksiin. Kyse-
lyyn vastaajista 30 henkildstd naisia oli 27 ja miehid 3 ja vastanneiden keski-ika oli 40-
49 vuotta. 14 tyontekijaéd oli madraaikaisessa tehtavassa ja 16 tyontekijaa vakituisessa
tehtdvasséd. Analyysissa kéyn lapi tuloksia prosentuaalisesti. Kuvioissa esitellyt vastaus-

jakaumassa nékyy vastausten absoluuttisen méaarét.

4.1 Tyytyvdisyys muutosviestintaan

Aloitan analyysini kysymyksistd, jotka pureutuvat muutoksen perusteluun ja tavoittei-
siin. Kysymyksessé 7 vastaajia pyydettiin kertomaan, kuinka hyvin muutosviestinndssé
on heidan mielestaan perusteltu organisaation ja toiminnan muutoksen tavoitteita. 40 %
vastaajista kertoi, ettd muutosviestintda oltiin perusteltu melko hyvin. 27 % vastaajista
taas kertoi, etté viestintaa oltiin perusteltu melko huonosti. 23 % vastaajista halusi antaa
neutraalin vastauksen ja kertoi, ettd muutosta perusteltiin ei hyvin eikd huonosti. Kuvi-

0ssa 2 on esitetty kysymyksen 7 vastausjakauma.



7. Kuinka hyvin muutosviestinnassa on mielestasi
perusteltu organisaation ja toiminnan muutoksen
tavoitteita?
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Kuvio 2.  Kysymyksen 7 vastausjakauma

Muutosviestinndstd on todennakdisemmin tiedotettu eri osastojen valilla eri tavalla,
koska vastaajista isoin osa pitad sitd perusteltuna mutta kuitenkin enemmaén kuin neljés-
0sa vastaajista kertoi, ettei sitd ole perusteltu tarpeeksi. T&mé vastauksien eroavaisuus
voi selittyd myos silla, etta tietyt vastaajat eivat ole péédsseet seuraamaan tiedotustilai-
suuksia tai esimiehen palavereja jonkin syyn takia. Voi myos olla, ettd osa vastaajista
odottaa saavansa enemmaén tietoa muutoksesta kuin toiset. Vastaajien tiedon haun aktii-
visuudessa voi myos olla eroja. Tietyt tyontekijét voivat seurata aktiivisesti eri tiedotus-

kanavia, kun taas jotkut eivét seuraa eri kanavia niin aktiivisesti.

Kysymyksessd 8 vastaajilta kysyttiin mitk& ovat heiddn nahdakseen organisaation ja
toiminnan muutoksen tarkeimpia tavoitteita. Kolme tarkeda teemaa nousi esiin, kun ky-
syttiin organisaation ja toiminnan muutoksen tarkeimpia tavoitteita. Suurin osa eli 23 %
vastaajista oli sitd mielt, ettd profiloituminen on tarkein organisaation ja toiminnan
muutoksen tavoitteista. 10 % vastaajista koki, ettd byrokraattiset toimet ovat tavoitteena
tassa asiassa. Saman verran vastaajista koki, ettd toiminnan tehostaminen on ollut ta-
voitteena. Vastauksissa nousi mielipide: ”Séilyttdd Vaasan yliopisto sekd tutkimus- etta
koulutusyliopistona.” Taméa onkin tdrkedd, ettd muutoksenkin jélkeen yliopisto séilyy
yhté lailla tutkimus- ettd koulutusyliopistona. Toisaalta yksi vastaajista kertoi, ettd ta-

voitteena olisi: “Toiminnan tehostaminen. Uusi organisaatiorakenne.” Tatdkin on var-
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masti tavoiteltu, kun on yhdistetty tiedekuntia yksikoiksi. Erds vastaajista kertoo ndin:
”Vaasan yliopiston jatkuvuuden turvaaminen. Yliopiston profiilin tarkentaminen.” Ku-

viossa 3 on esitelty kysymyksen 8 vastausjakauma.

8. Mitka ovat nahdaksesi organisaation ja
toiminnan muutoksen tarkeimpia tavoitteita?
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Kuvio 3. Kysymyksen 8 vastausjakauma

4.1.1 Viestintdkanavat organisaatiomuutoksessa

Kysymys 1 koski viestintdkanavia, ja siind vastaajia pyydettiin kertomaan mista viestin-
tdkanavista he ovat saaneet tietoa organisaatiomuutoksesta. Viestintdkanavat, joista vas-
taajat ovat kokeneet saavansa eniten informaatiota organisaatiomuutoksen aikana, ovat
intranet ja sahkoposti, yliopiston tiedotustilaisuudet ja kollegoilta saatu tieto epaviralli-
sessa vuorovaikutuksessa. Naista kuitenkin yliopiston tiedotustilaisuuksissa saatava tie-
to on ollut useimmiten ensisijaista. Tassé on tarkedd ottaa huomioon, etta yliopiston tie-
dotustilaisuuksissa saatava tieto on niin ensisijaisessa asemassa, silla sielld puhuvat
esimiehet, osastojen johtajat tai muut yliopiston asiantuntijat. Yliopiston henkilékunta
siis kokee, ettd tarkedd organisaatiomuutostakin koskevaa tietoa saadaan péaéasiassa tie-
dotustilaisuuksissa. Yliopiston tiedotustilaisuuksia jarjestetddn kuitenkin monta kertaa
vuodessa, joten siella ké&sitelladnkin monia yliopiston jokapdivéistd elaméé koskevia

aiheita.

Toiseksi eniten yliopiston henkilokunta koki saavansa tietoa intranetista ja sahkopostitse

ja kollegoilta epdvirallisessa vuorovaikutuksessa. Intranetin kuuluukin olla yksi ensisi-
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jaisista tietolahteistd, jota tyontekijat lukevat paivittain. Ainakin intranetin kuuluisi olla

ty6paikan jokapéivéinen tietolédhde.

Kollegoilta saatava tieto epavirallisessa vuorovaikutuksessa on myos toisella sijalla
tyontekijoiden organisaatiomuutoksesta saatavan tiedon osalta. Kollegoilta saatavaa tie-
toa varmasti tulee monelta taholta ja eri muodossa. Tdman viestintdkanavan kaantopuo-
lena on se, ettd tieto ei valttdmatta pidd paikkaansa ja se voi olla pelkkdd “huhupuhetta”.
Toisaalta tassd viestintdkanavassa voidaan saada aikaan paljon keskustelua kulloinkin
polttavasta aiheesta. Kollegoilta saatava tieto ei siis ole sataprosenttisen luotettavaa,
mutta kuitenkin tarkistamisen arvoista. Kollegoiden keskendén k&ymat vuoropuhelut
voivat synnyttdd uusia ideoita ja saada niita eteenpain kaytavéakeskusteluista osastopéal-

likdiden ja lopulta dekaanien korviin.

Kolmanneksi eniten tydntekijit kokevat saavansa informaatiota osaston kokouksista ja
palavereista. Kokouksista ja palavereista saatava informaatio on varmasti vield faktapi-
toisempaa kuin kollegoilta epévirallisessa vuorovaikutuksessa saatava tieto. Tyonteki-
joille tehdysséd kyselyssa ei selvitetty miten paljon kokouksia jarjestetdan. Yliopiston
nettisivuilla kuitenkin selviaa, ettd yleisia tiedotustilaisuuksia jarjestetadan noin kuukau-
sittain. On oletettavaa, ettd osastokokouksia ja muita tilaisuuksia on viikoittain. Mikali
tilaisuuksia jérjestetaan viikoittain, on hyvin todennékdisté, ettd niin kutsuttu “kaytava-
puhe” on viikoittaista ja mielipiteitd jactaan myos téllaisin valiajoin. Osastonkokouksis-
ta ja palavereista saatava tieto on tarkeaa siindkin suhteessa, ettd on oletettavaa, etta
tyontekijat voivat esittdd myods oman mielipiteensd kokouksissa. Organisaatiomuutok-
sesta olisi hyva tiedottaa aina lyhyin véliajoin ennen sen toteutumista, joten osastonko-
koukset ja palaverit ovat siihen hyva tiedotuskanava. Kuviossa 4 on esitelty kysymyk-

sen 1 vastausjakauma.
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1. Mista viestintdkanavista olet saanut tietoa
organisaatiomuutoksesta?
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Kuvio 4. Kysymyksen 1 vastausjakauma

Kysymyksesséd 1 sisaisestd viestinnasta kysyttaessd 87 % vastasivat séhkdpostin ja in-
tranetin olevan kanavia mista tietoa organisaatiomuutoksesta on saatu. Saman verran
vastaajia mainitsi myos, etta tietoa saa kollegoilta saa epévirallisessa vuorovaikutukses-
sa. Tama tarkoittaa sitd, ettd molemmissa kanavissa saadaan suurin piirtein yhta paljon
tietoa. Moni toi esiin myo6s Intranetin, Navin, josta yksi vastaaja sanoi "Navi on sekai-
nen ja tieto on aika hajallaan.” Intranetin koettiin olevan vasta kehitysvaiheessa, ja sisdi-

sen viestinnan kanavana melko kehno.

Yksi vastaajista oli sitd mieltg, etta tietoa saa muista kuin yliopiston yksikdiden kokouk-
sista, etta tietoa saisi suoraan yliopiston johdolta (rehtorin ja vararehtorin tiedekuntavie-
railut), ja yksi kertoi dekaanin kahvitilaisuuksista, jotka alkoivat vuoden 2018 alussa. 67
% vastaajista koki, ettd esimieheltd saa tietoa organisaatiomuutoksesta. Jopa 87 % vas-
taajista koko saaneensa tietoa intranetistd ja sdhkopostitse. Erds kommentoi sahkoposti-
viestinnédn tarkeyttd ndin: ”Sdhkdposti, koska seuraan sitd aktiivisesti ja kdytan sitd pai-

asiallisena viestintakanavana tyosséni.”

Kysymyksessé 2 vastaajia pyydettiin nimedmaan ja perustelemaan tarkeimmaét viestin-
tdkanavat muutostilanteissa. Yliopiston tyontekijat kokevat saavansa informaatiota en-

sisijaisesti intranetistd ja sahkopostista ja yliopiston tiedotustilaisuuksista, toissijaisesti
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kollegoilta ja kolmanneksi eniten suoraan esimieheltd. Suurin osa vastaajista on ehdot-
tomasti sitd mieltd, ettd organisaation sisainen viestintd on tarkein viestintdkanava orga-
nisaatiomuutoksessa, kuten tiedotustilaisuudet ja osastonkokoukset. 30 % vastaajista oli
osastonkokouksista ja tiedotustilaisuuksista saatavan informaation kannalla. Jopa joka
kolmas vastaaja siis pitéa tarkeimpéana viestintakanavana siséisia palavereita ja tiedotus-
tilaisuuksia, kuten yksi vastaajista mainitsee: ”Organisaation sisdinen tiedottaminen on
tarkedd. Parempi kuin lukea lehdistd.” Toinen vastaaja mainitsee yliopiston tiedotusti-
laisuuksien ja tiimipalavereiden tirkeyden sanomalla: ”Yliopiston tiedotustilaisuudet,
koska silloin rehtori on yleensd itse kertomassa. Minusta on myds hyvé, ettd esimies
kertoo uutoksista tiimipalavereissa, jolloin tiimin kanssa voidaan myds keskustella niis-
td.” Tiedotustilaisuuden kannalla oleva vastaaja my0s kertoo ndin: “Tiedotustilaisuus,
jossa rehtori kertoi muutoksesta. On hyva kuulla asiasta suoraan vastuussa olevalta hen-
kiloltd.” Erds kommentoi osastokokouksien térkeyttd ndin: ”Osastonkokous ja palaveri
on tarkein koska voitu paremmin esittdd selventdvid kysymyksid ja omia ajatuksia”.
Jotkut vastaajista kokivat, etta yliopistoon liittyvén tiedon tulee tulla suoraan rehtorilta,
joten rehtorin tiedotustilaisuudet ovat tarkeitd. Osastonkokousta myos pidettiin tarkeiné

koska siind voi esittad omat mielipiteensé samassa tilaisuudessa.

Vastaajista jopa 27 % sanoi, ettd epavirallisista kanavista saatu tieto on tarkeinta. Epévi-
rallisia kanavia olivat vastaajien mukaan kahvipdytakeskustelut ja yleisesti kollegoilta
saatu informaatio. Kollegoilta saadun tiedon tarkeydesté yksi vastaajista mainitsee nain:
”Kollegoilta saatu tieto, koska se on usein tullut jo ennen virallisia tietoja ja asioita on
voinut sulatella.” Toinen vastauksista esiin noussut mielipide kuuluu néin: ”Epaviralli-
set kahvipdytakeskustelut. Niissa ei kaunistella asioita, kuten virallisemmissa tiedotusti-
laisuuksissa yms.” Niistd voidaan pédtelld, ettd tietoa halutaan mahdollisesti sulatella
pidempéén ja se onnistuu, mikali kollegoilta tietoa tulee ennen esimiehid. Kahvipoyta-
keskusteluissa ei koeta tietoa kaunisteltavan vaan sanotaan kuten asiat ovat. On tieten-
kin ymmarrettavaa, ettd kahvipoytakeskustelujen koetaan olevan avoimempia ja rehelli-
sempid kuin viralliset tilaisuudet, silla ihmiset eivét koe saavansa aina riittavasti ja tar-
peellista tietoa tiedotustilaisuuksissa. Tiedotustilaisuuksissakin on kuitenkin yleensa

mahdollisuus kysya asioista, joista ei tietoa ole saanut tai joita kyseenalaistaa.



33

23 % vastaajista on sitd mieltg, ettd sahkoposti toimii parhaimpana tiedon ldhteend mité
tulee organisaatiomuutokseen. Séhkoposti koetaan nopeaksi tavaksi saada tietoa, tasta
esimerkkind yhden vastaajan nikemys: ’Sadhkoposti, tulee parhaiten seurattua.” Toinen
vastaaja mainitsee sdhkdpostin parhaimpana vélineend, silla sitd kaytetaén paaasiallise-
na viestintdkanavana tyossa: ’Sahkoposti, koska seuraan sitd aktiivisesti ja kaytén sitd
padasiallisena viestintdkanavana tydssdni.” Joku koki sdhkopostitse tulevan viestinnin
riittavaksi, silla oma yksikké oli rakenneuudistuksen ulkopuolella: “Personnel-
séhkdpostit. Oma yksikkd oli rakenneuudistuksen ulkopuolella, joten tiedoksi- tason
viestintd oli riittdva.” Sdhkoposti on nopea ja kitevi tapa saada informaatiota, ja mikali
henkildn ei tarvitse kyseenalaistaa asiaa taikka tarvitse tiedotustilaisuutta informaation
sisdistamiseksi, on sahkoposti hyva viestintdkanava. Vastaajien mielipiteet sahkopostin
kaytossa voidaan selittaa talla tavoin. Mikali kysymyksia herad ja haluaa tarkempaa tie-
toa muutokseen liittyen, ei s&éhkoposti ole paras viestintdkanava muutoksesta tiedottami-
seen. Sahkodposti vaikuttaa olevan tarkedmpi viestintdkanava kuin intranet. Kysymyk-
sessd 1 vastaajia ei pyydetty tekeméén eroa sahkopostin ja intranetin valilla, mutta ky-
symyksessd 2 huomataan, ettd sahkdposti on huomattavasti suositumpi viestintakanava
kuin intranet. N&in ollen intranetid ei koeta niin hyodylliseksi kuin aluksi oletettiin. To-
dennékoisesti kysymyksessd 1 sédhkopostin ja intranetin tarkeimmaksi kanavaksi ni-

menneet ovat tarkoittaneet séhkdpostia.

Esimieheltd saatavan tiedon tarkeydesta puolestaan mainitsi saman verran kannattajia
kuin sdhkdpostin puolesta, eli 23 %. Esimiehen sanoihin siis luotetaan ja arvostetaan
paikkansapitdvyyden ja ajankohtaisuuden puolesta. Yksi vastaajista koki, ettd esimies
”Osaa suhteuttaa muutoksen vaikutukset omaan tydyhteisoon.” Johdon ja esimiehen va-
linen ero tulee esille yhden vastaajan mielipiteessa: ”Johdon viestintd on epadmaaraista,
epdjohdonmukaista. Oma esimies pyrkii selkeésti tuomaan aina kaiken tietdménsa alai-
silleen.” N&in ollen esimiehen koettiin tietdvdn muutoksen vaikutuksista tyoyhteisoon.
Esimiehen koetaan olevan térkein tietoldéhde organisaatiomuutoksessa melkein neljés-
osassa vastauksia, koska tieto tuodaan esimiehen puolelta selkedsti esille ja esimies osaa
nahda muutoksen vaikutukset tydyhteisossd. Yksi vastaajista koki esimieheltd tulleen
tiedon néin: ”Esimieheltd suoraan tullut informaatio, ajantasainen ja yksikkodmme kos-

keva tieto.” Tama tarkoittaa sitd, ettd esimieheltid koetaan saatavan suorasanaista ja ajan
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hermoilla olevaa informaatiota. TyOntekijat kokevat esimiehen olevan tarkeéssé roolissa
ja osaavan ennakoida tilanteita, jotta muutos onnistuisi parhaimman mukaan. Kuviossa

5 on esitelty kysymyksen 2 vastausjakauma.

2. Mitka ovat olleet naista sinulle tarkeimpia
viestintakanavia muutostilanteissa? Perustele.
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Kuvio 5.  Kysymyksen 2 vastausjakauma

Kysymyksessé 3 vastaajilta kysyttiin miten hyvin yliopiston siséisen viestinnan eri ka-
navat toimivat viestin valittdjind organisaatiomuutoksessa ja minké takia. 30 % vastaa-
jista korostaa kaikkien viestinnan kanavien olevan téarkeitd ja tekevan yhteistyota, jotta
jokin asia tulee tiedotetuksi kaikille. ”Than hyvin, pysyy kartalla isosta kuvasta.” Tdman
mielipiteen voi arvioida kertovan siitd, ettd kanavat toimivat yhteisty0ssé toistensa
kanssa. Samankaltainen mielipide kanavien toimivuudesta seuraa: Mielesténi eri kana-
vat toimivat hyvin; ne myos tukivat toisiaan.” Tédssd voidaan paatelld, ettd jostakin tie-
tyista kanavista saa tietyntyyppista informaatiota mika taydentyy toisista kanavista saa-
tavalla informaatiolla. Informaatiota kuitenkin tulee joka paikasta paljon, joten henki-
I6ston tuleekin koostaa tietoa eri kanavista yhtendiseksi tietojoukoksi. Yksi vastaajista
mainitsee seuraavaa: “Kanavat toimivat yhteisty0ssd, kaikkia tarvitaan. Kasvokkainen
vuorovaikutus on térkedd, jotta saa késityksen myds muutokseen liittyvasta ilmapiirista

ja asenteista.”

Kysymyksessa 3 kysyttdessd miten hyvin yliopiston siséisen viestinnan kanavat toimi-

vat mielestési viestin vélittdjind organisaatiossa pd&osa vastaajista oli sitd mieltd, etta
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toimivat hyvin taikka melko hyvin. Yksi vastaajista ilmaisi asian ndin: ”Hyvin, ne tar-
joavat mahdollisuuden saada yleislaatuista tietoa, joskin kovin usein vasta sen jalkeen,
kun paitokset on tehty.” Vain 17 % vastaajista oli sitd mieltd, etteivat viestinnan kana-

vat toimi yhdessé taikka erikseen.

Sisaisen viestinndn kanavien toimivuudesta vastaajat mainitsevat ensisijaisesti sahko-
postin. Jopa 27 % vastaajista kertoo sahkopostin toimivan véhintaan kohtalaisesti. Joi-
denkin mielestd ”sdhkd&posti toimii hyvin, mutta sitd tulee liikkaa”. Yksi vastaajista mai-
nitsi, ettd ”sdhkdposti on yksipuolinen tiedonvalityksen kanava”. Yksi vastaajista kertoi:
”sdahkdposti tuuttaa varmaan aina jotain. Niihin on jo niin vdsynyt, ettd 0sa viesteista ei
endd uppoa.” S&hkopostia tulee joidenkin mielesté jopa liikaa mutta se on yksi toimi-

vimmista viestintdkanavista.

Vastaajista 13 % piti intranetid toimivana kanavana, mistd saa tietoa muun muassa or-
ganisaatiomuutokseen liittyen. Kuitenkin intranetid piti huonona viestintdkanavana 17
% vastaajista. Intranetin ongelma on yhden vastaajan mielestd se, ettei sielld ole tar-
peeksi ajankohtaista tietoa. Toinen ongelmakohta on, etté intranet on yksipuolinen vies-
tintdkanava. Intranetissa yksi vastaajista koki myds olevan aika yleisluontoista tietoa:
”Yleiset tiedotuskanavat kuten intranet, sahkoposti ja tiedotustilaisuudet antoivat aika
ympdripyOredd tietoa.”. Valiaikatietoa tai uutisia etenemisesta koki yksi vastaajista ole-

van ihan liian vahan.

Noin 7 % vastaajista, eli 2 vastaajaa mainitsee esimiehen roolin olleen toimiva. Tasta
voidaankin paatelld, ettd esimies on ndiden vastaajien mielesta ollut ratkaisevassa roo-
lissa toimittamassa tietoa organisaatiomuutoksesta. Esimiehen tiedottamistavat ovat eri-
naiset ja muutostilanteessa tiedottaminen on ensisijaista. Esimies on avainroolissa, kun
muutoksesta halutaan viestié positiivisesti ja sen tarpeellisuutta tuoda esille uskottavasti.
Mikali esimies ei viesti muutoksen tarpeellisuudesta uskottavasti, ei kukaan tyonteki-
joista halua siihen osallistua. Esimerkiksi muutosjohtamisen teoreetikon John Kotterin
mukaan organisaation jasenet keksivat monia eri syita viivytelld muutokseen tarttumista
ja sen Vvéltteleminen on helppoa, mikali muutosta ei koeta valttamattomaksi. (Mattila
2007: 27)
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4.1.2 Tiedonkulku organisaatiomuutoksessa

Kysymyksesséd 4 kysyttiin, miten tyytyvaisid vastaajat ovat oman osaston, esimerkiksi
yksikon, sisdiseen tiedonkulkuun tdssé muutostilanteessa. 50 % vastaajista sanoi ole-
vansa jokseenkin tyytyvaisia oman osaston taikka yksikon tiedonkulkuun. Melkein nel-
jannes (23 %) vastaajista kertoi olevansa jokseenkin tyytymaton tiedonkulkuun osastol-
laan. 13 % vastaajista muodosti neutraalin mielipiteen ja kertoi, ettei ole tyytyvdinen
eikd tyytymaton. 10 % sanoi olevansa erittdin tyytyvaisia ja 3 % vastaajista eli yksi
henkild kertoi olevansa erittdin tyytyméton tiedonkulkuun osastollaan. T&std voidaan
paatelld, ettd suurin osa on saanut hyvin informaatiota organisaatiomuutoksesta ja kokee

informaation kulkevan niin kuin pitaakin.

Toiseksi suurin osa vastaajista kertoi olevansa jokseenkin tyytyméton tiedonkulkuun.
Tat4 voidaan mahdollisesti selittda silla, ettd eri osastoilla informaatio kulkee eri kana-
via pitkin. Joillakin osastoilla informaatio ei kulje yhtd hyvin esimerkiksi esimiehen
taikka sahkopostin kautta kuin toisilla. Eri osastoilla voi olla erilaiset kokouskaytannot
ja siséisié viikkokokouksia taikka palavereita ei valttamétta jarjesteta kaikilla yliopiston

eri osastoilla. Kuviossa 6 on esitelty kysymyksen 4 vastausjakauma.

4. Miten tyytyvadinen olet oman osastosi, esim.
yksikkosi sisdiseen tiedonkulkuun tassa
muutostilanteessa?

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Erittdin tyytyvdinen | NGEE
Jokseenkin tyytyvdinen |
En tyytyvainen enka tyytymaton || NN
Jokseenkin tyytymaton | INNENGNINIGIGTNENEE

Erittdin tyytymaton [l

Kuvio 6. Kysymyksen 4 vastausjakauma
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Kysymyksessd 5 kysyttiin, miten tyytyvdinen olet yksikoiden tai eri palveluiden véli-
seen tiedonkulkuun tdssd muutostilanteessa. Kukaan vastaajista ei ollut erittain tyyty-
vainen. Jokseenkin tyytyvéisena tiedonkulkuun kuitenkin oli suurin osa eli 33 % vastaa-
jista. Toiseksi eniten vastaajista kertoi olevansa jokseenkin tyytymattémia tiedonkul-
kuun ja yhteensa 30 % vastaajista kertoi ndin. 27 % vastaajista otti neutraalin kannan ja
sanoi ettei ole tyytyvdinen eikd tyytyméton tiedonkulkuun. Erittdin tyytyméattomié tie-
donkulkuun oli 10 % vastaajista. Tiedonkulku on siis eri osastojen vélilla erilaista. Jok-
seenkin tyytyvéiset vastaajat saavat oletettavasti enemman tietoa kuin jokseenkin tyy-
tyméttomat vastaajat. T&ma voi johtua siitd, ettd vastaajat jotka vastasivat jokseenkin
tyytyvainen ovat eri osastoilta kuin jokseenkin tyytyméattomaét. Eri osastojen vélinen tie-
donkulku nahdéaén joko melko hyvané tai melko huonona. Tama voi selittyda myos sill,
ettd eri osastojen vélilla voi olla eroa, miten usein on palavereja ja miten usein esimies

on tietoa jakanut alaisilleen. Kuviossa 7 on esitelty kysymyksen 5 vastausjakauma.

5. Miten tyytyvainen olet yksikoiden tai eri palveluiden
valiseen tiedonkulkuun tassa muutostilanteessa?
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Erittdin tyytymaton I

Kuvio 7. Kysymyksen 5 vastausjakauma

Kysymyksessé 13 pyrittiin selvittdmaén, kuinka sujuvasti tieto kulkee vastaajien mieles-
t& nykyisia sisdisen viestinnan kanavia pitkin. Esimerkiksi I0ytavatko vastaajat tygssan-
s& tarvitseman tiedon aina kun sitd tarvitsevat ja tietdvatkd mista etsid. Sujuvuudelle
pyydettiin antamaan kouluarvosana 4-10. Melkein neljannes eli 23 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd tiedon kulku sisdisid viestintdkanavia pitkin ansaitsee kouluarvosanan 5,
taysin saman verran vastaajista antoi kouluarvosanaksi 6 tai 8. Kysymyksessa painotet-

tiin sitd, miten tyontekijé 10ytaé tyossadn tarvitsemansa tiedon, kun sité tarvitsee. Ha-
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jontaa tassé kysymyksessé oli arvosanoissa neljastd yhdeksaan. Arvosanojen keskiarvo
oli 6,30. On todennékoistd, ettd hajonta tassa tapauksessa johtuu siitd, ettd osa vastaajis-
ta seuraa vain osaa siséisista viestintdkanavista, joten ei saa kaikkea tarjolla olevaa tie-

toa. Kuviossa 8 on esitelty kysymyksen 13 vastausjakauma.

13. Kuinka sujuvasti tieto kulkee sinulle nykyisia sisaisen
viestinnan kanavia pitkin? (Esim. Loydatko tyossasi
tarvitseman tiedon aina kun sita tarvitset? Tiedatko mista
etsid?) Anna sujuvuudelle kouluarvosana (4-10).

Kymmenen
Yhdeksdn E—
K@ah dl e ks a 1
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o |
/i |
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Kuvio 8. Kysymyksen 13 vastausjakauma

Eri tyontekija voi myos mieltadé tiedonkulun sisaisessa viestinnassa eri tavoin. Esimer-
kiksi joku voi kayttaa vain tiettyjd sisdisen viestinnan kanavia kuten intranetid, ja sah-
kodposti voi jaada toissijaiseksi kanavaksi vaikka sitd kautta tulisikin suurin osa infor-
maatiosta. Osa voi hyddyntaa vaikka viikkopalavereista saatavaa tietoa mutta lukea in-
tranetid vain vahan ja sitd kautta tietdd vain tietystd kanavasta tulevasta tiedosta.

Tiedonkulku siséisessa viestinndsséa on jaettu niin moneen eri kanavaan, ettd on ymméar-
rettavaa, mikali kaikkia kanavia ei seuraa sdannollisesti. Tiedonkulun heikkoon arvosa-

naan voi vaikuttaa myos se, etta tietoa ei ole jaettu tasapuolisesti eri siséisissa kanavissa.
4.1.3 Johdon viestintd muutostilanteessa

Kysymyksessd 6 vastaajia pyydettiin kertomaan millaisena he kokevat johdon viestin-
nédn muutostilanteessa. Johdon viestinnasta vastaajilla oli padosin paljon sanottavaa.

Johdolta tuleva viestintd koetaan “epdvarmaksi, heikoksi, takaperoiseksi, epaselvéksi,
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suljetuksi, jaykaksi, ylimalkaiseksi, kovin viralliseksi, huonoksi, kohtalaiseksi, hil-
jaiseksi ja yleiseksi.” Vastaajista vain yksi ei osannut sanoa miclipidettinsd asiaan,
muut ottivat kantaa melko avoimesti ja rohkeasti. 23 % vastaajista koki johdon viestin-
nan positiivisesti toteutettuna, 70 % piti viestintd4 negatiivisesti toteutettuna. 3 % vas-
taajista ei osannut sanoa mielipidettansé. Suurin osa vastaajista piti viestintaé joko heik-
kona, epévarmana taikka epaselvana. Kuviossa 9 esitellddn kysymyksen 6 vastausja-

kauma.

6. Millaisena koet johdon viestinnan
muutostilanteessa?

0 5 10 15 20 25

positivinen
Negativinen

Kuvio 9. Kysymyksen 6 vastausjakauma

Johdon viestinndstd muutostilanteessa on tyontekijoilld vastausten perusteella melko
negatiivinen kuva. Yksi vastaajista kuvailee tilannetta ndin: ”Kun jotain on péaétetty, on
siitd tullut tietoa ihan asiallisesti. Joskus on vain epaselvaa, ketka kaikki ovat voineet
padtoksiin vaikuttaa ja milloin tdmé olisi pitédnyt tehdd.” Toinen vastaaja taas painottaa:
”Epdvarmana, suoria vastauksia ei juuri ole saatu, koska uudistus on kesken. Selvié lin-
jauksia ei ole tehty tai ne eivit ole ldpindkyvid.” Joidenkin vastaajien mielestd muutok-
sesta tiedottamisella ei ole ollut selked4 toimintasuunnitelmaa taikka muutosta ei ole

perusteltu riittavan hyvin.

Negatiivisesti suhtautuvat totesivat viestinndn olevan joko liian virallista, perustelema-
tonta, liian yleista taikka epaselvéa. Siihen, ettd viestinta koetaan negatiiviseksi voi vai-
kuttaa se, ettei sitd ole saatavilla kaikille tarpeeksi pureskeltavassa muodossa. Johdon
viestinnan ei siis koeta olevan selke&a ja tarpeeksi perusteltua. Yksi vastaajista kertoo
ndin: ”Asiallisena, mutta takaperoisena, eli tehdyt paatokset julkistetaan, mutta niihin ei

ole mahdollista vaikuttaa suunnittelun aikana.” Vastaajat kokevat, etteivét voi vaikuttaa
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paatoksiin vaan ne tulevat vain julki, kun pa&tds on tehty. Positiivisena johdon viestin-
nan kokeneet kertoivat sen olevan ”ihan selkedd, avoimeen pyrkivaa, asiallista”. Jotkut
vastaajista sanoivat sen jopa olleen “suhteellisen informatiivista, kohtalaista”. Osan

mielesté se oli ihan riittdvaa ja hyvétasoista.”

4.1.4 Henkiloston osallistuminen organisaatiomuutokseen

Kysymyksessd 9 pyrittiin selvittdmaan miten paljon vastaajat kokevat saaneensa itse
vaikuttaa muutosprosessiin. Yksittaisen tyontekijan vaikuttavuus muutosprosessissa oli
60 % mielesté erittdin vahaistd ja 23 % sanoi sen olevan melko vahaista. Tyontekijat
ovat kokeneet muutoksesta viestimisessé olevan paljon puutteita. T&ma tuli tarkasteltua
kappaleessa 6.4 Johdon viestintd muutostilanteessa. TyoOntekijét eivat koe voivansa vai-
kuttaa muutosprosessiin todennakdisesti, koska ei ole kannustusta esimiehilta taikka
johdolta. Osasyynéa tahén voi olla se, ettei joka osastolla valttdmatta pidetd osastonko-
kouksia yhtd usein taikka esimies ei pidd palavereita niin usein kuin olisi toivottavaa
tyontekijoiden nakokulmasta. Kuviossa 10 esitellaan kysymyksen 9 vastausjakauma.

9. Miten paljon koet saaneesi itse vaikuttaa
muutosprosessiin?

o
N
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Erittdin paljon
Melko paljon

En paljon enka vahan

Melko vahan
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I
Erittain vahan I
Kuvio 10. Kysymyksen 9 vastausjakauma

Kysymyksessd 10 selvitettiin, miten vastaajat ovat osallistuneet muutoksesta viestimi-
seen, esimerkiksi tiedon jakamiseen ja ideoiden esittdmiseen. Tdhan avoimeen Kkysy-
mykseen vastanneista jopa 20 % sanoi, ettei ole osallistunut mitenk&an muutoksesta

viestimiseen. Kuitenkin 80 % sanoi, ettd on yrittdnyt osallistua ainakin vahan. Osa vas-



41

taajista vetosi siihen, ettd on joko viestinyt sdhkopostitse taikka jakanut tietoa ideariihis-
sé ja strategiapajoissa. Jotkut sanoivat jakaneensa tietoa kollegoilleen. Joku sanoi osal-
listuneensa strategiapajoihin ja esittdneensa nakemyksia tilauudistukseen liittyen suo-
raan tilahankkeen ihmisille. Yksi vastaajista mainitsi jakaneensa tietoa intraan eli Na-
viin ja saanut keskustella muutoksista omassa tiimissdan. Samainen henkild sanoi voi-
neensa vaikuttaa paljonkin tyonsa sisaltéon. Samankaltaisia mietteitda jakoivat myods
muut vastaajista, kuten tiedon jakamisen kollegoille, infotilaisuuksiin osallistumisen ja
asioista selvaa ottamisen mainitsi osa vastaajista. Kuitenkin osa kertoi, ettei ole yksin-
kertaisesti osallistunut taikka osallistuminen on ja&nyt epdmuodollisten kanavien va-

raan. Kuviossa 11 esitellddn kysymyksen 10 vastausjakauma.

10. Miten olet osallistunut muutoksesta viestimiseen
(esim. tiedon jakaminen, ideoiden esittaminen)?

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 11. Kysymyksen 10 vastausjakauma

Avoimeen kysymykseen ”Miten olet osallistunut muutoksesta viestimiseen?”” on vastat-
tu hyvin samalla tavalla. On joko kerrottu, ettei siihen ole voinut vaikuttaa mutta on kui-
tenkin yritetty taikka “osallistuminen on jadnyt epamuodollisten kanavien kayttoon”.
Padosin vastaajat kertovat, ettd on keskusteltu oman yksikdn palavereissa ja kollegoiden
kesken. Osa vastaajista on kuitenkin yrittdnyt vaikuttaa muutoksesta viestimiseen, esi-
merkiksi on osallistunut keskusteluihin palavereissa. Noin 13 % vastaajista eli 4 henki-

164 oli sitd mieltd, etteivat he ole ollenkaan osallistuneet muutoksesta viestimiseen

Vastauksista kay ilmi, ettd ne vastaajat, jotka sanoivat, etteivat ole osallistuneet muu-
toksesta viestimiseen, eivat perustele asiaansa tai ovat uusia tyontekijoitd. Uudet tyon-

tekijat eivat valttdmatta vield usko vaikuttamismahdollisuuteensa taikka ovat mainin-
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neet, ettei kanavaa vaikuttamiselle ole. Vaikutusmahdollisuuksiin saattaa vaikuttaa oma

usko henkil6ihin, jotka voivat vieda tyontekijan kehitysehdotusta eteenpéin.

Se, etteivat tyontekijat perustele sitd, mikseivét ole osallistuneet muutoksesta viestimi-
seen voi kertoa siitd, ettei muutoksen koeta vaikuttavan oman osaston toimintaan taikka
tyonkuvaan. Se voi myo6s kertoa siitd, ettd muutosta vastustetaan muttei koeta oman

mielipiteen julki tuomisen vaikuttavan muutoksen etenemiseen mill&an lailla.

4.1.5 Tuntemuksia organisaatiomuutoksen aikana

Kysymyksessd 11 pyydettiin kuvailemaan, millaisia tuntemuksia organisaation ja toi-
minnan muutos herattéa vastaajissa — esimerkiksi mita uhkia ja mahdollisuuksia muu-
tokseen liittyy ja miten vastaajat uskovat muutoksen vaikuttavan omaan ty6honsa. Or-
ganisaation toiminnan muutoksesta Kysyttéessa herétti se monenlaisia vastauksia puo-
lesta ja vastaan. Osasta vastaajista tuntui, ettd muutos on positiivinen asia, vaikkei siita
paljoa tieddk&éan. Positiivisesti muutokseen suhtautuvien mielestd muutoksen koetaan
tuovan yliopistolle lisdarvoa taikka ettei se vaikuta juurikaan omaan tyéhon. Osa vastaa-
jista mainitsi, ettd muutos on myos uhka, silla se ei valttamatta tuo mitaan konkreettista
parannusta vaan kuten yksi vastaajista sanoi “tutkimusvarat ohjataan vain johtajien
palkkoihin” taikka “liian suuri muutosvauhti (organisaatiomuutos, uudet johtajat, uudet
tavat) on uhkana muutoksen onnistumiselle”. Ndméa poiminnat tuovat esille sen, etta
tyontekijat eivat usko muutoksen onnistumiseen siltd osin, etta se toisi paremman ilma-
piirin tyOpaikalle taikka jotain muuta lisdarvoa yliopistolle. Jotkut tyontekijat kokevat,
ettd muutos etenee liian nopeasti eika siitd saa mink&énlaista tarttumapintaa, jotta muu-
toksen voisi kokea omakseen tai positiiviseksi asiaksi. Muutoksen koetaan epaonnistu-

van, mikéli se tapahtuu liian nopeasti.

Kysymykseen 11 tuli reilusti vastauksia ja pd&osa vastauksista oli negatiivisia taikka
neutraaleja. Vastauksissa painottuu epdvarmuus tulevasta, vastaajat kokevat, etteivét he
tiedd mihin muutos lopulta johtaa. Korkeakoulu-uudistuksen tuodessa Vaasan yliopis-
tolle muutoksia ei moni usko tydpaikkansa pysyvyyteen. Monet vastaajista ovat sitd

mieltd, ettd muutoksesta ei ole tiedotettu perustavanlaatuisesti vaan melko paallisin puo-
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lin ja ettd paljon muuttuu niin nopeasti, ettei siihen ole ehtinyt varautua. Kuten yksi vas-
tagjista sen ilmaisee: ”Talld hetkelld 50% pelkoa (mité tulevaisuus tuo tullessaan, tulee-
ko uusi liikkeenluovutus jne.) ja 50% toiveikkuutta (ehké tama tasta viela hyvaksi muut-

tuu).”

Suurin osa kyselyyn osallistuneista eli lahes 47 % pitd4 muutosta negatiivisena asiana,
Lahes 27 % pitdd muutosta positiivisena ja saman verran vastaajista neutraalina asiana.
Positiivisena muutosta pitdvé vastaaja kertoi: ”Inspiroivia vaikka kysymyksen esimerkit
viestivat samasta negaatiosta mita kollegani puhuvat. N&den tdman muutoksen mahdolli-
suutena ja halukkuuteni pyrkid pysyvampaan virkaan taéalla kasvoi.” Tamé kertoo siitg,
ettd muutoksen uskotaan omaavan positiivia piirteita ja sen, ettd muutos tuo myos tyon-
kuvaan mahdollisuuksia tarttua erilaisiin toimiin. Muutos tuo mahdollisuuksia hakeutua

uusiin tyotehtaviin. Kuviossa 12 esitelladn kysymyksen 11 vastausjakauma.

11. Millaisia tuntemuksia organisaation ja toiminnan
muutos herattaa sinussa? Esim. Mita uhkia ja
mahdollisuuksia muutokseen liittyy? Miten uskot
muutoksen vaikuttavan omaan tyohaosi?
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Kuvio 12. Kysymyksen 11 vastausjakauma

Negatiivisena muutoksesta puhuva vastaaja kertoi seuraavaa: “Nédenndinen muutos ei
tuo oikeita tuloksia. Tdman ndenndisyyden nden suurimpana heikkoutena ja uhkana.
My®s liian suuri muutosvauhti (organisaatiomuutos, uudet johtajat, uudet tavat) ilman
etta niitd ehditdan pohtia riittavasti, ovat uhka muutoksen onnistumiselle.” Tama tar-
koittaa sitd, ettd muutosta ei pidetd varsinaisena muutoksena vaan epéatodellisena, vaikka

sen esitetddnkin koskevan koko yliopistoa. Vastauksissa korostui se, ettei muutoksessa
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ole ollut selkeité reunaviivoja ja sen takia se herattdd h&mmennysté ja epdvarmuutta jo-
pa omasta tyOpaikasta. Epavarmuuden koetaan aiheutuvan siitd, ettei tiedetd mika oike-
asti yliopiston yksikdiden sisélld muuttuu, ja ketkd ovat nykyaén oikeita paattajia mi-

hinkin asiaan.

Neutraalina muutosta pitavat kertoivat, ettd vaikka muutoksiin on totuttu, ne vievét silti
aikaa ja energiaa, yksi vastaajista mainitsi muutoksen olevan ”50% pelkoa siitd mita
tulevaisuus tuo tullessaan ja 50% toiveikkuutta tilanteen hyvéksi muuttumisesta”. Muu-
tosta neutraalina pitdvistd vastaajat sanoivat myos, ettd “muutos on kuitenkin mahdolli-
suus ja aina vélttdmatontd, joten suhtaudun aika neutraalisti”. Yksi vastaajista myos
mainitsi, ettd muutos luo uusien tutkimushankkeiden syntymisté ja luo pohjan opetuk-
sen kehittdmiselle. Kuitenkin tama luo myds uhan siitd, ettd henkildresursseja siirrettai-

siin muille aloille.

4.2 Yleinen viestintatyytyvaisyys

Kyselylomakkeen loppupuolella siirryttiin organisaatiomuutoksen kontekstista tarkaste-
lemaan yleisimmin viestintatyytyvéisyytta Vaasan yliopistossa. Kysymyksessd 12 vas-
taajia pyydettiin antamaan kouluarvosana asteikolla 4-10 kokonaisuudessaan nykyiselle
sisdiselle viestinnalle yliopistossa. Vastauksissa oli hajontaa asteikolla 4-10 kaikkiin
numeroihin lukuun ottamatta arvosanaa 10. Keskiarvo nykyiselle siséiselle viestinnélle
oli 6,90. Paéosa vastaajista, eli melkein puolet (47 %) oli sitd mieltd, ettd kouluarvosa-
naksi yliopiston sisaiselle viestinnalle voisi antaa arvosanan seitseman. Toiseksi suurin
osa Vvastaajista eli 23 % oli arvosanan 8 kannalla. Muissa arvosanoissa (lukuun ottamatta
arvosanaa 10) hajontaa oli tasaisesti. Kuviossa 13 esitelldén kysymyksen 12 vastauksen-

jakauma.



12. Minka kouluarvosanan (4-10) antaisit
kokonaisuudessaan nykyiselle sisdiselle viestinnalle
yliopistossa?
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Kuvio 13. Kysymyksen 12 vastausjakauma

Kouluarvosanoin annettu keskiarvo viestii siitd, ettd nykyinen siséinen viestinta ei ole
optimaalisella tasolla, mikéli tahtotila on, ettd keskiarvo olisi véhintaan hyvé eli arvosa-
nana 8. Kuitenkin positiivista on se, ettei kouluarvosanana annettu taysin huonoja arvo-
sanoja vaan keskiarvo on kuitenkin tyydyttavan puolella. Se, ettd arvosana ei ole sen
parempi varmasti vaikuttaa se, miten vastaajat ovat suhtautuneet muutokseen. Keski-
maaréisesti muutokseen suhtaudutaan melko negatiivisesti, aikaisempien vastausten

mukaan.

Mikali verrataan vastauksia kysymykseen millaisia tuntemuksia organisaation muutos
heréttdd, voidaan sanoa, ettd yleinen arvosana sisaiselle viestinnalle on parempi kuin
toiminnan muutoksesta herddvat tuntemukset. Tdma viestii siitd, ettd organisaation ja
toiminnan muutos koetaan negatiivisempana kuin sisdinen viestinta nykyisellaan. Siséi-
selle viestinnalle annetaan parempi arvosana kuin vastauksien mukaan organisaation ja

toiminnan muutokselle.
4.2.1 Viestintdkanavien hyddyntaminen

Kysymyksessé 14 vastaajilta kysyttiin, miten hyvin nykyiset viestintdkanavat mahdol-

listavat heiddn ndkemystensd, tietojensa ja ehdotustensa viestimisen muille. T&ssakin
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kysymyksessa vastaajat antoivat kouluarvosanan 4-10. Kouluarvosanaksi 23 % vastaa-
jista antoi huonoimman mahdollisen arvosanan 4. Seuraavaksi yleisin vastaus oli arvo-
sana 6 ja 7. Vastauksista kay ilmi, etteivat vastaajat ole tyytyvéisid omiin vaikutusmah-
dollisuuksiinsa siséisten viestintakanavien kautta. Kuviossa 14 esitetadn kysymyksen 14

vastausjakauma.

14. Enta miten hyvin nykyiset viestintakanavat
mahdollistavat omien nakemystesi, tietojesi ja ehdotustesi
viestimisen muille? (4-10)

Kymmenen
Yhdeksén
Kahdeksan

Seitseman

/"
007
"
Kuusi |
Viisi |
e

Nelja

Kuvio 14. Kysymyksen 14 vastausjakauma

Nykyisten viestintdkanavien ei koeta mahdollistavan avointa ilmapiirid omien ndkemys-
ten taikka ehdotuksien kertomiseen. Tdma voi johtua siité, ettei sisdisessé viestinnassa
ole tarpeeksi vaikuttamisen kanavia kuten sellaisia paikkoja minne ideoita voi ehdottaa
nimettomanakin. Tastd esimerkkina voisi olla jokin digitaalinen taikka fyysinen idea-
boksi, jonne voi laittaa ideoitansa ihan nimettdmané. Ideoita pitaisi voida esittad niin
esimiehelleen kuin kollegoille. Vaikka kollegoiden kanssa ideoita kavisikin lapi, taytyy
niitd pystya viemaan esimiehelle asti, jotta jollakin kehitysehdotuksella on mahdollista
paéatya sellaisen ihmisen korviin. joka voisi sitd vieda eteenpéin. Mikali néin ei tyoyh-

teisOssa toimita, eivat kehitysehdotukset taikka ideat saavuta tarpeellista kohdettaan.

4.2.2 Siséisen viestinnan nykytila organisaatiossa
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Kysymyksessé 15 pyydettiin vastaajia kertomaan, millainen sisdisen viestinnan nykytila
on organisaatiossa heidan mielestdan. Sisdisen viestinnan nykytilasta kysyttédesséa suurin
osa vastaajista oli sitd mieltd, etté sisdinen viestintd on tavalla tai toisella huonolla tolal-
la. 60 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd sisdisen viestinndn nykytila organisaatiossa on
enemman negatiivisella kuin positiivisella tolalla. Yksi vastaajista vastasi kysymykseen
ndin: Juuri talla hetkelld tuntuu sekavalta, kun on uutta ja vanhaa systeemia (esim.
intra) ja aikaa kuluu jarjestelmien kanssa takkuamiseen.” Tama kertoo siitd, ettd muu-
toksessa rinnakkain kulkevat uudet jarjestelmat, joihin ei ole mahdollisesti saatu koulu-
tusta tai niita ei ole sisaistetty tarpeeksi hyvin. Kuviossa 15 esitelladn kysymyksen 15

vastausjakauma.

15. Millainen sisdisen viestinnan nykytila on
organisaatiossa mielestasi? Kuvaile.

0 5 10 15 20
Positiivinen |
Negatiivinen |

Kuvio 15. Kysymyksen 15 vastausjakauma

Toinen vastaaja kertoo nédin: ”Sekava: on séhkoposti, Portaali, Navi, ulkoiset sivut, uu-
distuvat verkkosivut. Ja on alyton méaaré erilaisia tyoryhmid, johtoryhmid, ohjausryh-
mid, jotka ovat padllekkdin.” Tastd voidaan padtelld sen, ettd tietoa on saatavilla liian
monessa eri kanavassa, jotta sen osaa helposti hakea. Erilaisten tyéryhmien toiminta ei
myoskadn ole kaikille selva. Tét4 kautta tulee vastaajalle sellainen tunne, ettei kaikKki
tyoryhmat ole hyodyllisia, kun ei tiedd mitd mikékin ryhma tekee. Seuraavanlainen mie-
lipide oli myds vastauksien joukossa: Y Ihaalt4 alaspéin suuntautuvaa, johto ottaa nok-
kiinsa, jos alemmalta tasolta aletaan ehdottelemaan.” Voidaan sanoa, ettd vastaajan mie-
lestd johto ei kuuntele tydntekijan mielipidettd, silla tyontekijat ovat alempiarvoisia ja
eivét ansaitse sanoa mielipidettdnsd ddneen. Tasta voidaan myos paatelld, ettei vastaaja
ole kokenut johdon viestintdd oikeudenmukaiseksi eika valttamatta ole saanut omia

mielipiteitdén julki tarpeellisissa tapauksissa.
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Positiiviseksi viestinnidn kokee 40 % vastaajista. Yksi vastaajista kertoi ndin: ”Sisainen
viestintd vaikuttaa toimivan yliopistossa oikein hyvin. Intranet Navi on parhaillaan si-
séanajovaiheessa. Se ei aina toimi toivotunlaisesti. Tietoa on erittdin vaikeaa 10ytaa, si-
vulle eksyy.” Téasta voidaankin paatella, ettd intranetin, eli Navin syOvereista tiedon 10y-
tdminen on vaikeaa, mutta muiden kanavien kautta tietoa 10ytyy helpommin. Voidaan
myos paatelld, etta vastaajan mielesta esimiehilta taikka muun siséisen viestintdkanavan
kautta tietoa tulee tarpeeksi, jotta viestintd koetaan positiiviseksi. Erds vastaaja mainit-
see ndin: ” Sisdinen viestintd vaikuttaa toimivan yliopistossa oikein hyvin. Intranet Navi
on parhaillaan siséanajovaiheessa. Se ei aina toimi toivotunlaisesti.” Tamé tarkoittaa,

ettd sisdinen viestinta on toimivaa muttei intranet ole tarpeeksi toimiva kokonaisuus.

Intranetistéd on tullut paljon palautetta kyselyyn vastanneiden osalta. Intranetissé koetaan
olevan paljon informaatiota, mutta sen hakeminen tuottaa vaikeuksia. Osittain sen takia,
ettei tiedetd mitd informaatiota tulisi hakea ja osittain sen takia, ettd informaatiota tulee
niin paljon, ettei en&& aika riitd intranetin lapikdymiseen. Intranetiin voisi myos luoda
idealaatikon, kuten aiemmin mainittu, johon voisi tuoda ideansa/kehitysehdotuksensa
esiin nimettdmana. Kollegat voisivat kdyda myods nimettomasti ehdottamassa ideoitaan
ja mitd enemman ideoita ehdotettaisiin sitd suuremmalla todennékdisyydelld ne voisi
menna toteutukseen asti. Tamé ideapankki voisi my0s toteuttaa niin digitaalisesti kuin
fyysisesti postilaatikkona. Erilaiset lahestymistavat voisivat toimia tehokkaasti, kun eri-
laisille henkil6ille olisi tarjolla sellaiset palautekanavat, joita olisi mielekasta hyodyntéa,
silld jotkut eivat ole viel& halunneet viestid digitaaliseen kanavaan ja jotkut taas kokevat
digitaalisen kanavan parhaana palautekanavana.

Mité erilaisimpia viestintakanavia kehitetddn, sitd enemmaén tieto saavuttaa kohderyh-
mansa. Intranetin esimerkin ansiosta voidaan sanoa, ettd kaikki vastaajat eivat koe kéyt-
tdvansa intranetid, taikka muuta viestintdkanavaa taysin luontevasti. Mikali intranetilla
olisi vaihtoehtoinen kanava, voisivat vastaajat saada siita paljon enemman informaatiota

kuin tahan asti on saatu.
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4.2.3 Siséisen viestinnan kehityskohteet

Kysymyksessé 16 vastaajia pyydettiin nimedmaén tarkeimmat kehityskohteet yliopiston
sisdisessa viestinnédssa. 33 % vastaajista sanoi, ettd isoin kehityskohde, johon tulisi kes-
Kittya yliopiston sisaisessa viestinndssa, on johdon viestinta. Vastauksista kavi ilmi, ett4
tarvitaan aitoa avoimuutta johdon puolelta, vuorovaikutteisuutta, aitoa halua kuunnella
ja tasapuolisuutta. Ihmisen kohtaaminen ihmisené tuli myos yhden vastaajan kohdalla
esille. Yhden vastaajan mukaan se, ettei johto kuuntele yliopiston henkilékuntaa, ndkyy
”monissa paatoksissd. joissa henkilostd kokee jadneensd ulkopuolelle. Johdon halutaan
osallistuvan muutoksesta tiedottamiseen paremmin ja avoimemmin. Vastaajat siis koke-

vat, ettei johto ole tiedottanut muutoksesta tarpeeksi avoimesti.

Lahes 27 % vastaajista kertoi, ettd intranetid eli Navia pitdd parantaa, selkeyttaa taikka
sen siséltoa tulee saada haettavaksi helpommin. Vastaajat pitivat Navin siséltoa erittdin
vaikeana I6ytd4. Navi ei monen vastaajan mielestd tuota talla hetkella tarpeeksi lisaar-
voa ja on vaikea kayttdd. Mikali osa organisaatiomuutokseen liittyvésté tiedosta tulisi
Ioytya intranetistd ja henkilokunta ei sitd 10yda, koetaan ettei muutoksesta viestita tar-
peeksi. Intranetia kuitenkin on tarkoitus kayttaa tiedon hakuun paivittéin, joten olisi tar-
kedd, ettd tiedon hakeminen sujuisi helposti. Navista yksi vastaajista toivoi ”16ytyvin

helpommin péatokset, linjaukset, ohjeet ym.”

Lopuilla vastaajista oli yksilollinen ndkemys tarkeimmistd kehityskohteista. Erds vas-
taajista kertoi, etta sisdisessa viestinnassa tulisi suomen- ja englanninkieliset siséllot si-
séltyd aina samaan viestiin ja selkeys on tarke&a. Informaatiota myos toivottiin olevan
tiiviisti ja helposti saatavilla. Erds vastaajista mainitsi, etté liiallinen hierarkia tulisi saa-
da pois yliopistolta, silla haluamaansa tahoon ei voi olla suoraan yhteydessa (pitdd men-
na valikésien kautta). Toinen vastaajista kertoi, ettei haluaisi kommentoida julkisesti
esimerkiksi intranetissd omalla nimell&an. T&han voisi olla ratkaisuna jokin anonyymi
palaute- tai kehitysehdotuskanava. Kuviossa 16 esitellddn kysymyksen 16 vastausja-
kauma. Tassé luvussa kasitellyt teemat nousevat esiin avoimista vastauksista, joihin ei

ole annettu valmiita vastausvaihtoehtoja.



16. Mitka ovat mielestasi tarkeimmat kehityskohteet
yliopiston sisdisessa viestinndssa?
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Kuvio 16. Kysymyksen 16 vastausjakauma

4.3 Yhteenveto

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, millaista on muutosviestintd Vaasan yliopistossa ja mi-
ten se koetaan tyontekijan taholta. Vuoden 2018 tammikuussa tehtyyn kyselyyn vastasi
melko laajasti eri yksikoissa tyoskentelevaa yliopiston henkilokuntaa. Opetus- ja tutki-
mushenkilokunnasta kyselyyn vastasi 18 henkil6& ja muusta henkilokunnasta 12 henki-
I64. Tyontekijan asemassa olevia vastaajista oli 27 henkil64 ja esimiestehtdvissa 3 hen-

kilod. Yhteensa vastaajia oli siis 30 henkil6a

Kyselyssa kavi ilmi, ettd viestintdkanavat, joista vastaajat ovat kokeneet saavansa eniten
informaatiota organisaatiomuutoksen aikana ovat intranet ja sahkoposti, yliopiston tie-
dotustilaisuudet ja kollegoilta saatu tieto epdavirallisessa vuorovaikutuksessa. Sisdisen
viestinnan kanavien toimivuudesta vastaajat mainitsevat ensisijaisesti séhkopostin. Jopa
27 % vastaajista kertoo sahkopostin toimivan véhintaan kohtalaisesti. Joidenkin mieles-

td “sdhkdposti toimii hyvin, mutta sitd tulee liikaa”.

Korkeakoulu-uudistuksen tuodessa Vaasan yliopistolle muutoksia ei moni usko tyo-
paikkansa pysyvyyteen. Monet vastaajista ovat sitd mieltd, ettd muutoksesta ei ole tiedo-

tettu perustavanlaatuisesti vaan melko paallisin puolin ja ettd paljon muuttuu niin nope-
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asti, ettei siihen ole ehtinyt varautua. Johdon viestintd muutostilanteessa koettiin epa-

varmaksi, suljetuksi ja jaykaksi.

Siséisen viestinnan nykytilasta kysyttdessé suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta si-
séinen viestinta on tavalla tai toisella huonolla tolalla. Kun vastaajat pohtivat sisdisen
viestinnan kehityskohteita k&vi ilmi, ettd vastaajien mielesta tarvitaan aitoa avoimuutta
johdon puolelta, vuorovaikutteisuutta, aitoa halua kuunnella ja tasapuolisuutta. Vastaa-
jat eivét kokeneet tulleensa aina kuulluiksi ja sitd kautta siséisen viestinnan toimi-

vuudessa on parannettavaa.

Teoriaosuudessa kerroin, ettd Osmo Wiio loi viestintatyytyéisyyttd kuvaamaan neljé
mittaria, jotka ovat tyytyvaisyys omaan tyoéhon, saatuun tietoon, viestinnan parantami-
seen ja kehittdmiseen seka viestinnassa kaytettavien kanavien tehokkuuteen. (Juholin,
2011: 115) Tutkimuksen tuloksissa kavi ilmi, etteivét vastaajat olleet valttamatta tyyty-
mattdmia omaan tyohonsé vaan siihen etteivat muut viestintatyytyvaisyyden osa-alueet
olleet kunnossa. Vastaajat kokivat, ettei saatu tieto ollut aina taydellistd, viestinnan pa-
rantamiseen ja kehittdmiseen pystyi vain véhan vaikuttamaan ja viestinnassa kéaytettavat
kanavat eivét ole olleet niin tehokkaita kuin olisi mahdollista. Kyselyssa painotettiin
naisté neljasta osa-alueesta kolmea eli tyytyvéisyytta saatuun tietoon, viestinnan paran-

tamista ja kehittamista seka viestinnassa kaytettavien kanavien tehokkuutta.

Vastaajat kokivat, etteivét olleet tyytyvéisid saatuun tietoon juuri organisaatiomuutok-
sen osalta. Tdma voi johtua siitd, ettd vaikka tietoa oli saatavilla monessa eri kanavassa
sitd ei pidetty tarpeeksi luotettavana. Tama taas johtuu siitd, ettd vastaajat toivoivat, etta
tietoa saisi enemman esimieheltd, kun taas lopputulema oli, etta tietoa tuli eniten sah-
koisia kanavia pitkin. Viestinndn parantamiseen ja kehittdmiseen ei vastaajat kokeneet
voivansa vaikuttaa todennakaisesti, koska ei ole kannustusta esimiehilta taikka johdolta.
Osasyynd voidaan pitaa sitd, ettd joka osastolla ei vélttdmattd pidetd osastonkokouksia
yhté usein. Sekin voi vaikuttaa, ettd esimies ei pida palavereita niin usein kuin tyonteki-

jat toivoisivat.
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Viestinnédssd kaytettdvien kanavien tehokkuudesta kysyttéessd vastaajat kokivat tietyt
kanavat tehokkaiksi. Vastaajat kokivat saavansa eniten informaatiota organisaatiomuu-
toksen aikana intranetisté ja sahkOpostista, yliopiston tiedotustilaisuuksista ja kollegoilta
epéavirallisessa vuorovaikutuksessa. Néistd ensisijaista on ollut kuitenkin yliopiston tie-

dotustilaisuuksissa saatava tieto.
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5 JOHTOPAATOKSET

Muutoksesta viestimisen voidaan sanoa olevan organisaation henkireika, silld muutok-
sia tapahtuu organisaatioissa jatkuvasti. Vaasan yliopistossa vuoden 2018 aikana tapah-
tuvia muutoksia oli tiedekuntien muuttuminen yksikoiksi, kielten liikkeenluovutus ja
uusien dekaanien palkkaus. Muutoksen aikana viestinndn pitaa toimia niin, ettd yhtei-
sOssé taikka yrityksessa tieto on kaikkien saatavilla ja vaikuttamismahdollisuudet on
my06s huomioitu. Vaasan yliopiston organisaatiomuutoksen aikana yliopiston toimeksi-
annosta tuli tehtavakseni selvittdd, miten Vaasan yliopiston tyontekijat kokivat yliopis-
ton muutoksista viestimisen ja millaista oli viestintd koko organisaatiomuutosprosessin

aikana.

Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli selvittdd kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat
viestintd&n organisaation muutostilanteessa. Viestintatyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita

selvitettiin kyselyn avulla.

Teorialuvuissa késiteltiin muutosviestintdd organisaatiossa, viestintakulttuuria, johdon
roolia organisaatiomuutoksessa ja viestintatyytyvéaisyyttd organisaation tyontekijoiden
osalta.

Kyselyssa oli yhteensd 16 kysymystd, joista osa likertin skaalalla tehtyja ja osa avoimia
kysymyksia. Vastauksien analysoinnissa kavi ilmi, ettd tyontekijat kokevat muutosvies-
tinnan jaykéksi ja suljetuksi. Kaikki tarvittava viestintd ei siis saavuta tyontekijoité ja
tdman takia on paljon epatietoisuutta tulevasta. Siihen, ettd suurin osa vastaajista piti
muutosta negatiivisena asiana, vaikuttaa se, ettd muutoksesta ei saatu riittavasti tietoa.
Vastaajat kokivat myos viestintdkanavissa puutteita, kuten sen, ettd intran eli Navin
kautta saatu informaatio on vaikeasti 16ydettavissé. Johdolta ja esimiehien tasolta tuleva
informaatio on ollut liian vahéista ja vaikeaselkoista. Mahdollisia syitéd vastaajien mieli-

piteisiin myds pohdittiin tdmén tyon analyysiluvussa.
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Tutkimukselle asetetut tavoitteet saavutettiin. Kysely suoritettiin yliopiston henkilokun-
nalle ja siind selvisi miten tyytyvdisia tyontekijat ovat muutosviestintddn ja millaiset

asiat vaikuttivat viestintatyytyvaisyyteen.
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LITE. Kyselylomake

Organisaatiomuutoksen viestinta
1. Mista viestintdkanavista olet saanut tietoa organisaatiomuutoksesta?
1. esimieheltd
intranetista tai sahkopostitse

yliopiston tiedotustilaisuuksista

kollegoilta epavirallisessa vuorovaikutuksessa

2
3
4. osaston kokouksista ja palavereista
5
6. mediasta

7

mista muualta?

2. Mitka ovat olleet néista sinulle tarkeimpia viestintdkanavia muutostilanteessa? Perus-
tele.
3. Miten hyvin yliopiston sisdisen viestinnén eri kanavat toimivat mielestasi viestin va-
littdjind organisaatiomuutoksessa? Minka takia? (Sisdisen viestinnan kanavat, ks. ky-
symys 1 kohdat 1-5).
4. Miten tyytyvdinen olet oman osastosi, esim. yksikkosi siséiseen tiedonkulkuun tassé
muutostilanteessa?

1. erittdin tyytyvainen

2. jokseenkin tyytyvéinen

3. entyytyvdinen enkd tyytymaton

4. jokseenkin tyytymaton

5. erittdin tyytymaton

5. Miten tyytyvainen olet yksikoiden tai eri palveluiden valiseen tiedonkulkuun tassa
muutostilanteessa?

1. erittdin tyytyvéinen

2. jokseenkin tyytyvéinen

3. entyytyvdinen enkd tyytymaton

4. jokseenkin tyytymaton

5. erittain tyytymaton

6. Millaisena koet johdon viestinnan muutostilanteessa?
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7. Kuinka hyvin muutosviestinndssé on mielestasi perusteltu organisaation ja toiminnan
muutoksen tavoitteita?

1. erittain hyvin

2. melko hyvin

3. ei hyvin eika huonosti
4. melko huonosti
5

erittain huonosti

8. Mitka ovat ndhdéksesi organisaation ja toiminnan muutoksen tarkeimpid tavoitteita?
9. Miten paljon koet saaneesi itse vaikuttaa muutosprosessiin?

erittain paljon

melko paljon

en paljon enk& véhén

melko véhéan

ag &~ o

erittain vahan

10. Miten olet osallistunut muutoksesta viestimiseen (esim. tiedon jakaminen, ideoiden
esittdminen)?

11. Millaisia tuntemuksia organisaation ja toiminnan muutos heréttaa sinussa? Esim.
Mita uhkia ja mahdollisuuksia muutokseen liittyy? Miten uskot muutoksen vaikuttavan

omaan tyohosi?

Viestinta Vaasan yliopistossa yleisesti

(Sisaisen viestinnan kanavat, ks. kysymys 1 kohdat 1-5).

12. Minka kouluarvosanan (4-10) antaisit kokonaisuudessaan nykyiselle siséiselle vies-
tinnélle yliopistossa?

13. Kuinka sujuvasti tieto kulkee sinulle nykyisia sisédisen viestinnan kanavia pitkin?
(Esim. Loydatko tyossési tarvitseman tiedon aina kun sité tarvitset? Tieddtkod misté et-
si&?) Anna sujuvuudelle kouluarvosana (4-10).

14. Enta miten hyvin nykyiset viestintdkanavat mahdollistavat omien ndkemystesi, tie-
tojesi ja ehdotustesi viestimisen muille? (4-10)

15. Millainen siséisen viestinnan nykytila on organisaatiossa mielestasi? Kuvaile.

16. Mitké& ovat mielestasi tarkeimmaét kehityskohteet yliopiston siséisessa viestinnassa?



