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TIIVISTELMA

TyOyhteisossd syntyviin viestintikokemuksiin = vaikuttavat monet organisaation
toimintaan ja yksilon ammatti- ja viestintiosaamiseen sekd asenteisiin liittyvit tekijat.
Hyvid viestinndn kiytdnteitd noudattamalla muutoksessa ja organisaation
arkiviestinndssd  saavutetaan hyvd  viestintdilmasto  tyOyhteisossd.  Vaikka
muutostilanteessa  tiedon  tarpeet  lisddntyvédt, hyvédssd  viestintdilmastossa
viestintityytyvaisyys voidaan sdilyttdd. Muutoksessa viestintatyytyvaisyyttd sdilytetdén
aloittamalla muutosviestintd mahdollisimman aikaisin ja viestimélld sddnnollisesti
muutoksen etenemisesté. Lisdksi muutoksen tarve on perusteltava tydyhteisolle.

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan Vaasan, Seindjoen ja Oulun aluehallinnon
henkildston viestintdkokemuksia aluehallinnon uudistushankkeesta. ALKU-hankkeen
tuloksena valtion aluehallinto jaettiin kahteen uuteen viranomaiseen, Avi- ja Ely-
virastoihin 1.1.2010 alkaen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten aluehallinnon
henkilostd koki muutosviestinndn onnistuneen. Tutkimusta varten toteutettiin
strukturoitu  kysely, jossa henkilostd arvioi viestintikokemuksiaan. Vastauksia
analysoitiin médrillisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti.

Tutkimuksessa selvisi, ettd Vaasassa koettiin tiedon muutoksesta tulleen lilan my6hédéan
ja muutosviestinndn olleen riittimatontd sekd madradltddn, ettd sisdlloltddn.
Viestintdvajetta oli koettu myds Seindjoella ja Oulussa, mutta vdhemmén kuin
Vaasassa. Syiksi erilaisten viestintikokemusten syntyyn osoittautuivat kaksikielisyyden
erilainen asema vertailukaupungeissa, erot tyontekijoiden muutosvalmiudessa sekd
muutoksessa koettujen negatiivisten tunteiden esiintymisen médrd ja kesto.
Muutosviestinndssa oli onnistuttu aikataulun suhteen niin, ettd viestinnédn koettiin olleen
sadnnollistd. Parannettavaa l0ytyi erityisesti ldhiesimiehen ja organisaation johdon
viestinnéstd sekd muutoksen vaikutuksista omiin tyGtehtdviin kertovasta viestinnista.
Yleisesti tutkimustulokset vahvistavat, ettd henkiloston osallistaminen ja ajoissa
aloitettu muutosviestinti lisddvét viestintityytyvaisyyttd muutoksessa.

AVAINSANAT: muutosviestinti, organisaatioviestintd,  viestintityytyvaisyys,
viestintdvaje, aluehallinto, ALKU-hanke






1 JOHDANTO

Muutokselle on monia syitd. Usein organisaatio muuttuu sopeutuakseen ympériston
muutoksiin ja tehostaakseen toimintaansa. Tdssd tyOssd tarkastellussa aluehallinnon
uudistuksessa muutoksen ldhtokohtana oli tuottaa palveluja tehokkaammin ja palvella
kansalaisia paremmin. Henkiloston kannalta muutos on haaste, jonka onnistunut
toteuttaminen tydyhteisdssa vaatii viestintdd sekd paatoksentekijoiltd ettd organisaation
sisédlld (Daly & Kitchen 2003). Kun tietoa muutoksesta saadaan ajoissa, henkilosto11a on
mahdollisuus sisdistdd muutos, pohtia sen vaikutuksia ja mahdollisesti vaikuttaa my0s
lopputulokseen. Epétietoisuus muutoksen vaiheista ja lopputuloksista taas synnyttdd
tyytyméttomyyttd ja negatiivisia asenteita. Toimiva muutosviestintid edesauttaa osaltaan

tyOtyytyviisyyttd muutostilanteessa ja myos muutoksen onnistumista.

Organisaatioiden viestintdympéristdssd tapahtunut merkittdvd, viestinnin toteutukseen
vaikuttava tekijd on tietotyon lisddntyminen. Tyontekijoiltd vaaditaan aiempaa
enemman teknistd ja viestintdosaamista. Samalla organisaatiorakenteet ovat madaltuneet
hierarkkisista malleista asiantuntijaorganisaatioiksi, joissa tyOntekijoilld on aiempaa
itsendisempi tyonkuva. Tiimityon lisddntyminen on samalla pirstaloinut yrityskulttuuria.
Muutosta on tutkittu paljon organisaatiotutkimuksen ja johtamisen piirissd, mutta
viestinndn alalla systemaattinen l&hestyminen on vasta kehittyméssd (Johansson &
Heide 2008: 28). Viestintdd tarkasteltaessa vanha ndkokulma ldhettdjdn ja
vastaanottajan tarkastelemisena ei endd toimi. Nyt puhutaan kommunikoivasta, tasa-

arvoisesta tyoyhteisostd, jossa paillikkdaseman rinnalla arvostetaan asiantuntijuutta.

Tutkimukseni kohteena on vuonna 2007 kéynnistynyt valtion aluehallinnon
uudistamishanke (ALKU) Pohjanmaalla. Aluehallinnon tehtdvit jaettiin hankkeen
tuloksena 1.1.2010 toimintansa aloittaneeseen kahteen wuuteen viranomaiseen,
aluehallintovirastoihin (Avit) ja elinkeino- litkenne- ja ympéristokeskuksiin (Elyt.). Ne
hoitavat entisten lddninhallitusten, TE-keskusten, alueellisten ympéristokeskusten,
ympdristolupavirastojen sekd tyo- ja tydsuojelupiirien tydsuojelutoimistojen tehtévid

(Valtiovarainministerié 2010). Pohjanmaa on kaksikielisyytensd vuoksi erityinen alue



projektin toteuttamisessa. Kielikysymysten lisdksi uudistuksen toteutukseen ja
virastojen sijoittamiseen on liittynyt paljon tunteita myds aluepoliittisten kysymysten

vuoksi.

Tarkastelen tassd tutkimuksessa aluehallinnon henkildston kokemaa
viestintatyytyvaisyyttd muutosprosessissa ja sitd kautta arvioin viestinnin onnistumista.
Viestintityytyviisyys on yksilotason kokemus tydyhteisdssd toteutetusta viestinnésti ja
sen toimivuudesta. Tutkimukseni on osa kansallista hanketta Kaksikielisyys ja
monikulttuurinen Suomi — hyvid kdytinteitd ja tulevaisuuden haasteita ja kuuluu sithen
liittyvddn  laajempaan  Vaasan yliopiston osatutkimukseen Viestinndn ja
kaksikielisyyden hyvdt kéytdnteet organisaatiossa — tarkastelussa aluehallinnon

uudistus.

1.1 Tavoite

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, miten ALKU-hankkeeseen liittyvien virastojen ja
laitosten tyontekijat Pohjanmaalla ovat kokeneet muutosviestinndn onnistuneen.
Tyontekijoiden kokemuksia analysoimalla selvitin tyontekijoiden kokemaa
viestintatyytyvaisyyttd. Oletan kokemuksista 16ytyvdan alueellisia eroja johtuen
vaihtelevasta  esimiesty0std ja  sisdisen viestinndn erilaisesta  toteutuksesta

muutostilanteessa.

Tutkimusaineiston vastauksia analysoidessani kiinnitdn erityisesti huomiota siihen,
mitka tekijét ALKU-projektin muutosviestinndssa ovat synnytténeet
viestintatyytyvaisyyttd tyOyhteisossd. Tarkastelemiani tekijoitd ovat muun muassa
erilaisten viestintdkanavien kéyttd, viestinndn ajoitus sekd sen siséllon relevanssi
vastaanottajille. Viestintdkanavaksi mdidirittelen kaikki tiedon ldhteet, joiden kautta
tietoa organisaatiossa vilitetiin (Aberg 2000: 180). Aluehallinnon uudistuksessa
kiytossd olleita viestintikanavia ovat olleet muun muassa hankkeen intranet,

internetsivut, sdhkoposti ja henkilostokokoukset. Oletan, ettd mitd useampaa kanavaa



aktiivisesti kdytetddn, sitd suurempaa viestintityytyvaisyyttd tyoyhteisd kokee.
Tutkimukseni sijoittuu organisaatio- ja yhteisoviestinnidn kenttdén, koska tutkimuksen
kohteena on aluehallinnon organisaatio ja sen viestintd. Viestinndn tutkimuksessa on
vakiintunut kolme ndkokulmaa tarkastella muutosviestintdd. Funktionaalisesta
nidkokulmasta tarkasteltuna huomio kiinnittyy merkityksen vilittymiseen ja
viestintitapojen tehokkuuteen. Myos viestintidvilineiden toimivuutta arvioidaan.
Tulkitsevasta ndkokulmasta muutosviestintdd arvioitaessa tutkimuksen kohteena ovat
muutoksen diskurssit eli tavat, joilla muutoksesta puhutaan eri yhteyksissa.
Kolmanneksi kriittisesti viestintdd arvioitaessa korostuu yksilon nikokulma. Siind
muutosta tutkitaan sosiaalisena prosessina, johon yksilo osallistuu. (Johansson & Heide

2008: 291.)

Téassd tyossd tarkastelun kohteena olevaa aluehallinnon uudistushanketta arvioidaan
funktionaalisesta ndkokulmasta. Aluehallinnon rakennetta Pohjanmaalla tarkasteltaessa
on huomattava, ettd se muodostui ennen muutoshanketta yhdeksistd virastosta, joista
jokainen oli oma organisaationsa ja tyoyhteisonsd. Organisaatiokulttuureissa saattaa olla
suuriakin ~ eroja, jotka osaltaan vaikuttavat viestintikokemusten  syntyyn.
Uudistushanketta valmisteltaessa ja toteutettaessa aluehallintoa on kuitenkin

suurimmaksi osin johdettu yhtend, yhtendisend organisaationa.

1.2 Aineisto

Tutkielmani aineisto koostuu Pohjanmaan aluehallinnon tyontekijoille joulukuussa 2009
tehdyn sdhkdisen kyselytutkimuksen vastauksista. Kysely on toteutettu Vaasan
yliopiston tutkimusprojektin ”Viestinndn ja kaksikielisyyden hyvét kéiyténteet
organisaatiossa” yhteydessi. Tutkimuskysymykset ovat laatineet professori Nina Pilke
ja professori Merja Koskela. Kysely ldhetettiin kaikille alueen virastojen ja laitosten
noin tuhannelle tyontekijdlle. Vastauksia saatiin yhteensd 167. Niistd 121 vastausta on
Vaasasta, 31 Oulusta ja 15 Seindjoelta. Vilkka (2007: 57) esittdd, ettd kun kohderyhma

on suppea ja tuloksia tarkastellaan kokonaistasolla, saatujen vastausten miédrdn tulisi
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olla vdhintddn sata havaintoyksikkod maérillisessd tutkimuksessa. Tdmén perusteella
katson vastausten mddrdn olevan riittdvd luotettavan tutkimuksen toteuttamiseen.
Kuitenkin erityisesti Seindjoen kohdalla vastausprosentti jéi alhaiseksi ja vastanneiden
kokemukset eivdt sen vuoksi vilttiméttd anna tdysin oikeellista kuvaa Seindjoen

henkiloston kokemuksista.

Kysely toteutettiin standardoiduilla kysymyksilld, joilla pyritddn kartoittamaan ja
kuvailemaan tutkimuksen kohdetta. (Vilkka 2007: 28; Nummenmaa, Konttinen,
Kuusinen & Leskinen 1996: 16-17.) Suurimpaan osaan kysymyksistd vastaukset on
annettu Likertin viisiportaisella asteikolla, jossa vastaajat ovat arvioineet olevansa

samaa tai eri mieltd viittdmien kanssa. Mukana on viisi avointa kysymysta.

Kyselylomakkeessa (liite 1) on yhteensd 35 kysymystd, jotka on jaettu seitsemin
alaotsikon alle. Kyselyn alussa on Kkartoitettu tyOntekijoiden nakemyksid
muutosviestinndstd, lopussa taas kokemuksia kaksikielisyyteen liittyen. Téssd
tutkielmassa késitelty aineisto on rajattu yhdentoista muutosviestintdd koskevan
kysymyksen vastausten analysointiin. Analysoimistani kysymyksista viisi on otsikon "Il
Uudistuksesta tiedottaminen ja tiedonkulku” alla. Otsikon ” III Asenteet ja uudistuksen
vaikutukset” alla on neljda kysymystd. Nididen lisdksi aineistooni kuuluvat
kyselylomakkeen viimeiset kaksi avointa kysymystd, jotka on otsikoitu ~ IIV
Nékemyksidni muutoksesta”. Saman kyselyn kaksikielisyyteen liittyvistd kysymyksista

tehtiin ruotsin kielen alaan kuuluva pro gradu - tutkielma (Dahl 2010).

1.3 Menetelma

Analysoin aineistoa madrdllisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen periaatteiden
mukaisesti. Maérillisessd tutkimuksessa tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia
kisitellddn yleiselld tasolla kuvaillen, numeroiden avulla. Méédrillinen tutkimus vastaa
kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka 2007: 13.) Valitsin

madréllisen tutkimuksen menetelméksi, koska juuri nidihin kysymyksiin etsin
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vastauksia. Selvitdn, kuinka moni ALKU-hankkeen virastojen tyontekijoistd on
tyytyvéinen toteutettuun muutosviestintddn ja kuinka paljon ja usein muutosviestintia
henkiloston kokemuksiin perustuen on oltava, ettd saavutetaan viestintityytyvaisyys

tyOyhteisoOssa.

Kartoitan tutkimusaineiston ensin laskemalla keskiluvut eli moodit Likertin
viisiportaisella asteikolla annetuista vastauksista. Moodi on se luokka tai muuttujan
arvo, joka sisdltdd havaintoja eniten tai jossa havainto esiintyy useimmin. Se kertoo
arvon tai luokan, jossa esiintymistiheys eli frekvenssi on suurin (Vilkka 2007: 121).
Tulkitsen vastausten moodit tydoyhteison yhteiseksi mielipiteeksi, koska ne edustavat

enemmiston kantaa kysytyistd asioista.

Moodin lisdksi arvioin aineiston variaatiosuhdetta, joka kuvaa, miten suuri osuus
vastauksista jdd moodiluokkien ulkopuolelle. Tdma arvo siis kertoo, kuinka moni oli
enemmiston kanssa eri mieltd asiasta. Lisdksi vertailen ja ristiintaulukoin vastauksia
alueellisesti keskendin ja etsin selitystd mahdollisille alueellisille eroille tyontekijoiden
viestintdkokemuksissa ALKU-hankkeen aikana. Avoimista kysymyksistd analysoin
esiintyvyyksid. Jos sama tekijd mainitaan useassa vastauksessa, tulkitsen sen

merkitykselliseksi ja aluehallinnon henkildston yleistd mielipidettd osoittavaksi.
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2 ALUEHALLINNON UUDISTUKSEN TAUSTAA

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan Oulun, Seindjoen ja Vaasan aluehallinnon
henkiloston viestintikokemuksia aluehallinnon uudistamishankkeen (ALKU) aikana.
ALKU-hanke kaynnistettiin kesdlla 2007 selkeyttdmdén valtion aluehallinnon
viranomaisten rooleja, tehtdvid, ohjausta ja aluejakoa. Uudistuksen tavoitteeksi
asetettiin aluehallinnon kansalais- ja asiakasldhtoisyyden parantaminen, tuloksellisuus
ja tehokkuus. ALKU-hankkeen tuloksena muodostettiin uudet aluehallintovirastot Avit
ja elinkeino- liikenne- ja ympdéristokeskukset Elytr. Virastot aloittivat toimintansa
1.1.2010 ja ne hoitavat alueellisesti tehtdvid, joita vuoden 2009 loppuun asti ovat
hoitaneet  lddninhallitukset, = TE-keskukset,  alueelliset = ympéristokeskukset,
ympdristolupavirastot, tiepiirit ja tydsuojelupiirien tydsuojelutoimistot. Pohjanmaan
alueella toimi ennen muutosta yhdeksén aluehallinnon yksikkoa.

(Valtiovarainministerié 2010b.)

Seuraavissa alaluvuissa esitellddn tarkemmin aluehallinnon uudistamishankkeen
lahtokohtia ja syitd sen toteuttamiselle sekéd aluehallinnon rakennetta. Alaluvussa 2.3
esitellidin ALKU-hankkeen toteutusvaiheen olosuhteita ja vaikutuksia Pohjanmaalla.
Olosuhteista tarkastellaan erityisesti kieli- ja aluepolitiikan vaikutuksia hanketta
koskeviin pddtoksiin. Nami tekijdt ovat olleet paljon esilld uudistushankkeen
viestinndssd ja mediassa hankkeen aikana. Ne ovat oletettavasti osaltaan vaikuttaneet
tatd kautta henkiloston muutosta kohtaan kokemiin asenteisiin ja viestintikokemuksiin.
Oulun  henkilost6 ~on  mukana  tutkimuksessa  vertailuryhmind,  joiden
tyossdkédyntialueella kieli- ja aluepolititkan kysymykset eivdt ole olleet yhtd paljon

esilla.

2.1 ALKU-hankkeen ldhtokohdat

Aluehallinnon uudistamishankkeen aloittamisesta tehtiin pddtds Valtioneuvostossa

29.6.2007 (Valtiovarainministeri6 2010b). Hankkeen toimeksiannon mukaan
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tavoitteena oli  selvittdd aluehallinnon viranomaisten tehtidvikokonaisuudet.
Selvitystehtdva rajattiin koskemaan 14d4ninhallitusten, tydvoima- ja elinkeinokeskusten,
alueellisten ympdristokeskusten ja muista aluehallintoviranomaisista ainakin tiepiirien

ja tydsuojelupiirien tehtivid. (Valtioneuvosto 2010.)

Hankkeen aloittamiseen vaikuttivat 1990-luvulla toteutettu lddnien uusjako ja yleinen
tehokkuusvaatimusten lisddntyminen. Seuraavissa alaluvuissa esitelldédn tarkemmin

ladnijaon uudistusta ja ALKU-hankkeeseen liittyvid alue- ja kielipoliittisia kysymyksia.

2.1.1 Laénijaon uudistus

Aluehallintoa 1990-luvulla uudistettaessa manner-Suomen ldéninhallituksien méaéra
vihennettiin yhdestétoista viiteen. L&&niuudistuksesta arvioitiin tuolloin saatavan
vuoteen 2001 mennessd vuositasolla 65 miljoonan markan sddstot. Sddstd koostui
maaherrojen ja muun johdon palkoista, toimitilakustannuksista sekd hallinto- ja

tukipalvelujen keskittdmisestd. (Sisdasiainministerié 2010.)

Ladniuudistuksen vaikutuksia 29.5.1998 arvioivassa Sisdasiainministerion tiedotteessa
todettiin,  ettd  muutokset  olivat  ldhinnd  lddniorganisaation  sisiisid.
Uudistus  ei  heikentdnyt  palvelujen = saatavuutta tai  niiden  laatua.
Uusissa ladninhallituksissa korostettiin alusta asti pitkille vietyd erikoistumista, matalaa
organisaatiorakennetta ja uusia, tehokkaampia tyOtapoja. Asiakaspalvelupaikkojen
madrdd ei supistettu, vaan kaikki ennen vuotta 1997 palvelleet toimipisteet jatkoivat
toimintaansa. (Sisdasiainministerid 2010.) Osa aluehallinnosta, muun muassa
elinkeinovirastot ja ympdristoviranomaiset, jdivit 1990-luvulla toteutetun ladnijaon
yhteydessd toimimaan vanhoilla toimialueillaan. Téssd tydssd tarkastellun ALKU-
hankkeen selvitystyd keskittyi ndiden ld&niuudistuksen ulkopuolelle jdineiden
viranomaisten tehtdvikokonaisuuksien selvittdmiseen ja organisoimiseen kahteen

uuteen aluehallintovirastoon, Elyyn ja Aviin.
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2.1.2 Alue- ja kielipoliittiset lahtokohdat Pohjanmaalla

Pohjanmaan maakunta sijaitsee merenkurkun rannikolla. Maakunta koostuu 18
kunnasta, jotka kuuluvat neljddn seutukuntaan: Pietarsaaren seutu, Vaasan seutu,
Kyronmaa sekd Suupohjan rannikkoseutu. Asukkaita maakunnassa on yhteensd noin
173 000. Heistd noin 52 %, eli ldhes 92 000 puhuu ruotsia &idinkielenddn. Yksi
seutukunnista — kolmen kunnan Kyrénmaa — on tdysin suomenkielistd aluetta. Toisaalta
Pohjanmaalta 16ytyy my0s yksi maailman ruotsinkielisimmisti kunnista, Korsnés. Sielld
ruotsinkielisten osuus on yli 97 prosenttia. (Pohjanmaan Liitto 2010.) Tilastokeskuksen
mukaan vuonna 2008 Suomessa asui noin 240 000 ruotsia didinkielenddn puhuvaa
henkil6a, eli 38 % Suomen ruotsinkielisestd véestostd kayttdd aluehallinnon palveluita
Pohjanmaan alueella. (Tilastokeskus 2010). Ruotsinkielisille palveluille on siis

poikkeuksellisen suuri kysynté tdlld alueella. Maakunnan aluerajat nikyvét kuviossa 1.

Lt

Pistarsaan.i* i(mump}ry
Pedersére
Uusikaarlepyy
Mustasaan  Oravainen
Vayri-Maksamaa
Vaasa =
W ahakyra —

Maalahti . Laihia * [eokys
K-:»rsnala
Hirpits

HKaskinen

Hristimankaupunki

Kuvio 1. Pohjanmaan maakunta (Pohjanmaan Liitto 2010)
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Aluehallinnon uudistusta toteutettaessa paikallisissa lehdissd spekuloitiin paljon
uudistuksen vaikutuksista palveluiden saantiin ruotsin kielelld, kun Ely-keskuksen
padpaikka siirrettiin suomenkieliselle alueelle Eteld-Pohjanmaalle Seinéjoelle. Huolta
kannettiin erityisesti viranomaisten kielitaidosta, vaikka kielilain mukaan heiddt on

velvoitettu tarjoamaan palveluita myds ruotsiksi. (esim. Pohjalainen 22.11.2009.)

Vuonna 2004 voimaan tullut uusi kielilaki sisdltdd tdsmélliset sddnndkset oikeudesta
kiyttdd suomea ja ruotsia valtion viranomaisissa, kunnallisissa viranomaisissa,
tuomioistuimissa seka julkisia hallintotehtdvid muutoinkin hoidettaessa. Uusi kielilaki ei
antanut uusia oikeuksia. Uutta oli, ettd viranomaisen tulee oma-aloitteisesti huolehtia
yksilon kielellisten oikeuksien toteutumisesta ilman, ettd nithin tarvitsee erikseen

vedota. (Oikeuslaitos 2010.)

Mediassa kiytiin my0ds kiivasta keskustelua aluehallinnon uudistukseen osallistuvien
poliitikkojen puolue- ja aluepoliittisista, ja my0s henkilokohtaisista intresseista.
Keskustelussa esiintyivdat usein sanat siltarumpupolitiikka ja pekkarointi, joilla
kummallakin viitataan poliitikkojen taipumukseen vetdd investointeja omalle
adnestysalueellee. Vaasalainen kansanedustaja Miapetra Kumpula-Natri (sd.) luonnehti
kovin sanakddntein Jalasjirveltd Eteld-Pohjanmaalta kotoisin olevan kuntaministeri
Mari Kiviniemen (kesk.) toimintaa Pohjalaisessa 20.11.2008: ”Luulin, etti tdnd paivina
tuomitaan siltarumpupolitiikka. Ministeri ei ollut valmis meneméan asia-argumentteihin
perustellessaan Seindjoen puolesta.” Haastattelun tekohetkelld Kumpula-Natri oli juuri
ollut Ely-virastoa Vaasaan sijoitettavaksi lobanneen vaasalaisdelegaation mukana

ministerid tapaamassa. (Sallinen 2008: 1; Repo 2003.)

2.2 Uusi aluehallinto

ALKU-hankketta aloitettaessa sen piiriin kuuluvien viranomaisten

henkilotyovuosimédrda koko maassa oli noin 5870. Henkilostod tyoskenteli 33
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paikkakunnalla. Henkilotyovuosiméédrd vaihteli paikkakunnittain Helsingin 684
henkilotyovuodesta seitsemidn pienimmin paikkakunnan yhteen henkilétyovuoteen.
Noin 75 prosenttia henkilostostd tydskenteli niilld kymmenelld paikkakunnalla, joissa
henkilotyovuosia on yli 300. (Valtiovarainministerio 2010c.) Uudistuksen jélkeen noin
4400 henkilotyovuotta siirtyi Ely-keskuksiin ja noin 1500 henkildtyovuotta Avi-

virastoihin (Pirkanmaa 2010).

Pohjanmaalla aluehallinto ty6llistdd uudistuksen jélkeen yhteensd noin 1000
tyontekijdd. TyoOpaikkoja ei hdvinnyt uudistuksen yhteydessd, mutta siirtyméajan
jilkeen osa toistd siirtyy ndilldi ndkymin toiselle paikkakunnalle. ALKU-hankkeen
tuloksena Pohjanmaalla Avi-virasto sijoitettiin Vaasaan ja Ely-viraston péédpaikka
Seindjoelle.  (Valtionvarainministerid  2010a.) Uudistushankkeen  tuloksena
muodostettujen Avi- ja Ely-virastojen toiminnassa keskeistd on huolehtia oman
hallinnonalan asioista alueellaan. Virastojen pééllikot vastaavat alueellisen toiminnan
tuloksista ja tulostavoitteiden saavuttamisesta ohjaavalle ministeriflle ja viraston
johtajalle. Esimerkiksi ympéristdasioissa ohjaava ministerid on ympdristdministerio.

(Valtiovarainministerié 2010a.)

2.2.1 Aluehallintovirasto Avi Vaasassa

Aluehallintovirastoja perustettiin  aluehallinnon uudistuksen yhteydessd kuuteen
toimipaikkaan. Pohjanmaalla Avi-virasto toimii Vaasassa, viisi muuta virastoa toimivat
Rovaniemelld, Oulussa, Mikkelissd, Turussa ja Helsingissd. Ndiden lisdksi virastoille jai
muutamia sivutoimipaikkoja. Virastojen sijainnit ja uusi Avi-viraston logo ndkyvéit

kuviossa 2 (Avi 2010).
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Kuvio 2. Aluehallintovirastojen sijainnit (Avi 2010)

Avi-virastojen  substanssialueeseen kuuluvat perusoikeuksien ja oikeusturvan
toteutuminen, peruspalvelujen saatavuus ja ympéristonsuojelun lupa-asiat. Toimialaan
sisdltyviat my0s sisdisen turvallisuuden sekd terveellisen ja turvallisen elin- ja
tyOympdriston ylldpito omalla alueella. Avi-virastojen alla toimivat pelastuslaitokset,
peruspalveluja tarjoavat tahot kuten sosiaali- ja terveydenhuolto sekd opetustoimi.

Liséksi tydsuojeluasiat ovat Avi-virastojen vastuualuetta. (Avi 2010.)

Avi-virastojen strategista toimintaa ohjaa Valtiovarainministerid yhteistydssd muiden
ministerididen kanssa. Toiminnalliseen ohjaukseen liittyen ministerit tekevit
yhteisty0td suoraan omaan substanssiinsa liittyvien viranomaisten kanssa. Esimerkiksi
Ympéristoministerid tekee yhteistyotd Avi-virastojen kanssa ympéristonsuojeluun

liittyen. (Pirkanmaa 2010.)

2.2.2 Elinkeino-, litkenne- ja ympéristovirasto Ely Seindjoella

ALKU-hankkeen tuloksena 1.1.2010 toimintansa aloittivat 15 Ely-virastoa Suomessa.
Ely-virastoilla on kolme vastuualuetta. Elinkeinojen, ty0voiman, osaamisen ja

kulttuurin vastuualue hoitaa entisten tyo- ja elinkeinokeskusten (TE-keskus) ja
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ladninhallitusten sivistysosastojen tehtdvid. Liikenne- ja infrastruktuurivastuualueet

muodostuvat entisistd Tiehallinnon tiepiireistd ja lddninhallitusten liikenneosastoista.

(Ely 2010.)

Ympdéristoasioista Ely-virastoille kuuluvat alueellisilta ymparistokeskuksilta siirtyneet
ympdriston tilan seurantaan, ympériston- ja luonnonsuojeluun seki alueiden kdyton ja
rakentamisen ohjaukseen liittyvdt tehtdvat. Myos kulttuuriympériston hoito sekd
vesivarojen kdyttd ja hoito on Ely-viraston toimialaa. Ympiristoon liittyvét lupa-asiat
hoitaa kuitenkin Avi-virasto. (Ely 2010.) Ely- virastojen sijainnit Suomessa on esitetty

kuviossa 3.

Elinkeino-, likenne- ja
vmparnstokeskus

Kuvio 3. Elinkeino-, litkkenne- ja ymparistokeskusten alueellinen sijainti (Ely 2010).

Pohjanmaalla Ely-viraston pédédpaikka sijoitettiin Seindjoelle, jossa toimivat kaikki
viraston vastuualueet (elinkeino, tyovoima, osaaminen ja kulttuuri) toimivat. Ely-
viraston sivutoimipisteessd Vaasassa voi asioida ympdristoon, liikenteeseen ja
infrastruktuuriin liittyvissd lupa-asioissa. (Ely 2010.) Ely-virastojen strategisesta
ohjauksesta vastaa Tyd- ja elinkeinoministerid. Muut ministeriot tekevét strategian
osalta yhteistyotd TEM:n kanssa ja toiminnallisen ohjauksen osalta myds suoraan

aluehallinnon viranomaisten kanssa. (Pirkanmaa 2010.)
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2.3 Viestintd aluehallinnon uudistuksesta

ALKU-hankkeen muutosviestinnédn toteutuksesta ja suunnittelusta kansallisella tasolla
vastasi hanketta varten koottu viestintiryhmi, joka aloitti toimintansa 22.5.2008.
Hankkeen muutosviestintdstrategia hyviksyttiin  viestintiryhmén valmistelemana
18.6.2008 ja sitd ryhdyttiin toteuttamaan alueellisesti muutosta valmistelevien
aluetyOoryhmien  viestintdryhmissd.  Sisdisen  viestinndn kannalta  oleelliseksi
viestintdkanavaksi  muodostui  valtakunnallisesti  aluehallinnon  tyontekijoiden
kéytettdvissd oleva muutoksesta siséisesti tiedottava ALKU-intra, jonka suunnittelusta
ja sisdllostd hankkeen viestintiryhmd vastasi. ALKU-intra avattiin  2.4.2009.
Muutosviestinnédn tavoitteeksi médriteltiin hanketta valmisteltaessa saada muutoksessa
mukana oleva henkilostd ymmairtiméaan uudistuksen perustelut ja tavoitteet. Yhtend
tavoitteena viestintiryhma esitti myos, ettd henkilostd kokisi saavansa tarpeeksi tietoa
muutoksesta ja olevansa mukana vaikuttamassa sen toteutumiseen. Viestinndn
periaatteiksi mddriteltiin - muun muassa oikea-aikaisuus, avoimuus, aktiivisuus,

vuorovaikutteisuus ja tasapuolisuus. (Julkisen alan tiedottajat JAT ry. 2010.)

Hankkeen muutosviestintdd ohjasi hankkeen viestintdtyoryhma tiiviissd yhteistydssa
ministerididen ja keskushallinnon virastojen sekd alueellisten muutostydoryhmien
kanssa. Tyonjaossa aluehallintoviranomaisten ylin johto vastasi enemmin ulkoisesta
tiedottamisesta ja viranomaisten johto ja esimichet tiedon kulusta omalle
henkilostolleen. Kéytannon avuksi hankkeen viestintdtyoryhma laati materiaalia, muun
muassa muutosviestinti- ja johtamisoppaat sekd muutoshanketta késittelevin
viestintdpaketin esimiesten kdyttoon. Viestintiryhmd nimesi my6s henkiloston oman
aktiivisuuden olevan keskeistd viestinndn onnistumiselle. Muutosviestinndssd
kéytettdviksi viestintdkanaviksi hankkeen viestintityoryhmad nimesi ALKU-intran
lisdksi muun muassa virastojen omat intranetit ja sisdiset lehdet sekid
henkildstokokoukset ja alueseminaarit. Myds tiedotteet, ALKU-hankkeen ulkoiset
verkkosivut ja uutiskirjeet nimettiin kdytettdviksi viestintdkanaviksi. (Julkisen alan
tiedottajat JAT ry. 2010.) Kielikysymykset ja aluepolitiikka heréttivit muutoksen
valmisteluvaiheessa runsaasti julkista keskustelua sanomalehdissd, ja tyontekijdt ovat

saaneet tietoa muutoksesta myoOs sitéd kautta. (Esim. Peltokangas 2008.)
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3 NAKOKULMIA ORGANISAATIOVIESTINTAAN

TyOyhteisossd tapahtuvaa viestintdd kutsutaan yhteisd- tai organisaatioviestinniksi.
Usein puhutaan myos sisdisestd tiedottamisesta tai sisdisestd tiedonkulusta. (Tukiainen
1999: 1.) Sisdisen tiedottamisen lisdksi organisaatio viestii my0s sidosryhmilleen,
esimerkiksi muille organisaatioille ja asiakkailleen. Organisaationa tdssd laajassa
kontekstissa tarkastellaan ihmisryhmittymid, jotka pyrkivédt yhteiseen pddméadrdén

kiytdssidin olevia voimavaroja siitelemilld (Aberg 1997: 91).

Organisaatioviestinnin tavoitteena on, ettd henkilostd ymmartid organisaation tavoitteet
ja tuntee keinot, joita voidaan kéyttdd niihin padsemiseksi. Liséksi pyritddn siihen, ettd
henkil6sto tuntee roolinsa organisaatiossa ja ettd tyOstd saa ja voi antaa palautetta.
(Kainulainen 1989: 139-140.) Kahdensuuntainen vuorovaikutusmalli, joka mahdollistaa
my0s palautteen antamisen ja keskustelun, syrjdytti viestinndn tutkimuksessa jo 1970-
luvulla aiemmin vallalla olleen nidkemyksen, jossa tietoa jaettiin organisaatiossa vain
ylhééltd alaspdin. (Juholin 2001: 21-22.) Vuorovaikutteisuuden lisdksi organisaation
viestintddn ja siitd syntyviin kokemuksiin vaikuttavat merkittavésti kdytossd oleva
viestintdjirjestelmid ja vallitseva viestintiilmasto (Aberg 2000: 31.) Seuraavissa
alaluvuissa tarkastellaan 1dhemmin viestintijirjestelmén elementtejd, viestintdkanavia ja

viestinnén siséltod, sekd viestintdilmaston merkitysta.

3.1 Tapoja tarkastella viestintda

Toimiakseen organisaation viestinndn on noudatettava sovittua viestintdjérjestelmaa,
joka rakentuu kéyttoon otetuista viestintdkanavista ja sddnnoistd koskien niiden kiyttoa
(Aberg 2000: 31). Kanavien valinnassa oleellista ovat niiden ominaisuudet. Viestinnin
tutkimuksessa on painotettu jo 1960-luvulta asti viestintdtapahtuman kaksisuuntaisuutta.
Kanavan on mahdollistettava paitsi viestin ldhetys, myds palautteen anto. (Wiio 1968.)
Kaytettdvissd olevien viestintidkanavien médrd on kasvanut teknologian kehityksen

myotd. Perinteisten kanavien lisdksi organisaation viestinndn kdyttoon ovat tulleet
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esimerkiksi sdhkoposti, erilaiset keskustelufoorumit internetissd, tyoyhteison kayttdima

intranet sekd sosiaalinen media.

Viestintdkanavien kéyttd vaikuttaa viestinndn saatavuuteen. TyOyhteison kayttoon
onkin valittava monipuolisesti sellaisia viestintidkanavia, jotka sopivat parhaiten juuri
sen toimintaan (Siukosaari 2002: 91). Juholin (2008: 72—-80) kérjistdd, ettd organisaation
viestinndn rakennetta pitdisi vanhan kanava-ajattelun sijaan tarkastella foorumeina,
joilla vuorovaikutus tapahtuu. Termin valinnasta riippumatta oleellista on tiedon
saatavuus ja relevantti siséltd. Aluehallinnon uudistushanketta tarkasteltaessa
viestintdjdrjestelmd on alaluvussa 2.3 mainitusti rakennettu monipuolisista
viestintdkanavista. Yleisesti valtionhallinnon ja myds aluehallinnon viestinnissd pitee
julkisuusperiaate, jonka mukaan viranomaisten asiakirjat ovat julkisia ja saatavilla, jos

niitd ei ole laissa toisin sdddetty. (Finlex 2010.)

3.1.1 Vilittdmien viestintdkanavien kaytto

Tehokas viliton viestinndn keino on suullinen viestintd, puhuminen ja kuunteleminen
kahden kesken tai kokouksessa. My0s aamu- tai viikkopalaveri, kehityskeskustelut ja
perehdyttdminen uuteen tyohon ovat vélittdmié viestintdkanavia. (Siukosaari 2002: 92—
101.) Riskind vilittdmien viestintikanavien kdytdssd on, ettd kommunikaatiota ei

dokumentoida ja puhetilanteissa on héiriotekijoitd viemdssa osallistujien huomiota.

Vilittomiad viestintdkanavia kdytettdessd kisiteltdvat asiat eivét tallennu kirjallisesti
mihinkddn. Sen vuoksi on tirkedd, ettd kaikki asiaankuuluvat ovat viestintétilanteessa
lasnd ja saavat tarvitsemansa tiedon. Epdvirallisen ja virallisen viestinndn vilille on
tehtdva ero, ja tirkeitd viestejd on kommunikoitava aina myds virallisissa yhteyksissa.
Néin varmistetaan, ettd kaikki henkil6t, jotka tietoa tarvitsevat, myds saavat sen ja
organisaation virallinen linja tuodaan julki mielipiteiden ohessa.  Virallisissa
kokouksissa esimiehet edustavat aina organisaation virallista linjaa (Alajirvi, Koskinen

& Yrttiaho 2002: 52-54).
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3.1.2 Vilillisten viestintdkanavien kaytto

Vilillisten viestintikanavien etuna on tiedon tallentuminen paperille tai sédhkdisessa
muodossa myOhempédd kéyttod tai tarkistusta varten. N&itd kanavia ovat fyysiset ja
sdhkoiset ilmoitustaulut ja tiedotteet. Myos henkilGstdlehti ja erilaiset uutiskirjeet ovat
tehokas tapa vilittdd viestejd organisaatiossa. (Siukosaari 2002: 116-118.) Uusina
vilillisen viestinnidn kanavina mukaan organisaation toimintaan ovat tulleet sdhkoiset
viestinndn kanavat, kuten intranet, blogit ja sdhkdposti. Ulkoisessa viestinndssad paljon
kaytossd olevia vilillisid kanavia ovat sanomalehdet, radio ja televisio (Juholin 1999:

133-139; Joensuu 2006: 76).

Vilillisen viestinnin toteuttamisessa oleellista on selvittda kenelle viestintd suunnataan,
miksi ja mistd aiheesta sekd milloin tiedon saa julkaista (Siukosaari 2002: 118). Uusien
sdhkoisten viestintdkanavien kdyttd on tiedon kulun lisdksi my0ds resurssikysymys.
Aidon keskusteluilmapiirin ja foorumin luomiseksi esitettyihin kysymyksiin pitéisi

vastata. (Juholin 2008: 73.)

3.1.3 Viestinnéan sisdllon tarkastelu

Viestinndn suunnittelun ja kehittdmisen apuna voi olla myds organisaation viestinnin
sitouttava viestintd, tiedonvélitys ja profilointi ovat organisaation viestinndn alueita,
joilla jokaisella on oma tehtéviinsi. (Bernstein 1984, Aberg 1989: 66; Juholin 2001: 30—
35.) Kaikkia niitd viestinndn osa-alueita on toteutettava koko muutosprosessin ajan,

jotta organisaatio pysyy toimintakykyisend ja tyytyvdisend viestintddn (Kotter 1996.)

Arkiviestintd tukee jokapdividistd tyon tekoa organisaatiossa ja sitd toteutetaan
jatkuvasti. Yksilotasolla arkiviestintd huolehtii, ettd tyontekijd saa tarvitsemansa ohjeet
ja tiedot tyon tekemiseen. (Juholin 2001: 30.) Arkiviestintdd tarvitaan myos palveluiden
suunnittelussa ja toteutuksessa. Logistiikka ja palautteen saaminen sidosryhmilti

edellyttdvdt niin ikdin toimivaa kommunikaatiota (Alajiarvi, Herno, Koskinen &
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Yrttiaho 1999: 56-57). Sisdisen arkiviestinndn tehtivd on myds pitdd tyontekijd ajan
tasalla organisaation toiminnasta ja mahdollisista muutoksista (Kauhanen 2006: 170).
Viestintdjdrjestelmédn tuntevat tyontekijit tietdviat myds, mistd saavat ja missd jakavat
tietoa tarvittaessa. Asiantuntijaorganisaatiossa tidmd on tirkedd, koska vastuu

tiedonkulusta on usein hajaantunut organisaatioon (Kauhanen 2006: 173).

Toinen viestinndn siséllon osa-alue on sitouttava viestintd. Silld tarkoitetaan
toimenpiteitd, joilla pyritdén saamaan tydyhteison jésenet tai sidosryhmét sitoutumaan
organisaatioon. Ldhtdoletus on, ettd olemalla tietoisia tyOyhteisOnsd tilasta ja
tulevaisuudesta ihmiset motivoituvat ja sitoutuvat tyohonsid paremmin. Sitouttavaa
viestintdd tehdddn sekd vilillisesti ettd vélittomaisti, esimerkiksi tydkaverien kertoessa
talon epévirallisista tavoista ja normeista. (Alajirvi ym. 2002: 61.) Tutkimuksissa on
havaittu, ettd yksilon sitoutumista organisaatioon tukee vahvimmin viestintd, joka
koskee konkreettista tydyhteisdd ja sen toimintaa. Vdhemmén merkitystd sitoutumisen
kannalta on havaittu olevan viestinnilld, joka koskee muita osastoja tai yrityksen johtoa.

(Bartels, Pryun, De Jong & Joustra 2007: 173.)

Kolmas viestinnin sisdllon osa-alue on informoiva viestintid. Siithen lukeutuu kaikki
neutraali tiedonvilitys. Neutraalisti tieto vilittyy, kun viestinnén ainoa tavoite on sen
vilittyminen vastaanottajalle. Muita mahdollisia tavoitteita saattaisivat olla esimerkiksi
vaikuttaminen viestin vastaanottajan mielipiteisiin tai asenteisiin. Informoivaa viestintda
tehdddn sekd tyoyhteison sisélld, ettd sidosryhmien kanssa. (Juholin 2001: 32.)
Muutostilanteessa informoivan viestinndn rooli korostuu, kun sisdisessd ja ulkoisessa

viestinndssd on kerrottava, miten muutos vaikuttaa organisaatioon.

Neljas osa-alue on profiloiva viestintd. Silld tarkoitetaan tietynlaisen mielikuvan
luomista organisaatiosta. Profiloiva viestintd on pitkdjdnteistd ja pyrkii nimenomaan
aktiivisesti vaikuttamaan organisaatiosta syntyviin mielikuviin sekd sisdisesti ettd
organisaation ulkopuolella. Profiloivan viestinndn perustan muodostavat perusviestit,
jotka kertovat mitd yhteisd on, mitd se tekee ja mihin pyrkii. (Alajarvi ym. 2002: 55.)
Modernissa asiantuntijaorganisaatiossa organisaation mainetta eivit luo vain sithen

palkatut markkinointi- tai viestintdyritykset. Jokainen organisaation jdsen osallistuu
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organisaation kuvan luomiseen ja vaikuttaa sen maineeseen (Juholin 2008: 71).
Muuttuvassa organisaatiossa koko tyOyhteison on siis oltava ajan tasalla ja pystyttidva

viestimdan muutoksen vaikutuksista.

3.2 Viestintdilmasto kuvaa tyOyhteison tilaa

Viestintdilmasto on makrotason kisite. Se kertoo, miten viestintd toimii tydyhteison
mielestd ja miten tyOyhteisd0 kokee mahdollisuutensa osallistua viestintdin. Hyvéssa
viestintdilmastossa mielipiteiden ja palautteen antaminen on helppoa ja viestit valittyvit
esteittd. Henkildston tunne siitd, ettd tyoyhteisd saa tarpeeksi tarvitsemaansa tietoa on
my0s  hyvdn  viestintdilmaston  tunnusmerkki. Viestintdilmasto syntyy
vuorovaikutuksessa ~ ja  vaikuttaa  tyOyhteison  jdsenten  kanssakdymiseen,
kayttdytymiseen ja asenteisiin. (Tukiainen 1999: 55-56). Se muodostuu organisaation
jasenten yhteisistd merkitysrakenteista ja tavoista kommunikoida. Viestintdilmasto on
ndin osa organisaation kulttuuria, joka rakentuu yhteison tavoista tehdid asioita,
normeista ja arvoista. (Morgan 1986: 128; Mills, Dye & Mills 2009: 59-61.)
Viestintdilmastoa tarkasteltaessa tarkastellaan psykologista todellisuutta, eli tydyhteison

kokemusta organisaation viestinndsté. (Juholin 1999: 25.)

Viestintdilmastoon vaikuttavat tyOyhteison jdsenten tyytyvdisyys esimiesten,
tyotoverien ja alaisten kommunikointiin ja toimintaan tietoldhteend (Juholin 2001: 113).
Myo6s ndkemykset tiedon saannin ja kommunikoinnin mahdollisuuksista tydssd
vaikuttavat  viestintdilmastoon. Viimeiseksi ndkemys itse organisaatiosta ja
osallistumismahdollisuudet sekd organisaatiossa vallitseva palkitsemisen kulttuuri ovat
tarkeitd. (Goldhaber 1968: 34-35.) Viestintdilmaston tilaa voidaan selvittdd
tarkastelemalla yksilotasolla viestintdtyytyvdisyyttd ja koettuja viestintdvajeita

organisaatiossa.
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3.2.1 Viestintityytyvéisyys yksilon kokemuksena

Tyontekijan viestintityytyvdisyys muodostuu yksilollisestd kokemuksesta tiedon
riittdvistd saannista ja sujuvasta kulusta. Viestintdtyytyvdisyys on mikrotason kisite ja
kertoo yksilollisestd tyytyvéisyyden tasosta organisaation viestintddn. My0Os kokemus
saadun tiedon oikeellisuudesta ja relevantista sisdllostd on térkedd (Gail, Zolin &
Hartman 2009: 287-291; Tukiainen 1999: 62). Viestintityytyvdisyyden merkitysta
tyOtyytyviisyyteen ja organisaation toimintaan tutkittiin jo 1960-luvulla, mutta
kiinnostus sithen on kasvanut 1900-luvun lopun jidlkeen. Thayer (1968) mairitteli
viestintatyytyvaisyyden henkilokohtaiseksi tyytyvéisyyden tunteeksi siitd, ettd pystyy

viestimadn asiansa onnistuneesti ja kommunikoimaan tydyhteison jdsenten kanssa.

Viestintityytyvidisyys on tirked organisaation viestintdsuunnittelun pohjatieto ja
viestintdtutkimuksia tehddénkin usein epdkohtien selvittimiseksi (Tukiainen 1999:
177). Yleisesti tirkein viestintityytyvaisyyttd luova tekijd on esimies-alais-viestinndn
toimiminen. Tyytyvéisimpid ihmiset ovat yleensd kasvokkain tapahtuviin
viestintdtilanteisiin, tyytyméttomyytta taas ilmenee eniten kun vastaanotetaan kirjallisia
sanomia. Téarkedid on tiedostaa, ettd sekéd liian runsas, ettd liilan vdhdinen viestintd
saattavat kummatkin aiheuttaa tyytymattomyyttd tydyhteisossid. (Wiio 1993: 214-215.)
Viestintityytyvédisyyden luomisen ja ylldpitdmisen edellytys on viestintdvajeiden
minimointi. Koettuja viestintdvajeita voidaan tutkia esimerkiksi toteuttamalla kysely tai

haastattelemalla tyontekijoitd. (Aberg 2002: 181.)

3.2.2 Viestintdvaje viestintityytyvéisyyden mittarina

Viestintdvajeella tarkoitetaan saadun ja halutun tiedon erotusta. Vajeita esiintyy sekd
viestinndn tietosisdllossd, ettd kanavissa. Kanavavajeella tarkoitetaan tietyn
viestintdkanavan kautta saadun ja halutun tietoméérdn erotusta, tiefovajeella taas

viitataan vajeisiin saadun tiedon aiheiden osalta. Tydyhteison sisdlld koettu vaje voi
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vaihdella yksilokohtaisesti paljonkin. Tdma voi johtua koetun tiedontarpeen vaihtelusta

ja viestintikokemusten yksilollisyydesti. (Aberg 2002: 181; Joensuu 2006: 77.)

1990-luvun laman aikana suomalaisissa yrityksissd tehdyissa tutkimuksissa havaittiin,
ettd yleisesti kanavavajetta koettiin eniten henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen
perustuvien kanavien kdytossd. Tietovajetta koettiin eniten tulevaisuuteen ja
muutokseen liittyvien tietojen saannissa. TyOyhteisot olisivat halunneet enemmain tietoa
organisaation taloudellisesta tilanteesta, suunnitelmista ja tavoitteista sekd muutoksista
niissd. My0s oman tydllisyyden tulevaisuudesta toivottiin enemmain tietoa. Laman
jilkeen vuosina 1993 - 1997 tehdyissd tutkimuksissa havaittiin, ettd vajeissa ei ollut
tapahtunut muutoksia. Vain tietovajeessa muutosta koskevan tiedon rinnalle oli tullut
lisdéntynyt tarve henkildstdeduista kertovalle informaatiolle. (Juholin 1999: 92-96.)
Viestintdvajeiden vdhentdmiseksi voidaan tehdd useita toimenpiteitd. Pelkkd tiedon
madrdn lisddminen ei kuitenkaan yksiselitteisesti poista vajeita tai lisdd
viestintatyytyvdisyyttd. Tarkedd on selvittdd, minkd kanavan kautta ja mihin

siséllolliseen tekijddn liittyen viestintdd olisi haluttu enemmén. (Wiio 1978: 104-106.)

3.3 Viestinndn toteuttajat

Organisaatioiden viestinnéstd ovat perinteisesti huolehtineet viestintdosastot, tiedottajat
ja PR-ihmiset. Nykyisin organisaation viestinndn toteutukseen osallistuvat viestinnin
ammattilaisten lisdksi organisaation muutkin jésenet. Viestinnin tutkimus esittdd kuvan
organisaation jisenestid aktiivisena, vastavuoroisena tyontekijdni. Ajatus on tuttu jo
1950-luvulta, jolloin Whyte (1956: 48-51) kuvasi tyOntekijin organisaatioon
sitoutuneeksi ja yhteisen hyvén eteen toimivaksi. Samaa aktiivista kuvaa tyontekijésta

luovat my®ds esimerkiksi Aberg (1989) ja Juholin (1999).

Tatd perinteistd kuvaa haastamaan asettuu asiantuntijaorganisaatiota tarkasteltaessa
kuva toisenlaisesta tyontekijdsté: itseddn kehittdvéstd, organisaation sijasta vain omaan

tyohonsd sitoutuvasta tyontekijastd. Tillaisen tyontekijdn viestintityytyvidisyys ei
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valttamattd kerro onnistuneesta tiedonkulusta, vaan vilinpitimattomyydestd yhteisid
asioita kohtaan. (Joensuu 2006: 12.) Onnistuneen viestinnin toteuttamisessa olennaista
olisi siis tarvittavien kanavien ja siséltdjen liséksi selvittdd, miten tyontekijat haluavat
sithen osallistua. Tarkastelen seuraavaksi lyhyesti viestintddn julkisorganisaatiossa

osallistuvia ryhmii, viestinndn ammattilaisia, asiantuntijoita ja muita tyontekijoita.

3.3.1 Viestinndn ammattilaiset

Viestinndn eriytyminen omaksi tyotehtdvikseen on suhteellisen uusi ilmid. 1900-luvun
alussa Yhdysvalloissa alkoi yritysten imagojen tutkimus, samaan aikaan Euroopassa
aloiteltiin tydyhteiséjen viestinndn tutkimusta (Pietilda 1998: 397-407). 1950-luvulla
perustettiin tiedotusosastoja ja tiedottajan virkoja. Puhuttiin PR:sté ja suhdetoiminnasta.
Viestinndssd kiinnitettiin yhd enemmén huomiota vastavuoroisuuteen ja palautteen
antoon. (Juholin 2001: 21-22.) Nykyisin viestinndn ammattilaisten tarkkaa luokkajakoa
esimerkiksi toimittajiin tai tiedottajiin on vaikeaa tehdd, koska ammattilaiset vaihtavat
tyopaikkoja vélineestd ja viestintimuodosta toiseen.  Pétevyys viestintityohon
muodostuu kyvykkyydestd kiyttdd ja hyodyntdd uusia viestinndn vilineitd. (Kivikuru

1998: 224-245.)

Viestintdjérjestelméstd huolehtiminen on ollut tiedottajien ja viestintdosaston
perinteinen ja ensisijainen tyokenttd (Tukiainen 2000: 69). Muuttuvassa
organisaatioymparistossd tdimé rooli on muuttunut. Viestinndn ammattilaisesta on tullut
tiedon hankkija, koordinoija ja soveltaja, joka toimii kiintedsti yhteistyossd muun
organisaation kanssa. Samalla viestintién osallistuvat yhda enemméan my0s organisaation
muut jisenet. Viestinndn ammattilaisten tehtdvéksi onkin tullut luodata organisaation ja
sen ympdriston ajatuksia ja viestid arvoja, jotka edistdvit yhteison tavoitteita ja kestavai

kehitysti. (Youell & Downey 2000.)
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3.3.2 Asiantuntijoiden ja muiden tyontekijoiden viestintdvalmiudet

Yleistyneissé asiantuntijaorganisaatioissa viestinndn ammattilaisten lisdksi myds muut
tyOyhteison jdsenet osallistuvat viestintdén aktiivisesti. Asiantuntijaty0ssd korostuu
tyypillisesti vahva ammattispesifi tietimys, kyky jatkuvasti syventdd osaamistaan ja
soveltaa tietoa kaytdntoon. Myo0s itsesditely ja kyky suunnitella ja toteuttaa projekteja
itsendisesti ovat olennainen osa asiantuntijatyotd. (Ruohotie 2006: 106.)
Asiantuntijaty0ssd itsendisesti toimivan tyOntekijdn siteet organisaatioon eivit
valttaméttd ole tiiviit. Haasteena on tdlloin motivoida asiantuntijoita osallistumaan
tyOyhteison yhteiseen toimintaan, esimerkiksi viestintdin. (Kauhanen 2006: 170.)
Muiksi tyontekijoiksi luetaan tyonkuvan ja ammatin perusteella tyOyhteison jésenet,
jotka eivdt kuulu kahteen edelld mainittuun ryhméén, eli viestinndn ammattilaisiin tai

asiantuntijoihin (Tilastokeskus 2010).

TyOyhteison jisenten halukkuutta osallistua viestintddn saattavat osaltaan vdhentdd
puutteellinen viestintiosaaminen. Esimerkiksi riittiméattomét atk-taidot saattavat tuottaa
vaikeuksia intranetin kdytossd. (Juholin 2008: 30). Tyontekijoiden viestintdosaamista
voidaan analysoida neljdlld osa-alueella, jotka painottuvat eri tavoin tyOnkuvasta ja

tilanteesta riippuen (Heinonen 2004: 61-67, 82):

(1) kyky ilmaista ajatuksia puhuen ja kirjoittaen sekd valmiuksia keskustella ja
kdyda dialogia eri muodoissa.

(2) kyky luoda ja ylldpitdd suhteita muihin ihmisiin, organisaatioihin ja
verkostoihin.

(3) kyky kayttdd erilaisia viestintdvélineitd — puhelinta, sdhkGpostia, internetia,
digitaalisia tyOskentelyalustoja ja ryhmétyoétiloja — palvelemaan toimintaa ja
tavoitteita.

(4) kyky luoda yksilollinen tai tiimin oma viestintdstrategia eli se, miten kdyttda

edellisid osaamisia eri tilanteissa.
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Viestintdd suunniteltaessa edelld mainittujen osaamisten taso on hyvi ottaa huomioon
viestintdkanavia valittaessa. Jos kdyttoon otetaan kanava, jonka kdyttoon vaaditaan
tietoteknistd tai muuta osaamista, voidaan tyOyhteison viestintdvalmiuksia siltd osin
parantaa jérjestdmélld koulutusta. Erityisesti muutostilanteessa saatetaan havaita uusia

osaamistarpeita, kun viestinti ja tiedon tarpeet lisddntyvit.

Aluehallinnon uudistukseen kuuluvissa virastoissa suuri osa henkilostostd tekee
tyypillistd asiantuntijaty6td. Asiantuntijoiden tehtdvinkuvat saattavat poiketa paljonkin
toisistaan. Asiantuntijatyotd tekevédt uusissa Avi- ja Ely-virastoissa esimerkiksi
ympéristdlupa- ja elinkeinoviranomaiset. Muiksi tyOntekijoiksi aluehallinnon
uudistuksen virastoissa voidaan lukea muun muassa entisten tiepiirien maastotehtavisti
vastaavat tyontekijit (Tiehallinto 2010) ja muut suorittavaa tyotd tekevét tydyhteison

jasenet.
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4 MUUTOS VIESTINNAN HAASTEENA

Organisaatiotason muutos vaikuttaa koko tydyhteison olemukseen ja tydsuoritukseen.
Se asettaa merkittdvid haasteita johtajuudelle, toimintojen uudelleen jérjestelylle ja
strategian uudistamiselle. (Waclawski 2002: 290.) Tidssd tutkimuksessa tarkastelen
muutosta viestinnéllisend haasteena. Muutosviestintdd suunniteltacssa ja toteutettaessa
el riitd, ettd halutaan saada tai antaa riittdvidsti” tietoa tai “kyllin” usein. On
madriteltivd  viestinndn kohderyhmdt ja suunniteltava realistinen aikataulu
muutosviestinndlle. My0s muutosviestinnidn sisdltod on mahdollista hahmotella jo
muutosprosessin alussa. Lahtokohtia suunnittelulle asettavat myos tyOyhteison asenteet

muutokseen ja sen toimintatavat. (Ikdvalko 1995: 112.)

Muutosviestinndn merkitys muutosprosessissa on merkittdva. Puutteellinen viestinta
saattaa johtaa jopa koko muutosprosessin epdonnistumiseen. Organisaatiotason muutos
on monisyinen prosessi ja haaste siind méaérin, ettd vain noin 30 % muutoksista onnistuu
tdysin. (Johansson & Heide 2008: 289.) Tarkastelun kohteena tdssd tutkimuksessa
olevassa uudistushankkeessa muutoksen aikataulu on ollut tiukka. Viestintd
muutoksesta on aloitettu 29.6.2007 ja uudet virastot ovat aloittaneet toimintansa jo
1.1.2010. (Valtiovarainministerioé 2010b.) Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan
tarkemmin muutosviestinndn haasteita organisaatiotason muutoksen yhteydessi;
asenteiden ja organisaatiokulttuurin vaikutuksia toimintaan, sekd muutosviestinnin
suunnittelua ja toteutusta. Lopuksi pohditaan lyhyesti, miten muutosviestintidd ja sen

onnistumista voidaan arvioida.

4.1 Yksilon ja tydyhteison asenteet muutokseen

Reaktiot ja asenteet muutokseen vaihtelevat. Osa innostuu muutoksesta heti, toiset

vastustavat tai eivit kiinnostu siitd ollenkaan. Muutosvastarintaa 10ytyy aina, silld
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muutos on uhka ihmisen turvallisuudentunteelle. Pelko ja epdvarmuus ovat yleisid
tunteita muutostilanteissa. (Juholin 2008: 135.) Muita usein muutostilanteissa esiintyvid
negatiivisia tunteita ovat pelko tyon menettdmisestd, védhentynyt sitoutuminen
organisaatioon ja motivaation puute. Johtamisen- ja organisaationtutkimuksen piirissi
nditd tunteita ja niiden vdhentdmisti on tutkittu paljon erillddn toisistaan. Uudemmissa
tutkimuksissa ndiden tunteiden ja niihin liittyvien asenteiden on havaittu olevan tiiviisti
suhteessa toisiinsa. Negatiiviset, muutokseen liittyvit tunteet ja asenteet voidaan jakaa
kolmeen kategoriaan: ty6oloihin, henkilokohtaiseen statukseen ja organisaatioon
liittyviksi. (Kiefer 2005: 876.) Asenteet vaikuttavat tyohon suhtautumisen lisdksi myos
saadun tiedon ja viestien tulkintaan. Vahingollisia muutoksen onnistumiselle ovat
erityisesti negatiivisten asenteiden synnyttimét vaérat tulkinnat, joita muutostilanteessa

helposti tehdddn (Wiio 1978: 15-16).

Tyontekijoiden muutosta kohtaan tuntemia negatiivisia tunteita ja asenteita voidaan
vihentdd viestinndn keinoin. Tyontekijoiden halukkuuteen kuulua muutokseen
tuloksena syntyvddn uuteen organisaatioon voidaan myds vaikuttaa. Kertomalla
selkedsti uudesta organisaatiosta ja sen hyddyistd vihennetdin ennakkoluuloja muutosta
kohtaan. (Bartels, De Jong & Joustra 2006: 173.) Vastavuoroisuus ja avoin
keskusteluilmapiiri ovat asenteita ja tunteita sivuttaessa tirkeitd. Rehellinen ilmapiiri
syntyy, kun tyOyhteisdssd uskalletaan puhua avoimesti ja antaa palautetta viestinnésta.
(Juholin 2008: 71-72.) Tarkastelen seuraavissa alaluvuissa yksildiden asenteita ja

organisaatiokulttuurin roolia muutoksessa.

4.1.1 Yksilon asenteet

Asiantuntijaorganisaation muutosta tutkittiin aiemmin holistisena ilmioni. Tydyhteiso
nidhtiin tilléin homogeenisend joukkona, jonka jésenten tarpeet olivat yhtenevit. (vrt.
Whyte 1956, Aberg 1989, Juholin 1999.) 1990-luvun jilkeen painopiste siirtyi kohti
yksilollisempdd tapaa tarkastella yhteis6d ja sen tyOntekijoitd. Tarve uudenlaiselle
nidkemykselle syntyi organisaatioiden muuttuessa kirjavammaksi monikulttuurisuuden

ja erilaisten eldméntapavalintojen yleistyessd. (Cao, Clarke & Lehaney 2003: 231-232.)
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Uudenlaisen yhteisollisyyden keskeisiksi ominaisuuksiksi ovat nousseet samanaikainen
yksilollisyys ja kollegiaalisuus (Adler & Heckscher 2006). Télld viitataan
asiantuntijatydlle tyypilliseen, itsendiseen ja usein hyvin yksil6lliseen tydtapaan, jossa

toisaalta jactaan tietoa joviaalisti tyOoyhteison sisdlld (Juholin 2008: 170-171).

Muutosviestintdd suunniteltaessa on ymmarrettdva tyontekijoiden asennoitumista ja
suhdetta tyohon, koska ne vaikuttavat yksildiden viestintdtarpeisiin. Asenteiden
muodostumiseen vaikuttavat yksilon mieli ja kokeminen, mutta lopullisesti ne
muodostuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja kommunikaatiossa. Asenne kisitteend
madritellddn asennetutkimuksen valtavirrassa yksilon sisdlld vaikuttavaksi erilliseksi
rakenteeksi. Se voidaan kuitenkin maéiritelld myos muulla tavoin. Esimerkiksi Billigin
(1996: 2) esittdmén retorisen nikemyksen mukaan asenne on ndkdkanta tai positio
kiistakysymyksessd. ~ (Vesala & Rantanen 2007: 17-19.) Tiassd tutkimuksessa
aluehallinnon tarkastellaan asenteiden osalta henkiloston asennoitumista tyohon ja
muutokseen. Yleisesti tyotd kohtaan koettujen asenteet ovat suhteelisen pysyvid,

muutokseen liittyvissd asenteissa ollaan 1dhelld Billigin ndkemysta.

Taulukossa 1 on eritelty postmoderneja asenteita eri eldméinalueilla liittyen
henkilokohtaiseen talouteen, vaikuttamiseen yhteisdssd sekd organisaatiokulttuuriin ja
tapaan tehdd to6itd. Taulukon mukaisesti rahaan ja talouteen liittyvd konkreettinen
toiminto on tyd, vaikuttamiseen liittyvd toiminto on osallistuminen ja

organisaatiokulttuuriin liittyen yksilo samastuu yhteis6onsa.

Taulukko 1. Postmodernien asenteiden analyysi (Terrén 2002: 163).

Elimén alue Toiminto Postmoderni asenne Haaste
HENKILOKOHTAINEN ) o Koulutuksen ja osaamisen
Ty6 Motivaation ja suhde ty6hon
TALOUS/ RAHA e e 1k
kannustuksen puute uudelleenmairiteltava
Uudenlainen demokratian
luominen, joka kannustaa
VAIKUTTAMINEN . . . .. N .
YHTEISOSSA Osallistuminen Apatia tyOI}tekl_](.)lF? osa_lh_stumaan
tyOyhteison toimintaan.
Tasa-arvoisen
ORGANISAATION S&?ﬁ;ﬁ:&ﬁfg Yksilollisyys yl;ft‘:i)slé‘lshysydedneﬂl a
KULTTUURI Y 4
toteuttaminen
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Taulukossa esitetysti Taloudellisen toimeentulon merkitys tyon kannustimena on
viahentynyt. Palkan lisdksi tirke&dnd koetaan nyt itsensd toteuttamisen mahdollisuudet.
Oman osaamisen kehittiminen on noussut tirkedksi motivaatiotekijédksi tyossd ja pelkkd
rahallinen palkkio ei endi riitd motivoimaan. Tydnantajan ndkokulmasta haasteena on
luoda jatkuvaa kehittymistd kannustavaa ilmapiirid, joka motivoi tyontekijoita.
Muutosviestinndn on kerrottava, miten muutosta toteutettaessa ja sen tuloksena

syntyvéssd uudessa organisaatiossa on mahdollista tehdd tyydyttavas tyota.

Samalla ty0yhteisdssd vaikuttaminen ja yhteisiin asioihin osallistuminen on véhentynyt
huomattavasti. Aiemmin tyOpaikan asioita kohtaan tunnettiin enemmain kiinnostusta,
nyt asenne on vilinpitimittdmyys. Haasteena on luoda organisaatiossa uudenlaista,
osallistumaan kannustavaa demokratiaa. TyOkulttuuriin liittyen tyOyhteison jésenten
samastuminen organisaatioonsa on vihentynyt ja yksilolliset arvot sekd tyon
ulkopuolinen eldmi ovat tulleet tirkedmmaiksi. Asenteissa on aina yksilollisid eroja,
silld asioiden tirkeys ja eldméntilanteet vaihtelevat. Postmodernin yhteison tyohon
liittyvid asenteita voidaan kuitenkin yleiselld tasolla edelld esitetysti mallintaa. (Terrén

2002: 163, D’ Abrix & Gay 2006: 38).

4.1.2 Organisaatiokulttuurin vaikutukset

Muutostilanteissa sopeutuminen uuteen tyOyhteiso6n ja -kulttuuriin on hidasta
verrattuna organisaation rakenteen ja tyonimikkeiden muuttamiseen. Todellinen
toimintatapojen ja kulttuurin muutos tapahtuu vasta kauan strategisen tason muutoksen
toteutuksen jélkeen. Organisaatiokulttuuri voidaan maéiritelld organisaation yhteisiksi
arvoiksi ja normeiksi. Vaikka organisaatioita on kulttuurin ndkdkulmasta tutkittu paljon
1980-luvun jilkeen, on organisaatiokulttuurin késitteen méérittely edelleen vailla

yhteistd konsensusta. (Van Knippenberg, Martin & Tyler 2006: 686.)

Nykyisin  paljon  kéytetty = maéédritelmd  periytyy  kulttuuriantropologiasta;
organisaatiokulttuuri representoi eli toistaa organisaation uskomuksia, arvoja ja

normeja. Nédin luonnehdittuna kulttuuri ja arvot voisivat siis muuttua saadessaan



34

jatkuvasti uusia representaatioita. Tastd ndkokulmasta organisaatiokulttuuria voidaan

myo0s johtaa ja muuttaa haluttuun suuntaan. (Mills, Dye & Mills 2009: 59-61.)

Organisaatiokulttuurin tarkastelussa on paljon kéytetty Hallin (1976) jadvuorimallia.
(ks. Schein 1984.) Mallin mukaan organisaatiokulttuurissa on kuvion 4 mukaisesti

kolme tasoa.
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Kuvio 4. Hallin jddvuorimalli (1976)

Ensimmadinen taso on ndkyvé sekd ty0yhteison jdsenille, ettd ulkopuolisille kulttuurin
artefaktien kautta. Ndihin voidaan lukea kaikki fyysiset kulttuurin ilmentymét kynisti
toimistotiloihin, logoihin ja tunnuslauseisiin. Toisella tasolla ovat kulttuuriin liittyvit
myytit, rituaalit ja tarinat. Ne koostuvat kulttuurin tavoista, oletuksista ja arvoista ja
ovat osin tiedostamattomia. Ne ndkyvit kuitenkin puheessa ja tavoissa tehdd asioita.
Kolmannella tasolla kulttuurin transmissio eli vélittyminen tapahtuu tiedostamattomasti.
Schein kutsuu kolmatta tasoa yhteisiksi oletuksiksi tai sopimuksiksi”, jotka oppimalla
kulttuurin jdseneksi tullaan ja siind toimitaan. (Mills ym. 2009: 61-62.) Vaihtoehtoisia
nidkemyksid organisaatiokulttuuriin ovat sen ndkeminen yhteisind sddntoind (Mills &
Murgatroyd 1991) tai tapana tehdéd tyotd (Martin 1994: 2002). Viimeksi mainitussa
tavassa korostuu organisaation sisélld olevien, erilaisten kulttuurien vuorovaikutus ja

ongelmallisuus muutostilanteissa (Mills ym. 2009: 63).
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Johtamisen tutkimuksessa on havaittu, ettd organisaatiokulttuuria ei tarvitse
dramaattisesti korvata organisaatiotason muutoksen yhteydessd. Muutosta ja kulttuuria
voidaan johtaa ja muuttaa hallitusti. (Mills ym. 2009: 65.) Avainelementtejd kulttuurin
muutosjohtamisessa ovat toimintaympdéristd ja arvot. Térkeitd ovat myds yhteison
”sankarit”, eli yhteisOstd esiin nousevat, arvostetut henkil6t ja rituaalit sekd kulttuurin
sosiaalinen verkosto, jossa tieto ja tarinat kulkevat. (Deal & Kennedy 1982.)
Muutosviestinndn tehtdvd muutosprosessissa on vilittdd organisaatiossa tietoa
muutoksen vaikutuksista ndihin elementteihin, koska ne ovat organisaatiokulttuurille
keskeisid. Kulttuurin sosiaalinen verkosto on myods mukana muutosviestinndssi, sen

kautta tieto kulkee organisaatiossa.

4.1.3 Tydyhteison jdsenten roolit muutosprosessissa

Muutoksessa tyoyhteison jdsenille syntyy uusia, muutokseen liittyvid rooleja, jotka on
my0s hyvd ottaa huomioon muutosviestinndssd (D’Abrix & Gay 2006: 38). Niitd
rooleja tarkastellen 10ydetddn myos henkil6t, jotka ovat alttiita uudelle tiedolle ja
muutokselle. (Wiio 1968: 63—64.) Tadma4 alttius ei kdy ilmi vain muutostilanteissa, vaan
yleensd uusia asioita ja tietoa organisaatioon omaksuttaessa. Johtamistutkimuksessa
strategistin, toimeenpanijan ja vastaanottajan roolien on havaittu syntyvén tyoyhteisossi
myds uusia innovaatioita kdyttdon otettaessa. Innovaatiolla tarkoitetaan uutta ideaa,
tuotetta tai palvelua, joka organisaatiossa kdyttoon otettaecssa korvaa tai tiydentdd
vanhoja toimintatapoja. Uuden tiedon hyvéksyntdén johtavaa prosessia kuvataan
innovaation diffuusion avulla. (Rogers 2003: 5-12.) Se on Rogersin (2003: 5) mukaan
“prosessi, jonka avulla tieto innovaatiosta levidd sosiaalisen jdrjestelmén jdsenille

tiettyjen kanavien kautta tietyn ajan kuluessa”.

Muutoksessa roolit syntyvdt samoin, muutoksen levitessd. Strategistit ovat
ensimmadisten joukossa kannattamassa uusia muutoksia ja osallistuvat niiden
suunnitteluun. He voivat myds lisdtd muiden hyvédksyntdd muutosta kohtaan oman

suhtautumisensa kautta. Toimeenpanijat ovat muutosstrategian toteutukseen osallistuvia
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henkil6itd. Toimeenpanijan ja muutoksen vastaanottajan roolit vaihtelevat, jossain
vaiheessa muutosprosessia jokainen organisaation jdsen on toimeenpanija. Muutoksen
vastaanottajan rooli on kahta aiemmin esiteltyé passiivisempi, se on viestinnin kannalta
vastaanottajan puoli. Tadssi roolissa tyOoyhteison jdsenet saavat tietoa siitd, miten muutos
vaikuttaa heihin. Yhteistd niille rooleille on muuttuvien arvojen ja asenteiden
vilittdminen sekd muutosvalmiuden ja kapasiteetin luominen tydyhteisoon (Bommer,

Rich & Rubin 2005: 734, Smith 2006).

TyOyhteison toiminnan kannalta on oleellista, ettd tyontekijoiden sitoutumisen aste
organisaatioon ja sen kulttuuriin séilyy tyOyhteisossd korkeana l&pi muutosprosessin.
Mitd enemmén tyoOntekijd sitoutuu organisaatioon, sitd aktiivisemmin hén pyrkii
osallistumaan muutosprosessiin ja identifioitumaan uuteen yhteiséonsd. (Van
Knippenberg 2006: 187-289.) TyoOyhteisoon sitoutuneet tyOntekijit ovat
tyytyvédisempid tyohonsd ja vaihtavat tyOpaikkaa epidtodenndkdisemmin (Bartels ym.
2006: 174). Sitouttava muutosviestintd auttaa ndin osaltaan sdilyttimddn osaamista
organisaatiossa ja parantaa myds yrityksen tyonantajakuvaa (Kauhanen 2006: 16).
Huomionarvoista on, ettdi oman tiedonsaannin lisdksi tyOntekijan sitoutumiseen
vaikuttavat myos kollegoiden kohtelu ja tiedonsaannin mahdollisuudet samassa

tyOyhteisossd (Juholin 2001: 31).

4.2 Muutosviestinndn suunnittelu

Téssd luvussa tarkastellaan konkreettisen muutosviestinndn suunnittelun etenemisté.
Viestintdstrategian hahmottaminen on ensimmidinen askel muutosviestinnin
suunnittelussa. Se on puitemalli, joka nojaa vahvasti organisaation strategiaan ja
madrittelee viestinndn peruslinjoja. Viestintdstrategiaa tehtidessd arvioidaan viestinnin
riskitekijoitd ja oletettuja vahvuuksia muutosprosessin aikana. Hyvé viestintdstrategia
muutostilanteessa kertoo ainakin viestinnin tavoitteet ja keinot sekd aikataulun. Myos
konkreettiset toteuttajat on nimettivd ja médériteltdvd kustannukset, joita viestinnin

toteuttamisesta aiheutuu. (Siukosaari 2002: 20-21.) Tiarkeimmét muutosviestinnin
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tavoitteet ovat muutosvastarinnan ja epitietoisuuden vihentdminen, koska niiti esiintyy
jokaisessa muutoksessa. Epdvarmuus tulevaisuudesta aiheuttaa tydyhteisossd ldhes
poikkeuksetta negatiivisia reaktioita, mutta niitd voidaan vdhentdd viestinnin keinoin ja
ndin edesauttaa muutosta. (Kotter 1996: 85-86; Elving 2005.) Smith (2006: 109-110)

listaa viisi hyvéin muutosviestinnén sdéntod, jotka suunnittelussa on otettava huomioon:

(1) Ota huomioon organisaation kulttuuri viestinndn suunnittelussa.

(2) Kuuntele — 414 vain puhu.

(3) Kerro muutoksen syyt.

(4) Sitoudu avoimesti ja aidosti avoimeen kommunikointiin muutoksesta.

(5) Varaa tarpeeksi aikaa muutosviestinnille — tydyhteiso tarvitsee aikaa sopeutua.

Muutosviestintién liittyvistd tutkimuksista suuri osa on tehty organisaationtutkimuksen
puolella. Tiastd johtuen myds viestintdd on muutosprosessin ohella tarkasteltu
projektinomaisesti, vaiheesta toiseen etenevédnd toimintojen sarjana. (ks. Kotter 1996;
Mills ym. 2009.) Yksi tunnetuimmista muutosta kuvaavista malleista on Lewinin (1951)
kolmiportainen malli, jossa muutosprosessi etenee yksinkertaisesti ”sulatusvaiheesta”
organisaation uudelleenmuotoiluun ja taas uuden organisaation luomisen jilkeen
tapahtuvaan vakiintumiseen. Tamain perinteisen ndkokulman rinnalla
organisaationtutkimuksessa on tarkasteltu muutosta ilmioné. (ks. Barnett & Carroll

1995; Weick & Quinn 1999.)

1900-luvun lopulla viestinnin tutkimuksissa on havaittu, ettd kdytdnndsséd viestintd ei
tapahdu muutosprosesseissa lineaarisesti, vaan muutos toteutuu hiljalleen tydyhteison
kasitteellistimisprosessien tuloksena (engl. sensemaking processes). Muutosprosessin
voidaan jopa sanoa tapahtuvan viestinndn keinoin (Ford & Ford 1995.)
Prosessindkdkulman sijasta muutosviestinnédlld vastataan siis tyOyhteison tiedon
tarpeisiin  ja luodaan luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirid tyOyhteisoon.
Viestintityytyvéisyyden sdilyttdminen, tyontekijoiden oikeudenmukaisesta kohtelusta
kertominen ja viestinti muutoksen positiivisista pddméadristd ovat muutosviestinnin
haasteita. (esim. Van Knippenberg ym. 2006; Smith 2006.) Seuraavissa alaluvuissa

tarkastellaan muutosviestinndn osa-alueita tarkemmin, ensin suunnittelun osalta
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organisaationtutkimusta mukaillen prosessimaisesti. Muutosviestinndn sisdltod ja

arviointimahdollisuuksia pohdittaessa siirrytdédn viestintétieteelliseen ndkdkulmaan.

4.2.1 Muutosviestinnin aikataulu

Muutos alkaa, kun ensimmadiset strategiset padtokset sen toteuttamisesta on tehty.
Ajallisesti muutosviestinndn kesto riippuu muutoksen laajuudesta ja organisaation
koosta.  Prosessin  paidttymisajankohdan = maédrittelee  organisaation  johto
muutosstrategiassa. Organisaatiokulttuurin kannalta muutosprosessin voidaan katsoa
onnistuneen ja loppuneen vasta, kun uusista toimintatavoista tulee tapa tehdé asioita.

(Kotter 1996: 15; Mills ym. 2009: 175.)

Aikataulua suunniteltaessa kokonaistavoitteen lisdksi on asetettava osatavoitteita, koska
tyOyhteison jdsenet tarvitsevat todisteita muutosprosessin etenemisestd (Mills ym. 2009:
133). Muutosviestinndn on kerrottava projektin edistymisestd ja sen hetkisestd
tilanteesta vahintddn kuuden kuukauden vilein. Muutosviestinndn aikatauluun
vilietappien saavuttamisesta kertomisen voi merkitd jo suunnitteluvaiheesta.
Vilietappien saavuttamisesta huolehtiminen on strategisen johdon tehtivid. (Kotter

1996: 11.)

Muutosprosessi  voidaan n@hdd lineaarisena prosessina, joka koostuu useista
paillekkiisistd ja rinnakkaisista tapahtumista. Niistd jokainen vaatii viestinndltd
toimenpiteitd (Johansson & Heide 2008: 295). Tadmén pdivin tiedotus- ja
viestintdtyostd 30 — 50 % muodostuu odottamattomista tyotehtdvistd. Tiedon tarvetta ja
ympdriston muutoksia ei voida aina ennustaa, mutta muutosviestinnélle voidaan silti
laatia aikataulu. Viestintdsuunnitelma muodostaa raamit viestintitoimenpiteille ja jattaa
tilaa yllattaville tekijoille. (Siukosaari 2006: 26.) Taulukossa 2 on esitetty esimerkki
tiedon luokitteluperiaatteista, joiden avulla odottamattomistakin asioista voidaan viestid

hallitusti ja johdonmukaisesti.
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Taulukko 2. Esimerkki tiedon luokitteluperiaatteista (Juholin 2008: 96)

Rutiiniasia Iso asia
kiireellinen Kohdennettu, véliton viestintd asianomaisille. Yleinen, viliton viestintd koko
organisaatiolle
ei- kiireellinen Kohdennettu, muun viestinndn yhteydessi Suunnitellaan pitkdjanteisesti
viestintdprosessina tai -projektina
hyvé tietiia vinkki niille, jotka ovat asian kanssa tietokantaan, intranetiin tmv.
tekemisissi

Taulukon 2 mukaisesti viestintisuunnitelman ulkopuoliset, odottamattomat asiat
voidaan jakaa kiireellisiin ja ei-kiireellisiin. "Hyva tietdd” — asiat eivit vaikuta suoraan
tyontekijoihin, mutta tietoisuus niistd luo tunnetta osallistumisesta muutosprosessiin ja
tyOoyhteisoon. Taulukon mukaisesti kiireellisistd rutiiniasioista on viestittdva
kohdennetusti, esimerkiksi kasvokkain tai sdhkopostilla suoraan henkildille, joita asia
koskettaa. Ei-kiireellisistd voidaan viestid muun viestinndn yhteydessd. Isoista, koko
yhteis6d koskevista asioista viestintd on toteutettava kiireellisten asioiden ollessa
kyseessd heti koko tydyhteisolle. Ei-kiireellisten asioiden osalta voidaan toteuttaa
laajempi viestintdhanke osana muutosprosessia. TyOyhteison kdytdssd muutokseen
liittyvistd "hyvé tietda”- asioista voi olla esimerkiksi erillinen verkkosivusto tai sisdinen

tiedostopankKki.

Organisaatiotutkimuksen piirissd muutosviestinnén toteuttamisessa korostetaan kiireen
tunteen luomista, jotta muutosprosessi etenisi jatkuvasti. Kiireellisyyttd voidaan luoda
viestimdlld muutoksen syistd, esimerkiksi organisaatiota uhkaavasta kriisistd, joka
viltetdin muuttumalla. My0s resurssien vdhyys on fakta, jonka tiedostaminen koko
yhteisossd edesauttaa muutosta. Yksi tapa motivoida muutokseen on my0s standardien

ja tavoitteiden asettaminen aiempaa korkeammalle. (Kotter 1996: 21.)

Téssd tutkimuksessa tarkastellun ALKU-hankkeen viestintd on siséltdnyt suurimmaksi
osaksi hyvissé ajoin valmisteltua, ei-kiireellistd tietoa. Viestintd on toteutettu projektina
hankkeen viestintiryhmén ja alueellisten muutostyoryhmien sekd virastojen johdon ja

esimiesten kanssa yhteistydssd. Viestintikanavana on paljon kiytetty ALKU-intraa ja
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muita vélillisid viestintdkanavia, joista henkiloston on aktiivisesti itse pitdnyt hakea

tietoa.

4.2.2 Muutoksen paamaara

Muutosstrategiassa hahmotellaan suurten linjojen suunnitelmat koskien muutoksia
organisaation rakenteessa ja toiminnassa. Strategiaa koskevat paitokset tekee
organisaation johto, joka tarvittaessa voi ennen lopullisia p#aatoksid keskustella
mahdollisista linjoista ty0yhteison kanssa (Lamsd & Hautala 2004: 207). Muutoksen
pddmddrdn hahmottaa visio, joka kertoo millainen organisaatiosta ja sen toiminnasta
tulee muutoksen jdlkeen. Strategisen tason muutokset koskevat yrityksen
vilittomét vaikutukset esimerkiksi toimipaikan ja painotuotteiden ulkoasuun ja logoon

liittyen kiinnostavat tyoyhteisod. (Alajarvi ym. 2002: 56.)

Yksilotasolla muutoksen paamddrddn keskittyvd viestintd kertoo muutoksen
konkreettisista vaikutuksista palkkaan, tyOpisteen sijaintiin ja tydaikaan. Avoin ja
realistinen viestintd néistd tekijoistd luo tyontekijoille tunnetta oikeudenmukaisuudesta.
Naéistd tekijoistd viestiminen vdhentdd myOds muutokseen liittyvdd epdvarmuutta ja
turvattomuuden tunnetta tyOyhteisossd. (Van Knippenberg ym. 2006: 689—690.)
Negatiivisten, muutosta koskevien tunteiden hédlvenemisen myd6td tyontekijian
kiinnostuksen on havaittu siirtyvin muutoksen lopputuloksista kohti muutosprosessia ja

mahdollisuuksia osallistua sithen (Van Knippenberg ym. 2006: 686).

4.2.3 Viestintd muutosprosessista

Operatiivisella, konkreettisella tyOprosessien ja ihmisten johtamisen tasolla
muutosviestintd ei vain kerro muutoksen padamadrdstd. Muutosprosessista kertova
viestintd keskittyy prosessin aikana tapahtuvista asioista kertomiseen ja kannustaa

tyontekijoitd osallistumaan muutosprosessiin. Se osallistaa tyontekijdt mukaan
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muutokseen ja kertoo, miten heiddn on toimittava ja muutettava omia tyGtapojaan

muutoksen aikana. (Van Knippenberg, Martin & Tyler 2006: 685.)

Henkilostbammattilaiset ja viestinndn asiantuntijat toteuttavat tdmin operatiivisen,
konkreettisen toiminnan tason muutosviestintid organisaatiossa. He toimivat
muutosagentteina. Tassé roolissa heiddn tehtdviinsd muutoksen ldpiviemisessd kuuluu
muutosten ja uudistumisen johtaminen sekd organisaationmuutoskyvyn varmistaminen.
(Ulrich 1997.) Muutosagentteja voidaan nimittdd my0s muutoksen avainhenkildiksi. He
ovat tyontekijoitd, joiden mielipidettd kuunnellaan ja arvostetaan organisaatiossa. Nami
henkil6t puhuvat “samaa kieltd” tyontekijoiden kanssa ja pystyvit kertomaan

muutoksesta organisaatiolle tutulla tavalla ja kielelld. (Mills ym. 2009: 133.)

Muutosta koskevaa keskustelua on hyvé rohkaista ja ohjata ldhelld tyontekijoitd niin,
ettd yhteisossd vallitsevia ennakkoluuloja ja vddrinymmarryksid pystytdén samalla
oikomaan. (Johansson ym. 2008: 292-293.) Tarked4 on tarjota tydyhteisolle foorumeita,
joissa omia kokemuksia ja mielipiteitd voi tuoda esiin. Myds kyynisid asenteita ja
kommentteja on hyvé késitelld avoimesti, etteivdt ne voimistuisi (Erdmetsd 2006: 196-
197). Térkedd on saavuttaa tyontekijoiden luottamus siitd, ettd annettuja kommentteja

viedddn eteenpdin ja otetaan huomioon muutoksen valmistelussa (Juholin 2008: 136).

4.3 Muutosviestinnidn arviointi

Muutosviestinndn arviointiin on monia tapoja. Onnistumisia voi tulla strategisten
tavoitteiden saavuttamisesta, muutoksen aikataulussa pysymisestd tai yrityskulttuurin
muuttumisesta. Myds tyOyhteison viestintityytyvidisyys ja koettu viestintdvaje ovat
tekijoitd, joiden kautta muutosviestintid ja sen onnistumista voidaan arvioida.
Viestintityytyvaisyyttd ja —vajetta selvitettdessd esimerkiksi kyselyn avulla, kuten téssi
tutkimuksessa, arvioidaan yksilollisid kokemuksia viestinndstd. (Gail ym. 2009: 287—

291, Kotter 1996: 155.)
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Onnistuneen muutosviestinnidn avaimia ovat myos useiden eri viestintdkanavien kaytto
ja viestin toisto. MyOs ndiden onnistumista arvioimalla saadaan kéyttokelpoista
palautetta viestinndn kehittdmistd varten. Kun tyOyhteiso ei saa tietoa tarpeeksi tai tietoa
ei saada halutun kanavan kautta, syntyy viestintdvajetta, joka on saadun ja halutun
tiedon erotus. Sisdltovajeet kohdistuvat viestinnidn sisdltoon, kanavavajeet taas
kiytettyihin kanaviin. Alaluvussa 3.2.2 késiteltiin tarkemmin viestintivajetta.
Kanavavajetta esiintyessd voidaan pohtia uusien kanavien kdyttoon ottoa ja luopua
tyOyhteis60n sopimattomista tai vanhentuneista kanavista. Viestin toisto esimerkiksi eri
muodoissa auttaa tyontekijoitd sisdistiméddn saamansa tiedon, mutta myos 10ytdméin
sen tarvittaessa. Sama viesti voidaan kommunikoida esimerkiksi henkildstokokouksessa
ja sen jélkeen intranetissd, jonne tieto tallentuu. (Mills 2009: 133, Tukiainen 1999: 177,
Kotter 1996: 81-91.)

Edelld mainittujen lisdksi viestinndn toteutumista voidaan mitata sen tuloksista.
Tulosten mittaaminen on kuitenkin haasteellista, kun konkreettiset mittayksikot
puuttuvat. 1970-luvulla tulosajattelun yleistyessd viestinnidn tavoitteiden katsottiin
olevan tietty méérd erilaisia viestinnin tuotteita, palveluja ja tapahtumia, esimerkiksi
henkildstotapahtumia, esitteitd, asiakas- tai henkildstolehtid tai kursseja. Nykyinen
tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd madrin lisdksi on pystyttdvé arvioimaan myos laatua ja
toimivuutta.  (Siukosaari  2002: 32.) Téssd  tutkimuksessa aluehallinnon
uudistushankkeen viestinndn laatua ja toimivuutta arvioidaan tarkastelemalla
hankkeeseen kuuluvien virastojen henkiloston kokemuksia muutosviestinnistd

kyselytutkimuksen avulla.
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5 VIESTINTAKOKEMUKSET ALUEHALLINNON UUDISTUKSESSA

Téssd luvussa tarkastellaan Vaasan, Seindjoen ja Oulun aluehallintovirastojen
henkildston kokemuksia muutosviestinnéstd aluehallinnon uudistushankkeen aikana.
Kokemuksia kartoitetaan analysoimalla joulukuussa 2009 toteutetun kyselyn vastauksia.

Internetlomakkeella strukturoidusti toteutettuun kyselyyn vastasi yhteensd 167 henkil6a.

Seuraavissa luvuissa vertaillaan eri kaupungeista saatuja tuloksi aihealueittain, tehdyn
kyselyn rakennetta noudattaen (ks. liite 1). Ensimmaéisessé alaluvussa esitellddn lyhyesti
perustiedot vastaajista; ikd, asema tyOpaikalla sekd tyOuran pituus. Huomiota
kiinnitetdédn myds aikaan, jonka vastaaja on toiminut nykyisessd tyonkuvassaan. Oletan,
ettd tyopaikkaa tai tyon kuvaa usein vaihtaneilla on parempi muutosvalmius, koska he
ovat tottuneempia muutoksiin tydymparistossdén. Viestintdkokemuksista ensimmaiseni
tarkastellaan kokemuksia viestinndn mééristd ja viestintdkanavista, sitten kokemuksia
viestinndn sisdllostd ja laadusta. Viimeisend tarkastelun kohteena ovat vastaajien
kokemukset muutokseen liittyvédn tiedon saatavuudesta ja omista mahdollisuuksistaan

osallistua muutosprosessiin.

Vastauksia analysoidaan maédrillisen tutkimusmenetelmin periaattein. Enemmiston
mielipide esitetddn kysymysten yhteydessd moodiluokan avulla. Se on keskiluku, joka
esittdd luokan tai vastauksen, jonka esiintyvyys on aineistossa suurin. (Vilkka 2007:
175). Moodin lisdksi analysoidaan my0s muiden vastaajien mielipiteiden syitd ja
viimeisessd alaluvussa tutkimuksen avoimia vastauksia, joissa vastaajat ovat itse
arvioineet muutoksen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia. Huomionarvoista on, etti
vastaukset on annettu ennen uusien virastojen toiminnan aloittamista. Vastaajien
kokemukset muutosviestinndstd kyselyn tekohetkelld rajoittuvat siis aikaan ennen

uudesta toimintamuodosta syntyneitd kokemuksia.
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5.1 Yleiset tiedot vastaajista

Kyselyyn vastanneista aluehallinnon yhteensd 167:td tyontekijdstd 121 henkilod oli
Vaasasta, 15 Seindjoelta ja 31 Oulusta. Taulukossa 3 on esitetty vastaajien yleiset tiedot
ja keskiarvot. Vaasan tyontekijoiden keski-ikd 49,8 vuotta oli korkein. Esimiesasemassa
Vaasan vastaajista oli 13,2 %, Seindjoella 20,0 % ja Oulussa 19,4%. Oletan, ettd asema

vaikuttaa osaltaan tiedon saantiin organisaatiosta ja tata kautta viestintikokemuksiin.

Taulukko 3 . Yleiset tiedot vastaajista.

Ominaisuus Vaasa Seinijoki Oulu
(n=121) (n=15) (n=31)
Vastaajia yht. / hlo 121 15 31
Keski-iké/ hajonta 49,8 44 45,5
Esimiesasemassa hl6 / % 13,2 20,0 19,4
Suomi didinkieli % 73,9 100,0 96,7
ruotsi didinkieli % 26,1 0,0 3,3

Ruotsia didinkielenddn puhuvia ei Seindjoella ollut ja Oulussa véhdn, Vaasassa sen
sijaan 26,1 % vastanneista ilmoitti didinkielekseen ruotsin. Tdmé noudattaa Vaasan
yleistd kielirakennetta, asukkaista 24 % on ruotsinkielisid (Vaasa 2010). Taulukossa 4
on kuvattu vastaajien tyOuran pituuksien moodiluokat, eli eniten vastauksia kerdnneet
luokat. Vastaajia pyydettiin kertomaan tyOuransa pituus nykyisessd tyOpaikassa ja —
tehtdvissd sekd tyosuhteensa tyyppi. Tyduran pituuden osalta vaihtoehtoina annettiin

kuusi luokkaa viiden vuoden vilein. Pienin luokka oli “alle vuoden” ja suurin "yli 20

vuotta”.

Taulukko 4. Vastaajien tyouran pituus ja tyyppi (moodiluokat)

Tyouran pituus Vaasa Seinijoki Oulu
(n=121) (n=15) (n=31)
Nykyisessa tyopaikassa/ vuotta yli 20 11-15 yli 20
Nykyisessa tehtdvissd/ vuotta yli 20 11-15 1-5
Vakituisessa tyosuhteessa/ % 71,7 85,7 55,0
Mairéaikaisessa tyosuhteessa/ % 20,7 14,3 45,0
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Vaasassa tyourat olivat pisimpid. Nykyisen tyonantajan palveluksessa moodiluokaksi
muodostui yli 20 vuotta. Myds Oulussa vastaajien enemmistdn uran pituus oli tatd
luokkaa. Seindjoen vastaajien tydurat olivat hieman lyhyempid ja vastausten
moodiluokka 11-15 vuotta. Tyduran pituus korreloi yleiselld tasolla organisaatioon
sitoutumisen kanssa. Kauan organisaatioon kuuluneet jdsenet ovat sosiaalistuneet
syville sen tapoihin ja kulttuuriin ja niiden muuttaminen saattaa tuntua vaikealta. (Mills
ym. 2009: 61-63.) Vastausten perusteella voidaan olettaa, ettd kaikkien
vertailukaupunkien henkildstd on sosiaalistunut syville pitkdaikaisen tydyhteisonsi
organisaatiokulttuuriin. Kulttuurin muuttuminen saattaa tdlloin aiheuttaa enemmaén
epdvarmuuden tunteita ja negatiivisia asenteita, kuin niiden tyontekijoiden kohdalla,

jotka eivit ole sitoutuneet yhtd kauan ja tiiviisti organisaation kulttuuriin.

Nykyisessd tehtdvassddan Vaasan henkildsto oli ollut selkeésti muita vertailukaupunkeja
pidempiin. Vaasan moodiluokaksi muodostui yli 20 vuotta, kun Seindjoella se oli 11—
15 vuotta ja Oulussa 1-5 vuotta. Oletan, ettd mikéli tyontekiji on vaihtanut usein
tehtdvinkuvaa tyOuransa aikana, hidnen muutosvalmiutensa on korkeampi kuin
muutoksia  kokemattoman  tyOntekijin. Muutokseen  tottuneen  tyOntekijén
viestintdvalmiudet muutoksen aikana ovat oletettavasti myds paremmat, kun hén on
ailemminkin joutunut aktiivisesti etsimddn ja hakemaan tietoa muutoksesta. (ks.
Heinonen 2004; 61-67, D’Abrix & Gay 2006: 38.) Ndma seikat vaikuttavat osaltaan
syntyviin viestintikokemuksiin. Myds tyosuhteen tyypin osalta vertailukaupungeissa oli
eroja. Oulussa ldhes puolet (45,0 %) tyOntekijoistd oli madrdaikaisessa tyOsuhteessa,
kun Vaasassa méadrdaikaisia tyontekijoitd oli 20,3 % ja Seindjoella vain 14,3 %. Oletan,
ettd vakituisessa tyOsuhteessa kauan olleet tyontekijdt sietdvdt muutosta ja sen
aiheuttamaa epidvarmuutta huonommin kuin muutokseen ja sen mahdollisuuteen
paremmin tottuneet, madriaikaiset tyontekijat. Néin ollen Oulun tyontekijoilld olisi

tyosuhteen
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5.2 Kokemukset viestinndn méaidrasta

Vastaajat arvioivat aluehallinnon uudistushankkeen aikana saamansa tiedon méérad
asteikolla yhdesti viiteen. Vastausasteikolla yksi edusti vaihtoehtoa “vdhidn” ja viisi
“paljon”. Samalla asteikolla arvioitiin my0s kokemuksia halutusta tiedon méarésta.
Lisdksi vastaajat nimesivdt annetuista viestintdkanavista kaksi kanavaa, joiden kautta he
kokivat saaneensa eniten tietoa sekd kaksi tarkeimmaiksi koettua kanavaa, joiden kautta

he eivit olleet saaneet, mutta olisivat halunneet tietoa.

Vastaajien viestintdkokemukset aluehallinnon virastojen toimintojen
uudelleenjérjestelyyn liittyneeseen viestinndn méérdstd olivat suhteellisen yhtendisia.
Jokaisessa yksikdssd oli koettu viestintdvajetta jossain miérin ja tietoa olisi haluttu
enemmin kuin sitd oli saatu. (ks. Aberg 2002: 181.) Kuvioissa 5 ja 6 on esitelty Vaasan,
Seindjoen ja Oulun henkildston vastausten jakautuminen prosentuaalisesti sekd saadun,
ettd halutun tiedon méédrdn suhteen. Kohtalaisen tai paljon tietoa saaneiden ja

halunneiden méairaé on vertailtu taulukossa 5.

Vaasassa 13,5 % (16 hlod) vastaajista arvioi saamansa tiedon méirédn viiteen ja 43,0 %
(52 hlod) arvioi saamansa tiedon méairédksi neljd. Seindjoella saamansa tiedon méariksi
neljd arvioi kuvion 5 mukaisesti vain 20,0 % (7 hlod) ja kolmeksi 60,0 % (9 hlod)
vastaajista. Oulun vastaajat kokivat saaneensa Vaasan ja Seindjoen henkilostod selkedsti
enemman tietoa. 60,0 % (19 hl6d) kertoi saaneensa kohtalaisen paljon tietoa (4) ja 6,5

% (2 hlod) vastaajista arvioi Oulussa saamansa tiedon méériksi paljon (5).
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Kuvio 5. Koettu tiedon saanti
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Kuvio 6. Haluttu tiedon saanti
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Kuviosta 6 kéy ilmi, etti tietoa olisi haluttu enemman kuin sitd on saatu. Noin viidesosa
jokaisen vertailukaupungin henkilostostd nimesi halunneensa paljon tietoa (5), kun
Vaasassa 13,2 % ja Oulussa 6,3 % koki saaneensa ndin paljon tietoa, Seindjoella ei
kukaan. Enemmistd jokaisen kaupungin henkilostostéd olisi halunnut kohtalaisen paljon
tietoa (4). Vaasan vastaajista 52,9 %, Seindjoella 46,7 % ja Oulussa 58,1 % ilmoittivat
haluamansa tiedon méérdksi 4. Néin paljon tietoa koki saaneensa 43,0 % vaasalaisista,
20,0 % seindjokelaisista. Oulussa 61,3 % arvioi saamansa tiedon maédrdksi 4, eli
enemmistd Oulun henkilostostd oli kokenut saamansa tiedon vastaavan tiedon

tarvettaan.
Taulukossa 5 on yhteenvetona vertailtu kaupunkikohtaisesti eroja kokemuksissa saadun
ja halutun tiedon eroista. Vaasan henkildston vastanneista yhteensd 56,2 % koki

saaneensa kohtalaisesti tai paljon tietoa, Seindjoella 20 % ja Oulussa 67,8 %.

Taulukko 5. Viestintdvajeen esiintyminen vertailukaupungeissa

Kokemukset saadun tiedon Vaasa n=121 Seinédjoki n=15 Oulu n=31
maaristi

4 — Kohtalaisesti / % vastaajista 42,7 20,0 61,3
5 — Paljon / % vastaajista 13,5 0 6,5
Yhteensd % /hloé vastaajista: 56,2 /68 20,0/3 67,8 /21
Kokemukset halutun tiedon mairista
4 — Kohtalaisesti 54,3 46,7 58,1
5 — Paljon 24,1 26,7 22,6
Yhteensd % / hlod vastaajista: 78,4 /95 73,4/ 11 80,7 /25
Viestintivajetta kokeneet
% / hloa 22,3/27 53,3/8 12,9/4

Vihiten viestintdvajetta koettiin Oulussa. Erotus tietoa paljon tai kohtalaisesti saaneiden
ja halunneiden valillda on Oulussa 12,9 % (4 hl64), kun se Seindjoella on 53,4 % (8 hl6d)
ja Vaasassa 22,2 % (27 hlod). Seindjoella koettiin siis eniten viestintdvajetta. Taulukon
5 perusteella voidaan pédtelld, ettd parhaiten viestintd on onnistunut kattamaan

henkiloston tarpeet Oulussa.
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Vaasan ja Seindjoen henkilGsto taas olisi halunnut huomattavasti enemmén tietoa kuin
olisi saanut. Viestintdvajeita voidaan tarkemmin tarkastella kanava- ja tietovajeena ja
ndin selvittdd, mitd viestinnin alueita viestinnisséd voitaisiin parantaa. Kanavavajeella
tarkoitetaan tietyn viestintdkanavan kautta saadun ja halutun tietoméérdn erotusta.
Tietovajeella taas viitataan vajeisiin saadun tiedon aiheiden osalta. (Aberg 2002: 181,

Joensuu 2006: 77.)

5.3 Kokemukset viestintdkanavien kdytosta

Kokemuksia viestintikanavien kdytostd kartoitettiin selvittdmalld vastaajien tiedon
saantia neljintoista eri viestintdkanavan kautta. LahtOkohtaisesti viestintdkanavia olisi
kiytettivdi monipuolisesti ja niiden olisi mahdollistettava kahdensuuntainen
kommunikaatio, myds palautteen antaminen. (Siukosaari 2002: 91; Juholin 2008: 72—
80.) Tehdyssé kyselyssé selvitettiin vastaajien kokemuksia tiedon saannista vélittdmien
viestintdkanavien osalta puskaradiosta, tyotovereilta ja ldhiesimiehiltd. Annetuista
vaihtoehdoista myds koulutukset, kokoukset ja tiedotustilaisuudet lukeutuvat
vélittdmiin viestintdkanaviin. Vélittdmien viestintékanavien riskind ja mahdollinen syy
nithin liittyvdén viestintdvajeeseen on, ettd tieto ei tavoita kaikkia asianosaisia, kun

viestintd on vain suullista. (Alajarvi ym. 2002: 52-54.)

Vilillisiin viestintdkanaviin lukeutuvat annetuista vaihtoehdoista muun muassa painetut
ja sdhkoiset tiedotteet sekd intranet. Vilillisten viestintdkanavien etu on tiedon
dokumentointi myohempdd kayttod varten. (Siukosaari 2002: 92—-101; Alajérvi ym.
2002: 52-54.) Koetut vajeet ndiden kanavien osalta saattavat johtua siitd, ettd tyontekiji
ei tiedd mistd hakea tietoa tai ei 10yda sitd esimerkiksi organisaation tietokannoista tai
intranetistd. (Heinonen 2004: 61-67.) Taulukossa 6 on esitelty vastaajien kokemuksia
viestintdkanavien kdytostd ja kanavista. Kyselyssd selvitettiin myos kanavia, joiden

kautta tietoa olisi haluttu, mutta ei saatu. Kanavista kdytetyimmiksi nousivat tyotoverit,
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tiedotustilaisuudet ja intranet. Enemmaén tietoa olisi toivottu saatavan painetuista

tiedotteista, 1dhiesimiehelta ja koulutuksista.

Taulukko 6. Kokemukset viestintdkanavien kéaytosta

. En ole saanut tietoa,
Olen saanut tietoa . .
bt vaikka haluaisin
(% vastaajista)
Kanava
Vaasa S-joki Oulu Vaasa Seindjoki Oulu
(n=121) (n=15) (n=31) (n=121) (n=15) (n=31)

a. Puskaradio 71,1 86,7 61,3 4,1 0,0 3,2
b. Tyo6toverit 90,9 93,3 87,1 1,7 0,0 0,0
c. Lahiesimies 77,7 73,3 71,0 13,2 20,0 22,6
d. | Organisaation | g, ¢ 73,3 87,1 11,6 13,3 3.2

johto
e. | Koulutukset 33,9 33,3 32,3 28,1 40,0 12,9
f. | Kokoukset 60,3 46,7 61,3 16,5 13,3 9,7
g. | Tiedotus-

tilaisuudet 79,3 86,7 90,3 8,3 6,7 6,5
h. Painetut

tiedotteet 33,9 53,3 35,5 20,7 26,7 19,4
1. Sahkoiset

tiedotteet 78,5 80,0 87,1 33 6,7 32
J- Sanomalehdet 66,9 73,3 64,5 9,1 0,0 9,7
k. Internet 47,1 46,7 48.4 124 13,3 12,9
1. Intranet 82,6 66,7 90,3 4,1 0,0 0,0
m. | Sdhkoposti 79,3 53,3 67,7 5,0 20,0 3,2
n. Ilmoitustaulu 6,6 6,7 3,2 19,8 333 16,1
0. | Muu 5,8 0,0 6,5 14,9 26,7 9,7

Vastaajat nimesivit kdytetyimmaksi viestintdkanavaksi tyotoverit. Vaasalaisista 90,9 %,
seindjokelaisista 93,3 % ja oululaisista 87,1 % kertoi saaneensa tietoa sitd kautta.
Seindjoella 86,7 % vastaajista kertoi saaneensa tietoa myds puskaradion kautta.
Edellisessd alaluvussa todettiin, ettd Seindjoella oli koettu eniten viestintivajeita ja
tiedon tarpeita on katettu osin epévirallista tietd puskaradion vilitykselld. Tassi on suuri
riski, ettd tieto vadristyy kun tieto ei kulje virallista reittid. (Alajarvi ym. 2002: 52—-54;
Wiio 1978: 15-16.) Oulussa sdhkdiset tiedotteet koettiin térkedksi kaytetyksi
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viestintdkanavaksi. Myds intranet nousi vastauksissa esiin, vaasalaisista 82,6 % ja
oululaisista 90,3 % kertoi saaneensa sitd kautta tietoa. Tulosten perusteella voidaan
olettaa, ettd Vaasassa organisaation johto on onnistunut viestinnéssidén vertailuryhmisti
parhaiten. Verkkosivujen kdyttd tiedotuskanavana on ollut onnistunutta ja tyontekijat
ovat osanneet hakea tietoa sieltd. Enemmaén kéytettdvaksi toivottujen viestintdkanavien
osalta ldhiesimicheltd olisi enemmin tietoa halunnut vaasalaisista 13,2 %,

seindjokelaisista 20,0 % ja oululaisista 22,6 % vastaajista.

Taulukon 7 mukaisesti tdrkeimmiksi viestintikanaviksi, joiden kautta oli saatu tietoa,

koettiin tydtoverit, 1ahiesimies, organisaation johto ja verkkosivut.

Taulukko 7. Tarkeimmat viestintdkanavat

vie:i?l:ltgf:;;?\"l;:;%l:lﬁ:ssa Kaksi tirkeintd kanavaa, joiden kautta
(% vastaajista) en ole saanut tietoa (% vastaajista)
Kanava Vaasa S-joki Oulu Vaasa Seindjoki Oulu
(n=121) (n=15) (n=31) (n=121) (n=15) (n=31)

a. | Puskaradio 5,0 13,3 9,7 0,0 6,7 0,0
b. | Ty&toverit 21,5 26,7 6,5 0,0 6,7 0,0
c. | Lahiesimies 23,1 20,0 12,9 17,4 333 22,6
d. %lgtznisaatio“ 27,3 6,7 25,8 15,7 33,3 0,0
e. | Koulutukset 3,3 6,7 3,2 12,4 6,7 9,7
f. Kokoukset 7,4 26,7 9,7 3,3 0,0 6,5
g | Dedotus 18,2 6,7 29,0 6.6 133 12,9
i A R I T I R
1. Sahkoiset

tiedotteet 9,1 13,3 16,1 0,8 6,7 0,0
j- Sanomalehdet 4,1 6,7 6,5 1,7 0,0 6,5
k. | Internet 5,0 33,3 32 1,7 6,7 0,0
L Intranet 29,8 0,0 48,4 4,1 0,0 0,0
m. | Sahkoposti 19,0 0,0 12,9 4,1 13,3 0,0
n. | Ilmoitustaulu 0,0 0,0 0,0 33 6,7 0,0
0. | Muu 0,8 0,0 0,0 74 0,0 3.2
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Tarkeimmiksi viestintidkanaviksi vaasalaisista 27,3 % nimesi organisaation johdon,
29,8% intranetin ja 23,1 % ldhiesimiehen. Seindjokelaiset nimesivit tarkeimmiksi
kanavikseen internetin, tyotoverit ja kokoukset. Oululaisten vastauksissa tarkeimmaksi

viestintdkanavaksi nousivat intranet, tiedotustilaisuudet ja organisaation johto.

Tarkeimmiksi kanaviksi, joiden kautta olisi haluttu tietoa saamatta sitd, nimettiin
taulukon 7 mukaisesti ldahiesimies ja organisaation johto. Vaasalaisista 17,4 %,
seindjokelaisista 33,3 % ja oululaisista 22,6 % olisi halunnut enemmain tietoa
esimieheltddn. Organisaation johdolta tietoa olisi kaivannut vaasalaisista 15,7 % ja
Seindjokelaisista 33,3 %. Huomionarvoista on, ettd oululaisista kukaan ei maininnut
toivoneensa enemmin tietoa organisaation johdolta. Oulussa organisaation johdon

voidaan siis katsoa onnistuneen viestinndssdén hyvin.

Myos koulutuksia ja tiedotustilaisuuksia olisi toivottu enemmin. Kanavavajetta, eli
tietyn viestintdkanavan kautta saadun ja halutun tietoméérén erotusta koettiin Vaasassa
kaikkien kaytossd olevien viestintdkanavien yhteydessd, Seindjoella yhdentoista ja
Oulussa seitsemidn kanavan yhteydessd. Kanavavajetta koetaan yleensd eniten
henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen perustuvien kaytdssd, niin tissdkin tapauksessa.
(ks. Juholin 1999: 92-96.) Internetin ja intranetin kdyttoon liittyen vastauksissa ndkyviét
erot Seindjoen ja muiden vertailukaupunkien kohdalla johtunevat siitd, ettd Seindjoella
my0s ALKU-intra on mielletty internetiksi. 33,3 % vastaajista on nimennyt internetin

tarkedksi viestintdkanavaksi ja 0 % intranetin.

Huomionarvoista on myds, ettd vaikka Vaasan alueella aluehallinnon uudistuksesta
kirjoitettiin paljon sanomalehdissd syksystd 2008 ldhtien, arvioi Vaasan henkilosto silti
tiedon saantinsa lehtien kautta pienemmaéksi, kuin Seindjoen ja Oulun henkil6sto.
Kokemukseen ovat ehkd vaikuttaneet tiedon saanti muualta, sekd oma aktiivisuus

seurata mediaa.
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5.4 Kokemukset viestinnén siséllosti ja laadusta

Viestinndn sisdltoon liittyen kyselyssd selvitettiin, kokivatko vastaajat saaneensa
tarpeeksi tietoa muutoksen osa-alueista. Muun muassa tiedon saantia muutokseen
liittyvasta poliittisesta paédtoksenteosta ja muutoksen vaikutuksesta
esimiestyoskentelyyn, kaksikielisyyteen ja omiin tydtehtiviin selvitettiin. Kuvioissa 7, 8
ja 9 on esitetty Vaasan, Seindjoen ja Kokkolan henkildston vastausten prosentuaalinen

jakautuminen vaihtoehtojen “olen saanut tietoa”, ”en ole saanut tietoa, vaikka haluaisin”

ja ’en koe tiedon tarvetta” - kesken.

Selvitetyistd tekijoistd vaihtoehdot a - d liittyvit muutoksen vaikutuksiin
organisaatiokulttuuriin  liittyviin tekijoihin, esimerkiksi omaan tyonkuvaan ja
tyokdytantoihin. Organisaatiokulttuuri kokonaisuudessaan koostuu alaluvussa 4.1.2
esitetysti paitsi tavoista tehdd tyotd, myos arvoista ja normeista. Osa ndistd on nikyvii,
esimerkiksi tyOyhteison rituaalit. Nakymadttomissd ja osin tiedostamattomia ovat
tyOyhteison toimintaa sditelevdt sopimukset ja tavat, joiden on myds muututtava
organisaation muutoksessa. (Mills ym. 2009: 61-62; Schein 1984.) Ajoissa aloitettu
viestintd muutoksen vaikutuksista auttaa tyontekijoitd sopeutumaan muutokseen ja sen

tuloksena syntyvddn uuteen organisaatioon. (Mills & Murgatroyd 1991, Martin 1994:
2002).

Selvitetyistd tekijoistd muutosryhmien tyoskentely ja poliittinen péidtoksenteko ovat
muutosprosessiin liittyvid tekijoitd. Prosessista kertova viestintd pitdd ty0yhteison ajan
tasalla ja osallistaa tyontekijidt mukaan muutokseen. (Van Knippenberg ym. 2006: 685.)
Kokemuksiin muutosviestinndn sisdllostd vaikuttavat paitsi tyontekijoiden asenteet
muutosta kohtaan, my6s heiddn roolinsa muutoksessa. Oletan esimiesasemassa
toimivien henkildiden toimivan todennidkdisemmin muutosagentteina ja muutoksen
toimeenpanijoina. Tdlloin he saavat enemmin ja aiemmin tietoa muutoksesta, koska
heidén tehtdviinsd kuuluu tiedon jakaminen omaan tyOyhteisoon. (D’Abrix & Gay
2006: 38, Bommer, Rich & Rubin 2005: 734.) Seindjoen ja Oulun vastanneista noin 20
% kertoi olevansa esimiesasemassa. Nidissd kaupungeissa vastaajista noin 10 % Vaasaa

enemmin kertoi saaneensa tietoa muutoksen yleisistd vaikutuksista. Kyselyyn
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vastanneiden kokemuksissa nékyy kuvioiden 7 - 9 mukaisesti, ettd tietoa kysytyistd

aihealueista olisi haluttu enemman.

g. Poliittinen pastdksenteko

f. Mumtosrvhmien tyoskentely

e. Esimiestvoskentely

d. Toimiminen virastona kahdella kielella

c. Muutoksen yleinen vaikutus

b. Omiin ty&tehtéviin kielen kannalta

a. Omiin tyotehtavin

554%

0%

10 %

20% 30% 40% 50% G60% 70% @80% 90% 100%

|I:| Olen saamut tictoa M En ole saanut, vaikdca hahaisin

[ En koe tiedon tarvetta |

Kuvio 7. Kokemukset muutosviestinnén sisillostd (Vaasa, n=121)

g. Poliittinen péitdksenteko

f. Muutosryhmien tydskentely

e. Esimiestytskentelyyn

d. Toimimiseen virastona kahdella kielell4

c. Muutoksen yleinen vaikutus

b. Omiin tydtehtéviin kielen kannalta

46.7%

a. Omiin ty6tehtdviin

46.7%

0%

0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% O90% 100%

‘D Olen saanut tietoa B En ole saanut, vaikka haluaisin [0 En koe tiedon tarvetta ‘

Kuvio 8. Kokemukset muutosviestinnin sisillosta (Seindjoki, n=15)
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|
h. Poliittinen péitdksenteko

g. Muutosryhmien tydskentely

f. Esimiestydskentelyyn

e. Virastona toimimiseen kahdella kielelld

c. Muutoksen yleinen vaikutus

b. Omiin tydtehtiviin kielen kannalta

a. Omiin tyStehtéviin | 4% % | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

‘D Olen saanut tietoa M En ole saanut, vaikka haluaisin [0 En koe tiedon tarvetta

Kuvio 9. Kokemukset muutosviestinnin siséllostd (Oulu, n=31)

Mikili kiinnostus muutoksen vaikutuksiin tydtehtdviin ja organisaatiokulttuuriin on
vihdistd, tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon on mahdollisesti vihentynyt. Télloin
my06s halu kuulua tydyhteiséon ja pysyd mukana muutoksessa on védhentynyt ja riski
tyopaikan vaihdolle kasvaa. (Bartels ym. 2007: 173.) Epdvarmuuden vidhentyessd
avoimen viestinndn myo6td tyontekijoiden on havaittu osallistuvan muutosprosessiin
aktiivisemmin, sitoutuvan organisaatioonsa tiiviimmin ja myds kiinnostuvan itse
muutosprosessista enemmain pddmaédirien sijaan. (van Knippenberg ym. 2006: 689—690.)
En koe tiedon tarvetta—vastausten méérad yleisesti on vdhdinen kuvioissa. Oulussa ja
Seindjoella kaksikielisyyteen liittyvid asioita ei koettu tirkeiksi. Tulkitsen tdmén
johtuvan siitd, ettd kaksikielisyys ei muutenkaan ole suomenkielisilld alueilla yhtd
paljon julkisessa keskustelussa ja kiinnostuksen kohteena, kuin kaksikieliselld Vaasan

alueella.

Vaasan vastauksista nékyy taulukossa 8 esitetysti, ettd kiinnostus muutosta kohtaan on
ollut korkeampi kuin muissa kaupungeissa. Kokemukset tiedon saannista ovat
paremmat kuin Seindjoen ja Oulun henkilostolld. Uhka tyOpaikan siirrosta ja siihen
liittyvét turvattomuuden tunteet ovat motivoineet tyontekijoitd hankkimaan itsendisesti
tietoa muutoksesta tarjolla olevista kanavista, esimerkiksi intranetistid. (Kauhanen 2006:

170.)
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Taulukko 8. Kokemukset viestinndn sisallosta.

Olen saanut tietoa muutoksen vaikutuksista Vaasa Seinéjoki Oulu
(% vastanneista) (n=121) (n=15) (n=31)

a. | Omiin tyotehtiviin 55,4 46,7 42,0
b. | Omiin ty6tehtdviin kielen kannalta 40,8 46,7 25,8
c. | Muutoksen yleinen vaikutus 63,9 73,3 74,2
d. | Toimiminen virastona kahdella kielell& 43,0 40,0 53,3
e. | Esimiestyoskentely 36,1 28,6 26,7
f. | Muutosryhmien tyoskentely 51,7 24,4 48,4
g. | Poliittinen péaatoksenteko 34,2 21,4 37,9

Viestinnin koettuun /aatuun liittyen vastaajat arvioivat asteikolla 1 — 6 kokemuksiaan
annettujen kymmenen adjektiivin avulla seuraavan sivun taulukon 9 mukaisesti.
Vastauksista 1 edusti vaihtoehtoa “tdysin samaa mieltd” ja 5 “tiysin eri mieltd”. 6 edusti
vaihtoehtoa “en osaa sanoa”. Viestinndn laadun arviointi adjektiivein on subjektiivista,
kokemuksiin perustuvaa. Vaikka tarkka laadun tarkka mittaaminen on hankalaa, voi
muutosviestinndlle silti asettaa laadullisia tavoitteita. (Kotter 1996, Mills 2009.)
Muutosviestinndn tavoitteita voivat olla esimerkiksi avoimuus ja selkeys. Niiden on
toedettu vidhentdvdn negatiivisia asenteita ja muutosvastarintaa, ja ndin edistivin
muutosta. (Bartels, De Jong & Joustra 2006: 173, Smith 2006: 109-110.) Lisdksi
muutosviestinndn tulisi mahdollistaa aito kommunikaatio tyOyhteisossd, keskustelu
muutoksesta ja palautteen antaminen. Niin tyontekijdt myods kokevat osallistuvansa

muutokseen. (Smith 2006, Ford & Ford 1995).

Taulukossa 9 on annettujen adjektiivien mukana esitetty vastausten moodiluokat, eli
eniten vaihtoehtoja kerdnneet luokat kaupunkikohtaisesti. Positiivisia adjektiiveja
siséltdvien vaittdmien kanssa Seindjoen henkildstd oli eniten samaa mieltid. Viestinnidn
koettiin olleen esimerkiksi luotettavaa ja avointa. Vaasassa vastaajien kokemukset

viestinndn laadusta olivat huonoja. 31,9 % vastaajista oli tdysin eri mieltd (5), ettd
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muutosviestintdd olisi toteutettu luotettavasti ja 35,3 % oli tdysin eri mieltd (5), ettd

viestintda olisi toteutettu avoimesti.

Vaasalaiset olivat my0s selkedsti sitd mieltd, ettd tieto muutoksesta ei ollut tullut
tarpeeksi ajoissa. Muutosviestinnin aikataulussa oleellista on aloittaa viestintd heti, kun
paitokset sen toteuttamisesta on tehty. Nopeasti ja ajoissa aloitettu muutosviestintd luo
osaltaan avointa ilmapiirid organisaatioon. (Kotter 1996: 15, Mills ym. 2009: 175.)
Muutosviestinnén olisi hyvé olla myds sddnndéllisté, jotta se informaation liséksi antaisi

tyoyhteisolle uskoa muutoksen etenemisesté. (Kotter 1996: 11.)

Taulukko 9. Koettu viestinnén laatu (1 = tdysin samaa mielt, 5 = tdysin eri mieltd)

Vastausten moodiluokka / % vastanneista moodiluokassa
Arvioitava tekija Vaasa Seindjoki Oulu
a. Luotettavasti 5/31,9 2/46,7 2/35,5
b. Avoimesti 5/35,3 2/46,7 4/35,5
c. Selkedsti 5/37,0 4/40,0 4/41,9
d. Nopeasti 2/26,1 4/35,7 4/38,7
e. Ymmarrettavasti 5/32,2 4/35,7 4/40,0
f. Sddnnollisesti 2/31,9 2/35,7 2/51,6
4/35,7
g. Ajoissa 5/ 38,7 2/35,7 2/354
4/35,7
h. Kattavasti 4/36,4 4/423 4/41,9
1. Kaunistellen 1/37,0 2/333 2/35,5
j. Huonosti 2/28,8 3/60,0 3/32,3

Vastaajien kokemuksista nékyy, ettd aluehallinnon uudelleenjérjestelyistd tiedotettaessa
parhaiten on onnistuttu toteuttamaan kattavaa ja selkedd viestintdd. Jokaisen kaupungin
vastaajien moodiluokka on tdmén kysymyksen kohdalla nelja tai viisi, samaa tai ldhes
samaa mieltd. Vihiten onnistuneeksi on koettu viestinnén ajoittaminen ja sdadannollisyys,

miké on oletettavasti osaltaan lisinnyt muutosvastarintaa ja turvattomuuden kokemusta.
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(Juholin 2008: 135, Kiefer 2005: 876.) Seindjoen osalta kokemukset ajoissa
toteuttamisesta ja viestinnin sddnnéllisyydesté jakautuivat kahteen moodiluokkaan, 35,7
% vastaajista oli viittdimien kanssa ldhes samaa mieltd (4) ja saman verran ldhes eri

mielti (2).

Erot saattavat johtua joko tyontekijoiden erilaisesta aktiivisuudesta hakea tietoa, tai
esimiesasemassa olevien paremmasta tiedon saannista. Vastauksista kdvi myds ilmi
kuvioiden, ettd moodiluokkien ulkopuolelle jdéneet vastaukset jakaantuivat suhteellisen
tasaisesti eri vaihtoehtojen kesken joka kaupungissa. Yksilolliset erot kokemuksista
viestinndn laadussa, niin kuin viestintdtyytyvéisyydessd yleensékin johtuvat useimmiten
yksilllisesti koetun tiedontarpeen ja kokemusten vaihtelusta. (Aberg 2002: 181,
Joensuu 2006: 77.)

5.5 Kokemukset muutokseen osallistumisesta

Tyontekijoiden kokemuksia tiedon saatavuudesta ja vaikutusmahdollisuuksistaan
muutosprosessissa selvitettiin  seitsemin viittdmin avulla. Vastaajat kertoivat
mielipiteensd asteikolla 1-6, joista 1 edusti tdysin samaa mieltd”, 5 "tdysin eri mieltd”
ja vaihtoehto 6 “en osaa sanoa”. Tiedon saatavuus liittyy tyontekijoiden itsendiseen
tiedon hankkimiseen ja viestintdin muutostilanteessa. Aktiivisten
viestintitoimenpiteiden rinnalla tietoa pitdisi olla my0s saatavilla tydyhteison jdsenille
esimerkiksi intranetin kautta tarvittaessa. Yleisesti kaikki tieto, joka on julkista, pitdisi
olla saatavilla. (Juholin 2008: 170—171.) Vaikutusmahdollisuuksien osalta postmodernin
ajan tyOyhteisdssd on havaittu tyontekijoiden halukkuuden osallistua organisaation
yhteisiin  asioihin laskeneen. Yksilollisyys ja tasa-arvo korostuvat, mutta
muutostilanteessa niiden pitdisi nikyd myos tasa-puolisina osallistumisen ja tiedon
saannin mahdollisuuksina yksilollisten tarpeiden mukaisesti. (Térren 2002: 163;
D’Abricx& Gay 2006: 38.) Tyontekijoiden kokemat osallistumismahdollisuudet
muutosprosessiin  ovat tdrkeitd paitsi muutosvastarinnan vdhentdmiseksi, myos

organisaatiokulttuurin sdilyttdmiseksi. Todelliset muutokset tydtavoissa ja tydyhteison
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sadnndissd tapahtuvat, kun tyontekijdt toteuttavat uusia toimintatapoja (Mills &

Murgatroyd 1991, Martin 1994: 202.)

Taulukossa 10 on esitetty eniten vastauksia saaneet moodiluokat ja vastaajien
prosentuaalinen osuus moodiluokassa kaupunkikohtaisesti. Vihiten
vaikutusmahdollisuuksia oli koettu Vaasassa, esimerkiksi véittimin “olen saanut
vaikuttaa muutokseen” kanssa tdysin eri mieltd oli 50,8 % vastaajista. Tdysin eri mieltd
— vastaukset muodostavat moodiluokan myds Seindjoella (60,0 %) ja Oulussa (41,9 %).
Jokaisessa kaupungissa vdittdmidn ~Muutoksesta on saatavilla tarpeeksi tietoa
suomeksi” moodiluokaksi muodostui 2 — ldhes samaa mieltd. Vaasassa kuitenkin vain
36,4 % vastaajista oli titd mieltd, kun Seindjoella vastaava luku oli 53,3 % ja Oulussa

51,61 %.

Taulukko 10. Kokemukset tiedon saatavuudesta ja vaikutusmahdollisuuksista
muutosprosessissa (1= Taysin samaa mieltd, 5= Tédysin eri mieltd, 6= en tiedd)

Vastausten moodiluokka / % vastanneista
Arvioitava tekija moodiluokassa
Vaasa Seindjoki Oulu
a. Muutoksesta on saatavilla 2/36,4 2/53,3 2/51,61
tarpeeksi tietoa suomeksi
b. Muutoksesta on saatavilla 6/27,5 6/60,0 6/717,4
tarpeeksi tietoa ruotsiksi
c¢. Virallinen tieto muutoksesta on 4/314 6/26,7 4/25,8
kulkenut kaikille tyontekijdille
samanaikaisesti
d. Olen saanut ddneni kuuluviin 5/38,8 5/50,0 3/32,3
muutoksessa
e. Olen saanut vaikuttaa 5/50,8 5/60,0 5/41,9
muutokseen
f. Muutokseen liittyvid 5/32,2 3/40,0 6/54,2
tutkimuksia ja selvityksié on tehty
litkaa
g. Muutosta koskevien 5/33,1 3/53,3 4/323
tutkimusten tuloksista on
tiedotettu riittavasti

Virallisen tiedon muutoksesta koettiin tulleen tyontekijdille epatasapuolisesti; Vaasassa

31,4 % oli viestinnidn samanaikaista valittymistd koskevan viittdimén kanssa eri mielta
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(4) ja Oulussa 25,8 %. Seindjoella 60,0 % vastaajista ei osannut sanoa (6), oliko tieto
tullut samanaikaisesti kaikille. Asialla ei koettu olevan merkitystd. Vastausten
jakaantuminen oli suhteellisen tasaista moodiluokkien ulkopuolella. Vastausten
perusteella voidaan olettaa, ettd vastaajien kokemus kuulumisestaan muuttuneeseen
organisaatioonsa on suhteellisen alhaista. Tyontekijoiden sopeutumiseen ja todellisen
kulttuuritason toteuttamisessa menee vield aikaa. (Schein 1984, Van Knippenberg ym.

2006: 686.)

5.6 Kokemuksia uudelleenjirjestelyjen hyvisti ja huonoista puolista

Kyselyn lopussa vastaajat kertoivat avoimissa kysymyksissd kokemuksiaan
uudelleenjérjestelyjen hyvistd ja huonoista puolista. Avoimien kysymysten rooli téssi
tutkimuksessa on tdydentdvd. Vastauksissa esiintyvid tekijoitd analysoimalla
kartoitetaan, mitkd kokemukset muutokseen liittyen ovat olleet eniten pinnalla
vastaushetkelld, juuri ennen uusien virastojen toiminnan alkua. Ensimmaéisessa
avoimessa kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan, mikd on heiddn
kokemuksensa mukaan parasta valtion aluehallinnon toimintojen
uudelleenjérjestelyissid. Toisessa avoimessa kysymyksessd vastaajat pohtivat, mikd on

pahinta muutoksessa ja sen seurauksissa.

Yleisesti muutostilanteissa tyontekijoiden kokemuksiin muutoksen eduista ja haitoista
vaikuttavat muun muassa asenteet, oma muutosvalmius ja sen kautta muodostuvat
kokemukset muutokseen osallistumisesta. (ks. Juholin 2008: 135; Kiefer 2005: 876.)
Organisaation nikokulmasta muutoksen syyt liittyvdt usein toimintojen tehostamiseen,
niin  aluehallinnon  uudistushankkeessakin.  Sisdisistd  tekijoistd  esimerkiksi
kustannustehokkuuden tavoittelu on usein muutoksen alkuun panija, niin aluehallinnon
uudistamishankkeessakin. Ulkoisia syitd taas voivat olla muutokset organisaation
toimintaymparistossd, esimerkiksi asiakaskunnassa tai markkinoissa. (Daly & Kichen
2003). Tyontekijan ndkokulmasta ndméd syyt eivédt aina riitd perustelemaan muutoksen

tarvetta. Negatiivisia muutokseen liittyvid tunteita, esimerkiksi pelkoa ja epdvarmuutta,
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esiintyy kolmella osa-alueella; tydoloihin, henkilokohtaiseen statukseen ja
organisaatioon liittyen. (Kiefer 2005: 876.) Kyselyn vastaajien avoimissa kysymyksissi
kertomat mielipiteet aluehallinnon uudistuksen hyvistd ja huonoista puolista liittyivit
niin ikddn edelld mainituille alueille. Kuvioon 10 on keritty avoimissa vastauksissa
esiin nousseita hyvid ja huonoja puolia liittyen sekd yksilon ettd yhteison toimintaan.

Kuvion jélkeen sitaateissa 1- 4 on annettu esimerkkejéd vastauksista.

Pelko tydpaikan Epavarmuus

siifymisesta tulevaisuudesta
toiselle Uudet haasteet

paikkakunnalle tydssa

Kaksikielisyys
haasteena

Muutoksen koetut
vaikutukset

Tydyhteisd

Pelko byrokratian lisdantymisesta Uusi nakikulma yhteistydsta

R Mahdollinen uusi
Kaytantdjen johtamistyyli
“tuulettuminen”

Kuvio 10. Kokemuksia muutoksen hyvistd ja huonoista puolista

Yksilotasolla  vastauksissa  toistuivat  tyOntekijoiden mietteet oman tydn
kaksikielisyydestd. Osa koki kielen mukavana haasteensa, osa pelkési kaksikielisten
palvelujen huonontuvan muutoksessa. Pelko tydpaikan sdilymisestd ja mahdollisesta
siirrosta  sekd yleinen epdvarmuus tulivat myds ilmi monessa vastauksessa.
Epédvarmuutta voidaan kattavalla viestinnilld vdhentdd ja koettua epdvarmuutta olisi
voitu mahdollisesti lievittdd lisddmailld viestintdtoimia muutosprosessin aikana
(Johansson ym. 2008: 292-293). Hyvani puolena yksilotasolla koettiin uudet, tyohon
liittyvdt mahdollisuudet ja haasteet sekd mahdollisesti tyonkuvan muutokset
uudistuksen myotd. Postmoderneille asenteille tyypillisesti vastauksista nidkyy tietty

yksilopainotteisuus, murheet ja koetut positiiviset haasteet painottuvat yksilotasolle ja
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tyOyhteison tilaan ja tulevaisuuteen liittyen ollaan optimistisempia. (ks. Térren 2002:
163.) Tydyhteisoon liittyen vastauksista esiin nousivat pelko byrokratian ja
valmistelevan tyon lisddntymisestd. Positiivisina muutoksen vaikutuksina odotettiin
tyokdytintojen tuulettumista, synergiaa, uusia johtamiskdytdnt6jd sekd uusia
ammatillisia ndkokulmia laajenevan tydyhteison myoti. Huolimatta suhteellisen pitkista
tyOurista vastaajat olivat siis valmiita muokkaamaan omaa organisaatiokulttuuriaan ja
sen tapoja. Tdméd saattaa johtua siitd, ettd muiden aluehallinnon virastojen kulttuurien
koettiin mahdollisesti olevan samankaltaisia oman viraston kanssa, eikd radikaaleja

muutoksia odotettu tulevan. (ks. Martin 1994: 202; Mills ym. 2009: 61-62.)

My6s  tiedonkulun  odotettiin  parantuvan  organisaatiossa, kun  entiset
yhteistyokumppanit siirtyvdt nyt saman organisaation sisdén. Useassa vastauksessa
esiintyy myos vahva usko, ettd uudistuksella saadaan tehtyd haluttuja sééstdja ja
parannettua asiakaspalvelua. Téllaisissa kommenteissa ilmenee selkedsti vastaajan
sitoutuneisuus omaan organisaatioonsa; organisaation hyvd ndahdddn omanakin hyvéni

(Alajarvi ym. 2002:61.) Oman osaamisen kehittimismahdollisuudet koettiin tarkeiksi:

(1) ”Organisaation (viraston) tasolla vanhojen kdyténteiden tuulettuminen on hyvé
puoli. Henkilokohtaisella tasolla koen positiivisena mahdollisuudet oman
tehtavikentdn uudistamiseen.” (Oulu)

Palkan lisdksi  kehittymismahdollisuuksien on todettu nousseen tdrkedksi
motivaatiotekijiksi postmodernissa tietotydssd, sen suhteen aluehallintoviranomaiset
ovat siis hyvin tyypillisid tietotydldisid. (Térren 2002:163.) Koko aluehallinnon
organisaation tasolla vastanneet ndkividt mahdollisuuksia tehostaa muutenkin toimintoja

ja selkeyttdd hallintoa:

(2) ”Saada hallinto miettimddn rakenteita uudelleen. Muutoksessa on varmasti
mahdollisuuksia hyviin yksityiskohtiin, kun ne annetaan jédrkevien ihmisten
toteuttaa.” (Vaasa)

Vaasan osalta tyytyméittdomyys muutokseen nédkyy selkedsti avointen kysymysten
vastauksissa. Muutokselle ei ole 10ydetty tarpeeksi perusteluja ja 30 henkilod Vaasan

yhteensd 120:ta vastaajasta vastasi hyvié puolia kysyttdessd suoraan, ettd ei 10yda niita.
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Osa vastaajista oli varovaisen optimistisia, ja uskoi ettd vaikka toistaiseksi hyvid puolia

on vaikea 16ytdi, uudistuksen hyodyt ndyttaytyvit tulevaisuudessa.

Vastauksista kdvi myos ilmi, ettd erityisesti mdiérdaikaiset tyontekijit kokivat
tulevaisuutensa entistd epavarmemmaksi. Tyontekijoiden sitoutuneisuuden tyOyhteisoon
koettiin erityisesti Vaasassa alentuneen pitkittyneen epdvarmuuden vuoksi, ja
vastauksista kédvi ilmi myds muiden tyomahdollisuuksien tiedostaminen entistd

paremmin:

(3) 7Pelko asiantuntijoiden hakeutumisesta muualle t6ihin. Kauheasti tyoaikaa
vieva prosessi. Pitkdédn kestidnyt epdvarmuus.” (Vaasa)

Uudistuksen huonoja puolia arvioivissa vastauksissa nousee myos toistuvasti huoli
palvelujen siirrosta kauemmaksi asiakkaista. Median uutisointi aluehallinnon
uudistukseen liittyvéstd poliittisesta padtoksenteosta on selkedsti muokannut osaltaan
tyOyhteison mielipiteitd. Puoluepolitiikan merkitys muutoksille ja poliitikkojen
alueelliset intressit ndyttdytyvdt avoimissa vastauksissa selkeind syind muutoksen

lopputuloksille:

(4) ’Thmisid heitellddn ministerin mieltymysten mukaan. Poliitikoilla pitéisi olla
vastuu rahan kaytostd. Kuinka paljon pahaa tdmi aiheuttaa esim. nuorille
perheille...Eikd ministerit jo huomaa ettd, tdssi on jotain vikaa kun ei
tyontekijit halua muuttaa uudelle paikkakunnalle. Ministerit jarjestivdt omalle
kotiseudulleen uusia virastoja, teitd, siltoja. Hirskid toimintaa.” (Vaasa)

Muutoksen huonoiksi puoliksi nimettiin sekd Vaasassa, Seindjoella ettd Oulussa sen
liian nopea toteuttaminen. Moni huonoja puolia arvioinut vastaus keskittyy
muutosprosessin toteutukseen liittyviin asiothin. Tdma johtunee ennen kaikkea siité, ettd

vastaajien kokemukset uudistuksen lopputuloksista ovat vasta teoreettisia.
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5.5 Yhteenveto

TyOyhteisossd syntyviin viestintikokemuksiin = vaikuttavat monet organisaation
toimintaan ja yksilon ammatti- ja viestintiosaamiseen sekd asenteisiin liittyvit tekijat.
Hyvdn viestinndn kriteereitd noudattamalla sekd muutokseen liittyvdssd ettd
organisaation arkiviestinndssd saavutetaan hyvd viestintdilmasto tydyhteisossa.
(Tukiainen 1999: 55-56; Morgan 1986: 128.) Muutostilanteessa tiedon tarpeet
lisdéntyvit, mutta hyvissd viestintdilmastossa viestintdtyytyvdisyys voidaan sdilyttda.
Organisaation viestinndn kannalta viestintityytyvdisyyttd sdilytetddn kertomalla
muutoksesta heti, kun siitd on tehty p#itds ja viestimélli muutosprosessin aikana
sdaannollisesti sen etenemisestd. (Kotter 1996, Mills ym. 2009.) Tyontekijét voivat myds
osaltaan vaikuttaa muutosviestintddn. Tietoa on haettava ja annettava myos itsendisesti.
Muutosprosessiin osallistuminen aktiivisesti auttaa myds sopeutumaan muutokseen.

(Kauhanen 2006, Rogers 2003.)

Aluehallinnon virastojen uudelleenjirjestelyissd tyontekijoiden viestintdkokemusten
alueellisiin eroihin ovat vaikuttaneet osin se, ettd Vaasassa tyoskentelevin henkildston
keski-ikd on Seindjokea ja Oulua korkeampi. Vaasalaisille kaksikielisyys ja
ruotsinkielisten palvelujen turvaaminen on tirked kysymys, kun taas Seindjoella ja
Oulussa sen ei ndhty olevan merkittdvd aihe muutoksessa. Vaasalaisista kyselyyn
vastanneista aluehallinnon tyontekijoistd suuri osa oli ollut saman tyonantajan
palveluksessa yli 20 vuotta ja myds toiminut kauan samoissa tehtdvissid. Toisaalta
Seindjoella vakituisten tyosuhteiden méérd oli Vaasaa ja Oulua korkeampi. Aiempien,
koettujen muutosten perusteella Oulun henkildst6lld on ollut parhaat muutosvalmiudet,
he ovat tottuneet muutoksiin tydonkuvassa, keskiméirin nykyisid tyotehtdvid oli hoidettu

1-5 vuotta ja vakituisessa tyosuhteessa oli vain 55 % vastaajista.

Viestinndn mddrdn suhteen sekd Vaasassa ettd Oulussa ja Seindjoella oli koettu
viestintdvajetta. Tietoa aluehallinnon uudelleenjirjestelyyn liittyvistd muutoksista olisi
haluttu enemmaén kuin oli saatu. Viestintdvajetta oli koettu eniten Seindjoella ja vihiten

Oulussa. Kanavavajeen osalta vastauksissa kdvi ilmi, ettd vilittomien viestintdkanavien
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osalta tyotoverien rooli tiedon ldhteenid on ollut suuri. Lisdksi tiedotustilaisuudet ja

intranet nimettiin tirkeimpien viestintdkanavien joukkoon.

Kokemukset kéytetyistd  viestintdkanavista olivat samansuuntaisia  kaikissa
vertailukaupungeissa. Enemmaén tietoa olisi haluttu saada l&hiesimieheltd, koulutuksista
sekd painetuista tiedotteista. My0s internetistd olisi haluttu enemmén tietoa. Enemmaén
kéyttoon toivottujen viestintdkanavien osalta Vaasan, Seindjoen ja Oulun henkil6ston
vastaukset noudattivat samaa linjaa. Muutamia eroja 10ytyi, Seindjoella olisi haluttu
kiyttdd enemmaén ilmoitustaulua ja vaasalaiset kertoivat halunneensa enemmaén tietoa

sanomalehdisté runsaasta lehtikirjoittelusta huolimatta.

Tarkeimmiksi viestintdkanaviksi koettiin kaikissa kaupungeissa ldhiesimies ja
organisaation johto. Kummaltakin taholta olisi toivottu Vaasassa ja Seindjoella lisdd
tietoa muutoksesta, Oulussa oltiin tyytyvdisid organisaation johtoon, mutta
lahiesimiehiltd olisi haluttu lisdd tietoa. Myods koulutusten ja tiedotustilaisuuksien
koettiin olevan tirkeitd viestintdkanavia, mutta niitd olisi toivottu jdrjestettivin

enemman.

Kokemuksissa viestinndn sisdllostd korostui niin ikdén, ettd tietoa olisi haluttu saada
kaikista kysytyistd aihealueista enemmén. Vaasassa erityisesti poliittisesta
paitoksenteosta, muutoksen vaikutuksista esimiestydskentelyyn sekd toimimisesta
muutoksen jdlkeen virastona kahdella kielelld olisi haluttu enemmén tietoa. Seindjoen
vastauksissa korostuvat, ettd tietoa muutoksen vaikutuksista esimiestyOskentelyyn,
omiin tydtehtdviin sekd muutosryhmien tydskentelystd olisi haluttu saada enemmén.
Oulussa taas tietoa muutoksen vaikutuksista omiin tyotehtéviin ja esimiestydskentelyyn
olisi tarvittu enemmén. Parhaiten tietoa oli kysytyistd tekijoistd saatu kaikissa
kaupungissa muutoksen yleisistd vaikutuksista. Tdhén saattaa olla osaltaan syynd se,
ettd hankkeen viestintdtyoryhmé on tuottanut materiaalia yleisistd vaikutuksista ALKU-
intraan ja mahdollisiin muihin kanaviin koko aluehallinnon henkildstolle. Viestintd
muutoksen vaikutuksista omaan tyohon ja tyOpaikkaan on ollut enemmén

organisaatioiden oman johdon, esimiesten ja viestinndn vastuulla ja henkiloston niitd
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seikkoja koskeviin viestintdtarpeisiin ei valttdmaittd ole ollut resursseja tai ole osattu

vastata.

Viestinndn /laatua arvioitaessa erot olivat kaupunkikohtaisesti suuria. Vaasalaiset
kokivat viestinndn epdonnistuneen. Tiedon muutoksesta koettiin tulleen liian myShéén
ja muutosviestinnén olleen epéselvdi ja kaunistelevaa. Seindjoella ja Oulussa viestinndn
koettiin olleen selkedsti luotettavampaa. Jokaisessa vertailukaupungissa oli onnistuttu
kuitenkin sddnnollisessd viestinndssd muutosprosessin aikana. Tiedon saatavuuden
suhteen oli myds onnistuttu. TyOntekijdt siis kokivat, ettd tieto ei sisélloltddn ollut
riittdvad ja kaikista halutuista aihealueista ei saanut tarpeeksi tietoa, mutta saatavana

olevan tiedon 16ysi halutessaan.

Omia vaikutusmahdollisuuksiaan muutokseen Vaasan ja Seindjoen henkildstd arvioi
huonoiksi. Oulussa koettiin, ettd muutosprosessissa oli jonkun verran kuunneltu
tyontekijoiden mielipiteitd. Muutokseen liittyvien tutkimusten suhteen missdén
kaupungissa ei koettu, ettd niitd olisi tehty litkaa. Vaasassa koettiin, ettd tutkimusten

tuloksista ei ole tiedotettu riittdvésti, Seindjoella kokemukset tutkimustietojen saannista

olivat paremmat.

Avoimien  kysymysten vastauksissa kuvastui selkedsti muutoksen kokeminen
yksilollisestd — ndkokulmasta. Mahdollisuuksia ja  uhkia koettiin  enemmén
henkilokohtaiseen asemaan ja tyonkuvaan liittyen. TyOyhteisdon liittyen vastaukset
olivat yleisluontoisempia ja pohdiskelevampia. Vastauksissa nikyi myos etddntyminen
tyOyhteisOstd ja sen organisaatiokulttuurista, aluehallinnon virkamiehet puhuvat
hallinnosta kuin se olisi heistd ulkopuolinen taho, jonka pitiisi hoitaa asioita ja muutos
loppuun. Vilja suhde ja sitoutuminen tydyhteisoon on tyypillistd postmodernille
tyokulttuurille ja asenteille, mutta osasyynd matalaan sitoutumiseen voi olla my0s

muutoksen aiheuttama epavarmuus.



67

6 PAATANTO

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin aluehallinnon uudistushankkeen aikaista viestintdd
Vaasan, Seindjoen ja Oulun aluehallinnossa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéa,
miten ALKU-hankkeen vaikutuspiirissd olleiden virastojen ja laitosten tyontekijit
Vaasassa, Seindjoella ja Oulussa ovat kokeneet muutosviestinnén onnistuneen. Teoriaan
ja toteutettuun kyselyyn osallistuneen henkildston kokemuksiin perustuen olen
kartoittanut aluehallinnon henkildston viestintityytyvaisyyttd juuri ennen uusien,
muutoksen tuloksena muodostettujen virastojen toiminnan alkua. Tutkimustulokset ovat
yleistettdvissd  yleisten = muutosviestinndn  periaatteiden  osalta  muuallekin
julkishallintoon, sekd my0s muihin asiantuntijaorganisaatioihin, joissa tehddin
suurimmaksi osaksi tietotyotd. Tdmén tyyppisissd organisaatioissa tyOntekijoiden
viestintdvalmiudet vastaavat oletettavasti tdssd tyOssd tutkitun organisaation jisenten
valmiuksia ja osaamista, joten my0s samat viestintdkanavat ja muut ratkaisut ovat

sovellettavissa.

Muutosviestinndn ~ onnistumisen  kannalta on ensiarvoisen tirkedd luoda
muutosviestinndn strategia, joka ottaa huomioon tyontekijdiden viestintiosaamisen
tason, tiedon tarpeet ja muutoksen aikataulun. Oleellinen osa viestintistrategiaa on
kédytettdvien viestintdkanavien valinta. Muutosviestinndn kéyttoon on valittava
kahdensuuntaisen kommunikaation mahdollistavia kanavia ja mahdollisesti myos
sahkoisid foorumeja, jotka sopivat muuttuvan organisaation toimintaan. Seka valittomii,
suulliseen kommunikaatioon, ettd vilillisid viestintdkanavia on kdytettdva tasapuolisesti.
Tasapainoinen viestintdstrategia luo toimivan viestintdjarjestelmin organisaation
kayttoon ja osaltaan yllapitdd hyvéa viestintdilmastoa, jossa tyOyhteison jdsenet osaavat
ja uskaltavat kommunikoida. (ks. Aberg 2000:31, Siukosaari 2002: 91, Juholin 1999:
25))

Tédmain tutkimuksen tulosten perusteella ALKU-hankkeen muutosviestinnin strategiassa
on ollut onnistumisia ja epdonnistumisia. Viestintdstrategia on selkedsti ottanut

huomioon hankkeeseen kuuluvien tyOyhteisjen  viestintiosaamisen  tason.
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Tyontekijoiden kokemuksen perusteella tietoa on osattu tarvittaessa etsid ja hakea
paljon kdytossd olleesta hankkeen omasta ALK U-intrasta sekd muista viestintdkanavista
itsendisesti. Myds sdhkopostin  kéyttd viestintikanavana on ollut onnistunutta.
Vilillisistd viestintdkanavista painettuja tiedotteita olisi kaivattu enemmain. TyOntekijat
kaikissa vertailukaupungeissa ovat kuitenkin kokeneet, ettd kdytdssa olleiden valillisten
viestintdkanavien osalta kahdensuuntainen viestintd ei ole toteutunut toivotusti. Tdma
kdy ilmi erityisesti Vaasan tyontekijoiden kokemuksissa siitd, ettd he eivit ole saaneet
kertoa mielipidettddan muutosprosessissa tai osallistua sithen muutenkaan. Tiedon
muutoksesta on koettu tulleen ylhdéltd annettuna, mikd on osasyynd hyvin negatiivisiin
asenteisiin muutosta kohtaan. Tyontekijoille ei ole myoOskddn perusteltu riittavasti
muutoksen tarpeellisuutta ja tyOyhteisossd vallitsevaa epdvarmuutta ei ole kyetty
vihentdmédn. Namai seikat ilmenevit Vaasan henkiloston vastauksissa, joissa suuri osa
tyontekijoistd kertoi, ettei nde muutoksessa mitddn positiivista. Vertailukaupunkeja
negatiivisemmat kokemukset Vaasan osalta selittyvdt osin silld, ettd Ely-viraston
loppusijoituspaikaksi valittiin lopulta Seindjoki. Uusi virasto luo uusia tyopaikkoja
Seindjoelle ja Vaasasta aluehallinnon tehtdvid siirretddn mahdollisesti tulevaisuudessa
osin Seindjoelle. Tdma sijoitusratkaisu on osaltaan lisdinnyt epdvarmuutta vaasalaisten

tyontekijoiden keskuudessa.

Mahdollisesti sdhkodisten foorumien sisdllyttiminen aluehallinnon viestintdjérjestelmén
osaksi ja aktiivinen kommunikointi sielld olisi voinut tarjota hyvdn kanavan
tyontekijoille tuoda omia nikemyksiddn muutoksesta esiin. Tutkimusten mukaan
mahdollisuus tuoda esiin oma kantansa on tyOntekijoille tidrkedd ja luo tunnetta
muutokseen osallistumisesta, vaikka keskustelulla ei valttdmattd muutoksen
lopputuloksiin olisikaan suurta vaikutusta. (Lamsd & Hautala 2004: 207.)
Vaihtoehtoisesti muutokseen liittyvien henkildstokokousten tai koulutusten mairaa
lisddmalld olisi voitu tarjota lisdmahdollisuuksia keskustella muutoksesta ja siithen
liittyvistd tunteista ja mielipiteistd. Analysoidun kyselyn tuloksista kévi ilmi, ettd néitd
olisi toivottu jarjestetyn enemmain. ALKU-hankkeen tiukan aikataulun huomioon ottaen

tdma olisi tosin ollut aikaa vieva ratkaisu.
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Aluehallinnon virastoissa on ldhtokohtaisesti suuri valtaetdisyys suurien linjojen
paitoksistd tekeviin, kansallisen tason poliittisiin pééttdjiin. Tatd taustaa vasten
viestintitoimenpiteissd olisi kiinnitettdva erityistd huomiota siihen, ettd kaikessa
viestinnéissd toteutetaan muutosta valmistelevissa ministeridissd laaditun kansallisen
tason viestintistrategian lisdksi paikallisella tasolla tyontekijat yksiloind huomioivaa
viestintdd. Paikallisesti olisi mahdollista luoda viestintddn suurista linjoista kertomisen

lisdksi my0s sellaista siséltdd, joka vastaa tyontekijéiden inhimillisiin tarpeisiin.

Kyselyn vastauksissa tuli toistuvasti ilmi erityisesti Vaasan tyontekijoiden kokemukset
siitd, ettd heiddn perhe- ja eldméintilanteensa oli jatetty tdysin vaille huomiota
uudistuksesta ja mahdollisista tyOpaikan siirroista keskusteltaessa. Suuresta
valtaetdisyydestd padiatoksentekoon kertoo myds se, ettd sekd Vaasassa, Oulussa ettd
Seindjoella oli koettu sanomalehtien olleen tidrked viestintikanava muutoksessa.
Sisdisen viestinndn kanavana sanomalehti on tdysin poikkeuksellinen ja useassa muussa
organisaatiossa se ei tulisi kysymykseenkddn. Osasyynéd tdhdn on tietysti se, ettd harva
muutos ylittdd uutiskynnyksen jo valmisteluvaiheessa yhtd tehokkaasti, kuin ALKU-
hanke, josta kirjoitettiin Pohjanmaan paikallismedioissa vuosien 2008 — 2009 aikana yli
sata artikkelia, kolumnia ja péékirjoitusta sekd kaytiin vilkasta keskustelua
mielipidepalstoilla. (Sanomalehdet Ilkka & Pohjalainen 2010.) Kahdensuuntaisena
viestintdkanavana sanomalehti ei toimi, ja osittain ndyttdisi kdyneen niin ettd
lehtikirjoittelun on ajateltu kattavan tyontekijoiden tiedon- ja viestinndn tarpeita
enemmain kuin ne todellisuudessa ovat kattaneet. Tdssd tutkimuksessa tarkasteltujen
tyontekijoiden kokemusten perusteella sanomalehtid ei pitdisi huomioida lainkaan
sisdisend viestintdkanavana, vaan pelkdstddn ulkoisen tiedotuksen vilineend. (ks.

Juholin 1999, Joensuu 2006.)

Vilittomistd viestintdkanavista aluehallinnon uudistuksessa ovat olleet kaytossd
kasvokkainen viestintd ldhiesimiechen ja organisaation johdon kanssa sekd
henkilostokokoukset ja tiedotustilaisuudet. Pieni osa vastaajista kertoi saaneensa myos
muutosprosessin aikana jérjestetyistd koulutuksista tietoa muutoksesta. Organisaation
johdoksi kyselyyn vastaajat ovat mieltdneet nimenomaan oman viraston tai yksikon

johdon.  Johdon oli  koettu kaikissa  vertailukaupungeissa  osallistuneen
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muutosviestintddn. Oulun vastaajat olivat hyvin tyytyviisid organisaationsa johdon
viestintddn, kukaan ei olisi toivonut siltd taholta enemmén tietoa. Sen sijaan erityisesti
Seindjoella ja myods Vaasassa koettiin, ettd organisaation johdon olisi pitidnyt osallistua
enemmdn muutosviestintddn. Ldhiesimiehen viestinndsti kokemukset olivat
samanlaisia. Kaikkien vertailukaupunkien henkilostd koki ldhiesimiehen toimineen
viestintdkanavana, mutta huomattavan suuri osa kaikkien kaupunkien vastaajista olisi
halunnut 1dhiesimiehen osallistuvan enemmén muutosviestintddn ja toimivan paremmin
viestintdkanavana. Tutkimusten perusteella vélittdmiin viestintdkanaviin ollaan yleensi
tyytymattomampid kuin vélillisiin viestinnén kanaviin. Tétd tyytyméttomyyttd voidaan
vihentdd varmistamalla, ettd tieto esimerkiksi tiedotustilaisuudesta saavuttaa kaikki
asianosaiset ajoissa, jotta he padsevit osallistumaan viestintétilanteeseen. (Alajarvi ym.
2002: 52-54.) Tyytymittomyyttd on tdssdkin tapauksessa saattanut herittdd se, ettd
kaikki asianosaiset eivét ole olleet 1dsnéd viestintétilanteissa. Lahiesimiehet ovat my0s
saattaneet kokea kertoneensa tyOyhteisolle muutoksesta ja osallistuneensa viestintddn,
mutta viestintd on ollut liian epdsdanndllistd. Muutosprosessin aikana muutosviestintdi
on tehtdvd sddnnollisesti, jotta luottamus muutoksen lopputuloksiin sdilyy. (Kotter

1996.)

Epévirallisten vilittdomien viestintdkanavien, erityisesti tyotoverien rooli on ollut
muutosviestinndssd tyontekijoiden kokemusten perusteella suuri Vaasassa ja
Seindjoella. Néissd kaupungeissa ldhes neljdsosa vastaajista koki tydtoverit tirkedksi
viestintdkanavaksi. Oulun tyOntekijoistd joka kymmenes nimesi puskaradion ja
tyotoverit tdrkeiksi viestintdkanaviksi muutoksessa. Riskind téllaisessa epévirallisessa
tiedon kulussa tirkeistd ja tunteita herittdvistd asioista on viestien védristyminen ja

huhujen esiintyminen faktoina. (ks. Alajarvi ym. 2002: 52-54.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd aluehallinnon uudistamishankkeen
viestintdjdrjestelmd on koostunut viestintdkanavien osalta intranetistd, sidhkoisistd ja
painetuista tiedotteista, tiedotustilaisuuksista, kokouksista sekd ldhiesimiehen ja
organisaation johdon toiminnasta viestintdkanavana. Viestintdjdrjestelmédn toiminnan
kannalta oleellista on, ettd tyOyhteiso kiyttdd sovittuja kanavia ja noudattaa niiden

kiyttod koskevia sdidntdji (Aberg 2000: 31). Viestintijirjestelmd on toiminut



71

kohtuullisen onnistuneesti edelld mainituilta osin. Viestintdvajetta on kuitenkin koettu
sekd sisdllon ettd kanavien osalta. Siséllon suhteen Vaasassa olisi kaivattu enemmaén
tietoa erityisesti poliittisesta pddtoksenteosta ja toimimisesta virastona kahdella kielella.
Seindjoella olisi haluttu enemman tietoa muutoksen vaikutuksista esimiestydskentelyyn
ja omiin tyOtehtiviin, sekd muutosryhmien tydskentelystd. Myds kaksikielisyyden
vaikutuksista omiin tyotehtdviin kielen kannalta koettiin Seindjoella saadun liian vdhén
tietoa, vaikka osa olikin sitd mieltd, ettei kokenut tiedon tarvetta tédhin liittyen. Oulussa
tietoa olisi erityisesti kaivattu enemmén muutoksen vaikutuksista omiin tyGtehtdviin ja
esimiestyOskentelyyn. Vaasan ja Seindjoen tyontekijoiden korostunut tiedon tarve
poliittisesta paatoksenteosta liittynee osin lehtikirjoitteluun, osin aluepolitiikkaan.
Lehtikirjoittelu keskustapoliitikkojen intresseistd luoda tydpaikkoja Seindjoelle ja
sijoittaa virastoja sinne vaalien alla ddnestdjid haaliakseen ovat nostattaneet Vaasassa

sekd aluehallinnon tyontekijoiden, ettd muiden kansalaisten tunteita.

Viestintdilmaston osalta voidaan todeta, ettd tdmén tutkimuksen tulosten perusteella
aluehallinnon viestintdilmasto on ollut kaikissa vertailukaupungeissa osittain huono.
Tietoa on pyritty antamaan tyOyhteisolle, mutta kommunikatiivinen ote viestintdén on
kateissa ja palautteen anto ja keskustelu on véhidistd. Viestintdilmastoa voitaisiin
parantaa mahdollistamalla tydyhteisossad julkinen keskustelu tyon teosta, muutoksista
siind sekd muista relevanteista asioista. My0Os paikallisten organisaatioiden johdon,
Oulua lukuun ottamatta, sekd lahiesimiehien aktiivisempi ja sddnnollisempi
osallistuminen viestintddn  esimerkiksi  viikkopalaverissa ja  kuukausittaisen
tiedotustilaisuuden muodossa parantaisi tyontekijoiden kokemuksia viestinndst.
Samalla aktiivisempi osallistuminen viestintddn nostaisi tyotyytyvéisyyden tasoa ja

vihentiisi koettuja viestintévajeita.

Kyselyn vastausten perusteella Oulussa ei koettu muutosta yhtd raskaana kuin
Seindjoella ja Vaasassa. Téhén syitd voidaan hakea Oulun henkiloston vastauksista
nikyvélld korkeammalla muutosvalmiudella. Tyontekijat kertoivat kokeneensa
muutoksia muutenkin ty0ssd ja vertasivat nyt toteutettua uudistusta 1990-luvun
ladniuudistukseen, josta myds oli selvitty. Oulun henkilostd ei myoskddan kokenut

kielikysymyksen olevan muutosprosessissa oleellinen, kun se Vaasan ja Seindjoen
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vililld taas nousi sekd virastojen palveluita kiayttdvien kansalaisten ettd niiden
tyontekijoiden  mielestd  keskeiseksi  kysymykseksi erityisesti  Ely-viraston
sijoittamisessa. Syitd oululaisten positiivisempaan suhtautumiseen saattavat myos olla
paremmat tyOpaikan sisdiset suhteet, joista tyontekijit ovat saaneet tukea
muutostilanteessa. Tama ei kuitenkaan kéy ilmi téstd tutkimuksesta. Ainoa selked ero
Oulun tyontekijoiden kokemuksissa on selkedsti useamman vastaajan Vaasaa ja
Seindjokea paremmat kokemukset siitd, ettd he ovat saaneet oman dénensid muutoksessa
kuuluviin. Vaikka kokemukset muutokseen vaikutusmahdollisuuksista ovat yhtd
huonoja kuin Vaasassa ja Seindjoella, on tdlld silti ollut selkeésti positiivinen vaikutus

muutokseen sopeutumiselle.

ALKU-hankkeen aikataulun todettiin jo aiemmin olleen hyvin tiukka. Suurin syy liian
tiukaksi tyontekijoiden sopeutumiselle osoittautuneeseen aikatauluun on haettavissa
lahestyvistd vaaleista. Sekd puolue- ettd aluepolititkan tasolla istuvat ministerit,
esimerkiksi kuntaministeri Mari Kiviniemi, sekd kansanedustajat Pohjanmaan alueelta
ovat oletettavasti ja mediassa annettujen haastattelujen perusteella halunneet viedd
uudistuksen loppuun hyvissi ajoin ennen seuraavia vaaleja. Juuri vaalien alla tapahtuva
ndin suuri muutos ja sithen liittyvdt negatiiviset tuntemukset olisivat varmasti
vaikuttaneet osaltaan dédnestdjiin, kun nyt osa tunteista ehtii laantua ja unohtua ennen

vuoden 2011 eduskuntavaaleja.

Erityisesti Vaasan tyontekijat kokivat, ettd tieto muutoksesta on tullut liian my&hiin ja
ettd se olisi voinut tulla aikaisemminkin jos pittdjit olisivat halunneet. Ristiriitaisia
ovat kaikkien vertailukaupunkien henkiloston kokemukset siitd, ettd muutoksen
aiheuttamaa epavarmuuden tilaa on kestdnyt silti lilan kauan. Kokemuksista voidaan
vetdd aiemman tutkimuksen tukema johtopiditds, ettd muutosviestinti on aloitettava
heti, kun pdatds muutoksesta tehdddn. Paatos olisi myos syytd tehdd nopeasti. Se ei
kuitenkaan ole poliittisessa pédédtoksenteossa aina mahdollista. Epédvarmuutta
muutosprosessin aikana taas on mahdollista vahentdd sdannolliselld muutosviestinnalld
ja osallistamalla tyontekijat muutosprosessiin. Samalla olisi selkedmmin viestittdva

muutoksen lopputuloksista (ks. Mills 2009, Kotter 1996.)
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Tuloksista havaitaan, etti negatiivisiin muutoksiin, esimerkiksi tyopaikan siirtoon
liittyvid tunteita on hyvin vaikea muokata positiivisemmiksi. Vaasassa oli
tyontekijoiden kokemusten perusteella tulkittu tilannetta osin puutteellisen viestinndn
takia pidemmélle kuin tietoa oli. Tdmad on aiheuttanut osin turhia pelkoja kun
muutoksen lopputuloksena kenenkéén tyOpaikkaa ei uhasta huolimatta toistaiseksi
siirretty. (Peltokangas 2008.) Viestintdvajetta on siis koettu sekd muutosprosessin

etenemisestd, ettd paamadrista.

Syitd Vaasan, Seindjoen ja Oulun henkildston kokemusten eroihin voidaan ndhdd myos
tyOyhteisossa vallitsevissa asenteissa. Jokaisen vertailukaupungin henkildston asenteissa
on havaittavissa postmodernille tydyhteisolle tyypillisid piirteitd. Tyotd motivoimaan ei
riitd ainoastaan palkka, vaan kannustimia haetaan muutoksen luomista uusista,
henkilokohtaisista ~ kehittymismahdollisuuksista. Muutostilanteessa kyselyyn
vastanneiden reaktioissa nédkyy aktivoituminen tyOyhteison toimintaan. Yleisesti
postmodernille  asiantuntijatydlle leimallista on itsendinen tydskentely ja
vélinpitimittomyys tyOyhteison asioita kohtaan. (ks. Terrén 2002: 163.) Sekd Vaasan,
Seindjoen, ettd Oulun vastauksissa ndkyy kuitenkin muutoksen tuloksena tiivistynyt
yhteisoidentiteetti, jota uhkaavaksi uudelleenjirjestelyt koettiin. Yksilollisten asenteiden
eroilla sekd viestintddn osallistumiseen, ettd yleensdkin muutokseen voidaan selittdd
kokemusten eroja. Tuloksista kdy ilmi, ettdi myds saman johtamis- ja tydkulttuurin
sisélld voidaan viestinti kokea hyvinkin eri tavoin. (Terrén 2002, D’Abrix & Gay
2006.) Myo6s muutoksessa tyontekijoille syntyneet uudet roolit esimerkiksi muutoksen
edelld kivijéna ja strategistina, toimeenpanijana tai vastaanottajan selittavit yksilollisten
kokemusten eroja. Muutokseen jo alkuvaiheessa aktiivisemmin osallistuneet tyontekijét
ovat oletettavasti aktiivisesti hakeneet siitd tietoa ja osallistuneet tiedotustilaisuuksiin ja
kokouksiin muutokseen passiivisesti ja negatiivisesti suhtautuneita enemmaén. (Rogers

2003: 5-12; Bommer ym. 2005, Smith 2006.)

Lisddntyneestd yhteisollisyydestdi on mahdollista vield muutoksen toteutuksen
jéalkeenkin ottaa kiinni ja hyodyntid tiivistd muutosvastarinnan muodossa syntynytta
tyOyhteison konsensusta ja yhteishenked myds positiivisempiin yhteyksiin. Muutoksen

jélkeisessd uuden organisaation muotoutumisvaiheessa aluehallinnon henkildston
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asenteet ndyttivat heiddn vastaustensa perusteella olevan tavallista yhtendisempid.
Postmodernin  organisaation asiantuntijoiden on havaittu hakevan yleensd
organisaatiokulttuurista tasa-arvoista yksilollisyyttd ja sen rinnalla yhteisollisyyttd. (
Lewin 1951.) Yhteisollisyys on selkeédsti korostunut asenne ja tunnetila téssd
tutkimuksessa tarkastellun kyselyn vastauksissa. Mikéli uuden organisaation kulttuuriin
saadaan istutettua my0s tasa-arvoisuuden kokemus nykyistd paremmin, on uudella

aluehallinnolla edellytykset jatkaa kiintednd, tydhonsa tyytyvdisend tydyhteisona.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan todeta, ettd tutkimusmenetelméind
madréllinen tutkimus soveltui hyvin ja tuotti tutkimusongelmaan vastaavaa tietoa.
Strukturoidulla  kyselylomakkeella saatiin  selville aluehallinnon henkildston
kokemuksia juuri tutkimuksen kohteena olleista muutokseen liittyvistd tekijoistd, eli
viestintakokemuksista. Koska tutkimus toteutettiin anonyymisti internet-lomakkeella,
voidaan my0s olettaa vastaajien kertoneen todenmukaisesti ja védristelemattd
muutosviestintdd koskevista kokemuksistaan. Kyselylomakkeen rakenne oli looginen ja
se antoi tarvittavan informaation helposti tulkittavassa, numeerisessa muodossa.
Kyselyn lopussa olleet avoimet kysymykset antoivat arvokasta lisdinformaatiota
kyselyyn vastanneiden péaédllimmadisistd tunteista muutosta kohtaan. Avoimien
kysymysten tulkinta on kuitenkin subjektiivisempaa kuin strukturoitujen kysymysten, ja
siksi niiden rooli vastaajien kokemusten tulkinnassa on enemmén tidydentivd kuin
sellaisenaan vastauksia antava. Avoimia kysymyksid oli juuri sopiva méadrd. Valittu
mitta-asteikko 1-6 oli toimiva, koska se ei tarjonnut neutraalia keskikohtaa, johon osalla
thmisistd on taipumus sijoittaa kaikki vastauksensa. Asteikolla 1-6 vastaajat joutuivat
arvioimaan todellisia asenteitaan ja kokemuksiaan. Vaihtoehtoa 6, “en tiedd” kdytettiin
viahan. Tutkimuksen voidaan myds tdmin perusteella olettaa olleen tarpeellinen,

tyontekijoilld oli mielipiteitd ja kokemuksia, joista he halusivat kertoa.

Mairiélliselle  tutkimukselle tyypillisesti  tidssd tutkimuksessa on  keskitytty
tarkastelemaan enemmiston mielipiteitd, eli eniten vastauksia kerénneitd moodiluokkia
aineistosta. Myos moodiluokkien ulkopuolelle jddneiden vastausten miirdd ja syiti
ndihin enemmiston kokemuksista eroaviin kokemuksiin on pohdittu aineistoa

analysoitaessa. Tarkempi perehtyminen moodiluokkien ulkopuolelle jddneisiin
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vastauksiin ja niiden syihin voisi antaa arvokasta lisdtietoa siitd, miten
tutkimuskohteena olevan aluehallinnon virastojen ja laitosten viestintdd voitaisiin
parantaa. Tama voitaisiin toteuttaa esimerkiksi tarkentamalla haastattelulomaketta tai
tdydentdmalld tutkimusta haastatteluin. My0s otosta kasvattamalla voitaisiin parantaa
tulosten luotettavuutta. Erityisesti Seindjoen 15 vastanneen osuus on pieni koko
otoksesta verrattuna Vaasan 121 henkilon vastauksiin. Koska kyselyn vastaajat
kertoivat omasta tyOstddn vain tyduran pituuden ja mahdollisen esimiesaseman, on
Seindjoen vastauksia tulkittaessa suhtauduttava varauksellisesti kokemusten
kattavuuteen koko tyOyhteison nédkokulmasta. On mahdollista, etti vastaukset
painottuvat tiettyyn toimialaan tai etti moni vastanneista on suorittavan tyon tekijé,
jolloin asiantuntijoiden kokemuksia ei tulisi esiin. Tdssd tyOssd analysoitu tutkimus on
tapaustutkimus ja sen tulokset kuvaavat tarkastelun kohteena olleiden tydyhteisdjen
tilaa edelld mainituin varauksin tutkimuksen tekohetkelld. Tulokset ovat yhteniisid
edelld esitetysti teorian ja aiemman tutkimuksen kanssa. Myds sen vuoksi niiden

voidaan todeta tulosten olevan luotettavia ja otoksen tarpeeksi kattava.

Jatkotutkimuksen aiheena varteenotettava olisi téssd tyOssd tarkasteltujen Vaasan,
Oulun ja Seindjoen aluehallinnon organisaatioiden viestintdilmaston ja — tyytyvéisyyden
mittaaminen samanlaisella strukturoidulla kyselylld uuden organisaatiomuodon
vakiintumisen jilkeen. Oletettavasti viestintityytyvidisyys paranee tulevaisuudessa, kun
uusi organisaatiokulttuuri ja tyGtavat vakiintuvat ja tyontekijat sopeutuvat muutokseen.
Tatd tutkimusta voisi myds tidydentdd toteuttamalla haastattelututkimuksen
aluehallinnon johdon ja viestinndn ammattilaisten muutosviestinndn kokemuksista.
Haastattelututkimusten perusteella olisi mahdollista analysoida kansallisen ja alueellisen
tason yhteistyotd wvaltion ja aluehallinnon vélillA muutostilanteissa ja selvittdd
tarkemmin keinoja, joilla alueellisen tason organisaatioiden johto ja esimichet voisivat
paremmin vastata tydyhteison viestintédtarpeisiin. Mahdollisesti tdssd yhteydessd voisi
16ytyd kéytinteitd, joita noudattamalla kansallisen tason viestintdstrategiassa voitaisiin
ottaa osaltaan huomioon alueelliset eroavaisuudet ja jéttda tilaa myds niiden huomioon

ottamiselle muutosviestinndssa.
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