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| Johdanto

Viestivd kuntayhteisé on hyvinvoiva tyoyhteiso -hankkeen tarkoituksena oli kehittaa
Sodankyldan kunnan viestintdosaamista, miké osaltaan edistdd myo6s tyohyvinvointia.

Hankkeen toteuttamiselle hyvéan pohjan loivat Sodankylassi jo alemmin toteutetut
viestinnédn kehittdmistoimet. Alkuvuodesta 2011 tehtiin selvityksié, joilla
kartoitettiin Sodankyldn kunnan viestinnén tilaa (Lemminkéainen 2011). Kevaén
aikana Sodankylian kunnassa laadittiin kunnan viestinnin ja markkinoinnin
strategiset linjaukset, jotka valtuusto hyvéksyi 5.10.2011.

Vuoden 2011 viestinnén kehittdmisprosessi nosti selvésti esiin tarpeen kehittéaa
johdon ja henkil6stén viestintdosaamista. TyShyvinvoinnin ja tyossé jaksamisen
nékokulmasta erityisen térkedksi néhtiin sisdisen tyoyhteisoviestinnidn
kehittdminen. Viestinnan linjauksissa yhdeksi kehittdmiskohteeksi valittiin
viestintdosaamisen kehittdminen.

Jotta tyoyhteisoviestinnin ja viestintdosaamisen kehittdminen pystyttéisiin
ulottamaan kattamaan koko Sodankyldn kunnan henkilésté, hankkeeseen haettiin ja
saatiin Ty6suojelurahastolta (TSR) kehittdmisavustusta (hankkeen numero 11367).
TSR-hanke alkoi marraskuussa 2011, ja se paattyl maaliskuussa 2013.

Ulkopuolisena asiantuntijana hankkeen toteutuksesta vastasi Kevi Consulting Oy:n
johtava konsultti, VI'T, fil. lis. Helena Lemminkéinen.

Hanketta toteutettiin tyéparimallia hy6dyntamalla (ks. tarkemmin luku 2.3).
Néiin hankkeen pitkikestoiset vaikutukset vahvistuvat, kun osaamista siirtyy
mahdollisimman paljon kohdeorganisaatioon. Tyéparina Sodankyldan kunnassa oli
henkil6sto- ja viestintéasioihin tyossdan keskittyva suunnittelija, HTM Katja
Méntyla.

Syksyn 2011 kehittdmisistuntojen jarjestelyistd Sodankyldn kunnassa vastasi johdon
assistentti Anne Junttila.

Hankkeen vastuuhenkilé kunnassa oli kehittdmisjohtaja Jukka Lokka. Hankkeelle
oli nimetty ohjausryhm4, joka kokoontui 3 kertaa.

Suosittelemme, ettéd raportti jaetaan kunnan virkamies- ja luottamusjohdolle seké
hankkeen ohjausryhméan kuuluneille. Toivottavaa on, ettd hankkeen keskeisista
tuloksista tiedotetaan Sodankylédn kunnan henkilostolle esimerkiksi intranet-
palvelussa ja kunnan henkiléstélehdessé eli Tédhdessa.

Muu tuloksista viestimisen suunnitelma on esitetty luvussa 4.4.
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2 Hankkeen lahtokohdat

2.1 Teoreettiset taustat ja hankkeen fokus

Vastatakseen sisdisen tyoyhteisoviestinnén ja tyohyvinvoinnin haasteisiin Sodan-
kylan kunnassa toteutettiin Viestivd kuntayhteisé on hyvinvoiva tyoyhteiso -hanke.

Kyse oli pddosin koulutushankkeesta. Tyopajatyyppisissa kehittamisistunnoissa
keskityttiin erityisesti sisdiseen tyoyhteisoviestintaén liittyviin kysymyksiin
hyodyntamalla tyoyhteiséviestinnén ja ty6hyvinvointia tukevan viestinnén viite-
kehysta.

Kun tyohyvinvointia kasittelevéissi kirjallisuudessa puhutaan ty6hyvinvointia
tukevista tyoyhteisotaidoista, niin esimies- kuin ns. alaistaidoissakin keskeisella
sijalla ovat viestinté- ja vuorovaikutustaidot. Johtamisviestinndsséi korostuu
strategioiden arkeen saattamisen taito eli strategian viestiminen. Kun henkil6sto
tuntee organisaation tavoitteet, toimintatavat ja pelisddnnét, niita osataan soveltaa
omaan tyohon. (Himé&lainen & Maula, 2004, 31-34; Nuutinen & al. 2013, 16;
Suominen & al. 2011, 89-90, Vesterinen 2010, 111-113.)

Nuutisen ym. (2013) ikdjohtamista késitelleessa tutkimuksessa tyohyvinvointia on
tarkasteltu Mankan ty6hyvinvoinnin laaja-alaisella viitekehyksellda. My6s Manka
korostaa monien viestinnéllisten ulottuvuuksien merkitysta tyéhyvinvoinnin
edellytyksiné. Tallaisia ovat mm. osallistava esimiestyo ja henkilostén osallistumis-
mahdollisuudet, avoin vuorovaikutus, hyvat palautekaytannét, puheeksi ottamisen
taito ja organisaation vision selkeys. (Nuutinen & al. 2013, 16.)

Hyvinvointia tukeva kuntaviestintd

Hankkeen alkaessa viestinnin ja tyohyvinvoinnin yhteydestd kuntaorganisaatioissa
oli kaytettavissa tutkimuksellista tietoa. Lahden kaupungissa toteutetussa
osallistavaa sisdisté viestintdé tutkineessa OSVI-hankeessa on ldhestytty
kuntatyontekijoiden hyvinvointia erityisesti viestinndn ndkékulmasta (Pekkola,
Pedak & Aula, 2010).

OSVlIssa viestinta nédhtiin yhtena ty6hyvinvoinnin osatekijana, erddnlaisena
ty6hyvinvointiin vaikuttavana perusrakenteena. Kunnan sisdisen ty6yhteiso-
viestinnén toimivuudella todettiin suora yhteys ty6hyvinvointiin. Kun viestinté
toimii, tybhyvinvointi paranee. Toimimattoman viestinnin puolestaan nihtiin
heikentavéan tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin lisdksi toimivalla kuntayhteison sisdiselld tydyhteiséviestinnilla on
havaittu selvé yhteys toiminnan tehokkuuteen ja taloudellisuuteen (Lemmink&inen
2010b, 435—-436).

Pekkolan, Pedakin ja Aulan (2010, 40) mukaan tyohyvinvointia tukeva viestinta
koostuu neljasta ulottuvuudesta:

1) Yhteisollisyys (luottamus tyotovereihin, yhteishenki, ilmapiiri, solidaarisuus)
2) Luottamus (luottamus tietoihin, luottamus esimieheen, kunnan johtoon)

3) Kannustaminen (henkiloston rohkaisu, palaute, kannustus
vuorovaikutukseen, ongelmatilanteiden ratkaisu)
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4) Osallistuminen (henkiloston kuunteleminen, vaikutusmahdollisuudet,
henkiléston osallistuminen paatéksiin, tiedon jakaminen, tiedon hankkiminen)

OSVI-hankkeen toteuttajat ovat koostaneet huomionsa ja suosituksensa kunta-alan
ty6yhteison hyvinvoinnista, viestinnésti ja muutoksesta seuraavan sisiltéisten
teemojen alle (emt., 100-102):

- Lisa& mahdollisuuksia osallistumiseen ja vaikuttamiseen

- Hyvéa yhteishenki tarjoaa pohjan kehittdmiselle

- Kannustaminen ja palautteen antaminen tekemélld ty6 nakyvaksi

- Luottamuksen lisddminen johtamisviestinnin avulla

- Hyvinvoivat tyontekijat ovat motivoituneita kehittAméan viestintaa

- Tyo6hyvinvointi ja viestinnin toimivuus linjassa keskenéén

- Operatiiviset tyontekijat ja lahiesimiehet haluavat mahdollisuutta viestintaéan

- Sosiaalinen media ei ole yleistynyt kuntaviestinnin vélineené

- Vahéinen virallinen tieto lisda puskaradion merkitysta

- Aktiiviset viestijat hakevat tietoa monipuolisesti

- Aktiiviset viestijat ovat halukkaita osallistumaan

- Viestintdkulttuurin kehittdminen parantaa hyvinvointia tukevaa viestintda

- Viestinté lisdd muutokseen sopeutumista ja sitoutumista

- Muutoksessa tarvitaan ajantasatietoa ja mahdollisuutta dialogiin

Havainnot ja teemat otettiin huomioon suunniteltaessa Sodankyldn kunnan
viestintihankkeen kehittamisistuntojen sisiltéjé ja toteutustapoja.

Muita tyéyhteiséviestinndn uusia mallinnuksia

OSVI-hankkeen teoreettiseen jisennykseen on ammennettu aineksia tyoyhteiso-
viestintdd 2010-luvulla tarkastelleesta uudesta suomalaisesta tutkimuksesta eli ns.
tyoyhteisoviestinndn uudesta agendamallista (Juholin 2007, 2008).

Yhteisollisyytta ja dialogia korostavalla agendamallilla pyritdédn vastaamaan tyo-
elamén viime vuosien muutoksiin. Tyoyhteiséjen viestintd ndhddan nyt hallitun
tiedon siirron tai ylhailta tapahtuvan "valuttamisen” sijaan yhteisilld foorumeilla
tapahtuvana keskusteluna ja yhteisen tiedon luomisena. Erityisesti asiantuntija-
organisaatioissa perinteinen ylhdalta alas suuntautuva viestinté ei endé riitd, vaan
tarvitaan monensuuntaista viestintdd. Viestinndn nadhdéén tapahtuvan sielld, misséa
ithmiset ovat ja tyoskentelevat sekd missé he tuottavat ja vaihtavat tietoa ja
kokemuksia. (Juholin 2008.)

Myos késitykset viestintdvastuista ovat muuttuneet. TAméan paivan tyoeldmassa
viestinta katsotaan jokaiselle kuuluvaksi tyéyhteisétaidoksi eli jokainen on osallinen
ja jokaisen panos tarvitaan, jotta viestinté ty0yhteis6ssa toimii.

Kun yh& useampi tyoyhteison jasenista toimii viestinnéllisesti keskeisessé roolissa
yhteisosta ulospéin, erilaisissa kohtaamisissa ja palvelutilanteissa viestinnélld on
vaikutusta myos tyoyhteison maineeseen.
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6

Sisédisen tyOyhteisoviestinnén ja yhteiséllisyyden peruspilariksi Juholin (2008, 61-63)
méérittelee seuraavat kuusi osatekijaa:

1)
2)

3)

4)
5)

6)

Isoja ja tarkeitd asioita kasitelladn vuorovaikutteisesti yhdessia keskustellen.

Ajantasainen tieto on koko ajan saatavilla, ja jokainen ymmaéartdd oman
roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa ja vaihdannassa.

Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen, jokainen uskaltaa tuoda esiin
nikemyksidin seké kysya ja kyseenalaistaa.

Osallistuminen ja vaitkuttaminen tyoyhteistssi on mahdollista jokaiselle.

Yhdessd oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksiloita ja koko
organisaatiota.

Tyoénantajamaineesta huolehtiminen on osa jokaisen tyota. Jokainen tuottaa
mainetta omalla toiminnallaan ja heijastaa sitd ympéaristéon. Organisaation
maine heijastuu takaisin yksiléiden identiteettiin ja tatd kautta myos
tyohyvinvointiin.

Seitseméinteni elementtind keskioon nousevat erilaiset foorumit, joilla toiminta ja
viestintd tapahtuvat. Ne voivat olla tydyhteison siséisid vuoropuhelun paikkoja tai
organisaation erilaisiin ulkopuolisiin verkostoihin ja toimintaympéaristoon yhdistavia
foorumeita.

Kun vertailee OSVI-hankkeen ja ty0yhteistviestinndn agendamallin ulottuvuuksia,
niissd huomaa paljon yhtéldisyyksid. Sodankylédn hankkeessa tukeuduttiin pddosin
agendamalliin, joskin kehittdmisistunnoissa tarkasteltiin kuntaviestintdd myos
OSVI-jasennyksellA.

Kehittamisistunnoissa pohdittiin tyoyhteiséviestinnin ja tyohyvinvoinnin yhteytta

seka peilattiin viestinnéllisid kysymyksid ikdjohtamisen haasteisiin (ks. esim.
Nuutinen & al. 2013, 104—-108).

Tyoyhteisoviestinnédn uusi agendamalli toimi kehittdmisistuntoja jdsentavana
rakenteena. Malli oli pohjana my6s hankkeen tuloksellisuuden arvioinnissa
(vrt. luku 4.3).

2.2 Kohdeorganisaatio, kehittaimishaasteet ja tavoitteet

Kohteena kunta tyoyhteisond

Kehittamishankkeen kohdeorganisaatio oli Sodankyldn kunta. Kehittamistoimet
kohdistettiin koko henkilost6on (kunnan tyontekijit, johto ja esimiehet).

Sodankyla on Keski-Lapin kunta, jonka asukasluku on noin 8 800. Kunnassa
tyoskentelee yhteensé noin 740 henkil64, joista vakinaista henkilékuntaa on noin

520.

Lisaksi ns. rajapintatyoskentelyna kaytiin vuoropuhelua luottamusjohdon kanssa.
Hyvin toimiva viestinta ja vuorovaikutus luottamushenkiléiden kanssa ja sitd kautta
rakentuva luottamus ovat tekijoita, jotka heijastuvat myos henkiléston tyéhyvin-
vointiin.
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Sisdisen tyoyhteisoviestinndn kehittimishaasteet

Tyéhyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen ndkokulmasta erityisen tarkedna Sodan-
kylassa oli noussut esiin tarve kehittda johtamis- ja esimiesviestintda sekd omaksua
asiantuntijaorganisaatioilta 2010-luvulla edellytettidva vuoropuhelun viestintdmalli.

Jotta johto olisi alusta ldhtien vahvasti tukemassa viestintdosaamisen kehittdmis-
hanketta, kehittdmistoimet kdynnistettiin johdon ja esimiesten tapaamisilla. Ilman
johdon tukea pidempikestoiset kehitysvaikutukset jaavéat yleensa varsin vahaisiksi,
koska vain johdon myé6tavaikutuksella ja esimerkin avulla yhdessé opitut ja sovitut
uudenlaiset viestintdtavat pystytdéan ottamaan kaytt6on (Lemminkainen 2010a, 197—
198).

Kun tamén paivin tydyhteisoissd viestintd on jokaiselta tyontekijalta edellytetty
tyoyhteisotaito, olivat ns. viestinnéalliset alaistaidot yksi selkeé kehittdmiskohde.
Mahdollisuus kouluttautua paremmaksi viestijéksi tarjottiinkin jokaiselle Sodan-
kylan kunnassa tyoskentelevalla.

Toimivalla sisiisella tyoyhteisoviestinnilld on tutkimusten mukaan havaittu selkeé
yhteys organisaation maineeseen ja vetovoimaisuuteen tyénantajana (Juholin 2007,
2008). Tyo6ilmapiirin ja -hyvinvoinnin heijasteena syntyvasti tyonantajakuvasta
huolehtiminen onkin térkeéé, jotta kunta pystyy vastaamaan esimerkiksi kunta-
tyontekijoiden elakoitymisesta seuraaviin rekrytoinnin haasteisiin. Kuntatyon-
antajien kilpailuasemaan ja tyéhyvinvoinnin yhteyteen seki kunnan tyénantaja-
maineeseen on kiinnitetty huomiota muissakin kuntayhteiséjen kehittamis-
hankkeissa (ks. esim. Ty6hyvinvoinnin edistdminen kuntaorganisaatioissa 2011, 9).

Kun Sodankyldn kunta on selkeélla kasvu-uralla mm. kaivosteollisuuden kasvun
myo0té, on viestinnin kehittdmisessi panostettava myos palveluviestintdéan, mikéa
muutosta. Palveluviestinnén kehittdmiseksi asiakaspalvelutehtivissa toimiville
raataloitiin erillinen koulutus.

Ty6hyvinvoinnin ndkékulmasta Sodankyldn kunnan yhtené ty6ilmapiirin
kuormittavuustekijani ovat tehdyissa taustaselvityksissi nousseet esiin kunnan
henkil6ston ja luottamushenkiléiden yhteistyosuhteen kehittdmistarpeet sekéa
luottamuspula (Lemminké&inen 2011).

Koska pelkilla virkakuntaan kohdentuvilla kehittdmistoimilla ei paasté puuttumaan
toimintatapojen kehittymiseen tdhtdavia toimia. Tarve rakentavan vuoropuhelun
kehittdmiseen oli noussut selkeésti esiin kunnan viestinnén tilaa tutkittaessa
(Lemminkéainen 2011).

Tyoyhteisoviestinnéan kehittdmisen ja luottamuksen kasvattamisen lisdksi
kehittamistunnoissa keskusteltiin muutoksen hallinnasta. Nakopiirissi olevat monet
kuntakentian muutokset ja niissi onnistuminen edellyttavat kaikilta toimijoilta (johto
ja esimiehet sekéd muu henkil6std) osaamista ja ymmaéarrystd, miten viestinnén
keinoin voidaan tukea muutoksen toteutumista seké henkil6ston jaksamista
jatkuvassa muutoksessa olevassa tybelaméssa.

Kehittidmishankkeen tavoitteiden hierarkia

Hankkeen tavoiteasetanta perustuu tavoitehierarkkiseen ajatteluun, jossa alemman
tason tavoitteiden saavuttaminen on ylemmaén tason tavoitteiden saavuttamisen
edellytys. Lahtokohtana on Logical Framework Approach -ajattelu, joka on erin-
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omainen tyokalu paneuduttaessa mm. kehittdmishankkeiden vaikutusten
kestavyyteen, eri tason tavoitteiden tarkasteluun ja hankkeiden toteuttamis-
suunnitelmien laadintaan seké hankearviointiin (Lemminké&inen 2010a, 74-77;
Arsalo 1999a, 1999b; Ortengren 2004; AusGUIDElines 2005).

Pdadmddrdtason tavoitteita (overall objective, goal) tdssd hankkeessa ovat kunnan
henkiléstén tyohyvinvoinnin parantuminen ja se, ettd kunta ndhdiin vetovoimaisena
ty6- ja asuinpaikkana.

Hankkeen tarkoitus (purpose) on keskeinen konkreettinen tavoite, joka osaltaan
myotavaikuttaa padmaariatason tavoitteen toteutumiseen. Tarkoitus on, etta
Sodankyldn kunnan johdon ja henkiléston viestintdosaaminen kehittyy niin, etta
kunnalla on nykyistd paremmat valmiudet hyédyntié viestintédé tyohyvinvoinnin
varmentajana sekd muutoksen moottorina.

Hankkeen tuotokset (outputs, results) voidaan jakaa seuraaviin mitattaviin
komponentteihin:

1) johtamis- ja esimiesviestinnissi opitaan soveltamaan 2010-luvun
tyoyhteisdviestinnén ajattelutapaa

2) henkil6st6 oivaltaa oman viestijaroolinsa dialogisessa viestintdmallissa
3) kunnan sisiinen yhteisty6 ja luottamuksen ilmapiiri paranevat

4) kunnan luottamusjohto omalla toiminnallaan tukee ty6hyvinvointia ja tydssa
jaksamista.

Kehittamistoiminnan aktiviteetteja (activities) ovat tutkimalla kehittdmisen
menetelmien kaytto, osallistavat kehittdmisistunnot ja tyon kehittdminen,
kohdeorganisaation prosessinomistajuutta vahvistavat toimet sekid hankkeen
vaikutusten arviointi ja raportointi.

2.3 Kehittamisote ja menetelmalliset ratkaisut

Hanke toteutettiin osallistavalla otteella ja tutkimalla kehittdmisen menetelmié
hyoédyntéaen. Tarkeélla sijalla olivat osallisuus ja kohdeorganisaation vahva
prosessinomistajuus, jotta hankkeella olisi myos pitkdkestoista vaikuttavuutta.

Prosessinomistajuutta vahvistettiin mm. siten, ettd kunnan eri toimialoille
muodostettiin toimialan omasta henkilostostéa koostuva sparraajaverkosto.
Verkostoon kuuluvien oli maara pitda tyopaikoilla ylla kehittdmisistunnoissa
kaynnistynytta keskustelua ja pitda havainnoistaan kehittymispdiviakirjaa.

Varsinaiset kehittdmisistunnot toteutettiin tyopajatydskentelynd. Prosessin alussa
jarjestettiin johdon tyopajat. Sen jalkeen siirryttiin tyéskenteleméédn esimiesryhmien
kanssa. Néin pyrittiin heti prosessin alussa vahvistamaan johdon viestinnéllista
tietotaitoa ja varmistamaan johdon tuki ennen henkiléstéryhmien kanssa tapahtuvaa
tyoskentelya.

Kehittamisprosessin toteutus rakentui ulkopuolisen asiantuntijan (johtava konsultti
Helena Lemminkéinen) ja Sodankyldn kunnassa tyoskentelevan kehittdjan
(suunnittelija Katja Méantyla) parityoskentelyn varaan. Néin vahvistettiin kohde-
organisaation prosessinomistajuutta sekd varmistettiin prosessin tuottamien
oivallusten ja tuotosten juurtumista tyoyhteiséon kehittdmisprosessin aikana ja sen
paatyttya. Yhteiskehittdjaotteella ja sitomalla kehittAmishanke tiiviisti tyOyhteison
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arkeen paastéédn konsulttivetoista lahestymistapaa parempiin ja pidempikestoisiin
organisaatiotason oppimistuloksiin (Lemminkédinen 2010a, 196-199, 215).

Erityisesti kevaan 2012 tyopajatyoskentelyssd hyddynnettiin positiivisen nako-
kulman kautta uudenlaisia ratkaisuja etsivda mydnteinen tuottaa myénteistd
-lahestymistapaa. TyoGote tunnetaan yleisesti arvostavan haastattelun tai Appreciative
Inquiryn (AI) nimella (ks. esim. Nuutinen & al. 2013; Cooperrider, Whitney & Stavros
2008.)

Myonteisyyden lisdksi Al-ajattelulle on ominaista vahva tulevaisuusorientaatio. Ei
niinkdin pohdita eilistd, vaan organisaation kehittdmiseen osallistuvien huomio
kiinnitetdédn huomisen mahdollisuuksiin. (Jeskanen 2011, 20-22.) Al-menetelmii
opinniytetytssiadn kayttanyt Jeskanen (2011, 27) korostaa, ettd Al ei ole
organisaatiolle hetkellinen kehitysponnistus, vaan kyse on yhteisollisestd oppimis-
prosessista.

Al-menetelmét soveltuvat erittdin hyvin esimerkiksi tyoyhteiséjen kehittamiseen ja
muutosten késittelyyn. Ladhtokohtana on, ettd ongelmien sijaan tunnistetaan
positiivisia ja esimerkillisid toimintoja seka hyvia kiaytantoja. Nain voidaan 16ytaa
myonteisid polkuja kehittdd esimerkiksi tyoyhteiséviestintad yhdessa ja yhteisiin
tavoitteisiin sitoutuen. Al-ajattelu on saamassa Suomessakin vihitellen enemmén
jalansijaa. Lahestymistapaa on kdytetty mm. eri-ikdisten tyohyvinvointia, johtamista
ja tyOssé jatkamista tutkittaessa (Nuutinen & al. 2013).

Kehamaéiselld Al-mallilla edeten aluksi kartoitettiin tunnistettuja hyvié viestintéa-
kaytantoja (what is good, what has worked?). Sen jialkeen ldhdettiin pohtimaan,
millaista hyva tyoyhteisoviestinté parhaimmillaan olisi (dream) ja mietittiin, miten
unelmasta tulee totta (design a plan). Lopuksi pohdittiin toimintasuunnitelmia
(destiny) eli tehtiin konkreettisia kehittdmisehdotuksia. (Cooperrider, Whitney &
Stavros 2008, 3—7; Lewis, Passmore & Cantore 2011, 138, 142—-145; Nuutinen & al.
2013, 39.)

Sodankyldn kunnan esimiestapaamisissa hyvii kdytdntoja kirjattiin yhteensa 18
kappaletta. Niista valtaosa liittyi palavereihin. Lisdksi erityisesti vuorotyéhon
Liittyvind hyviné viestintdtapoina pidettiin vihkoviestintéd ja yhteisia tyon
kehittdmiseen liittyvid tyoiltoja. Henkilostotilaisuuksissa kirjattiin yhteensa 119
hyvaa kaytantoa (huom. kirjauksissa paljon toisteisuutta). Useat niista liittyivéat
palavereihin, vihkoviestintdén ja terveydenhuollolle tyypillisiin raporttikokouksiin.
Kun sdhkoposti oli ollut monelle esimiehelle pulma, henkil6sté koki sdhképosti-
viestinnén varsin hyvin toimivaksi. Henkiloston kirjaamissa hyvissa kidytannoissa
yhteisten kahvihetkien ja muiden epévirallisten viestintéfoorumien merkitys nousi
selvésti esiin.

Prosessin aikana kirjattuja hyvia kaytantéja tullaan myéhemmin analysoimaan
tarkemmin ja niisté tullaan tekemééan kunnan intranet-palveluun koonteja. Nain
hyvat kdytdnnot saadaan esiin ja levidméén eri tyoyksikoihin.

Ty6pajoihin sisiltyi pienimuotoista ennakoivaa tiedonkeruuta ja vdlityoskentelyd.
Niill&4 varmistettiin, ettd kehittdmisistunnoissa oli kdytettdvissi aineistoa, jonka
pohjalta ratkaisukeskeinen tydskentely voitiin toteuttaa mahdollisimman
tehokkaasti. Ulkopuolinen asiantuntija vastasi tiedonkeruusta ja analysoinnista
(verkkokyselyt).

Kehittamisistuntojen prosessiohjaus painottui osallistujien omien tietojen,
nékemysten ja voimavarojen esille tuomiseen ja yhdistdmiseen. Tarkeélle sijalle
nousivat ratkaisukeskeisyys seké osallistujien yhteinen keskustelu ja osallistuja-
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ldhtoinen ldhestymistapa eli ns. "tulta pdin” -periaate (Lemminkédinen & Malkavaara
2007, 27). Sille on ominaista selkeid pyrkimys siirtyi esittavista opetuksesta
fasilitointiin ja tyon kehittdmiseen. Kohdeorganisaation kehittdja vastasi tyépajojen
havaintojen kirjaamisesta.

Aktivoivina menetelmind kaytettiin mm. world café -tekniikoita ja tiekarttatyokalua.
Kun henkiléstotilaisuuksiin osallistui hyvin erilaisista yksikoista tulevia ja huonosti
toisiaan tuntevia, tilaisuuksien alussa jarjestettiin ns. ice-breakerini lyhyet coctails-
tyyppiset “esittaytymiskekkerit”. (Ks. esim. Kantojarvi 2012; Nummi 2010.)

Esimies- ja henkil6stéryhmien kehittdmisistunnot toteutettiin ns. sekaryhmind, milla
pyrittiin lisddmaan eri henkiléstéryhmien ja toimialojen valistd vuoropuhelua.
Ryhmératkaisujen ldhtooletuksena oli, ettd monensuuntainen vuoropuhelu on yksi
keino kasvattaa yhteisollisyytté, keskindistd luottamusta ja arvostusta seka
vahvistaa kuntatydyhteison me-henkea.

Esimerkkeja kehittdmisistunnoissa késittelyyn otetuista viestintdosaamisen
teemoista:

- johtamis- ja esimiesviestintd, tyoyhteisoviestintd 2010 luvulla, viestinta ja
muutoksen hallinta

- arjen esimiestyo ja ty6hyvinvointi, hyvinvointiviestinté, dialoginen
viestintakulttuuri

- viestinta tyoyhteisotaitona (toimivat palaverit, sihképosti- ja verkkoviestinta,
tiedotusvilineiden kanssa toimiminen jne.)

- jokaiselle tyoyhteison jasenelle kuuluvan viestijaroolin oivaltaminen
- viestintd osana hyvééa toiminta- ja palvelukulttuuria

- luottamus ja kunnioittaminen hyvan kuntaviestinnidn perustana, virkamiesten
ja luottamushenkiléiden suhde ja heijasteet muihin suhdeverkostoihin sek&
kunnan tyénantajamaineeseen

Kehittamisistuntojen kesto oli noin 0,5 paivaa.

Erityisesti henkilostotilaisuuksissa pyrittiin saamaan osallistujat oivaltamaan
jokaiselle tyoyhteison jasenelle kuuluva viestintdvastuu. Menetelména kéytettiin ns.
tunnistusharjoitusta, jossa osallistujia pyydettiin pohtimaan, seuraavia kysymyksia:
millaista omaan tychon liittyvaa tietoa toiset tarvitsisivat; mité pitdisi tietdd muiden
toistd sekd mitkéa asiat jddvat viestimatta ja miksi.

Varsinaisten kehittdmisistuntojen jalkeen viestintéasioiden pohdintaa jatkettiin
tyoyksikkotapaamisissa, joiden toteutuksesta vastasi kunnassa tyoskenteleva
kehittajapari. Tyoyksikkotapaamisten kesto oli noin 1,5 tuntia.

Toteutunut kehittdmistoimien suunnitelma on liitteend 1. Syksyn 2011 ja kevadn
2012 kehittdmistoimista on laadittu erillinen muistio. (Valiraportti 2012).

Kehittdmisprosessiin osallistui yhteensi noin 480 Sodankylédn kunnassa
tyoskentelevaa. Kehittamistoimilla tavoitettiin noin 90 prosenttia henkilostosta
kunnan vakinaisesta henkilostosta laskettuna. Kun otetaan huomioon méariaikaiset
tyontekijat, osallistumisprosentti oli noin 65. Kaikissa yksikoissd madraaikaisilla
tyontekijoilla ei ollut mahdollisuutta osallistua kehittdmisistuntoihin.

Lisdksi kehittdmisprosessin ns. rajapintatyoskentelyyn osallistui noin 30
luottamushenkil6a.
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3 Kehittamistoimet

3.1 Aloittavat kehittaimistoimet, syksy 201 |

Kehittamistoimet kdynnistettiin tyoskentelemélld johdon kanssa. Tavoitteena oli,
ettd ndin johto saadaan sitoutumaan kehittdmishankkeeseen ja omalla esimerkillaan
tukemaan sisdisen tyoyhteiséviestinnin kehittymisté.

Johdolle jarjestettiin kolme kehittdmisistuntoa, joiden vélilla asioita tyostettiin
verkkotehtdvien avulla. Johtamis- ja johtoryhméviestinnén parantamiseksi
kehiteltiin johtamisviestinnidn mallia eli ns. esimieskieppi.

Toimialoille muodostetulle sparraajaverkostolle jarjestettiin kaksi tapaamista. Myos
sparraajat tyostivat asioita verkkotehtévien avulla. Pd4osin esimiehistd koostuvaa
sparraajaverkostoa keskusteluttivat paljon sdhkopostiviestinnin pulmat. Kdynnissa
olevan intranet-projektin toivottiin tuovan ongelmaan helpotusta. Osan ongelmista
néhtiin poistuvan, kun ylin johto parantaa jakelukaytantojaan.

Kuten ldhes aina viestintda kehitettiessa torméattiin moniin toiminnan kehittadmista
vaativiin kysymyksiin. Kehittdmisistunnoissa nousi esiin paljon konkreettisia
viestinnén kehittdmistarpeita. Ne jaivat kuitenkin odottamaan ratkaisuja siihen,
miten Sodankylian kunnan viestinnin linjauksiin sisaltyva viestintdvastaavan
nime&dminen ratkaistaan. Asia oli loppuraporttia kevailla 2013 kirjoitettaessa
edelleen ratkaisematta.

Verkkotehtévissa korostettiin kasvokkaisen viestinnén ja hyvien palaveri-
kaytanteiden merkitystd. Kunnan tyontekijoiltd perddnkuulutettiin uudenlaista
asennetta viestintddn ja jokaiselle kuuluvan viestintédvastuun oivaltamista
(viestinnén “alaistaidot”).

Luottamushenkiléiden ja virkakunnan yhteistyosuhteiden kehittdmiseksi
jarjestettiin ns. rajapintatyéskentelyna vuoropuhelufoorumsi. Tilaisuuteen
osallistuneilla naytti olevan aito halu ldhteé kehittdméain kunnan toimintaa niin,
etta pystyttiisiin palauttamaan kuntatyon perusliahtokohta “virkakunta tekee,
luottamushenkil6 linjaa ja luottaa”. Tarkedné pidettiin avointa keskustelusuhdetta ja
vuorovaikutuksen lisddmisté, jotta rakentava viestinta- ja keskustelukulttuuri
vahvistuu.

Yhteenvetona voi todeta, ettd syksyn 2011 tilaisuudet toivat esiin paljon viestinnéin
kehittdmistarpeita, joihin 16ydettiin my6s monia toimivia ratkaisuehdotuksia.

Syksyn 2011 tilaisuuksiin osallistui noin 80 henkil64.

3.2 Esimiestyohon painottuvat tapaamiset, kevat 2012

Kevaan 2012 aikana tyoskenneltiin padosin esimiesryhmien kanssa (3 ryhméa,
2 tapaamista/ryhma).

Tyo6skentely on painottunut esimiesten viestintdosaamisen kehittdmiseen.
Kehittamisotteessa hyodynnettiin ongelmien sijaan myonteistéa ajattelua
hyédyntavaa Al-ajattelua (ks. tarkemmin luku 2.3). Istuntojen aikana keréattiin
Sodankylan kunnan hyvii viestintdkaytianteita ja pohdittiin, miten niité voitaisiin
levittaa kunnassa laajemminkin.
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Esimiestapaamiset tarjosivat esimiehille vertaistukea oman esimiesviestinnin
kehittdmiseen. Méantyla (2012, 25) on pro gradu -tutkielmassaan havainnut
vertaistuen tidrkeyden mm. esimiesten kehittdessd omaa johtajuutta. Méantylan
mukaan kollegoilta saatavan vertaistuen kautta esimiehet ymmaértavit, etteivéit ole
ongelmiensa kanssa yksin vaan my6s muut kamppailevat samanlaisten haasteiden
edessé.

Tyo6pajojen keskusteluteemoja olivat mm. viestintdvastuiden selkeyttdminen, viestien
kohdentaminen ja sédhkopostikuormituksen vihentdminen, sdhkoisten viestintéa-
tyokalujen kayttoon liittyva koulutustarve (koulutusta erityisesti henkilstolle,
mieluusti "vierihoitomenetelmélla” — e1 kurssitusta), huonot palaverikdytanteet tai
tyopaikkakokousten jarjestdmisen laiminlyonti, kehityskeskustelut jne.

Hyvan tyoyhteisoviestinnin kehittdmisen paikkoja pohdittaessa esimiestapaamiset
nostivat esiin tarpeen kehittida erityisesti johtamis- ja strategiaviestintdd. Naytti
siltd, etté ldhiesimiesten viestintd toimi selvésti paremmin kuin ylimmén johdon
viestintd. Tulos on hyvin samansuuntainen kuin muissakin suomalaisissa
organisaatioissa, joissa tyoyhteisoviestintaé on viime aikoina arvioitu (ComBaro
2013). Tarkedné pidettiin sité, ettd kaikissa tyoyksikoissé otettaisiin kayttéon
saannolliset tyopaikkakokoukset. Johdon toivottiin ”jalkautuvan” toimintayksik6ihin
huomattavasti useammin.

Myo6s luottamushenkilésuhteen kehittymisen ndkokulmasta pidettiin tirkeédna, etta
luottamushenkilot kdvisivat tutustumassa eri toimialojen arjen tyohon.

Esimiestapaamisissa arvioitiin, onko kunnan viestintidkulttuurin kehittymisessé
nihtivissid myonteisid muutoksia. Ilahduttavaa oli se, ettd osallistujat pystyivat
nimedmé&én monia tyoyhteiséviestinnéssa havaittavia parannuksia (ks. luku 4.2).

Ryhmien tuotoksista ldhdetdéan tyostdméaan mm. Sodankylédn kunnan ty6yhteiso-
viestinnédn huoneentauluja.

Keviaan 2012 viimeinen tilaisuus oli vuoropuhelufoorumi, johon oli kutsuttu johto,
esimiehet ja toimialasparraajia. Tilaisuuden alussa kaytiin l4pi prosessin keskeiset
havainnot (mm. tunnistettuja hyvia kaytantoja, havaitut edistysaskeleet). Lisdksi
tarkasteltiin, mihin jatkossa pitdé erityisesti kiinnittdd huomiota (miké kiikastaa,
mika jarruttaa kehitysté).

Tapaaminen toteutettiin world café -menetelméallid. Pohdintaan otettiin Al-termein
“unelmat” (dream) eli 1ahdettiin temaattisissa ryhmissa pohtimaan, millaista
viestintd parhaimmillaan voisi olla ja miten "unelma” saataisiin toteutumaan (design
a plan). Apuvilineené kéaytettiin tiekarttaa, jolle merkittiin nykyhetkestéa tulevaan
johtava silta ja tarvittavat askelmat.

Karttojen paatepisteina oli tavoitteita, jotka tyoyhteisoviestinnidn kehittdmis-
prosessissa oli havaittu kriittisiksi. Pohdittiin konkreettisia keinoja seuraavien
tavoitteiden saavuttamiseksi:

- johdon viestinté vastaa odotuksia

- palaverit ja kasvokkainen vuorovaikutus pelaavat

- séhkoposti ja intranet-viestintd muodostavat toimivan kokonaisuuden
- soslaalisessa mediassa osataan olla jarkevilla tavalla

- Jokainen kantaa viestintavastuunsa

- kaikki osaavat ja haluavat viestia
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Kevaan 2012 esimiestilaisuuksiin osallistui 63 henkil6d. Vuoropuhelufoorumissa oli
45 osallistujaa. Lisdksi jarjestettiin yksi viestintdyhteyshenkiléiden tapaaminen
(8 osallistujaa).

3.3 Henkilosto- ja muut tilaisuudet, syksy 2012

Syksylla 2012 jarjestettiin vield yhdet esimiestapaamiset (3 ryhmaa), joissa kéasiteltiin
erilaisia arjen viestintitaitoja. Sen jalkeen kehittdmisprosessin painopiste siirtyi
tyontekijoiden kanssa tyoskentelyyn.

Ulkopuolisen asiantuntijan toteuttamia kaikille tyontekijoille tarkoitettuja
henkilostotilaisuuksia oli yhteensé 11. Kokonaisuus rakentui niin, ettd 10 ryhméssa
oli eri ammattikuntien edustajia eri toimipisteista. Lisdksi toteutettiin yksi opettajille
tarkoitettu iltapainotteinen ryhmé, koska opettajien on vaikeaa irrottautua tyostaan
koulupéivéan aikana.

Kun oletettavaa oli, etteivit eri toimipaikoissa tyoskennelleet valttamatta tunteneet
toisiaan kovin hyvin, alkuun sisillytettiin vapaamuotoiset "esittaytymiskekkerit”.
Niiden tavoitteena oli, ettd jokainen osallistuja tutustuu muutamaan entuudestaan
tuntemattomaan tyotoveriin. Samalla pyrittiin luomaan ryhmiin vapautunut ja
keskusteleva ilmapiiri.

Henkilostotilaisuuksien alkaessa havaittiin varsin nopeasti, ettei tieto vuoden 2011
viestinnédn kehittdmistoimista ja linjauksista ollut tavoittanut henkil6stéa. Talta osin
kunnan strategiaviestinnéssé oli selked katkos. Tilaisuuksien alkuun jouduttiinkin
sisdllyttdmé&én osio, jossa kaytiin ldpi, miten Sodankylian kunnan viestinté oli
ajateltu jarjestaa.

Henkilostotilaisuuksissa pyrittiin vahvistamaan jokaiselle kuntatyontekijalle
kuuluvan viestijaroolin tunnistamista. Pohdittiin, millaista omaan ty6hon liittyvaa
tietoa muut tarvitsisivat ja mita pitéisi tietd4 toisten toistd. Lisdksi jaettiin hyviksi
havaittuja viestintdkaytantoja.

Kun kussakin tilaisuudessa oli useita kymmenié ihmisié, varsinaisissa tyépaja-
osioissa jakauduttiin pienryhmiin. Ryhmissi keskusteltiin tyoyhteiséviestinnésta ja
arjen viestintétilanteista hyvin konkreettisella tasolla. Samalla esiteltiin prosessin
aikana kehiteltyja viestinnan huoneentauluja (Palaveripeili ja Sdhkdpostin 10
kultaista sddnt6d). Tilaisuuksia kdytettiin my6s uuden intranetin sisdiseen
markkinointiin.

Yhteinen, henkilo-, ryhmé- ja yksikkorajat ylittava keskustelu, kokemusten ja
osaamisen jakaminen olivat useissa ryhmissé tyopajojen tarkein elementti. Opittiin
tuntemaan ja arvostamaan aiempaa paremmin toisten tyotd, miké osaltaan vahvistaa
yhteisollisyyttd ja me-henkea. Lisdksi muistuteltiin henkiloston tdrkeasta roolista
kunnan maineen lahettildéna.

Kunnan oman kehittdjan toteuttamia tyéyksikkétapaamisia oli yli 20. Ne ajoittuivat
marraskuusta 2012 maaliskuulle 2013. Tapaamisten kesto oli noin 1,5 tuntia/ryhma.

Syksyn 2012 esimiestapaamisiin osallistui noin 50 henkil64 ja henkilostolle
jarjestettyihin kehittdmisistuntoihin noin 400 tyontekijad. Henkilostotilaisuuksissa ei
kierritetty osallistujalistoja, jotta el syntynyt tunnetta, ettd osallistumista halutaan
kontrolloida ja raportoida edelleen esimiesten tai johdon suuntaan.
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3.4 Arviointi-istunto

Joulukuussa 2012 jarjestettiin arvioiva paattéistunto, johon osallistui kehittamis-
prosessissa mukana olleita sparraajia ja johto. Kehittijat esittelivat prosessin
tuotoksia ja asioita, joihin tulevaisuudessa pitdisi kiinnittdd huomiota.

Edelleen yksi kehityshaasteista oli esimieskiepin toimivuus, kiepin heikkojen
lenkkien tunnistus ja korjaustoimista sopiminen. Selked havainto oli, etteivit
tyoyhteisdviestinnin “isot asiat” liitku organisaatiossa toivotulla tavalla.

Osallistujia pyydettiin arvioimaan edistysaskeleita ja muutoksia tydyhteiséjen
paivittaisessa viestinnédssa. Lisdksi pohdittiin parannuskohteita seké viestintidesteita
ja niiden poistamista.

Osallistujat pystyiviat nimedmé&édn monia edistysaskeleita (ks. tarkemmin luku 4.2).

Hyo6dyllisena pidettiin my6s sitéd, ettd kehittdmistoimia on suunnattu myos
luottamushenkiléille. Yhteistyosuhteissa olikin havaittu kehitystd parempaan.

Parannuskohteisiin kirjattiin, ettad edelleen kiinnitettdisiin huomiota tyéelamén
hyviin kiaytostapoihin (kohteliaisuus, arvostava kanssakidyminen, tervehtiminen).
Myo6s johtamis- ja esimieskiepin kéyttd vaatii vield tehostamista, samoin henkiléston
kuuleminen. "Isojen asioiden” viestiminen koettiin edelleen puutteelliseksi. Myo6s
henkiléston valmiuksia kayttaa erilaisia sahkoisia tyokaluja pitéisi parantaa.

Kehitysponnistuksia vaativa asia oli my6s viestinnén tavoitteellinen suunnittelu.

Terveisissd oman organisaation suuntaan toivottiin, ettd kysymys kunnan viestinté-
vastaavasta saataisiin ratkaistuksi ja ndin parannettaisiin viestinnin resursointia.
Myos tyoyksikot kaipaavat omaan viestintdansa apua ja tukea. Erityiskiitokset
annettiin ty0yhteison omalle kehittajalle tyoyksikoissa kdydyista antoisista
keskusteluista.

Hyvian tyoyhteiséviestinnén esteind pidettiin kiirettd, koska yhteisté aikaa
esimerkiksi palavereihin on vaikea 16ytaa. Sdhkopostiviestinndn laiminly6nnit
(e1 kuitata, ei vastata) haittasivat edelleen aika ajoin tyotehtdvissa suoriutumista.

Tyoyhteisoviestintida edistdvdnd tekijana puolestaan mainittiin nyt kdynnistyneen
prosessin jatkuminen, miké edellyttdd Sodankyldn kunnan vahvaa prosessin-
omistajuutta myos kehittdmishankkeen paédttymisen jalkeen. Todettiin, etta
viestintda pitdisi tehda suunnitelmallisesti ja tarvitaan viestintda koordinoiva
henkilé. My6s johdon toivottiin ndyttdvan hyvéaa viestinnallista esimerkkié.

Arvioivaan paattoistuntoon osallistui 36 henkil6a.

3.5 Muut toimenpiteet

Osana hanketta tuotettiin Yhteisoviestinndn ABC — Kuntaviestijdn tyokaluja,
Sodankyldn kunnan tyokirja (ks. sisillysluettelo liitteend 2). Tyékirjaa on jaettu
kunnan tydyksikoihin, jolloin jokaisen kunnassa tyéskentelevéan on helppo
my6hemminkin palata kertaamaan viestintédén liittyvia asioita.

Tyokirjan tuottamisen aikaan naytti silté, ettei kuntaan pystyta palkkaamaan
kokopéaivatoimista viestinndn ammattilaista. Tasta syysta tyokirjaan sisallytettiin
myo0s sellaista aineistoa, joka auttaa kunnan oto-viestij6ita arjen viestintdtehtévissa.

Henkilostolle suunnattujen kehittdmistoimien tueksi ja vaikuttamismahdollisuuksien
parantamiseksi avattiin kunnan verkkosivuille avoin palautekanava (verkkokysely).
Verkossa oli mahdollista anonyymisti esittdd kysymyksié tai tuoda esiin kiperidkin
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tyOyhteiséviestinnéan kehittdmishaasteita, esimerkkejd hyvista kdytanteisté tai
kertoa kehitysideoita ja antaa muuta palautetta kunnan viestinnésta

Avoin kanava oli avoinna 15.8.-31.12.2012, ja se oli my6s kuntalaisten kéytettavissa.
Palautetta kéytiin antamassa yhteensi 137 kertaa. Palautteen antajista noin
kolmasosa arvioi kuntaa tyontekijan nakékulmasta.

Henkil6sto tol avoimessa palautteessaan esiin mm. seuraavia asioita:
- halutaan enemmaén tietoa valmisteilla olevista asioista

- ajankohtaista tietoa omasta tyopaikasta saadaan eniten kunnan ulkoisilta
verkkosivuilta ja paikallismediasta

- verkkosivut ja media olivat kanavia, joista haluttiin tulevaisuudessakin tietoa
kunnan toiminnasta

- mahdollisuudet osallistua kunnan ajankohtaisista asioista kdytavaan
keskusteluun koettiin melko vahaisiksi

- suosituimmaksi keskustelufoorumiksi koettiin siahkoiset kanavat kuten
Facebook tai kunnan verkkosivut

Palautekanavan avoimissa vastauksissa henkiloston edustajat pitivat tarkeina
viestintdkanavina my6s palavereita, esimiehii ja sdhkoisia valineita (intranet ja
sahkoposti). Samaisia reitteja myoten toivottiin lisda tietoa kunnan toiminnasta.

Toivottiin, ettd "kentédn 44ni ja toiveet” kuultaisiin paremmin asioita valmisteltaessa
ja paatettaessa. Yksi keino tédhén olisi lautakuntien ja henkil6ston vuoropuhelun
lisddminen.

Sekéa henkilosto ettéa kuntalaiset pitivat avointa palautekanavaa mieluisimpana
tapana antaa palautetta kunnan toiminnasta.

Sodankylan kunta tiedotti kaksi kertaa median vélitykselld kuntalaisten suuntaan
avoimen palautekanavan havainnoista. Tiedotteissa nostettiin esiin erityisesti
ulkoisen viestinnén teemoja. Palautekoonnit oli my6s luettavissa kunnan verkko-
sivuilla.

Samanaikaisesti kehittimishankkeen toimien kanssa kunta selkeytti viestinti-
vastuita ja viestinnin organisointia, kunnalle nimettiin kerran kuukaudessa
kokoontuva viestintatiimi, tarkennettiin viestinnén “reitityksid” toimialojen
suuntaan jne. Intranet-palveluun koottiin erillinen viestintéosio, johon sijoitettiin
erilaisia arkiviestinnén ohjeita.

Erittain merkittdvéat sisdisen tyoyhteisoviestinnin edistysaskeleet olivat intranetin
kayttoonotto ja uusi Tahti-lehti. Esimiestyon tueksi alettiin jarjestda neljannes-
vuosittain pidettdvia esimiestapaamisia. Niiden vetovastuu on hallintojohtajalla.

Viestinndn kehittdmisessa eteneminen monella rintamalla on todettu muissakin
tutkimuksissa hyvéiksi ja viestintdosaamisen kehittdmisté tukevaksi lahestymis-
tavaksi (Lemminkéainen 2010b, 434).

3.6 Haasteet ja poikkeamat

Hyvat ldhtokohdat kehittdmishankkeelle loi se, ettd sekd kunnan virkamiesjohto ettéa
luottamusjohto olivat vuonna 2011 olleet sitoutuneita viestinndn kehittdmistoimiin.
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Oli mm. laadittu viestinnén linjaukset, joissa mééariteltiin, miten Sodankyla kunta
tulevaisuudessa hoitaa kuntaviestintdé ja -markkinointia.

Viestinnéan linjausten hyviksymisen jalkeen oletus oli, ettd kuntaan palkataan
viestinnédn ammattilainen. Hanen oli mééréa osallistua intensiivisesti hankkeen
toteuttamiseen sekd samalla perehtya uuteen tyéyhteiséon ja kunnan henkil6stéon.
Vuoden 2011 lopulla kunnanhallitus kuitenkin p&éatti, ettei tiedottajaa palkata.
Viestinta resursoitiin osa-aikajarjestelyin.

Vaikka tilanne naytti kehittdmishankkeen kannalta alkuun melko haasteelliselta,
tyoparityoskentely osoittautui erittdin hyvin — kiitos erinomaiset kehittdjan taidot
omaavan kunnassa tyoskentelevin tyoparin, joka ottl nopeasti haltuunsa viestinnin
teemat.

Hankkeen toteutuksessa oli hankesuunnitelmaan verrattuna joitakin poikkeamia.
Alkuperiinen ajatus oli, ettd hankkeen tukena ja kehittdmisistunnoissa késiteltyjen
asioiden juurruttajana toimialoilla olisi sparraajaverkosto. Verkosto muodostettiin ja
se kokoontui loppuvuodesta 2011. Vuoden 2012 alussa kunnan johto paatti kuitenkin
muuttaa viestintdorganisaatiota niin, ettd alkuperaisesta sparraajaverkostosta oli
luovuttava. Kun tyoyksikoéihin muodostettua havainnoija- ja tukiverkostoa ei endé
ollut kaytettavissa, jouduttiin luopumaan suunnitelluista kehittdmispaivakirjoista.
Havainnointi olisi kuitenkin ollut erittdin hyodyllista erityisesti syksylla 2012, kun
kehittdmisen fokus siirtyl henkilosto- ja tyoyksikkétapaamisiin. Sparraajat olisivat
myo6s voineet esimiesten lisdksi vahvistaa uuden viestintdajattelun juurruttamista.

Kun syksyn henkiléstotilaisuuksia alettiin suunnitella tarkemmin, todettiin, etta
alkuperaisen suunnitelman mukaiset 5 ryhméé olisivat olleet todella suuret. Kun
kaytettdvissa oli kunnassa tyoskenteleva osaava kehittdja, paddyttiin ratkaisuun,
jossa ulkopuolinen kehittdja toteutti 11 kehittdmisistuntoa ja kunnan siséinen
kehittija toteutti muut suunnitelluista henkiléstétapaamisista.

Yksikkotapaamisia jarjestettiin yhteensé 26. Yksikkétapaamiset kdynnistyivat
marraskuussa 2012. Tarkoitus oli tavata tyoyhteiséryhmét vuoden 2012 aikana,
mutta aikataulua jouduttiin viivistdm&an vuoden 2013 puolelle yksikéiden
tyokiireiden vuoksi.

Jalkikéateen arvioiden muutettu henkilostotilaisuuksien toteutustapa oli parempi
kuin alkuperéinen suunnitelma. Sekaryhminé toteutetut ensimmaéiset tilaisuudet
toimivat hyvin yhteiséllisyyden vahvistamisessa ja hyvien kidytantjen jakamisessa.
Tyoyksikkétapaamisessa pystyttiin pureutumaan kunkin yksikén nédkokulmasta
tarkeisiin viestintidkysymyksiin. Tyoyksikkokohtaiset keskustelufoorumit, joilla
kehittdmisistunnoissa kisiteltyja asioita jaetaan ja jalostetaan, ovat erittiin térkeita,
koska organisaation tason oppiminen eli organisaation viestintdosaamisen
kehittyminen on vuorovaikutuksen tulosta (Lemmink&inen 2010b, 420, 433).

Hankesuunnitelman mukaisesta fokusryhmdkeskustelusta jouduttiin luopumaan,
koska ryhméén el saatu osallistujia. Nédin laadullinen arviointi jéi pdéosin joulu-
kuussa 2012 pidetyn arviointi-istunnon varaan. Lisdksi on jouduttu kdyméaan

oletettua yksityiskohtaisemmin lapi prosessin aikana kirjattua dokumentaatiota.

Jotta hankkeen pitkékestoisista vaikutuksista saataisiin kuitenkin syvallisempé&é
tutkimustietoa, on osana Lapin yliopiston jatko-opintoja suunnitteilla tieteellinen
artikkeli, jonka aineistona hyodynnettaisiin Sodankylan viestintdhankkeen
tuottamaa materiaalia (kirjoittajat: J. Jeskanen, K. Mantyla ja H. Lemmink&inen;
mahdollinen julkaisufoorumi: Kunnallistieteellinen aikakauskirja).
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4 Tuotokset ja vaikutukset

4.1 Arviointiote

Kehittamishankkeen arvioinnissa on kéytetty kokonaisvaltaista arviointikehda
(Lemminkéainen 2010c, 158-160). Arviointikehilla liitkuttaessa on tehty ennakoivaa ja
diagnostista arviointia, toteutusta ohjaavaa formatiivista arviointia seki toteavaa eli
summatiivista padttéarviointia. Arviointiaineistossa on mééarallista ja laadullista
materiaalia.

Ennakoivassa arvioinnissa hy6dynnettiin vuonna 2011 tehtya tutkimusta. Ryhmaé-
kohtaiseen diagnostiseen arviointiin kdytettiin pienimuotoisia ennakkotehtavia.
Ohjaavaan ja opitun tyohon soveltamista edistdvidin arviointiin kdytettiin
pienimuotoisia valitehtdvia, arvioivaa keskustelua ja muutossignaalien havainnointia
seka avoimen palautekanavan havaintoja. Kehittdmisistuntojen kirjaukset
muodostavat varsin rikkaan materiaalin. Summatiivinen paattoarvio on toteutettu
verkkokyselyn4.

Viivastettya vaikuttavuusarviointia tullaan tdydentdaméaén Sodankyldn kunnan
ty6hyvinvointikyselyilla ja erillistutkimuksella..

4.2 Seurantahavainnot prosessin kuluessa

Osana formatiivista arviointia kevddn 2012 viimeisissa esimiestilaisuuksissa
keréattiin osallistujilta tyoyhteisohavaintoja mahdollisista kehitysaskeleista.

Reilun puolen vuoden aikana edistymista néhtiin tapahtuneen mm. seuraavissa
asioissa:

- sahkoinen viestintd on kehittyméssi hyvaa vauhtia (mm. intranet)
- viestinté ldhiesimiesten ja tyontekijoiden valilla on parantunut

- tyoyksikoissé on pohdittu yhdessé viestinnédn kéyténteita ja sitd, miten
viestintda voisi parantaa (mm. puhelinviestinta ja asiakaspalvelu)

- tyontekijéiden sitoutuminen tyoyhteisé6n on vahvistunut, kun on osoitettu,
etté heista valitetddn

- on opeteltu olemaan aidosti lasna tyo- ja viestintitilanteissa

- asiloista puhutaan enemmaéan palavereissa, jolloin kdytavapuheet ovat
vahentyneet; palaverimuistioita tehddaan aiempaa useammin

- joidenkin toimialajohtajien koostamat ajankohtaiskatsaukset saivat kiitosta

Lisapanostusta puolestaan koettiin tarvittavan mm. seuraaviin haasteisiin:

- viestinnén linjaukset ovat jadneet "pelkéksi paperiksi”, koska niité ei ole kayty
tyoyksikoissa yhdessa lapi eli viestintdkulttuurin muutoksen tahtotila on
jadnyt viestimatta

- johto ei toimi riittdvan hyvin esimerkkiné eika johdon sitoutuminen
viestinnén kehittdmiseen niy henkilostén suuntaan riittavasti

- johtoryhméaviestintda pitéisi kehittaéa
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on mietittdva, ovatko tydyhteisén ongelmat tiedonkulun ongelmia vai
johtamisongelmia

jokaisen tulee tunnistaa oma viestintdvastuunsa

henkil6stolle tulee jarjestida lisdé opastusta uusien valineiden kayttoon
("vierihoito” ja paikallisperehdyttajat)

Osaan em. kehityshaasteita pystyttiin paneutumaan syksyn 2012 henkil6sto-
tilaisuuksissa. Todettiin, ettd monet asioista olisivat edellyttdneet johdon viestinnén

vahvistumista. Kohdeorganisaation kehitt4dja toimi viestin viejdné johdon suuntaan,
ja asiat nostettiin esiin myos kevddn 2012 johdon, esimiesten ja sparraajien vuoro-

puhelufoorumissa.

Kun tilannetta arvioitiin lokakuun 2012 esimiestilaisuudessa, viestintidkiytdnteiden
kehittymisessa ndhtiin edelleen kehitystd. Tosin samalla korostettiin, ettd viestinta-
kulttuurin muutos on hidas prosessi. My6s johtoryhméviestinnissa nahtiin
parannusta, ja johto ja esimiehet ovat osallistuneet aiempaa paremmin tyéyksikoiden
palavereihin.

Syksyn kehittadmisistuntojen keskeiset havainnot raportoitiin johtoryhmaélle
marraskuussa 2012. Koonti sisédlsi myos kehittdmisehdotuksia ja ratkaisuja
havaittuihin viestintdongelmiin. Valtaosa ehdotuksista oli hyvin konkreettisia ja
helposti kaytantoon vietavia.

Joulukuun 2012 arvioivassa paatosistunnossa kirjattiin seuraavanlaisia edistys-
askeleita:

yleinen viestintétietoisuus on lisddntynyt, kun on nostettu esiin hyvia
kaytantoja — ja myos puutteita

on nostettu esiin viestintdosaaminen ja sen merkitys

viestintd on aktivoinut, on korostettu jokaisen tyontekijdn omaa
viestintdvastuuta

on nostettu esiin esimiesten viestintidkiepin tavoitteet

yhteistyo ja keskustelu ovat lisddntyneet, on enemmaén keskustelufoorumeita

on opittu tuntemaan eri yksikéissa olevia kunnan tyontekijoitd, mika on
helpottanut yhdenpitoa ja verkostoitumista

palavereja on alettu pitdd useammin ja sddnnollisemmin, asioiden késittely

palavereissa on tehostunut

palavereista tehdddn muistiot, joihin on helppo palata myéhemminkin
Intranet otettu kayttoon, mika on vihentanyt sdhkopostikuormitusta
vastuuta on jaettu enemmén

aikataulutus tdsmentynyt

on ollut kanava antaa palautetta (= hankkeeseen kuulunut avoin kanava
verkossa)

aloiteltu sdhkoisen kalenterin kayttoa

uusi Tahti-lehti (= henkilostolehti verkossa)
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Myo6s syksyn 2012 tyoyksikkotapaamisissa oli ndhtdvissd mm. seuraavia
edistysaskeleita:

sahkopostiviestinta on tehostunut ja intranet on otettu hyvin vastaan
- kehittdmisistunnoissa jaettuja hyvia kdytant6ja on otettu kayttoon

- kuntatason asioista saadaan ailempaa enemmén tietoa

- johto on kéynyt tyoyksikoissid aiempaa useammin

- toimialakohtainen johtoryhméty6 on muuttunut sddnnéllisemmaksi ja
esimieskieppi toimii paremmin

- sovitut viikko- ja kuukausipalaverit on pidetty sddnnéllisemmin

- aslakasviestintddn on kiinnitetty ailempaa enemmén huomiota

Viestinnén esteisté osa liittyl viestintédvélineiden kaytettavyyteen, osa
kayttokoulutukseen.

Jo kehittdmisistunnoissa tuli esiin, ettd kunnan tyoyksikot eroavat hyvin paljon
toisistaan (esimerkiksi toimistoty6 kunnan virastotalolla vs. vuorotyo sosiaali- ja
terveyssektorilla). Siksi onkin erittain tédrkedi pohtia viestintdkéytéanteitd yhdessa
erilaisten tyoyksikéiden kanssa.

Arviointi saattaa nostaa esiin myos kiinnostavia "sivuvaikutuksia” (Lemminkdinen
2010, 82), jotka voivat pidemmé&lla aikajanteelld olla jopa tarkedmpid kuin valittomaéat
vaikutukset.

Nyt arvioitavan kehittdmishankkeen tarkoituksena oli, ettd kunnan johdon ja
henkiléston viestintdosaaminen kehittyy. Tarkeéna oheisvaikutuksena voi pitda sita,
ettd yhteisen keskustelun kautta vahvistunut yhteiséllisyys, toisten tyon arvostus ja
kunnioitus nédyttiviat nousevan erittain merkittaviksi tulokseksi erityisesti
henkilostotapaamisissa. Myos luottamusjohdon kanssa kaydylle vuoropuhelulle oli
ominaista hyva ja luottamusta rakentava henki. Yhteisollisyytta ja luottamusta
vahvistamalla voidaan vaikuttaa my6s ty6hyvinvoinnin parantumiseen.

Yhteisen keskustelun ja yhteisten kehittdmistuokioiden merkitys on noussut esiin
muissakin kuntaorganisaatioiden tyéhyvinvointia késitelleissd hankkeissa
(Tyohyvinvoinnin edistiminen kuntaorganisaatioissa 2011, 11-12).

4.3 Paiattoarvio

Mittariston rakentaminen

Vaikka hankkeen valittoména tarkoituksena oli kehittdd kunnan ja kuntatyon-
tekijoiden viestintdosaamista, kyse oli viestintdkulttuurin muuttamisesta niukasti
tietoa valittavasta ja "ylhaalta valuttavasta” viestinnésti jokaisen viestintdvastuuta
korostavaan monensuuntaiseen dialogiin. Kun kulttuuria halutaan muuttaa, se
tapahtuu pienin askelin ja hitaasti.

Hankesuunnitelman mukaan hankkeen vaikutusten arvioimiseksi on toteutettu koko
henkiléstolle suunnattu verkkokysely. Kyselyn avulla pyrittiin arvioimaan viestinta-
kulttuurin muutoksen kehitysaskeleita.

Kysely koostui kahdesta maarallisestda kysymyspatterista. Toisella arvioitiin, onko
hankekautena siséisesséd tyoyhteiséviestinnéssé ollut havaittavissa muutoksia.
Kysymysten laadinnassa hyédynnettiin tyoyhteisoviestinndn uutta agendamallia
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(vrt. sivu 5-6). Toinen kysymyspatteristo mittasi yleisarviota kunnan kokonais-
viestinnésté. Sen laadinnassa hyédynnettiin Suomen Kuntaliiton KISA-pikatestia
(Lavento 2008, 109-113).

Avoimina vastauksina palautekyselyssé pyydettiin kertomaan térkein asia, missa
tyOoyhteiséviestinta on kehittynyt parempaan suuntaan seké tarkein kehittdmis-
kohde.

KISA-sovelluksen avulla voitiin viitteellisesti vertailla kuntaviestinnén tilaa
viestintihankekokonaisuutta edeltdneeseen aikaan (Lemmink&inen 2011, 4). My0s
vuoden 2013 alussa tyonsa aloittaneita luottamushenkiléitd pyydettiin arvioimaan
kunnan viestintdd KISA-sovelluksella.

Henkiléstélle suunnattu verkkokysely oli avoinna 11.2.—1.3.2013. Siihen vastasi 130
henkil6a eli 25 prosenttia vakinaisen henkiléston méaéarasta. Vaikka vastausprosentti
jai melko matalaksi, se on varsin tyypillinen verkossa tehdyille palautekyselyille.

Vastaajista 64 prosenttia oli suorittavaa tyotéa tekevid, esimiehié oli 22 prosenttia ja
asiantuntijoita 13 prosenttia. Johtotehtdvissi olevista vain 2 vastasi kyselyyn.
Vastaajista noin 90 prosenttia oli osallistunut viestintdhankkeessa jarjestettyihin
koulutuksiin.

Muutokset sisdisessd tyoyhteisoviestinndssd

Arviot sisdisen tyoyhteisoviestinndn kehittymisestd on esitetty sivulla 21 olevassa
taulukossa. Havaitun myonteisen kehityksen lisdksi taulukkoon on merkitty, kuinka
moni koki asioiden olleen kunnossa jo aiemminkin.

Taulukko on tehty arvioitujen padulottuvuuksien mukaisella ryhmittelylla.
Tarkemmat havainnot on esitetty liitteessa 3.

Ajantasaisen tiedon vaihdannassa eniten parannusta havaittiin vastaajien omassa
viestintdaktiivisuudessa ja viestintdvastuun kantamisessa. Oman viestintdvastuun
arvioitiin olleen melko hyvalla tolalla jo ennen kehittdmishanketta. Eniten
kehitettavad ndhtiin olleen yksikoiden vélisessa tiedonkulussa ja "huhuilussa” (tiedot
litkkuvat huhuina).

Isojen asioiden viestimisessa eniten parannusta nahtiin tapahtuneen johtoryhma-
viestinnéssi seki kunnassa tehdyista linjauksista, tulevaisuuden suunnitelmista,
hankkeista ja muutoksista viestimisessi. Kovin moni el arvioinut ndiden asioiden
olleen kunnossa ennen kehittdmishankkeen kaynnistdmisti. Parhaat arviot jo
hanketta edeltavalta ajalta sai lahimmén esimiehen tapa olla mukana arjen tyosséa ja
henkiléston tavoitettavissa. Muilta osin isojen asioiden viestimisen ei arvioitu
toimineen aiemmin kovinkaan hyvin.

Muutokset osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksissa olivat parantuneet
erilaisten arvioitavien kohteiden osalta hyvin samalla tavalla. Parhaat
mahdollisuudet ndhtiin jo aiemmin olleen kehittédmis- ja parannusehdotusten
tekemisessa.

Yhdesséd oppimisessa ja osaamisen jakamisessa eniten kehitysté ndhtiin tapahtuneen
uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessd. Osaamisen jakamisen ja tyotovereilta
saatavan avun ndhtiin olleen varsin hyvalla tolalla jo ennen kehittdmishanketta.
Eniten kehitettavaa ndhtiin muissa yksikoissa kehiteltyjen hyvien kaytantojen
jakamisessa.
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Taulukko 1. Sisdisessa tyoyhteisoviestinnassa havaitut muutokset (prosenttiosuudet
kertovat siita, kuinka monta prosenttia vastaajista havaitsi myonteista muutosta, N = 130).

Arvioitu ulottuvuus Havaittavissa Asia oli jo
muutosta aiemminkin
parempaan suuntaan kunnossa
Ajantasaisesta tiedonkulusta huolehtiminen 33% 15 %

ja oma vastuu

Isojen asioiden kasittely ja johtamisviestinta 31 % 13 %

Osallistuminen ja vaikuttaminen 23 % 28 %
tyoyhteisossa

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen 27 % 33%
Tyoyhteison tunnelma 17 % 27 %
Tyonantajamaine 36 % 26 %
Viestinnan keinot, kanavat ja foorumit 31 % 25 %
Kokonaisarvio 28 % 24 %

Tyo6yhteison tunnelman kohentumisessa nihtiin vihiten kehittymista. Toisaalta
monen asian koettiin olleen jo aiemminkin kunnossa. My0és télla ulottuvuudella nékyi
lahiyhteiséjen viestinnin toimivuus (esimiesté helppo ldhesty4, voi tuoda esiin omia
ajatuksia ja eridvidkin mielipiteitd, hyva me-henki ja huomaavaisuus tyotovereita
kohtaan). Eniten kehitettdvaa ndhtiin luottamusjohdon ja virkamiesten vuoro-
vaikutuksen toimivuudessa.

Ty6nantajamainetta arvioitaessa selked parannus néhtiin siiné, etta tiedotus-
valineissi on ollut aiempaa vihemmén kuntaa késittelevia kielteisia kirjoituksia.
Ennen kehittdmishanketta puolet henkilostosta oli ylpea tyostdén ja joka neljas oli
ollut valmis suosittelemaan kuntaa tyépaikkana ystéavilleen. Tyonantajamaineen
“pikamittarina” varsin yleisesti kdytetty suositteluhalukkuus oli hankeen myé6ta
parantunut huomattavasti.

Viestinnén keinoja, kanavia ja foorumeita arvioitaessa eniten kehitystd nahtiin
sahkoisessa viestinndssé (intranet, sihkoisten viestintavialineiden hallinta ja
sdhkdposti). Erittdin mydnteisen vastaanoton sai kunnan uusi sdhkéinen henkilésto-
lehti eli Tahti. Yhteisollisyytta luova ja asioita taustoittava henkiléstolehti olikin
nihty tdrkeimpané kehityskohteena. Suhteellisen tyytyvaisia jo ennen kehittamis-
hanketta puolestaan oltiin palavereihin, esimies-alaiskeskusteluihin ja séhképostin
kayttoon

Yhteenvetona voi todeta, etté varsin moni vastaajista (28 %) oli havainnut tyo-
yhteisoviestinndssd myonteistd kehitysta. Kehittymisen maarié arvioitaessa on
huomioitava, ettd lahes neljdsosa vastaajista (24 %) arviol ty0yhteiséviestinnén olleen
kunnossa jo ennen kehittdmishanketta.

Eniten kehitysta ndhtiin jokaiselle tyotekijalle kuuluvan viestintdvastuun
oivaltamisessa, johtoryhméssa kéasiteltyjen asioiden viestimisessi henkiléstolle,
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kielteisen mediakirjoittelun vihenemisessé, sisdisessi sdhkoisessd viestinnéssé ja
siahkoisten vilineiden kayttotaidoissa sekéa taustoittavassa ja yhteisollisyyttéa
luovassa henkiléstoviestinnissa (henkilostolehti Tahti).

Henkilostoryhmittéin tehty tarkastelu osoitti, ettd eniten muutoksia nakivat
esimiehet. Heistd joka kolmas (32 %) arvioi tyoyhteisoviestinndn kehittyneen
parempaan suuntaan. Eniten muutosta néahtiin isojen asioiden késittelyssa ja
johtamisviestinnéssa. Vahiten muutosta tunnistivat asiantuntijatehtévissa toimivat.
Heista noin joka viides (23 %) koki asioiden kehittyneen parempaan suuntaan.
Suorittavaa tyotd tekevistd noin joka neljas (27 %) oli havainnut kehitysta.

Henkil6storyhmittidin laadittu taulukko on liitteend 4.

Arviot kunnan kRokonaisviestinndstd

Arviot kokonaisviestinnésti ovat parantuneet selvésti siitd, kun kunnan viestinnin
kehittdmistoimet vuonna 2011 alkoivat. Sodankyldn kuntaa varten laaditun KISA-
sovelluksen havainnot on esitetty sivulla 23 olevassa taulukossa.

Arvioinneista voi paitelld, ettd Sodankylédn kunnan viestinnissi on kahden vuoden
aikana tapahtunut myonteistd kehitystd. Vuoden 2011 itsearvioinnissa vain yhdella
ulottuvuudella arvio kuusiportaisella asteikolla oli yli 3. Vuonna 2013 henkilosto-
arvioinneissa jo yhdekséalld ulottuvuudella arvio oli 4 tai enemmén. Eniten kehitysta
nihtiin tapahtuneen siiné, miten viestinti oli osa kunnan johtamista.

Vuonna 2013 henkil6ston arviot viestinnén tilasta olivat myénteisemmat kuin
luottamushenkiléiden ndkemykset.

Parannettavaa ndhtiin edelleen mm. sisdisessi viestinndssi ja vuoropuhelussa
kunnan tydpaikoilla, kuntalaisten vaikuttamismahdollisuuksissa seké yllattavista
viestintatilanteista selviamisesséd (muutokset ja kriisit).

Tdrkeimmdt kehitysaskeleet

Ehdottomasti tdrkeimpéané kehitysaskeleena pidettiin intranetin kdyttéénottoa

(36 kirjausta). Toiseksi eniten kehitysté ndhtiin erilaisissa sisdisen tiedonkulun ja
vuoropuhelun kiytianteissé (sisdinen viestinté yleensi, keskustelu, ilmapiiri,
palaverit; yhteensi 14 kirjausta). Seuraavaksi tarkeimpind parannuksina pidettiin
johtoryhméviestinnén tehostumista (6 kirjausta), sahkopostin kdyton tehostumista
(4 kirjausta) seki esimiestapaamisia ja koulutuksia (4 kirjausta).

Luokiteltuja kirjauksia oli yhteensa 73.

Intranetin kehittdminen ei ollut osa nyt arvioitavaa kehittamishanketta. Hankkeen
kehittamisistuntoja kdytettiin kuitenkin intranet-projektin sisdiseen markkinointiin
ja intranet-palvelun kdyttéonoton tukemiseen.
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Taulukko 2: Arviot Sodankyldn kunnan kokonaisviestinnasta (6=taysin samaa mielt3;

I = taysin eri mieltd).

Arvioitu ulottuvuus Itsearviointi Luottamushenkilot | Palautekysely
2011 2013 2013

(N=7) (N =19) (N =130)

Viestinta on osa kunnan johta- 2,7 4,2 5,2

mista

Viestintaa tehdaan suunnitelmal- 2,5 3,3 43

lisesti ja ammattitaitoisesti

Viestinnan organisointi ja vas- 2,4 3,6 4

tuut on maaritelty selkeasti

Viestintaan on riittavat resurssit - 3,2 4

Sisainen viestinta ja vuorovaiku- 2,5 3,3 3,8

tus kunnan tyopaikoilla toimivat

Kunta on onnistunut tuomaan 2,9 3,1 4,2

kunnalle tarkeat asiat esiin julki-

sessa keskustelussa ja tiedotus-

valineissa

Kuntalaisia kuullaan ja heilla on 2,9 2,9 3,9

mahdollisuus vaikuttaa kunnan

asioihin

Kunnan sidosryhmasuhteet 2,2 3,3 4

toimivat

Kunnan verkkosivut palvelevat 2,8 3,3 4,2

kayttajiaan

Kunta selviaa yllattavistakin 2,5 3 3,9

viestintatilanteista

Erityisryhmien viestintatarpeet 3,9 2,5 3,7

on otettu huomioon

Viestinnan linjausten ja muiden- 2,5 2,9 4,2

kin strategioiden toteutumista

seurataan ja arvioidaan

Sodankylan kunnalla on hyva 2,7 3,5 43

maine

Kokonaisarvio 2,7 3,3 4,1

Kehityshaasteita

Tarkeimmaiksi kehityshaasteeksi ndhtiin Sodankyléan kunnan ulkoisten www-sivujen
kehittdminen ja muu sdhkoéinen viestinta (16 kirjausta). Toiselle sijalle nousi
maineen johtaminen ja muu ulkoinen viestintd (12 kirjausta). Seuraavaksi
tarkeimpéané kehityshaasteita olivat avoimuus (9 kirjausta), johtamis- ja esimies-
viestinta (8 kirjausta) seké yhteistyo luottamushenkiléiden kanssa (4 kirjausta).

Luokiteltuja kirjauksia oli yhteensi 69. Kehittdmistoiveiden hajonta oli suurta.
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Ulkoisten verkkosivujen kehittdminen tulee olemaan yksi Sodankylédn kunnan
vuoden 2013 viestinnén kehittdmiskohteista. Muihin ulkoisen viestinnin kehitys-
haasteisiin pyritddn vastaamaan mm. jokaiseen Sodankyldn talouteen jaettavalla
kuntatiedotteella. My6s luottamushenkiléiden ja kunnan virkamiesjohdon
vuoropuhelua tullaan tiivistamaéaan.

Kokonaisarvio hankkeelle asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta
Hankkeen tarkoituksena oli kehittdad Sodankyldn kunnan viestintdosaamista.

Kehittdmissuunnitelmassa on nelja tuotostason mitattavaa komponenttia, joiden
toteutuessa kunnan organisaatiotason osaaminen voi kehittya (vrt. sivu 8).

Arviot tavoitteiden toteutumisesta:

1. Paattéarvioinnin tulokset osoittavat, etté isojen asioiden késittelysséa ja
johtoryhméaviestinnéssé on tapahtunut muutoksia, jotka osoittavat, etta
johtamis- ja esimiesviestinndssd on opittu soveltamaan 2010-luvun tyoyhteiso-
viestinndn ajattelutapaa. Myos ldhiesimiesten viestinnéssi on ndhty myonteistéa
kehitysta, joskin muiden suomalaisten tutkimushavaintojen tavoin lahi-
esimiehiin viestij6iné on oltu jo ailemminkin varsin tyytyvéaisia. Myos monet
tyoyksikoiden arkiviestinnin kaytidnteet ovat kehittyneet, ja viestinnéllinen
esimieskieppi johtoryhmésté jokaiselle kuntatyontekijille toimii aiempaa
paremmin. Viestinnésta on tullut osa kunnan johtamista.

2. Ajantasaista tiedonvaihtoa arvioitaessa on havaittavissa selvd parannus
ajattelussa, miten henkilosto oivaltaa oman viestijdroolinsa. Jokaiselle
tyoyhteison jasenelle kuuluvan viestijdvastuun vahvistumisesta saatiin viitteita
jo kehittdmisprosessin edistymisté seurattaessa.

3.  Kunnan sisdinen yhteistyo ja luottamuksen ilmapiiri ovat kehittyneet
myonteiseen suuntaan. KISA-sovelluksen lisdksi evidenssi myonteisesta
kehityksesta tyoyksikoiden sisélla oli selvisti havaittavissa kehittdmisprosessin
aikaisessa eli formatiivisessa arvioinnissa. Erityisen vahvasti kuntatason
yhteisollisyyden vahvistuminen oli aistittavissa henkilostén kehittdmis-
istunnoissa (vrt. sivuvaikutukset, sivu 20). Myo6s luottamus ylimman virkamies-
ja luottamusjohdon kykyyn hoitaa kunnan asioita on parantunut.

4. Tavassa, miten luottamusjohto omalla toiminnallaan tukee tyéhyvinvointia ja
tyossd jaksamista, on edelleen kehitettavaa.

Hankkeen voi todeta saavuttaneen sille asetetut tuotostason tavoitteet silta osin, kuin
niihin voi vaikuttaa kunnassa ty6skentelevien toimintaa kehittdmalld. Tydyhteison
tunnelmaa heikentiviksi tekijaksi koettiin edelleen virkamiesten ja luottamusjohdon
huonosti toimivat yhteistyosuhteet. Hankkeen rahoittajan rahoitusperusteiden
mukaan luottamushenkiléiden koulutukseen ei kuitenkaan ollut kiaytettdvissa muita
resursseja kuin yhden virkamies- ja luottamusjohdon véalisen vuoropuhelufoorumin
jarjestiminen.

Virkakunnan ja luottamushenkiléiden yhteistyon kehittdmiseen liittyvat toimet
jatkuivat kunnan omin resurssein vuoden 2013 alkupuolella uuden valtuustokauden
alkaessa.

Paattoarvion tuloksista on péaételtavissa, ettd hanke on onnistunut saavuttamaan
tarkoitustason tavoitteensa. Kunnan viestintdosaaminen on kehittynyt niin sisiisen
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tyOyhteiséviestinndn mittarilla kuin kunnan kokonaisviestintédd mittaavalla KISA-
sovelluksella arvioiden. My6s formatiivinen arviointi nosti esiin monia
viestintiosaamisen edistysaskeleita.

Pdadmddrdtason tavoitteiksi asetettiin henkiléstén tyohyvinvoinnin parantuminen ja
kunnan vetovoimatekijéiden vahvistuminen. Kun aiemman tutkimustiedon mukaan
tiedetédén, ettd hyvin toimiva tydyhteisoviestinta lisdd tyéhyvinvointia
(Lemminké&inen 2010b; Nuutinen & al. 2013; Pekkola & al. 2010), voi todeta, etta
kehittdmishanke on myétavaikuttanut tyohyvinvoinnin parantumiseen.

KISA-sovelluksesta on myos ndhtévissa, ettd kunnan maineen arvioidaan olevan
parempi. Tyoyhteisoviestinnidn mittarin mukaan erityisesti kielteinen lehtikirjoittelu
néytti vihentyneen, milld on vaikutusta kunnan vetovoimaisuuteen tyo- ja asuin-
paikkana. Henkilostostd aiempaa useampi on myos halukas suosittelemaan
Sodankylaa tyopaikkana. Hankkeella on siis onnistuttu vaikuttamaan kunnan
vetovoimatekijéihin.

Yhteenvetona voi todeta, ettd hanke on varsin hyvin onnistunut saavuttamaan sille
asetetut tavoitteet. Kehittdmisprosessin yleistda tunnelmaa kuvaa hyvin seuraava
arvioivassa paattoistunnossa tehty kirjaus:

“Ehdottomasti hyvd. Viestintdd ei olisi onnistuttu saattamaan arkeen ndin
pitkdlle ilman hanketta. Paljon edistysaskeleita tapahtunut.”

On kuitenkin muistettava, ettd kun kyse viime kddessa on viestintdkulttuurin
muuttamisesta, nyt paddtokseen saadun kehittdmishankkeen lisdksi tarvitaan
organisaation omaehtoista ja méaératietoista tyotd. Vain ndin hankkeella aikaan-
saadut edistysaskeleet ja muutokset johdon, esimiesten ja tyontekijoéiden toiminta-
tavoissa juurtuvat organisaatioon. Pitkdkestoisen vaikuttavuuden varmistamisessa
kohdeorganisaation prosessinomistajuus ja “jalkihoito” ovat avainasemassa.

Kokonaisuutena voi todeta, ettéd hankkeella on saatu aikaan yksilé-, ryhmé- ja
organisaatiotason muutoksia. Organisaatiotason muutokset heijastuvat selvimmin
mediaseurannan havainnoissa (negatiivista lehtikirjoittelua vihemmén) ja KISA-
sovelluksen tuloksissa.

4.4 Tulosten levittaiminen ja hyodyntaminen

Kehittamishankkeesta kirjoitetaan muutamia yleistajuisia artikkeleita mm. kunta-
alan ammattilehtiin. Ndin jaetaan tietoa tutkimukseen perustuvan kehittdmisen
hyvista kdytanteistd. Samalla kunta niyttaytyy innovatiivisena ja kehittdmis-
myoOnteisend kuntana, miké osaltaan vaikuttaa myonteisesti kunnan julkisuus-

Jotta tieto hankkeesta levidisi mahdollisimman laajasti kunta-alan ammattilaisten
piirissi, hankkeesta on kirjoitettu ns. runkojuttu, jota tismennetdan
henkiléstoryhmittidin soveltuvaksi useammalle kohdeyleisolle.

Artikkeleita tarjotaan mm. seuraaville lehdille:
- Ty Terveys Turvallisuus (julkaisija: Tyo6terveyslaitos)
- Telma (Julkaisija: Tyosuojelurahasto ja Tyoturvallisuuskeskus)
- Tesso (Julkaisija: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos)

- Kuntalehti (julkaisija: Kuntaliitto)
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- Kuntatyonantaja (julkaisija: Kuntaliitto)

- Opettaja (Julkaisija: OAdJ)

Lisdksi hanke oli esilla blogi-kirjoituksessa (ks. http://kuusikossasuhisee.blogspot.fi/).

Suunnitteilla oleva tieteellinen artikkeli on keino levittda hankkeen havaintoja myos
akateemisille ja kuntakehittdmisestd kiinnostuneille yleiséille.

Alueellista mediaviestintdd tehtiin padosin lehdistotiedotteilla (mm. Sodankyli ja
lahikuntien paikallislehdet). Lapin Kansaan tarjottiin asiantuntija-artikkelia
Alakerta-osioon.

Erdéanlaisena “sivutuotteena” viestintdhankkeessa kehitettiin kunnan kayttoon
sisdisen tyoyhteiséviestinndn ja kunnan kokonaisviestinnédn helppokéayttéiset
arviointimittarit, joita kunta voi kiyttaa viestinnén tilan arviointiin myés tulevina
vuosina.

4.5 Aineiston sailytys

Projektiin hiittyvat viralliset hankeasiakirjat ja muu aineisto siilytetddn Sodankylan
kunnan arkistossa.

Sailytettavaa aineistoa ovat mm. hankkeen toteutusta kuvailevat véli- ja loppu-
raportit, Tyosuojelurahastolle toimitetut vali- ja loppuraportit sekid hankkeen
ohjausryhmén poytékirjat.

Liséksi Sodankylidn kunnalle on toimitettu kehittdmisistunnoissa kiytetty materiaali
(esitysdiat, copyright Kevi Consulting Oy). Aineistot siséltavat valitehtavien
tuotosten koonnit.

Kehittamistoimien tueksi kerdtyn verkkoaineiston raakamateriaali ja paatto-
arvioinnin aineisto ovat kehittdmishankkeesta vastanneen ulkopuolisen asian-
tuntijan arkistossa. Materiaalia sailytetddn 2 vuotta suunnitteilla olevan tieteellisen
tutkimuksen aineistoksi (ks. luku 4.4).

Kehittamisistunnoista kootun havaintoaineiston raakamateriaali on kunnan sisiisen
kehittdjdn omassa ldhiarkistossa. My0s tata aineistoa tullaan analysoimaan
mybhemmin tarkemmin.
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5 Yhteenveto ja suosituksia jatkoon

Sodankylan kunnassa toteutetun viestinnin kehittdmishankkeen tarkoituksena oli
viestintiosaamisen kehittyminen vastaamaan aiempaa paremmin 2010-luvun
sisdisen tyoyhteisoviestinnin haasteisiin. Hyvin toimiva viestintd on tutkimusten
mukaan yksi ty6hyvinvoinnin ja tytssi jaksamisen osatekiji. Viestintdosaamista ja
sitd kautta viestintdd kehittdmaélla voidaan vaikuttaa myos kunnan maineeseen,
miké on yksi kunnan vetovoimatekijoistd kunnan kilpaillessa tyontekijoista,
asukkaista ja yrityksista.

Hanke toteutettiin kehittdmisprosessina, ja kehittdmisinterventiot ulotettiin
kattamaan koko henkil6sto. Kehittdmisty6 aloitettiin johdon ja esimiesten
tapaamisilla. Ndin pyrittiin varmistamaan johdon ja esimiesten sitoutuminen
kehittdmistychon.

Hankkeen toteuttamiseen saatiin Ty6suojelurahaston rahoitusta. Kehittadmistoimet
toteutettiin marraskuun 2011 ja maaliskuun 2013 vilisené aikana.

Hankkeen aikana tehty ohjaava arviointi ja hankkeen paéatosvaiheen vaikuttavuus-
arviointi osoittivat, ettd hanke pddsi varsin hyvin sille asetettuihin tavoitteisiin.
Erityisen selvisti edistymisti tapahtui johtamisviestinnin kehittymisesséi ja
jokaiselle tyoyhteison jasenelle kuuluvan viestintdvastuun kantamisessa eli asioissa,
jotka tyOyhteisoviestinnin tutkimusten mukaan ovat yleisid viestinndn "kompastus-
kivid” suomalaisissa tyoyhteistissé. Lahiesimiesten viestintddn oltiin jo ennen
hankkeen alkamista melko tyytyvéaisid. Myos ajantasainen tiedonvaihto parani
huomattavasti, kun kunta kehitti samanaikaisesti paivittdisviestinnan
kaytanteitddn. Mm. intranet otettiin kiyttoon.

Tyo6yhteisdviestintda arvioitaessa vihiten edistymistd havaittiin tyoyhteison
tunnelmaan liittyvissé asioissa. Pulmaksi koettiin edelleen myos virkamiesten ja
luottamushenkiléiden huonosti toimivat yhteistyosuhteet.

Luottamushenkilésuhteiden kehittdmiseksi kunta onkin jo kdynnistadnyt vuoden 2013
alussa kehittdmistoimia, mutta muut tyéyhteison tunnelmaan liittyvat pulmat
vaatisivat lisdselvitysta ja kehittamistoimia.

Tunnelmatekijat liittyvat mm. vuorovaikutuksen avoimuuteen, me-henkeen, palaute-
kayténteisiin, tasapuolisuuteen ja huomaavaisuuteen sekid muihin tyépaikan "hyviin
kaytostapoihin”. Erityisesti henkilostotapaamisissa pystyttiin vaikuttamaan ainakin
vuoropuhelu naytti vahvistavan yhteiséllisyytta, toisten tyén arvostusta ja
kunnioitusta.

Kun viestinnén kehittymisessé kyse on kulttuurin muuttamisesta, maaratietoisia
kehittdmistoimia erityisesti asiantuntijatehtévissi ja suorittavaa tyota tekevien
parissa pitdé jatkaa. Hankkeen paattéarvioissa em. ryhmien arviot sisdisen
tyoyhteisdviestinnin kehityksesta olivat vaatimattomammat kuin esimiestehtiavissia
toimivien arviot. Tulevaisuudessa esimiesten ja kunnan henkiléstéhallinnosta
vastaavien tulisikin edelleen esimiesten rinnalla tukea ty6yksikoisséd tapahtuvaa
viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittymisté.

Muina selkeini kehityskohteina nousivat esiin kunnan ulkoisten verkkosivujen
kehitystarpeet sekd kannanmééritys, miten kunta tulee hyédyntaméén sosiaalista
mediaa osana vuoropuhelua kuntalaisten kanssa.
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Sodankylan kunta oli nyt raportoivan kehittdmishankkeen lisdksi jo alkuvuodesta
2011 lahtien panostanut viestinnédn kehittdmiseen. Kun tarkastellaan kunnan
kokonaisviestinnésti annettuja arvioita, kehitys onkin ollut hyvin myonteista. Esi-
merkiksi viestintd ndhddéan nyt osana johtamista, viestintda tehddéan suunnitel-
mallisesti ja ammattimaisesti ja kunnan maine on parantunut huomattavasti. Myos
kielteisen lehtikirjoittelun koettiin vihentyneen merkittavasti.

Hanke voi kuitenkin olla aina vain sysdys kohti parempaa. Pitkdkestoisten
vaikutusten varmistamiseksi tarvitaan organisaation vahvaa sitoutumista seka
hankkeen toteutusvaiheessa ettd hankkeen padttymisen jalkeen. Sodankylan
kunnassa oli hankkeen toteutuksen aikana vahva prosessinomistajuus, miké
mahdollisti ulkopuolisen asiantuntijan ja kunnan sisdisen kehittdjan tyopari-
tyoskentelyn.

Jotta pitkdkestoiset vaikutukset viestintdosaamisen kehittymisessé voidaan
varmistaa, on virkamies- ja luottamusjohdon ymmdrrettdvd roolinsa ja vastuunsa nyt
alkaneen myonteisen kehityksen jatkumisessa. Jos niin ei tapahdu, on vaarana, etta
nyt saavutetut tulokset menetetddn ja viestintiakaytanteissé palataan vanhoihin
toimintamalleihin.

Pitkakestoisen vaikuttavuuden varmistamisessa kohdeorganisaation prosessin-
omistajuus ja "jalkihoito” eli organisaation omaehtoinen ja mddrdtietoinen tyo myos
hankkeen pddttymisen jdlkeen ovat avainasemassa.

Virkamies- ja luottamusjohdolta tarvitaan esimerkilla johtamista seké luottamuksen
ja tyoyhteisén tunnelman vahvistamista. Useampijaksoisen viestintdvalmennuksen
lapikayneita ldhiesimiehid puolestaan tarvitaan jatkamaan henkiléston keskuudessa
viestinnéallistd opastusta osana arjen esimiestyota.

Myo6s kysymys kunnan viestintdvastaavasta tulisi ratkaista, jotta tiedettiisiin, miten
viestintaa tulevaisuudessa resurssoidaan. Vaikka kunnan johto viime kédessé vastaa
viestinnéstd, ammattimaisesti ja suunnitelmallisesti toteutettu viestinté vaatii
koordinaattorin ja kdytdnnon osaajan tyopanoksen.

Kun viestinnén kehittdminen Sodankylan kunnassa vuoden 2011 alussa kdynnistyi,
kokonaisviestinnédn mittaamiseen oli kdytettavissd Kuntaliiton tuottamia KISA-
mittareita. Osana viestintdhanketta kehitettiin kunnan tarpeisiin kvantitatiivinen
ns. PikaKISA, miki mahdollisti vertailua aiempiin vuosien havaintoihin.

Sisdisen tyoyhteisoviestinndn arviointiin ei ollut kdytettédvissa vastaavaa vertailu-
kelpoista mittaria ja alkumittauksen aineistoa. Erdénlaisena sivutuotteena kunta sai
hankkeen my6ta tyoyhteisoviestinnédn teoreettiseen mallinnukseen perustuvan tyo-
yhteisoviestinnédn kvantitatiivisen mittarin.

Hankkeessa kehiteltyja mittareita kannattaa hyédyntda myos tulevaisuudessa,
jolloin kunta saa trenditietoa viestinnén tilan kehittymisestd. Tyoyhteiséviestinnin
tilaa mittaavia kysymyksid voi sijoittaa esimerkiksi osaksi tyohyvinvointikyselyja.
PikaKISA-mittaus kannattaa toistaa kahden tai kolmen vuoden vélein.

Yhteenvetona voi todeta, ettd prosessimaisesti toteutetulla viestinnéin ja viestinta-
osaamisen kehittdmiselld on mahdollista vaikuttaa siihen, ettd kuntatyopaikkojen
viestinta kehittyy, mik& puolestaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja kunnan
maineeseen. Suositeltavaa on, ettd koulutuksellisten hankkeiden lisdksi saman-
aikaisesti toteutetaan muitakin viestinnén kehittamistoimia, esimerkiksi viestinté-
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valineiden kehitysty6td. Nain kehitys konkretisoituu helpoimmin arjessa ndkyvaan
muotoon.

Nyt toteutettu kehittdmismalli on helposti siirrettavissd myos muiden kuntien tai
kaupunkien sekd muunkin tyyppisten tyoyhteiséjen kayttoon. Kaytettya tyopari-
menetelmia kannattaa ottaa laajemminkin kéyttoon, koska silloin hankkeen aikana
kasvanut osaaminen juurtuu paremmin kehittadmisen kohteena olleen organisaation
yhteisétason osaamiseksi.
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Liite |

Kehittimisprosessin kulku

Osio ja osallistujaryhmi Ajoitus

Kaynnistysvaihe (loppuvuosi 201 1)

| Tutustuminen kehittamiskohteeseen Marraskuu 2011
- desk-analyysi ja muu taustaselvitys

2 Aloittavat kehittimisistunnot Marras-joulukuu 201 |
2.1 Ylin johto ja toimialajohtajat, 3 tapaamista, kesto 0,5 pv/kerta &
prosessiohjaus
- ennakoivan kehittamiskartoitukset toteutus
2.2 Toimialojen sparraajaverkoston luominen, 2 tapaamista, kesto 0,5 pv/kerta &
prosessiohjaus
- ennakoivan kehittamiskartoituksen toteutus

2.3 Vuoropuhelufoorumi/luottamushenkilot, 0,5 pv

Varsinaiset kehittamisistunnot (kevat 2012)

3 Varsinaiset kehittidmisinterventiot, vaihe | Helmi-toukokuu 2012

3.1 Toimialoilla tyoskentelevit esimiehet
- 3 ryhmaa, 2 tapaamista/ryhma, kesto 0,5 pv/kerta
3.2 Toimialasparraajien tehoste- ja palauteistunto, 0,5 pv

3.3 Vuoropuhelufoorumi/johto, esimiehet ja sparraajat, 0,5 pv

Varsinaiset kehittimisistunnot (syksy 2012)

4 Varsinaiset kehittimisinterventiot, vaihe 2

4.1 Toimialoilla tyoskentelevat esimiehet Lokakuu 2012
- 3 ryhmas, | jatkotapaaminen/ryhma, kesto 0,5 pv/kerta

4.2 Henkiloston osaamisen kehittamisistunnot
- Il ryhmaa, | tapaaminen/ryhma, kesto 3,5 t/kerta

LISAKSI yksikkdkohtaiset ll-jaksot (toteutusvastuu Katja Mintyl3) Marraskuu 2012

- 26 yksikkotapaamista, kesto noin 1,5 tuntia/ryhma maaliskuu 2013
4.3 Avoin palautekanava ja palautteen analysointi Syys-joulukuu 2012
4.4 Arviointi-istunto, johon my6s ylin johto osallistuu, 0,5 pv Joulukuu 2012

Arviointi ja raportointi (alkuvuosi 2013)

5.1 Palautekyselyt verkossa (= paattoarvio) Helmi-maaliskuu 2013

5.2 Prosessin kuluessa tehdyn formatiivisen arvioinnin tuotosten ja havaintojen
analysointi

5.3 TRS-raportin laadinta

5.4 Artikkelit ammattilehtiin ja muu hankkeesta tiedottaminen
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Helena Lemminkainen

Yhteisoviestinnan A B C%%

Kuntaviestijan tyokaluja

Sodankyldan kunnan tyokirja

3 Viestinnan lahtokohtia

21 Tyoyhteisoviestinta ja maine

43 Mediaviestintd, tiedottaminen ja kriisit
69 Viestinnan suunnittelu ja arviointi

91 Arjen viestintataitoja

113 Painotyot ja muut alihankinnat

131 Tiedottaja kehittyy ja kehittaa

151 Johtamisviestintaa pahkinankuoressa

173 Kirjavinkkeja
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Liite 3

Sisdisessd tyOyhteisoviestinndssd tapahtunut muutokset viimeksi kuluneen vuoden aikana
(N=130).

Ajantasaisesta tiedonkulusta huolehtiminen ja oma vastuu
Havaittavissa ) o
) Asiat menneet | Asia oli jo .
muutosta pa- | Ei muu- Yhteensd
huonompaan | aiemminkin
rempaan suun- | tosta
suuntaan kunnossa
taan

Saan riittdvasti omassa tyOs-
sani tarvittavaa tietoa
Huolehdin omaan tyohoni
sesta niille, joita asia koskee
Otan aktiivisesti selvaa
omaan tyohoni ja koko kun-
esimerkiksi intranetia hyo-
dyntamalla
Tieto kulkee eri yksikoiden
valilla
Tieto ei liiku huhuina - . 100 %
Tietoa ei pantata _ . 100 %
Yhteensd 33% 46 % 6% 15 %

Isojen asioiden kasittely ja johtamisviestinta

Havaittavissa
Asiat menneet | Asia oli jo ..
muutosta pa- | Ei muu- Yhteensi
huonompaan | aiemminkin
rempaan suun- | tosta
suuntaan kunnossa
taa

Saan riittavasti tietoa kunnan
tulevaisuuden suunnitelmista,
menossa olevista kuntatason . 100 %

hankkeista ja mahdollisista

muutoksista

Tieto johtoryhmissa kisitellyis-

tolle tiedoksi

Tiedan, millaisia linjauksia ja

sisdisia ohjeita kunnassa on

ti asioista saatetaan henkilds- _ - 100 %

- 100 %

(esimerkiksi henkilostostrate-

gia, viestinnan linjaukset jne.)
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Lahin esimieheni on lasna arjen

tydssi ja henkildston tavoitet- - _ 100 %
tavissa
Johto ja esimiehet edistavat
omalla esimerkilldan hyvien
estintipojen juwrumis. | IR [
viestintdtapojen juurtumista
tyoyhteisoon
Luotan ylimman virkamies- ja
luottamusjohdon kykyyn hoitaa - . 100 %
kunnan asioita
Yhteensd 31 % 47 % 9% 13 %
Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossa
Havaittavissa ) o
) Asiat menneet | Asia oli jo o
muutosta pa- | Ei muu- " |Yhteensi
huonompaan | aiemminkin
rempaan suun- | tosta
suuntaan kunnossa
taan
Minua kuullaan, kun ollaan
tekemissi omaan tyShoni _ _ 100 %
vaikuttavia muutoksia
Voin halutessani esittaa kehit-
— - I -~
tamis- ja parannusehdotuksia
Jos haluan vaikuttaa johonkin
suunnitteilla olevaan asiaan,
tiedan milloin ja miten voin - _ 100 %
vaikuttaa ja kehen voin ottaa
yhteytta
Kehityskeskustelut kaydaan ja
niissa esille tulleet asiat johta-
s toimenpicci- | NN >
vat konkreettisiin toimenpitei-
siin
Yhteensd 23 % 41 % 8% 28 %
Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen
Havaittavissa Asiat menneet Asia oli jo ..
Ei muu- Yhteensd
muutosta parem- huonompaan aiemminkin
tosta
paan suuntaan suuntaan kunnossa
Jaan omaa osaamistani
| ] I~
muille
Saan tarvittaessa neuvoja
- ] I
muilta
Tyoyhteisossamme uudet

tehtaviinsa
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Kuulen muissa yksikoissa
kehitellyista hyvista kay-

tannoista

100 %

Yhteensi

27 %

38 % 2%

33 %

Tyoyhteison tunnelma

Havaittavissa
muutosta pa-
rempaan suun-

taan

Asiat menneet
Ei muu-
huonompaan
tosta
suuntaan

Asia oli jo
aiemminkin

kunnossa

Yhteensa

Voin tuoda vapaasti esiin
omia ajatuksiani ja eridviakin

mielipiteita

100 %

Tyoyhteisossamme on hyva

ja myonteinen me-henki

100 %

Ristiriidat ja ongelmat kasi-
tellaan tyoyhteisossamme

avoimesti

100 %

Minun on helppo lahestya
esimiestani tai tyotovereita,

jos tarvitsen apua tai tukea

100 %

Saan kiitosta hyvasta tyo-

suorituksesta

100 %

Palautetta annetaan tyoyh-

teisossamme reilulla tavalla

100 %

Tyo6yhteisossa ollaan huo-
maavaisia tyotovereita

kohtaan

100 %

Tyoyhteisossa ei ole kateut-

ta tai juoruilua

100 %

Voin luottaa siihen, etta
kaikkia kohdellaan tasapuoli-

sesti

100 %

Luottamusjohdon ja virka-
miesten vuorovaikutus

toimii

100 %

Yhteensi

17 %

45 % I %

27 %
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Tyonantajamaine

Havaittavissa
muutosta pa-
rempaan suun-

taan

Ei muu-

tosta

Asiat menneet | Asia oli jo

huonompaan | aiemminkin

suuntaan kunnossa

Yhteensa

Olen ylpea tyostani ja tyo-

paikastani

100 %

Tiedotusvilineissa on aiem-
paa vahemman Sodankylaa
kielteisessa valossa kasittele-

via kirjoituksia

100 %

Suosittelisin ystavilleni So-

dankylan kuntaa tyopaikkana

100 %

Yhteensa

36 %

35%

4% 26 %

Viestinnan keinot, kanavat ja foorumit

Havaittavissa
muutosta pa-
rempaan suun-

taan

Ei muu-

tosta

Asiat menneet | Asia oli jo

huonompaan | aiemminkin

suuntaan kunnossa

Yhteensi

Tyoyhteisossamme on toimi-
vat palaverikdytannot (sain-
nollisyys, tehddan muistiot

jne.)

100 %

Esimies-alaiskeskusteluja on

riittavasti

100 %

Saan sahkopostitse minulle

kuuluvaa ja olennaista tietoa

100 %

Loydan verkosta (intranet ja
kunnan www-sivut) tarvitse-

mani tiedot

100 %

Sahkoisid vilineita osataan
kayttdad (esimerkiksi sahkoiset
lomakkeet, sahkoinen kalen-

teri jne.)

100 %

Saan Tahti-henkilostolehdesta
yleisempaa tietoa kunnan
toiminnasta (aiemmin ilmestyi

Kunnan jauhot)

100 %

Kahvipoyta- ja kaytavakeskus-
telut tdydentavat sopivasti
kunnan virallisia viestinta-

kanavia

100 %
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Kunnassa jarjestetdan riitta-

vasti vapaamuotoisia tilaisuuk-

100 %
sia (esimerkiksi virkistyspai- - -
vat)
Tyotilat on jarjestetty niin,
ettd vuorovaikutus on help- - _ 100 %
poa
Yhteensd 31 % 36% 8 % 25 %
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Sisdisessd tyoyhteisoviestinndssd havaitut muutokset henkilostoryhmittiin

Havaittavissa muutosta Kaikki Esimiehet | Asiantuntijat | Suorittavaa

parempaan suuntaan vastaajat (N =28) (N=17) tyotd
(N =130) tekevit

(N =83)

Ajantasaisesta tiedonkulusta 33% 34 % 22 % 34 %

huolehtiminen ja oma vastuu

Isojen asioiden kasittely ja 31 % 36 % 28 % 29 %

johtamisviestinta

Osallistuminen ja 23 % 29 % 19 % 22 %

vaikuttaminen tyoyhteisossa

Yhdessa oppiminen ja 27 % 31 % 15% 28 %

osaamisen jakaminen

Tyoyhteison tunnelma 17 % 26 % 14 % 14 %

Tyonantajamaine 36 % 34 % 33% 36 %

Viestinnan keinot, kanavat ja 31 % 34 % 28 % 29 %

foorumit

Kokonaisarvio 28 % 32% 23 % 27 %

Taulukossa esitettyjen henkilostoryhmien lisaksi paattoarvion kyselyyn vastasi kaksi johdon

edustajaa.
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