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Sisdinen viestintd on yksi nopeimmin kasvavista erikoisaloista viestinndnjoh-
tamisessa. Sisdinen viestintd mddritellddn kommunikaation virraksi organisaa-
tion henkiloston vililld ja organisaation rajojen sisdlld. Kommunikaation pité-
minen tehokkaana on koko organisaation laajuinen asia ja jokainen organisaati-
on jdsen on osana sitd. Viestintd johtamis- ja organisaatiotasolla ovat tdrkeita
toimintoja yrityksille. Sisdisen viestinndn tdrkeyttd alleviivaa johtaja-alainen -
suhteen merkitys arvojen ja tavoitteiden saavuttamisessa.

Sisdistd viestintdd on mahdollista tehd4 erilaisten medioiden avulla. Néita
tapoja ovat printti, elektroninen ja kasvotusten tapahtuva viestintd. Tarkeimpa-
né sisdisen viestinnan teknologian osana voidaan pitdd oikean kommunikointi-
védlineen valintaa, koska erilaiset viestintdkanavat toimivat ja tavoittavat ihmi-
set eri tavoin. Organisaatiot pyrkivdt hyodyntamddn laajalti erilaisia sisdisen
viestinndn kanavia kehittddkseen sisdistd viestintaansa.

Viime aikoina mielenkiinto tyontekijoiden sitoutumista kohtaan on kas-
vanut ja kuluvalla vuosikymmenelld on ndhty kasvava mdira tieteellisid tutki-
mubksia sitoutumisesta. Yksi tarkeimpid trendejd tyohon sitoutumisessa on joh-
tajuuden ja sitoutumisen yhteys. Moderneissa organisaatioissa organisaa-
tiokulttuurin roolin merkitys organisaation tehokkuudelle on kasvanut. Aidon
sitoutumisen saavuttamiseksi tyontekijoiden ja tyonantajien tulisi luoda yhdes-
sd positiivinen, luottava, kohtelias ja tasapuolisesti hyodyllinen suhde, jossa
kaikki osapuolet uskovat yhteiseen pddmaddrddn ja jdrjestelméan tasapuolisuu-
teen, mahdollisuuksiin ja tarkoitukselliseen kasvuun yhdessa jarjestelmén kans-
sa.

Tyon kontrollilla, tiedolla, esimiehen tuella, innovatiivisuudella ja sosiaa-
lisen ympdriston vaikutuksilla on tyohon sitoutumiseen liittyvid positiivisia
vaikutuksia. Tyontekijoiden sitoutumisella on organisaation suorituskyvylle
positiivisia vaikutuksia. Sitoutumisella on my6s tyontekijoihin kohdistuvia vai-
kutuksia, kuten tuottavuuden, innovatiivisuuden ja psykologisen hyvinvoinnin
lisddantyminen.

Asiasanat: sisdinen viestintd, sisdisen viestinndn teknologiat, sitoutuminen,
tyontekijoiden sitoutuminen
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Internal communication is one of the fastest growing areas of communication
management. Internal communication is defined as the flow of communication
between and within the organization's staff. Keeping internal communication
effective is an organization-wide issue and every member of the organization is
a part of it. Communication at the management and organizational levels are
important functions for companies. The importance of internal communication
in underlining the significance of internal communication in achieving values
and goals.

Internal communication can be done through different media. These in-
clude print, electronic and face-to-face communication. Choosing the right
communication tool can be considered as the most important part of internal
communication technology, because different communication channels work
and reach people in different ways. Organizations strive to make extensive use
of various internal communication channels to improve their internal commu-
nication.

Interest in employee engagement has increased recently, and over the past
decade, there has been a growing body of scientific research on employee en-
gagement. One of the most important trends in employee engagement to work
is the relationship between leadership and commitment. In modern organiza-
tions, the role of organizational culture has become increasingly important for
organizational efficiency. To achieve genuine commitment, employees and em-
ployers should work together to create a positive, confident, courteous, and
equally rewarding relationship in which all parties believe in a common goal
and a system of equity, empowerment and intentional growth with the system.

Work control, knowledge, manager support, innovativeness, and the im-
pact of the social environment all have a positive impact on work commitment.
Employee engagement has a positive impact on organizational performance.
Commitment also has effects on employees, such as increased productivity, in-
novativeness and psychological well-being.

Keywords: internal communication, internal communication technologies, en-
gagement, employee engagement



KUVIOT

KUVIO 1. Sitoutumisen ulottuvuudet. (Bakker ym., 2011b).........ccccccovveuiieninnnes 22
KUVIO 2. Tyon vaatimukset-resurssit -malli (Bakker & Demerouti, 2006). ....... 29
KUVIO 3. Vastaajan rooli organisaatiossa. .............ccceeeevieueireenieieineenieenienennes 40
KUVIO 4. Vastaajien tdhdnastiset tyourat...........cocecvviiniiciinciniiiiiinciccees 41
KUVIO 5. Vastaajien sijoittuminen sisdisiin organisaatioihin.............c.ccccceeeeues 41
KUVIO 6. Vastaajien tyotehtdvien pddasiallinen sijainti.........c.cccceeveecincinecnnnes 42
KUVIO 7. Yleisimmit teknologiat sisdisen viestinndn ldhettdmiseen ja
VastaanOttamMISEeN..........ccoiiiiiiiiic e 42
KUVIO 8. Halutuimmat teknologiat sisdisen viestinndn vastaanottamiseen ja
JEhettdmISEeN .......ccoiiiiiiiiic 43
KUVIO 9. Sitoutumisen ja osallistuneisuuden lisdédmiseen kadytetyimmat
teKNOLOGIAL. ... 45
KUVIO 10. Kasvokkain tapahtuvan viestinndn positiivinen vaikutus
tyoyhteis6on sisdisiin SUhteISIiN. .......cccccecivieiviiiiiiiiiciccceee 46
KUVIO 11. Perinteisen viestinndn vaikutus kehittymiseen ja kasvuun
EYOYIEEISOSSE. ... 46
KUVIO 12. Modernien viestintdvilineiden vaikutus ryhmadynamiikkaan ja
yhteisten padmadrien [UOMISEEN. .........c.cccueuiviriiiriiiniiiicicceeeeees 47
KUVIO 13. Viestintdteknologioiden positiivinen vaikutus tyohon...................... 47

KUVIO 14. Viestintdteknologioiden vaikutus kommunikointiin negatiivisesti. 48
KUVIO 15. Viestintdteknologioiden vaikutus tydyhteison jdsenten

halukkuuteen ja mahdollisuuksiin olla osana pdatoksentekoa. ...........cccccceevueees 438
KUVIO 16. Modernien viestintdteknologioiden vaikutus miellyttivampien ja
aktiivisimpien tyotehtdvien luomisessa. ..........ccocecevieueiinieiniiiniiicincccceee, 49

KUVIO 17. Jatkuvan saavutettavuuden tunteen ja paineen vuorovaikuttaa
ajasta ja paikasta riippumatta lisdédntyminen moderneista viestintdvéalineista

JONEUENT? .ot 49
KUVIO 18. Tehottomuuden johtuminen uusien teknologioiden kayttoonotosta.
......................................................................................................................................... 50
TAULUKOT

TAULUKKO 1. Sisdisen viestinndn teknologioiden ominaisuudet ja vaikutukset

sitoutumiseen (Men, 20T4).........coeorirereineiereee ettt 16
TAULUKKO 2. Teknostressin osa-alueet (Tarafdar, 2007).......c..cccccvverevrenenneee. 19
TAULUKKO 3. Sitoutumisen maaritelmid ..........ccccoeveeneneneincncinenccenees 25

TAULUKKO 4. Sisdisen viestinndn ja sisdisen viestinndn teknologioiden
vaikutus henkiloston sitoutumiseen. ............ccocveueeireiniiiniiccinciicccceees 36



SISALLYS

TIIVISTELMA

ABSTRACT

KUVIOT

TAULUKOT

1 JOHDANTO ... 7

2 SISAINEN VIESTINTA JA VIESTINTATEKNOLOGIAT........cccooovrrerrennnn. 11
2.1 Sisdinen vViestinta..........ccocooveiiiiiiiiiii 11
2.2 Sisdisen viestinndn hyodyt .........cccoooiviiiiiniiiice, 13
2.3 Sisdisen viestinndn teknologiat ............cccceeiniiiinniiniiniie, 14
2.4 Sisdisen viestinndn teknologioiden hyodyt..........cccoeiviininnnee. 15
2.5 Teknologioista aiheutuvat haitat...........ccocccviiniiiniiniiie 17

3 SITOUTUMINEN ......ccccoiiiiiiiiiiiciniciccceee s 20
3.1 Tyohon sitoutUminen ........ccccccveueiviiiniiininiciciecee e 20
3.2 Tyohon sitoutumisen madritelmat ..o 22
3.3 Tyohon sitoutumisen hyodyt ..., 25
3.4 Tyohon sitoutumista kuvaavat mittarit..........cceeceeeiiniininnne 26

4  KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET ........cccccccoeiiiiiiiiiiiicicicnnee 31

5  KIRJALLISUUSKATSAUKSEN YHTEENVETO........cccccccoeviiiiiiiiiicnnee 37

6 EMPIRINEN TUTKIMUS ........ccccoiiiiiiiiiiiiiiiiicccccccecciccciens 38
6.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusstrategia............c.ccccceeineinniinenne. 38
6.2 Kohdeorganisaation esittely ..o, 39
6.3 Tiedonkeruun ja analyysin esittely ..........cccccceeviniiiniininninene. 39

7 EMPIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET .........cccccoceiiiiiiiiiiiicians 40
7.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot .............ccccoceceviiiinciniinnicnenne. 40
7.2 Kyselyn tulokset ..o 42

8  EMPIRISEN TUTKIMUKSEN YHTEENVETO .......cccccccceviiiiiiiiicinee 51

9 POHDINTA ..ot 53

LAHTEET ..ottt sttt 55



LIITE 1 KYSELYLOMAKE



1 JOHDANTO

Sisdinen viestintd on yksi nopeimmin kasvavimmista erikoisaloista viestinndn-
johtamisessa (Vercic, Vercic & Sriramesh, 2012). Yrityksen sisdinen viestintd on
termi, jota on kdytetty PR-toiminnassa ja yritysviestinndssd jo vuosia (Welch,
2012). Perinteisesti sisdinen viestintd maddritellddn kommunikaation virraksi
organisaation henkiloston vélilld organisaation rajojen sisdpuolella (Mazzei,
2010). Mazzei (2014) mukaan kommunikaation pitdiminen tehokkaana on koko
organisaatiota koskeva asia ja jokainen organisaation jdsen on osana sitd. Orga-
nisaatiossa tyontekijoiden véliset kommunikaatiotapahtumat nojaavat usein
kommunikaation periaatteelle. Jonka mukaan kommunikaatio ei ole endéd yksi-
suuntainen toiminto, jossa kommunikaatiota ldhetetddn ja vastaanotetaan.
(Mazzei, 2014.)

Karanges, Johnston, Beatson ja Lings (2015) esittdvit johtamis- sekd orga-
nisaatioviestinndn olevan tdrkeitd toimintoja yrityksille. Sisdisen viestinndn téar-
keyttd alleviivaa johtaja-alainen -suhteen merkitys arvojen ja tavoitteiden saa-
vuttamisessa. Lisdksi hedelmallisestd johtaja-alainen -suhteesta pystytdan luo-
maan myonteinen suhde organisaatioon. (Karanges ym., 2015.) Mazzei (2014)
mukaan sisdisen viestintd ei ole endd osa vain organisaation sisdistd kommuni-
kaatioketjua. Sisdinen viestintd on osana luomassa luottamusta, lojaalisuutta,
brandid sekd mahdollisuuksia liiketoiminnalle (Mazzei, 2014).

Sisdiselld viestinnélld on erilaisia henkilostolle ja organisaatiolle syntyvid
hyotyjd, kuten tyontekijoiden lisddntynyt sitoutuneisuus organisaatioon (Ka-
ranges ym., 2015). Onnistuneella sisdiselld viestinndlld voi olla vaikutuksia
tyontekijoiden valveutuneisuuteen hyotdyistd ja organisaatioon vaikuttavista
uhista (Welch, 2011). Welch (2012) mukaan onnistunut sisdisen viestintd voi
lisdtd organisaatioon sitoutumista sekd olla osana luomassa tyontekijoille posi-
tiivista identiteettid organisaatioon. Mazzei (2014) mukaan tyontekijoiden vies-
tintdkdyttaytymistd voidaan pitdd pohjana yritysten menestymiselle. Welch
(2012) on esittanyt myds vastavuoroisesti, mihin epdonnistunut sisdinen viestin-
td voi johtaa. Heikko sisdinen viestintad voi toimia uhkana organisaation suhteil-
le, koska epdonnistunut sisdinen viestintd voi olla haitallista (Welch, 2012).

Sisdistd viestintdd on mahdollista tehd4 erilaisten medioiden avulla. Néitd
tapoja ovat printti, elektroninen ja kasvotusten tapahtuva viestintd. Friedl ja
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Vercic (2010) mukaan uusien sukupolvien kasvamisesta digitaaliseen maail-
maan tekee oikean median ja kanavan valitseminen sisdisen viestintddn haasta-
vaa. Prensky (2001) toi ensimmdisend esille termin ”diginatiivi”, jolla hdn kuva-
si uusia sukupolvia, jotka olivat teknologisten vilineiden ympéarsiméana. Digi-
natiivit ovat kasvaneet digitaalisen median ja teknologian ympédrsiménd, mika
eroaa suuresti edellisten sukupolvien tavasta havainnoida ja hyodyntaa digitaa-
lisia mahdollisuuksia (Friedl & Vercic, 2010). Friedl & Vercic (2010) esittavat,
ettd organisaatioiden on tdrkedd huomioida ja suunnitella tapoja, kuinka on
mahdollista toteuttaa sisdistd viestintdd ja sisdisen viestinndn kanavia uusille
digitaalisille sukupolville. Tarkeimpéna sisdisen viestinndn teknologian osana
voidaan pitdd oikean kommunikointi véilineen ja -kanavan valintaa, koska eri-
laiset viestintdvéalineet ja -kanavat toimivat ja tavoittavat ihmiset eri tavoin
(Men, 2014).

Lipidinen, Karjaluoto ja Nevalainen (2014) mukaan viestinndn tehokkuus
perustuu ldhettdjan ja vastaanottajan viliseen dialogiin. Uudet teknologiat
muuttavat niin viestintdtapoja, kuin sosiaalisten suhteiden luomista ja ryhma-
dynamiikkaa (Young & Hinesly, 2014). Uusien teknologioiden kayttoonotossa
tulee olla varovainen, vaikka teknologioita on helposti ja nopeasti saatavilla
(Lipidinen ym., 2014). Organisaatiot pyrkiviat hyodyntamadan laajalti erilaisia
sisdisen viestinndn kanavia kehittddkseen sisdistd viestintdansa (Lipidinen ym.,
2014; Young ja Hinesly, 2014).

Viime aikoina mielenkiinto tyontekijoiden sitoutumista kohtaan on kas-
vanut (Saks, 2006) ja kuluvalla vuosikymmenelld on ndhty kasvava mddra tie-
teellisid tutkimuksia sitoutumisesta (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011a). Saks
(2006) tuo esille, ettd samaan aikaan mielenkiinnon kohdistumisen tyontekijoi-
den sitoutumiseen on nahtavilld nykypdivan tyontekijoiden sitoutumisen orga-
nisaatioihin laskevan. Bakker, Albrecht & Leiter (2011b) alleviivaa aidon sitou-
tumisen saavuttamiseksi tyontekijoiden ja tyonantajien tulisi luoda yhdessd
positiivinen, luottava, kohtelias ja tasapuolisesti hyddyllinen suhde, jossa jokai-
nen osapuoli uskoo yhteiseen pdamddrdan ja jdrjestelmdn tasapuolisuuteen,
mahdollisuuksiin ja tarkoitukselliseen kasvuun yhdessi jdrjestelman kanssa.

Robinson, Perryman, Hayday (2004) mukaan tyontekijoiden sitoutuminen
on maddritelty monin eri tavoin. Mumford (1971) esittdd tyohon sitoutumisen
maddrittelemiseksi kadytetyiksi termeiksi tyontekijoiden tyytyvdisyyden ja tyo-
tyytyvéisyyden. Tieteellisessd kirjallisuudessa sitoutuminen on maédéritelty eril-
liseksi ja ainutlaatuiseksi késitteeksi, joka muodostuu kognitiivisista, emotio-
naalisista ja kdyttdytymiseen vaikuttavista osatekijoistd. Namd osatekijdt ovat
tekemisissd tyontekijoiden suorituskyvyn kanssa. (Saks, 2006.)

Maslach ja Leiter (1997) esittavat kuusi tyoeldman aluetta, jotka toimivat
hyoddyllisend viitekehyksend; kuinka organisaation ymparistd vaikuttaa myon-
teisesti tyontekijoiden kokemuksiin omista voimavaroistaan tyossé ja tyon vaa-
timuksiin sekd sitoutumiseen. Bakker ja Demerouti (2008) mukaan tyon resurs-
sit, kuten tyoyhteison tuki, palaute, taitojen vaihtelu, itsendisyys ja oppimis-
mahdollisuudet vaikuttavat tyohon sitoutumiseen. Tyon resurssit voivat olla

tyysisid, sosiaalisia tai organisationalisia tyon piirteitd (Bakker & Demerouti,
2008).
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Tyontekijoiden sitoutumisella on organisaation suorituskyvylle positiivi-
sia vaikutuksia. Sitoutumisella on myos tyontekijoihin kohdistuvia vaikutuksia,
kuten tuottavuuden, innovatiivisuuden ja psykologisen hyvinvoinnin lisddn-
tyminen (Oneill, Hodgson & Al Mazrouei, 2015). Maslach, Schaufeli ja Leiter
(2001) mukaan sitoutumista voidaan luonnehtia energialla, osallistumisella ja
tehokkuudella. Organisaatioon vaikuttavia asioita ovat tyontekijoiden sdilyvyys,
tyontekijoiden suorituskyky sekd organisaation tuottavuus (Oneill ym., 2015).
Macey ja Schneiderin (2008) mukaan vdite, ettd tyontekijoiden sitoutuminen on
yhteydessd organisaation tulokseen vaikuttaa johtamiseen organisaatioissa.
Tutkimuksissa on tullut ilmi tyon kontrollin, tiedon, esimiehen tuen, innovatii-
visuuden ja sosiaalisen ympadriston vaikutukset tyohon sitoutumiseen ovat po-
sitiivisia (Bakker & Demerouti, 2008). Yritykset, jotka onnistuvat synnyttdmaan
henkildston sitoutumisesta syntyvid hyotyjd, pystyvat hyodyntaméaan henkilos-
ton sitoutumista kilpailuetuna muuttuvissa ympadristoissd. Tamdnkaltaiset si-
toutumisesta syntyvéat kilpailuedut ovat vaikeasti jdljiteltdvissd. (Macey &
Schneider, 2008.) Tyohon sitoutumista voidaan pitdd tdrkednd mittarina niin
tyontekijoiden, kuin organisaation hyvinvoinnista (Bakker & Demerouti, 2008).

Tyon vaatimukset ja resurssit -teoria (JD-R) on yksi suosituimmista tyo-
hon sitoutumista selittdvistd teorioista (Bakker & Albrecht, 2018). Bakker ym.
(2011a) mukaan tyohon sitoutumisen tutkimuksen tulisi hyodyntdd todeksi
osoitettuja psykologisia teorioita, jotta on mahdollista ymmartdd tyohon sitou-
tumisen tdarkeyttd organisaatioissa. Macey ja Schneider (2008) mukaan useat
sitoutumisen mittarit eivdt onnistu hahmottamaan ilmiota oikein. Bakker ym.
(2011a) mukaan, jotta on mahdollista tdysin ymmartdd johtamisen rooli tyonte-
kijoiden sitouttamisessa, on tarkedd ymmartdd sitoutumisen siirtymisen ulottu-
vuudet ryhman kontekstissa.

Oikeiden viestintdteknologioiden valitseminen organisaatioiden sisdisiin
viestintdtarpeisiin on tulevaisuudessa tdrkedd uusien sukupolvien tarpeiden
muuttuessa ja diginatiivien siirtyessd tyoelamaan. Tarkoituksenmukaisten vies-
tintdteknologioiden hyddyntdmisen avulla organisaatioiden on mahdollista
lisdtd tyoyhteison hyvinvointia ja tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja
tyotehtdviin. Sitoutuneella tyovoimalla yritykset pystyvat luomaan etua kilpai-
lijoihin globaalissa maailmassa. Tutkielman kirjallisuuskatsauksen avulla luo-
daan katsaus sisdisen viestinnan teknologioista ja sitoutumisesta syntyviin hyo-
tyihin organisaatioissa lahdekirjallisuuden avulla.

Tutkimuskysymyksend tdssd pro gradu -tyossd on:

”Miten sisdisen viestinndn teknologiat vaikuttavat henkildston sitoutumiseen?”.
Tutkimuskysymykseen vastataan apukysymysten avulla, joita ovat:

”Mitd sisdisen viestinndn teknologiat ovat?”

”Miten henkilostod voidaan sitouttaa paremmin organisaatioon?”
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Tutkimukseen haetaan tieteellisesti hyvaksyttyjd artikkeleita Jyvaskylan yliopis-
ton tarjoamista kansainvdlisten julkaisuiden tietokannoista. Tutkielmassa kay-
tettdavid hakusanoja ovat “internal communication”, ”“internal communication
technologies”, “internal communication technology”, ”communication techno-
logies” ”“communication technology”, “employee engagement” ja “enga-
gement”. Ndiden lisdksi aineistoa haettaessa kadytetddn hakusanojen yhdistel-
mid ja suomenkielisid vastineita. Aineistosta valitaan tutkimuskysymykseen ja
apukysymyksiin parhaiten vastaavat vertaisarvioidut artikkelit.

Pro gradu- tutkielma koostuu johdannosta ja sisdltoluvuista. Sisaltoluvut
kasittelevdt tutkimuksen aiheita, jotka ovat sisdisen viestinndn teknologiat ja
henkil6ston sitoutuminen. Luvut selittdvét aiheisiin liittyvaa kasitteistod. Kirjal-
lisuuskatsaus pddttyy yhteenvetoon ja tiivistelmé&édn aiheen kirjallisuudesta sekd
jatkotutkimusaiheista.
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2 SISAINEN VIESTINTA JA VIESTINTATEKNOLO-
GIAT

Tassa luvussa esitellddn sisdinen viestintd ja viestintdteknologiat, joita sisdiseen
viestintddn liittyy. Luvussa kasitellidn myos teknologioiden omaksumiseen
liittyvid teorioita. Aiheita kisitellddn aluksi sisdisen viestinndn ominaisuuksien
ja ominaispiirteiden kautta. Teknologioiden omaksumiseen liittyvét teoriat ovat
laajalti hyvaksyttyjd ja tutkimusalalle klassisia teorioita, jotka luovat pohjaa si-
sdisen viestinndn teknologioista syntyville hyddyille. Luvussa esitetidn myos
ominaispiirteitd sisdiseen viestintddn liittyvdstd teknologioista. Luvun aiheista
kasitellddn toiminnoista syntyvid hyotyjd ja mahdollisia negatiivisia vaikutuk-
sia, jotka pohjautuvat jo toteutettuun tutkimukseen ja kirjallisuuteen sisdisesta
viestinnéstd ja sisdisen viestinndn teknologioista.

2.1 Sisdinen viestinta

Sisdinen viestintd on yksi nopeimmin kasvamista erikoisaloista viestinndnjoh-
tamisessa (Vercic ym., 2012). Sisdinen yrityksen viestintd on termi, jota on kay-
tetty PR-toiminnassa ja yritysviestinndssd jo vuosia (Welch, 2012). Vercic ym.
(2012) esittdvit sisdisen viestinndn nousun ajoittuvan 1990 -luvulle Yhdysval-
toihin, josta se siirtyi Eurooppaan ja jatkoi kasvuaan uudella vuosituhannella.

Perinteisesti sisdinen viestintd maddritellddn kommunikaation virraksi or-
ganisaation henkil6ston valilld organisaation rajojen sisdlld (Mazzei, 2010). Cor-
nelissen (2013) mukaan paras tapa kuvata yritysten viestintdd on tarkastella
toimintaa, miten viestintd on kehittynyt yrityksissa. 1980 -luvulla viestinnasta
vastuussa olevat henkilot kdyttivit organisaatioissa termid suhdetoiminta (engl.
Public relations), jolla kuvattiin viestintdd organisaation sidosryhmiin. PR-
toiminta, joka oli useissa organisaatioissa suuressa roolissa, ja varsin taktista,
sisdlsi viestinndn lehdistolle. Sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien vaatiessa tietoa
ja kommunikointia organisaatiolta viestinndn koettiin olevan enemmaén kuin
pelkkdd PR -toimintaa. (Cornelissen, 2013.)
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Saks (2006) esittad viestinndn olevan kaksisuuntaista informaation vaihtoa,
sisdinen viestintd tapahtuu organisaatiossa johtajien ja tyontekijoiden valilla.
Berger (2008) mddrittelee sisdisen viestinndn monitahoiseksi ja dynaamiseksi
prosessiksi, joskin aikaisemmat sisdisen viestinndn mallit keskittyivit yksisuun-
taiseen viestien vdlittdmiseen. Mazzei (2010) esittdd sisdisen viestinndn olevan
sarja interaktiivisia prosesseja, joilla pyritddn luomaan tietoa ja lisidméadn hen-
kiloston uskollisuutta. Men ja Stacks (2014) maddrittelevét sisdisen viestinndn
keskeiseksi prosessiksi, jossa tyontekijdt jakavat informaatiota, luovat suhteita,
tekeviat merkityksid ja rakentavat organisaation kulttuuria seké arvoja. Organi-
saatiot toimivat kommunikaation kautta, jolloin kaikki organisaation yksil6t
antavat oman panoksensa organisaatiolle (Mazzei, 2014).

Toimivan kommunikaation luominen ja ylldpitiminen ei ole vain johdon
toimintaa, vaan Mazzei (2014) mukaan kommunikaation pitiminen tehokkaana
on koko organisaationlaajuista ja jokainen organisaation jdsen on osana sitd.
Organisaatiossa tyontekijoiden véliset kommunikaatiotapahtumat nojaavat
usein kommunikaation periaatteelle. Tamdn mukaan kommunikaatio ei ole
endd vain yksisuuntainen toiminto, jossa kommunikaatiota ldhetetddn ja vas-
taanotetaan. Kommunikaatiosta organisaatiossa on muotoutunut sosiaalinen
merkityksen luomisen prosessi, joka tuo organisaation rooleille ja toiminnalle,
sekd prosesseilla ja tapahtumille suuntaa. (Mazzei, 2014.) Sisdinen viestinta
ndhd&dédn usein synonyymina organisaation intraviestinndn kanssa ja se yhdiste-
tdan usein myos tyontekijoiden viestintddn (Vercic ym. 2012).

Karanges ym. (2015) esittdvidt johtamis- ja organisaatioviestinndn olevan
tarkeitd toimintoja yrityksille. Nditd toimintoja tulisi tukea strategisesti ja re-
surssien avulla osana koko organisaation sisdisen viestinndn kokonaisuutta
(Karanges ym., 2015). Karanges ym. (2015) ovat loytdneet tukea sosiaalisen
vaihtuvuuden teorialle, joka tukee vditettd, jossa sisdinen viestintd mahdollistaa
tilanteet, joissa organisaation sisdiset sidosryhmat pystyvit luomaan vuoropu-
helua, ja siten luomaan tyopaikalle suhteita, jotka perustuvat merkitykseen ja
arvokkuuteen. Sisdisen viestinndn tarkeyttd alleviivaa johtaja-alainen -suhteen
merkitys arvojen ja tavoitteiden saavuttamisessa. Lisdksi hedelmadllisesta johta-
ja-alainen -suhteesta pystytddn synnyttimdan myonteinen suhde organisaa-
tioon. (Karanges ym., 2015.) Mazzei (2014) vahvistaa késityksen tyontekijoiden
keskeisestd roolista organisaation viestinndssd. Keskeinen rooli perustuu tyon-
tekijoiden hallussa olevaan aineettomaan pddomaan, joka luo organisaatiolle
kilpailuetua. Myos modernien organisaatioiden hierarkiamallit sekd kommuni-
katiivisten organisaatioiden syntyminen, nostavat tyotekijoiden roolia kommu-
nikaatiossa ylospdin. (Mazzei, 2014.)

Kim ja Rhee (2011) 16ysivat tutkimuksessaan kaksi erillistd tyontekijoiden
viestintdakdyttdaytymistd. Nama olivat ddnekds (engl. megaphoning) ja tarkkaile-
va (engl. scouting). Yhdistdmalld molemmat viestintikdyttdytymisen Kim ja
Rhee (2011) esittdvdt uuden mallin, mikrotasojen ulottuvuuden (engl. micro-
boundary spanning), joka voi lisdtd tai vdhentdd organisaation tehokkuutta.
Ensimmadiset tutkimustulokset ddnekkddn viestintakdyttdytymisen vaikutukses-
ta ndyttivdt, ettd hyvan suhteen luomisella tyontekijoihin voi olla strategisia
hyotyjd organisaatiolle. Tarkkailevan viestintdkadyttdytymisen vaikutukset syn-
tyvdt symmetristen kommunikaatio pyrkimysten kautta. Télld tavoin organi-



13

saation voi edistdd positiivisen suhteen ja laadukkaiden suhteiden syntymista
tyontekijoihinsd. (Kim & Rhee, 2011.) Mazzei (2014) tutkimuksessa haastatelta-
vat pitivat tarkeimpéna ja toimivimpana suhteena yrityksen strategian ja tyon-
tekijoiden kommunikaation vililld on johtajien kommunikaatio. Toimiva sisdi-
nen viestintd on tdrkedssd roolissa tyontekijoiden muodostaessa asenteitaan
organisaatiossa. Nditd asenteita ovat esimerkiksi luottamus, sitoutuminen orga-
nisaatioon, tyotyytyvdisyys sekd positiivinen tyontekijd-organisaatio suhde.
(Men & Stacks, 2014.)

Mazzei (2010) luopuisi kokonaan ndkokulmasta, jossa sisdinen viestintd
ndhdddn tapahtuvan vain organisaation rajojen sisdpuolella-Mazzei (2014) mu-
kaan sisdisen viestintd ei ole endd osa vain organisaation sisdistd kommunikaa-
tioketjua. Sisdinen viestintd on osana luomassa luottamusta, lojaalisuutta, bran-
did sekd mahdollisuuksia liiketoiminnalle. Ndin sisdisen viestinnén tulisi toimia
aktivoivana funktiona organisaation toiminnassa. (Mazzei, 2014.)-Sisdinen vies-
tintd jatkaa mukautumistaan dynaamisessa ymparistossd uusien teknologioiden,
rajun globaalin kilpailun ja nopeiden muutosten myota (Berger, 2008).

2.2 Sisdisen viestinndn hyodyt

Sisdiselld viestinndlld on erilaisia henkiltstolle ja organisaatiolle tapahtuvia
hyotyjd, kuten tyontekijoiden parempi sitoutuneisuus (Karanges ym., 2015).
Onnistuneella sisdiselld viestinnilld voi olla vaikutuksia tyontekijoiden valveu-
tuneisuuteen hyodyistd ja organisaatioon vaikuttavista uhista. Onnistunut vies-
tintd organisaatioiden tyontekijoille luo lisdksi ymmaérrystd organisaation mah-
dollisesti muuttuviin tavoitteisiin ja etusijalla oleviin asioihin. (Welch, 2011.)
Welch (2012) mukaan onnistunut sisdisen viestintd voi lisdtd organisaatioon
sitoutumista sekd olla osana luomassa tyontekijoille positiivista identiteettia
organisaatioon. Welch (2012) on esittanyt my0s vastavuoroisesti, mihin epdon-
nistunut sisdinen viestintd voi johtaa. Heikko sisdinen viestintd voi toimia uh-
kana organisaation suhteille, koska epdonnistunut sisdinen viestintd voi olla
haitallista (Welch, 2012).

Mazzei (2014) mukaan tyontekijoiden viestintdkdyttdaytymistd voidaan pi-
tdd pohjana yritysten menestymiselle. Luottamuksen vahvistaminen sisdisen
viestinndn kautta tuo hyotyjd organisaatiolle ja tyontekijoille. Viestintddn vas-
taamiseen ja sitoutumiseen oikealla kanavalla ja tavalla on tyontekijdlle suuri
merkitys. (Mishra, Boynton & Mishra, 2014.) Tutkimukset ovat 16ytaneet kaksi
yleistd sisdisen viestinndn strategiaa, jotka johtavat positiivisiin lopputuloksiin.
Namad strategiat ovat symmetrinen ja ldpindkyvd kommunikaatio. Symmetrisen
kommunikaation on ndhty johtavan tyotyytyvdisyyteen, lojaalisuuteen sekd
hyvaan suhteeseen organisaatiota kohtaan. Lapinadkyvalla sisdiselld viestinnalla
on positiivinen vaikutus tyontekijan luottamuksen muodostumisessa ja sitou-
tumisen lisdantymisessd. (Men & Stacks, 2014.)

Mishra ym. (2014) ovat tutkineet viestintdjohtajien kdytettdvissd olevia
kommunikaatiokanavia ja kuinka he nékevit erilaisten kanavien mahdollisuu-
det ja heikkoudet sisdisessd viestinndssd. Viestintdjohtajilla on useimmiten laaja



14

skaala erilaisia kommunikaatiokanavia kaytettdvissd. Vaikka kasvokkain tapah-
tuva viestintd on tutkimusten mukaan tehokkainta tietyissa tilanteissa tyonteki-
jat kokevat muiden viestintdkanavien olevan tehokkaampia. Lisédksi informaa-
tion laatu vaikuttaa viestintdkanavan valintaan. Taman takia on jarkevaad kayt-
tdd viestintddn henkiloston haluamaa kanavaa, jotta viestintd voidaan pitdd te-
hokkaana. (Mishra ym., 2014.)

Jo ja Shim (2005) esittavat, ettd luottavalla suhteella on positiivinen vaiku-
tus viestinndn johtamiseen. Mishra ym. (2014) ovat havainneet luottamuksen
merkityksen lapindkyvéssd viestinndssd ja henkiloston sitoutumisessa. Luotta-
van suhteen ansiosta tyontekijdt, jotka kokevat saavansa positiivista viestintdd
muodostavat muita todennidkoisemmin luottavan suhteen johtoon (Jo & Shim,
2005). Vilillisen kommunikaation vastakohdaksi tyontekijdt saavat todenndkoi-
semmin tdrkedt ja hyodylliset informaation organisaatiostaan ldhimmaltd esi-
mieheltddn, kuin muista organisaation virallisista kanavista (Jo & Shim, 2005).
Jo ja Shim (2005) esittdavét luottavan suhteen kasvun alkavan johdon pyrkimyk-
sestd parantaa suhdetta ja helpottaa dialogia kahden osapuolen vililld. Useim-
mat sisdisen viestinndn ohjelmat painottavat pddosin sisdisen viestinnan teknis-
td prosessia ja toteutusta (Jo & Shim, 2005). Jo ja Shim (2005) mukaan sisdiselld
viestinndlld on positiivinen vaikutus luottavan suhteen muodostumisessa.
Mahdolliset sisdisestd viestinndstd saatavat hyodyt nojaavat oikeiden viestien
saavuttavat tyontekijdt toimivien kanavien kautta hyodyllisesti (Welch, 2012).

2.3 Sisdisen viestinnin teknologiat

Prensky (2001) toi ensimmadisend esille termin “diginatiivi”, jolla hdn kuvasi
uusia sukupolvia, jotka olivat teknologisten vilineiden ympéardiméana. Digi-
natiivit ovat kasvaneet digitaalisen median ja teknologian ympédrsiméand, mika
eroaa suuresti edellisten sukupolvien tavasta havainnoida ja hyodyntaa digitaa-
lisia mahdollisuuksia. Ihmiset eldvidt nykymaailmassa, jota ymparoi helpompi
informaation kerddminen ja pddsy erilaisiin tietovarantoihin. (Friedl & Vercic,
2010.) Friedl ja Vercic (2010) mukaan uusien sukupolvien kasvamisesta digitaa-
liseen maailmaan oikean median ja kanavan valitseminen sisdisen viestinndn
tekemiseen on haastavaa. Friedl ja Vercic (2010) 16ysivat tutkimuksessaan vah-
vistuksen yleiseen nikemykseen, jossa kaikki alle 30-vuotiaat ovat syventyneet
digitaalisiin teknologioihin. Friedl ja Vercic (2010) mukaan kaikki diginatiivit
eivdt halua kayttad digitaalista mediaa tydeldmdssd, vaikka yksityiselamassa
digitaalisten medioiden kaytto on yleista.

Tarkeimpdnd sisdisen viestinndn teknologian osana voidaan pitdd oikean
kommunikointi vélineen valintaa (Men, 2014). McLuhan (1964) mukaan kom-
munikaatiossa “vdline on viesti”. Sisdistd viestintdd voidaan tehdd erilaisten
medioiden avulla. N4itd tapoja ovat printti, elektroninen ja kasvotusten tapah-
tuva viestintd. Jokaisella kategorialla on omat tapansa, joilla kommunikaatiosta
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saadaan tehokasta. Jotta viestintdtavasta on mahdollista saada kaikki irti, tulee
tavan olla organisaation sisdisten sidosryhmien hyviaksyma. (Welch, 2012.)

Erilaiset viestintdkanavat toimivat ja tavoittavat yleison eri tavoin (Men,
2014). Viestintd ja viestintdtavat ovat muuttuneet organisaatioissa dramaattises-
ti ja nopeasti (Young & Hinesly, 2014). Teknologian kehitys on muuttanut olen-
naisia osia viestinndstd ja tapoja tehdd sisdistd viestintdd organisaatioissa. Useat
uudet kommunikaatiovilineet ja helppo pddsy niihin on muuttanut kanavia ja
tapoja, joilla tyontekijoihin kommunikoidaan ja millaisten kanavien kautta
kommunikointi on tehokkainta. (Men, 2014.) Men (2014) mukaan alati kehitty-
vit teknologiat ovat luoneet tunteen sdhkopostista tarkeimpéana teknologiana
organisaation sisdisessd viestinndssd ja tarkeimmadn viestintdteknologian titteli
on muuttunut ajan saatossa. Uudet teknologiat tuovat mukanaan laajan tarjoa-
man erilaisia mahdollisuuksia sisdisen viestinndn pddtavoitteiden saavutta-
miseksi. Nditd tavoitteita ovat kommunikaatio asioiden tiedottamiseksi sekd
kommunikaatio yhteison luomiseksi. (Elving, 2005.) Welch (2011) toteuttamassa
tutkimuksessa haastateltavat nadkivit kdytettdavyyden yhtend tirkednd ominai-
suutena sisdiselle viestinndlle. Kohdeorganisaatiossa tyontekijdt arvostivat
omaa pddtosvaltaa sisdisen viestintddn, myos tyontekijoiden mahdollisuus
kontrolloida n&htiin tarkedna (Welch, 2012).

Lipidinen ym., (2014) mukaan viestinndn tehokkuus perustuu ldhettdjan ja
vastaanottajan viliseen dialogiin, jolloin organisaation sisdisessd viestinndssd
uusien teknologioiden toimiessa formaalimman viestinndn tukena, on arkisiin
viestintatilanteisiin kasvokkain tapahtuva viestintd tehokkain tapa. Teknologi-
an kehitys on luonut ylettoméan maééaran erilaisia kanavia ja mahdollisuuksia
sisdiseen viestintddn. Uudet teknologiat muuttavat niin viestintdtapoja, kuin
sosiaalisten suhteiden luomista ja ryhméddynamiikkaa. Tamé&nkaltaiset muutok-
set tapahtuvat nopeimmin ulkoisessa viestinndssd, mutta siirtyvat ajan saatossa
myos organisaation sisdiseen viestintddn. Sosiaalisen median hyddyntdmisessa
sisdisen viestinndn osana ndhddan suuri potentiaali, mutta hyddyntdminen yri-
tysmaailmassa kehittyy hitaammin kuin arkisessa viestinndssd (Young & Hi-
nesly, 2014; Friedl & Vercic, 2010). Sosiaalisen median sulauttaminen kiintedksi
osaksi organisaation sisdistd viestintdd on ollut hidasta, koska sosiaalinen media
on varsin uusi tyokalu useille organisaatioille. (Men, 2014.) Uusien teknologioi-
den kayttoonotossa tulee olla varovainen, vaikka teknologioita on helposti ja
nopeasti saatavilla (Lipidinen ym., 2014).

2.4 Sisdisen viestinnin teknologioiden hyodyt

Lipidinen ym., (2014) ja Young ja Hinesly (2014) mukaan organisaatiot pyrkivit
hyodyntamaan laajalti erilaisia sisdisen viestinndn kanavia kehittadkseen sisdis-
td viestintddnsd. Organisaatiot ovat herdnneet sosiaalisen median luomaan ar-
voon sisdisen viestinndn parantamisessa (Young & Hinesly, 2014). Bughin ja
Chui (2013) tutkimuksen mukaan 83 prosenttia yrityksistd hyodyntdd ainakin
yhdenlaista sosiaalista mediaa, joka oli 72 prosentin kasvu edellisestd vuodesta.
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Digitaalisten kanavien ulkopuolella perinteiset lounaskeskustelut ovat tapa in-
formaation vaihtoon (Lipidinen ym., 2014). Onnistuneella sosiaalisen median ja
sisdisen viestinndn teknologioiden hyoddyntdmiselld organisaatiot pystyvit
saamaan suuren vaikutuksen sisdiseen tehokkuuteen, ryhmien vilistd yhteis-
tyotd, innovointia sekd kulttuurista muutosta (Young & Hinesly, 2014). Lipidi-
nen ym. (2014) ndkevét sosiaaliselle medialle tirkeimmaén roolin ulkoisen vies-
tinndn parissa. Young ja Hinesly (2014) mukaan osa yrityksistda hyodyntda jul-
kisesti saatavilla olevia sosiaalisen median palveluita. Toinen tapa hyodyntdd
sosiaalisen median tuomia hyotyjd on hankkia organisaatioiden sisdiseen vies-
tintddn rdataloityja palveluita julkisesti saatavilla olevien palveluiden sijasta
(Young & Hinesly, 2014).

Sisdisen vies- | Ominaisuudet Vaikutukset sitoutumiseen Lah
tinndn tekno- de
logia
Kasvokkain Henkiloston  suosima  tapa | Kasvokkain tapahtuvalla vies- | Men
tapahtuva kommunikoida johdolle. Mah- | tinn&lld voidaan ndhdd olevan |,
viestintd dollistaa sanattoman viestinndn | pieni vaikutus henkiloston si- | 2014

ja jatkuvan palautteen ja heijas- | toutumiseen.

taa johdon halukkuutta kuun-

nella henkilstoa.
Traditionaali- | Henkilosto haluaa saada organi- | Oikean ja kaikista toimivimman | Men
set teknologi- | saatioon liittyvdn informaation | kommunikaatio tavan ja infor- |,
at (sdhkopos- | perinteisien véylien, kuten sih- | maation laadun n#dhdddn vai- | 2014
ti, puhelin) kopostin, vilitykselld kuttavan henkiloston sitoutumi-

seen.

Modernit Interaktiivinen, kommunikatii- | Sosiaalinen media ja dialoginen | Men
teknologiat vinen, yksityinen ja mydtdvai- | viestinndn ndhdddn helpottavan |,
(sosiaalinen kuttava viestintitapa. Moderne- | symmetristd kommunikaatiota | 2014
media, pika- | ja teknologioita ei ole vield tdy- | tyoyhteisdssd, ja siten vaikutta-
viestimet) sin integroitu organisaatioiden | van henkiloston sitoutumiseen

viestintdtapoihin. positiivisesti.

TAULUKKO 1. Sisdisen viestinnan teknologioiden ominaisuudet ja vaikutukset sitoutumi-
seen (Men, 2014).

Young ja Hinesly (2014) mukaan uudet teknologiat sisdisessd viestinndssa aut-
tavat tyontekijoitd toimimaan nopeammin ja paremmin. Friedl ja Vercic (2010)
esittdvét, ettd organisaatioiden on tdrkedd huomioida ja suunnitella tapoja to-
teuttaa sisdistd viestintdd ja sisdisen viestinndn kanavia uusille digitaalisille su-
kupolville, koska diginatiivit tulevat olemaan suuressa roolissa tulevaisuudessa
tyoeldmassa.

Lipidinen ym. (2014) tutkimuksessa haastateltavat kokivat interaktiivi-
suuden sisdisessd viestinndssd tdrkedksi. Sisdisen sosiaalisen median kaytossa
tarkeimpéanéd elementtind pidetddn useamman samanaikaisen projektin sisallon
luomista usean tyontekijan toimesta. Sisdiset pikaviestimet tarjoavat mahdolli-
suuden nopealle ja tehokkaalle viestinndlle. (Lipidinen ym., 2014.) Men (2014)
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mukaan tyontekijdat haluavat saada informaation yritystd koskevista paatoksista
ja asioista sdhkopostin kautta tai kasvotusten. Vastapainona tyontekijdt eivét
pidd perinteisistd esitteistd ja raporteista informaation ldhteind (Men, 2014). Or-
ganisaatioiden sisdisten sosiaalisten medioiden kanavien ollessa interaktiivisia
ja dialogisia on mahdollista lisdtd tyontekijoiden osallistamista ja sitoutumista,
luoda mahdollisuuksia tyontekijoiden vilisille keskusteluille sekd kannustaa
tyontekijoitd kertomaan mielipiteensd (Men, 2014). Suuri osa Friedl ja Vercic
(2010) tutkimuksen vastaajista asetti perinteiset sisdisen viestinndn teknologiat
etusijalle.

Friedl ja Vercic (2010) mukaan yritysmaailmassa ei ole suurta tarvetta ot-
taa sosiaalista mediaa kdyttoon sisdisessd viestinndssd, mutta organisaatioiden
tulisi hyodyntda erilaisia tyokaluja, kuten blogeja, videoiden ja kuvien jakamis-
ta sekd verkostoitumisen palveluita osana perinteisid sisdisen viestinndn tekno-
logioita. Tyontekijoiden ilmaisukyky, tiedonjako sekd yhteison kasvattaminen
ovat tdrkeitd teemoja organisaatioiden tyoyhteisoissd (Friedl & Vercic, 2010).
Uudet innovaatiot informaatioteknologiassa ovat luoneet haasteita sisdisen
viestinndn hallinnassa ja mahdollistamisessa, joskin haasteiden mukana saa-
daan myos etuja. Tyontekijoiden eritasoiset teknologiset taidot ja viestinndn
selkeys ovat suurimmat haasteet teknologioiden hyodyntamisessa. (Lipidinen
ym., 2014.) Lipidinen ym. (2014) mukaan nuorille tyontekijoille pikaviestimien
kaytto viestintdkanavana on helpompaa ja teknologian kdyttoonotto nopeam-
paa.

2.5 Teknologioista aiheutuvat haitat

Informaatioteknologia on tehostanut organisaatioiden toimintaa viimeisten
vuosikymmenten aikana useilla eri tavoilla, mutta teknologian vaikutuksen
organisaatioille ovat todella laajat ja epdsuorat, jolloin informaatioteknologian
kayttoonotosta syntyy positiivisten vaikutusten lisdksi myos negatiivisia vaiku-
tuksia. (Tarafdar, Ragu-Nathan & Ragu-Nathan, 2007). Hakanen (2018) mukaan
organisaatioissa informaatioteknologia koetaan usein tydn voimavaran sijasta
kuormitustekijand. Informaatio teknologian kadytto ja informaation hyodynta-
minen organisaatiossa on muodostunut monimutkaiseksi, reaaliaikaiseksi, lds-
nd olevaksi ja lapitunkevaksi toiminnaksi. Informaatio teknologian tehokas
hyddyntaminen vaatii kayttdjiltd samanaikaista ja jatkuvaa tiedon prosessointia
eri lahteistd. (Tarafdar, Tu ja Ragu-Nathan, 2010.) Tarafdar ym. (2010) mukaan
tyontekijdt organisaatioissa ovat lisddntyvésti turhautuneempia ja hékeltyneitd
jatkuvasta uusien teknologioiden kayttoonotosta. Informaatioteknologiaa ja sen
kayttoon ottoa suunnitellessa on tdrked ottaa huomioon teknologian oleminen
mahdollisena voimavarana tyontekijoille, mutta mahdollisesti lisddvan kuor-
mittavuutta toisaalla (Hakanen, 2018).

Brod (1984) maddritteli ensimmadisend teknostressin nykyaikaiseksi sairau-
deksi, joka johtuu henkilon kyvyttomyydeksi mukautua tai kasitelld informaa-
tio teknologiaa terveelld tavalla. Teknostressi kuvailee stressid, jota kayttdjat
kokevat monen ohjelman yhteiskdytostd, jatkuvasta yhteydestd, informaatio-
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tulvasta, sdaannollisistd jdrjestelmd pdivityksistd johtuvasta epitietoisuudesta ja
uudelleen opettelusta sekd teknologiaan liittyvistd ongelmista, joita organisaa-
tion informaatioteknologiset jdrjestelmat synnyttavét. (Tarafdar ym., 2010). Ra-
gu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan ja Tu (2008) mukaan teknostressi vaikuttaa
tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen negatiivises-
ti. Teknostressillda on myds vaikutuksia kdyttdytymisen kautta tyontekijoiden
tehokkuuteen (Tarafdar, 2008). Ahmad, Amin ja Ismail (2009) mukaan stressin
kokeminen suurissa mddrin on tutkittu olevan yhteydessda matalampaan orga-
nisaatioon sitoutumiseen.

Ayyagari, Grover ja Purvis (2011) mukaan toimistotytskentely tietoko-
neistuminen on yhteydessa tyontekijoiden stressin lisddntymiseen, joskin stres-
sin lisddntymiseen on liitetty myos tyomddran kasvaminen. Ayygari ym. (2011)
mukaan totuus lisddntyneeseen stressiin on eri asioiden yhteysvaikutus. Ta-
rafdar ym. (2007) esittdvat informaatioteknologian lisddvan ahdistusta ja her-
mostuneisuutta. Teknologian kdyttdjan halukkuus hyodyntdd uusia teknologi-
oita voi olla osana hermostuneisuuden ja levottomuuden lisdantymisessa. Néis-
td vaikutuksista kayttdjille voi syntyd henkisid ongelmia, kuten epdluottamus
informaatioteknologiaan, itseluottamuksen ja teknologioiden hyoddyntdmisen
mukavuuden vidheneminen. (Tarafdar ym., 2007.)

Uusien teknologioiden kayttoonotto voi luoda stressid kayttdjille. Tata il-
miotd kutsutaan teknostressiksi, joka syntyy kyvyttomyydestd mukautua ja
kestdd uusia teknologioista. (Tarafdar ym., 2007.) Tarafdar ym. (2007) mukaan
tyontekijoiden teknostressi on usein syytd jatkuvasta ldsnd olosta sdhkopostin,
internetin ja puhelimen vilitykselld. Informaatioteknologioiden esiintyminen
organisaatioissa on viime vuosien aikana lisannyt teknostressin vaikutuksia
rdjahdysmadisesti, koska teknologioiden kayttdjdt ovat alttiita teknostressin teki-
joille, jotka yhdessd vaikuttavat teknostressiin ja teknostressin tasoon. (Tarafdar
ym., 2007.) Tarafdar ym. (2007) esittdd viisi erilaista osatekijdd, jotka vaikuttavat
teknostressin syntymiseen. Nama viisi osatekijdd ovat: tekno-ylikuormitus, tek-
no-tulva, tekno-monimutkaisuus, tekno-turvattomuus ja tekno-epdvarmuus.
Ylikuormitus tilanteessa teknologian kayttdjat on pakotettu tyoskentelemddn
nopeammin ja pidempéan. Tulvimistilanteen aiheuttajana voidaan pitda kaytta-
jien tuntemus omasta saavutettavuudestaan. Kayttdjat kokevat, ettd heiddt on
mahdollista saavuttaa ajankohdasta riippumatta ja he ovat jatkuvasti yhteydes-
sd verkkoon. Tdstd syntyy tyo- ja yksityiseldmén sekoittuminen. Monimutkai-
suus tilanne syntyy kadyttdjan omien taitojen riittimattomyyden tunteesta. Tédssa
tilanteessa kayttdjan on kaytettdva aikaa ja vaivaa haastavan asian opettelemi-
seen ja ymmartamiseen. Turvattomuus tilanteessa kayttdjat pelkddavat menetta-
vdnsd tyonsd teknologialle tai henkildille, jotka pystyvat kdyttdimédan informaa-
tioteknologiaa paremmin kuin he itse. Epdvarmuus tilanteessa kayttdja kokee
epdvarmuutta ja epdtietoisuutta informaatioteknologian jatkuvan muutoksen ja
tarpeen kehittdmisestd johtuen. (Tarafdar ym., 2007.)
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Teknostressin osa-alueet

Kuvaus

Tekno-ylikuormitus

Teknologian kéyttdjat on pakotettu
tyoskentelemddn nopeammin ja pi-
dempddn

Tekno-tulva

Teknologian kayttdjat kokevat olevansa
saavutettavissa milloin ja mistd vain,
mikd johtaa tyo- ja yksityiseldman se-
koittumiseen

Tekno-monimutkaisuus

Teknologian kayttdjat kokevat omien
taitojensa olevan riittaiméattomia tyoteh-
taviinsd ja heiddn on pakko kayttdd
aikaa ja vaivaa haastavan asian opette-
lemiseen ja ymmaértimiseen

Tekno-turvattomuus

Teknologian kayttdjdt pelkddviat menet-
tavansa tyonsd teknologialle tai henki-
loille, jotka pystyvdt kdyttamdan in-
formaatioteknologiaa paremmin

Tekno-epdvarmuus

Teknologian kayttdjat kokevat epdvar-
muutta ja epdtietoisuutta informaatio-
teknologian jatkuvan muutoksen ja
tarpeen kehittamisestd johtuen.

TAULUKKO 2. Teknostressin osa-alueet (Tarafdar, 2007).
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3 SITOUTUMINEN

Tdssd luvussa esitellddn sitoutumista tyontekijan ja organisaation ndkokulmasta.
Luvussa kisitelldan tyohon sitoutumiseen liittyvid mittaustapoja ja teorioita.
Aihetta kisitellddn ensin tyohon sitoutumisen tutkimuksen ja mielenkiinnon
kohdistumisen syiden kautta, jonka jdlkeen esitellddn erilaisia madritelmid si-
toutumiselle. Tyohon sitoutumisesta esitellddn syntyvien hyotyjen ja tehok-
kuuksien kautta, joita tyontekijélle ja organisaatiolle syntyy. Médritelmét poh-
jautuvat laajalti hyvaksyttyyn ja viitattuun kirjallisuuteen.

3.1 Tyohon sitoutuminen

Viime aikoina mielenkiinto tyontekijoiden sitoutumista kohtaan on kasvanut
(Saks, 2006) ja kuluvalla vuosikymmenelld on ndhty kasvava mddra tieteellisid
tutkimuksia sitoutumisesta (Bakker ym., 2011a). Tyostd aiheutuva stressi ja
tyontekijoiden motivointi on kerdnnyt laajalti huomiota viimeisten vuosikym-
menten aikana (Bakker & Demerouti, 2014). Macey ja Schneider (2008) mukaan
tyohon sitoutuminen on varsin uusi ndkemys ja sitd ovat vahvasti kdyttaneet
yritykset, jotka toimivat henkilostokonsultointi -alalla. Akateemisessa ympéris-
tossd sitoutuminen tyohon on hiljalleen yhdenmukaistanut merkityksidan (Ma-
cey & Schneider, 2008). Bakker ym. (2011a) mukaan tyontekijoiden psykologi-
nen yhteys tyohon on saanut kasvavan maaran huomiota informaatio- ja palve-
lualoilla. Yksi tarkeimpid trendeja tyohon sitoutumisessa on johtajuuden ja si-
toutumisen yhteys. Moderneissa organisaatioissa organisaatiokulttuurin roolin
merkitys organisaation tehokkuudelle on kasvanut. (Bakker & Albrecht, 2018.)
Sitoutuminen organisaation eroaa tyontekijan sitoutumisesta siten, ettd organi-
saatioon sitoutuminen kuvaa tyontekijdn asenteita organisaatiota kohtaan (Saks,
2006).

Tyohon sitoutuminen ndhdddn haluttuna olosuhteena, mikd on yhteistd
kaikille sitoutumiseen liittyville teorialle (Macey & Schneider, 2008). Bakker ym.
(2011Db) alleviivaa aidon sitoutumisen saavuttamiseksi tyontekijoiden ja tyonan-
tajien tulisi luoda yhdessd positiivinen, luottava, kohtelias ja tasapuolisesti
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hyoddyllinen suhde, jossa kaikki osapuolet uskovat yhteiseen padmaddrddn ja
jarjestelmdn tasapuolisuuteen, mahdollisuuksiin ja tarkoitukselliseen kasvuun
yhdessd jdrjestelmédn kanssa. Bakker ym. (2011b) esittavéat tyohon sitoutumisen
olevan yhdistelma tyoskentelyyn vaadittavia voimavaroja, kuten energisyyttd ja
tarmoa, sekd halukkuutta tehda tyotd. Tyontekijoiden sitoutumisella voidaan
ndhdd olevan vaikutuksia tyontekijoiden tuloksiin, organisaation menestykseen
sekd taloudelliseen suorituskykyyn (Saks, 2006; O neill ym., 2015). Tyontekijoi-
den sitoutumista voidaan pitdd yhtend tdarkeimmistd asioista moderneille orga-
nisaatiolle (O™ neill ym., 2015). Macey ja Schneider (2008) mukaan sitoutuminen
ja tyytyvdisyys tyoeldmdssd ovat suorassa yhteydessd toisiinsa tai jopa tdysin
samankaltaisia.

Tyohon sitoutumisen helpottamiseksi Bakker ym. (2011b) mukaan tyonte-
kijoiden tulisi toimia organisationalisessa ymparistossd ja tehtdvissd, jotka ovat
aktiivisia ja miellyttavid, jotta tyontekijdt kokevat olevansa innostuneita, energi-
sid ja motivoituneita tyostdan. Modernin tyomaailman kiristyvéassa kilpailussa
pdrjddminen on kiinni onnistuneen tyévoiman rekrytoinnin lisdksi mahdollistaa
tyontekijoiden koko potentiaalin hyddyntdminen. Organisaatiot modernissa
tyoeldmadssa tarvitsevat tyontekijoitd, jotka pystyvat luomaan psykologisen suh-
teen omaan tyopaikkaansa, olemaan aktiivisia ja sitoutuneita organisaation vaa-
timuksiin sekd panostaa omaan roolinsa tdysin. Organisaatioille on tdrkedd saa-
da tyontekijoitd, jotka ovat energisid ja omistautuneita. (Bakker & Albrecht,
2011.)

Saks (2006) tuo esille, ettd samaan aikaan mielenkiinnon kohdistumisen
tyontekijoiden sitoutumiseen on nahtavillda nykypdivan tyontekijoiden sitoutu-
misen organisaation laskevan. Bakker ym. (2011) mukaan henkils, joka ei koe
olevansa uupunut ei koe vilttamatta sitoutumisen tunnetta. Saks (2006) mu-
kaan suuri osa yhdysvaltalaisista tyontekijoistd ei ole tdysin sitoutunut tai sitou-
tumaton organisaatioonsa, joka johtaa sitoutumisen kuiluun. Téstd tilasta koi-
tuu liiketoiminnalle Yhdysvalloissa 300 miljardin vuosittainen kulu menetetty-
nd tuottavuutena (Saks, 2006).

Tyohon sitoutumiseen liittyvdt ulottuvuudet sisdltdavat aktiivisuuden ja
miellyttdvyyden ulottuvuuksia. Tyohon sitoutuneisuus ndhddan ympyramallis-
sa miellyttdvan ja korkea aktiivisuuden vilissa olevassa neljanneksessa. (Bakker
ym., 2011b.) Bakker ym. (2011b) asettaa sitoutuneisuuteen erilaisia tunnetiloja,
kuten intohimoisuus, innostuneisuus, energisyys, iloisuus ja tyytyvdisyys tyo-
tehtdviin. Sitoutuneisuuden vastatilana kuviossa kuvataan loppuunpalamista,
johon liitetddn tunteita, kuten apea, drtynyt, uupunut, iloton ja surullinen. Lop-
puunpalaminen on matalan aktiivisuuden ja epamiellyttivyyden yhteisvaiku-
tus. Kuviossa kuvataan myos tyotehtdavien korkean aktiivisuuden, mutta epa-
miellyttdvien sisédltdvien tehtédviin liitettdvid tunteita. Myos miellyttdavien, mutta
vain vdhdn aktiivisuutta sisdltdvien tehtdvien tunnetiloja on kuvattu.
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Korkea
aktiivisuus

Intohimoinen
Innostunut
Energinen

Vihamielinen
Artynyt

Vihainen

Sitoutuneisuus

Iloinen

Kired Tyytyvédinen

Epamiellyttava Miellyttava
Apea
Artynyt
Uupunut Tyydyttava
Rauhallinen
Loppuunpalaminen Rento

Tloton Tyyni

Surullinen

Matala
aktiivisuus

KUVIO 1. Sitoutumisen ulottuvuudet. (Bakker ym., 2011b)

3.2 Tyohon sitoutumisen mairitelmat

Robinson ym. (2004) mukaan tyontekijoiden sitoutuminen on maéritelty monin
eri tavoin, Mumford (1971) esittdd tyohon sitoutumisen maéarittelemiseksi kay-
tetyiksi termeiksi tyontekijoiden tyytyvdisyyden ja tyotyytyvdisyyden. Tutki-
mus- ja kdytannonkirjallisuudesta on mahdollista saada useampia sitoutumisen
madritelmid. Myos maalaisjdrjelld on mahdollista luoda lisdd méaéaritelmié ja teo-
rioita tyohon sitoutumiselle. (Macey & Schneider, 2008.) Sitoutumisen maari-
telmat kaytannollisessad kirjallisuudessa ovat osittain pddllekkdin muiden maa-
ritelmien kanssa. Tieteellisessd kirjallisuudessa sitoutuminen on maéaéritelty eril-
liseksi ja ainutlaatuiseksi késitteeksi, joka muodostuu kognitiivisista, emotio-
naalisista ja kdyttdytymiseen vaikuttavista osatekijoistd. Namd osatekijdt ovat
tekemisissd tyontekijoiden suorituskyvyn kanssa. (Saks, 2006.) Usein tyonteki-
joiden sitoutumisen mddritelmat ja mittaustavat mukautuvat jo olemassa ole-
viin ja vakiintuneisiin késitteisiin, kuten organisationaalinen sitoutuminen ja
organisaation kansalaisen kadyttdytyminen (Robinson ym., 2004). Maslach ym.
(2001) kuvaavat sitoutumista tydouupumuksen kirjallisuuden kautta ja tyohon
sitoutuminen ndhdddn positiivisena vastakohtana tyduupumukselle. Saks (2006)
mukaan useimmiten tyontekijoiden sitoutumista kuvaillaan tunteellisen ja &lyl-
lisen organisaatioon sitoutumisen tai harkinnanvaraisten voimavarojen kaytto-
nd tyotehtdvissd. Bakker ja Demerouti (2008) kuvaavat tychon sitoutumista po-
sitiiviseksi, tyydyttavéaksi ja tyohon liittyviaksi mielentilaksi. Sitoutumista ku-
vaavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Romé & Bakker, 2002). Omistautumisella tarkoitetaan omaan tyohon
vahvasti osallistuminen ja merkityksellisyyden, innostuksen ja haastavuuden
tunteminen. Uppoutumista Bakker ja Demerouti (2008) kuvaavat tyontekijan
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syventyminen tyotehtdviin, jolloin aika kuluu ja tyostd irtautuminen on hanka-
laa. Kahn (1990) madrittelee sitoutumisen organisaation jdsenten valjastamista
heille toimiviin rooleihin, joissa sitoutuneet tyontekijdt pystyvéat ilmaisemaan
itseddn fyysisesti, kognitiivisesti ja tunteiden kautta omissa rooleissaan ja tyo-
tehtdvissddn. Sitoutumista organisaatiossa voidaan kuvata myos olemalla
psyykkisesti lasnd omaksuessa ja suoritettaessa roolia organisaatiossa (Saks,
2006). Rothbard (2001) mukaan sitoutumiseen vaikuttavat kaksi tdrkedd osaa:
huomio ja syventyminen. Huomiolla Rothbard (2001) tarkoittaa tiedollista saa-
vutettavuutta ja roolin ajatteluun kdytettyd aikaa. Syventyminen tarkoittaa
tyontekijan syventymistd ja huomion suuruutta roolia kohtaan (Rothbard 2001).
Oneill, ym. (2015) maédrittelevét tyontekijoiden sitoutumisen johtamisen késit-
teend, joka on herdttinyt mielenkiintoa tutkimusmielessd vasta hiljattain.
Schaufeli ym. (2002) mddrittelevat sitoutumisen positiiviseksi, tyydytystd tuo-
vaksi tyohon liittyvdksi mielentilaksi, jota tarmo, omistautuminen sekd syven-
tyminen kuvaavat. Sitoutuminen ndhdéaan jatkuvana tilana, joka ei ole vain yh-
den asian, tapahtuman, henkiltn tai kdyttdytymisen lopputulos (Schaufeli ym.
2002).

Sitoutumisen kaytto psykologisena késitteend tutkimuskirjallisuudessa ei
ole tarkkaa, jolloin sitoutumista kdytetddn kuvaamaan suorituskykyd roolissa ja
voimakkaana tilana (Macey & Schneider, 2008). Useimmat henkilostokonsultit
valttdvit tyohon sitoutumisen maédrittelyd ja sen sijasta huomioivat sitoutumi-
sesta syntyvid positiivisia seurauksia (Macey & Schneider, 2008). Sitoutuminen
ja loppuunpalaminen ovat tdrkeitd madritelmid ja mallintamiskeinoja tyohon
liittyvddan hyvinvointiin (Bakker ym., 2011b). Macey ja Schneider (2008) jattavét
kysymyksen ilmaan, onko sitoutuminen tyohon ainutlaatuinen késite vai vain
kokonaisuus muita rakenteita.

Bakker ym. (2011a) mukaan sitoutumiselle suotuisa ilmapiiri, jonka Mas-
lach ja Leiter (1997) esittdvit sisdltdad kuusi tyoeldamén aluetta, jotka toimivat
hyoddyllisend viitekehyksend, kuinka organisaation ymparistd vaikuttaa myon-
teisesti tyontekijoiden kokemuksiin omista voimavaroistaan tyossé ja tyon vaa-
timuksiin sekd sitoutumiseen. Bakker ja Demerouti (2008) mukaan tyon resurs-
sit, kuten tyoyhteison tuki, palaute, taitojen vaihtelu, itsendisyys ja oppimis-
mahdollisuudet vaikuttavat tyohon sitoutumiseen. Tyon resursseja voivat olla
tyysisid, sosiaalisia tai organisationalisia tyon piirteitd (Bakker & Demerouti,
2008). Tyohon sitoutuminen on tehokkainta, kun tyontekijdat kohtaavat haasta-
via tehtdvid, riittdvad tyo ja tarpeeksi henkilokohtaisia resursseja kohdata haas-
teita (Bakker & Albrecht, 2018). Saks (2006) mukaan sitoutuminen ndhddidn
omanaan, mutta organisaatiokdyttdytymiseen liittyvdnd, asiana. Bekker ja De-
merouti (2014) mukaan tyohon sitoutuminen on riippuvainen tyontekijan hen-
kilokohtaisten vahvuuksien omaksumisesta ja asteesta kuinka paljon tyonteki-
jan on mahdollista hyodyntdd vahvuuksiaan pdivittdisissd tehtdvissaan. Bakker
ja Albrecht (2018) esittdvit sitoutumiseen vaikuttavan tdrkedn trendin, jossa
sitoutumista tutkitaan ilmiond, jossa sitoutuminen vaihtelee ajan saatossa ja
erilaisissa tilanteissa.
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Sitoutumisen mairitelma

Lihde

Tyohon sitoutumisen madrittelemiseksi kédytetyiksi termeiksi tyontekijoiden
tyytyvdisyyden ja tydtyytyvédisyyden

Mumford,
1971

Sitoutuminen maéadritellddn organisaation jasenten valjastamista heille toimi-
viin rooleihin, joissa sitoutuneet tyontekijdt pystyvit ilmaisemaan itseddn
fyysisesti, kognitiivisesti ja tunteiden kautta omissa rooleissaan ja tyotehta-
vissddn.

Kahn, 1990

Sitoutuminen kuvataan tyouupumuksen kirjallisuuden kautta ja ndhdddn
positiivisena vastakohtana tyduupumukselle.

Maslach
ym., 2001

Sitoutumiseen vaikuttavat kaksi tdrkedd osaa: huomio ja syventyminen.
Huomio tarkoittaa tiedollista saavutettavuutta ja roolin ajatteluun kaytettya
aikaa ja syventyminen tyontekijan syventymistd ja huomion suuruutta roolia
kohtaan

Rothbard,
2001

Sitoutuminen maddritellddn positiiviseksi, tyydytystd tuovaksi tyohon liitty-
viksi mielentilaksi, jota tarmo, omistautuminen sekd syventyminen kuvaa-
vat. Sitoutuminen ndhdé&én jatkuvana tilana, joka ei ole vain yhden asian,
tapahtuman, henkilon tai kdyttaytymisen lopputulos

Schaufeli
ym., 2002

Tyontekijoiden sitoutuminen madritellddn monin eri tavoin; Tyontekijoiden
sitoutumisen madritelmdt ja mittaustavat mukautuvat jo olemassa oleviin ja
vakiintuneisiin kédsitteisiin

Robinson
ym., 2004

Sitoutumisen maédaritelmat kaytannollisessa kirjallisuudessa ovat osittain
pdéllekkdin muiden maaritelmien kanssa. Tieteellisessd kirjallisuudessa si-
toutuminen on mdédritelty erilliseksi ja ainutlaatuiseksi késitteeksi, joka
muodostuu kognitiivisista, emotionaalisista ja kdyttdytymiseen vaikuttavista
osatekijoistd. Tyontekijoiden sitoutumista kuvaillaan tunteellisen ja dlyllisen
organisaatioon sitoutumisen tai harkinnanvaraisten voimavarojen kayttona
tyotehtavissa.

Saks, 2006

Tyohon sitoutumista kuvataan positiiviseksi, tyydyttdviksi ja tyohon liitty-
viksi mielentilaksi.

Bakker &
Demerouti,
2008

Sitoutumisen kayttd psykologisena kasitteend tutkimuskirjallisuudessa ei ole
tarkkaa, jolloin sitoutumista kdytetddn kuvaamaan suorituskykyé roolissa ja
voimakkaana tilana; Tutkimus- ja kdytdnnonkirjallisuudesta on mahdollista
saada useampia sitoutumisen maaritelmia. Myos maalaisjdrjelld on mahdol-
lista luoda lisdd madritelmid ja teorioita tyohon sitoutumiselle

Macey &
Schneider,
2008

Sitoutuminen ja loppuunpalaminen ovat tarkeitd madritelmid ja mallinta-
miskeinoja tyohon liittyvaan hyvinvointiin

Bakker
ym., 2011b

Tyontekijoiden sitoutumisen ndhddan johtamisen kasitteend, joka on herat-
tanyt mielenkiintoa tutkimusmielessa vasta hiljattain.

O’neill
ym., 2015
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TAULUKKO 3. Sitoutumisen maaritelmia

3.3 Tyohon sitoutumisen hyodyt

Tyontekijoiden sitoutumisella on organisaation suorituskyvylle positiivisia vai-
kutuksia. Sitoutumisella on myos tyontekijoihin kohdistuvia vaikutuksia, kuten
tuottavuuden, innovatiivisuuden ja psykologisen hyvinvoinnin lisddntyminen
(Oneill ym., 2015). Maslach ym. (2001) mukaan sitoutumista voidaan luonneh-
tia energialla, osallistumisella ja tehokkuudella. Organisaatioon vaikuttavia asi-
oita ovat tyontekijoiden sdilyvyys, tyontekijoiden suorituskyky sekd organisaa-
tion tuottavuus (O neill ym., 2015).

Kahn (1990) mukaan sitoutumiseen vaikuttavat kolme erilaista psykolo-
gista tilaa: mielekkyys, turvallisuus ja saatavuus. May, Gilson ja Harter (2004)
vahvistavat mielekkyyden, turvallisuuden ja saatavuuden vaikuttavan merkit-
tavasti tyontekijoiden sitoutumiseen. May ym. (2004) mukaan tyotehtdvien mo-
nimuotoisuus ja roolin sopiminen vaikuttavat tyon mielekkyyteen positiivisesti.
Positiivisesti turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat palkitseva tyOyhteiso ja
esimiehen tuki. Saatavilla olevat resurssit vaikuttuvat positiivisesti saatavuu-
den tunteeseen. (May ym., 2004.) Macey ja Schneiderin (2008) mukaan sitoutu-
neet tyontekijat tehokkaamman tydpanoksen lisdksi ovat uskollisempia, ja vaih-
tavat tyopaikkaa pienemmailld todenndkoisyydella.

Macey ja Schneiderin (2008) mukaan viite, ettd tyontekijoiden sitoutumi-
nen on yhteydessd organisaation tulokseen vaikuttaa johtamiseen organisaa-
tioissa. Maslach ym. (2001) ovat kuvanneet kuusi tydelaméan aluetta, jotka joh-
tavat tyohon sitoutumiseen. Namaé osa-alueet ovat tyomadard, hallinta, palkkiot
ja tunnustukset, yhteiso ja sosiaalinen tuki, koettu tasapuolisuus sekd arvot.
Tyohon sitoutumiseen vaikuttavat vakaa tyomddrd, tunne valinnasta ja hallin-
nasta, asianmukainen palkitseminen ja tunnustaminen, tukeva tyoyhteiso, tasa-
puolisuus ja tasa-arvo sekd mielekkdit ja arvokkaat tyotehtavit. (Maslach ym.,
2001.) Macey ja Schneider (2008) nédkevit tyohon sitoutumisella kdyttod organi-
saatioille, koska sitoutuminen merkitsee osallistumista, sitoutumista, intohimo
ja innokkuus sekd energia. Sitoutumisen osa-alueita on asenteellisia ja kaytok-
seen liittyvid (Macey & Schneider, 2008). Sitoutuminen tyohon on erotettu or-
ganisaatioon sitoutumisesta, koska organisaation sijaan keskittyminen on tyos-
sd. Sitoutumisen ollessa laajempi késite, sisdltden energisyyden ja tehokkuuden,
joka erottaa sitoutumisen osallistumisesta. (Macey & Schneider, 2008.)

Bakker ja Albrecht (2018) mukaan tyontekijédt voivat aktiivisesti etsid tyo-
honsd resursseja ja haasteita, esimerkiksi kysymalld palautetta tai tukea, etsi-
maélld kehitysmahdollisuuksia ja aloittamalla uusia mielenkiintoisia projekteja.
Tyohonsd sitoutuneet tyontekijat ovat omistautuneita omille tyotehtdvilleen,
jolloin rooliin liittyvien tehtdvien suorittaminen on tehokkaampaa ja tyo luo
parempia rahallisia tuloksia (Bakker & Albrecht, 2018). Sitoutuneilla tyonteki-
joilld on suuri mddrd energiaa ja he ovat innostuneita omista tyotehtavistdan ja
ovat usein uppoutuneita tyohonsa (Bakker & Demerouti, 2008).
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Bakker ja Demerouti (2014) esittdvat tyohon sitoutumisen helpottavan
tyohon liittyvien resurssien kayttoonottoa. Uhkien poissa ollessa resurssien
kayttoonotto on yhdenmukaista, koska ihmiset ovat motivoituneita luomaan
resursseja (Bakker & Demerouti, 2014). Bakker ym. (2006) tekemaéssd tutkimus-
tuloksissa eniten henkilokohtaisia resursseja omaavat tyontekijdt saavuttivat
parhaimmat tulokset tyohon sitoutumisessa. Bakker ja Demerouti (2008) ovat
esittdneet syitd sitoutuneen tyontekijan tehokkuuteen. Sitoutuneet tyontekijat
kokevat usein positiivia tunteita, kokevat olevansa paremmassa kunnossa, luo-
vat itselleen toitd ja henkilokohtaisia resursseja sekd siirtdvdt omaa sitoutumis-
taan toisille (Bakker & Demerouti, 2008). Sitoutuneet tyontekijét, jotka ovat mo-
tivoituneita tdyttiméaan tyon asettamat vaatimukset, pystyvat luomaan ja hyo-
dyntamddn tyohon liittyvid resursseja. Resurssit auttavat saavuttamaan asetetut
pddmaddrat. (Bakker & Demerouti, 2014.)

Bakker ja Albrecht (2011) mukaan tulee kiinnittdd enemmaéan huomiota or-
ganisationalisiin tekijoihin, joilla on vaikutusta sitoutumiseen. Organisaation
ndkokulmasta on tarkedd ymmartad, ettd tyontekijoiden kokemukset sitoutumi-
sesta vaihtelevat tyotd tehdessd. Organisaatioissa on tdrkedd ymmartdd yleinen
sitoutumisen taso organisaation sisdlld ja onko yleiseen tasoon mahdollista vai-
kuttaa henkilostohallinnon kaytanteiden avulla. (Bakker & Albrecht, 2018.)
George (2010) mukaan tyontekijoiden tulisi olla sitoutuneita erityisesti organi-
saation ollessa muutosprosessissa tai organisaation sisilld olevien ongelmien
takia.

Tutkimuksissa on tullut ilmi tyon kontrollin, tiedon, esimiehen tuen, in-
novatiivisuuden ja sosiaalisen ympadriston vaikutukset tychon sitoutumiseen
ovat positiivisia (Bakker & Demerouti, 2008). Bakker ja Albrecht (2018) esittavait,
ettd tyohon sitoutuminen olevan toimiva ennuste tdrkeisiin tyontekijoiden,
ryhmien ja organisaation lopputuloksiin, joka on yksi syy, miksi tyohon sitou-
tuminen on suosittu késite. Tyohon sitoutumista voidaan pitdd tarkednd mitta-
rina niin tyontekijoiden, kuin organisaation hyvinvoinnista (Bakker & Deme-
routi, 2008). Yritykset, jotka onnistuvat synnyttamaan henkiloston sitoutumises-
ta syntyvid hyotyjd; pystyvat hyodyntdmddan sitoutumisesta syntyvat hyodyt
kilpailuetuna muuttuvissa ympaéristoissd. Taménkaltaiset sitoutumisesta synty-
vit kilpailuedut ovat vaikeasti jéljiteltdvissd. (Macey & Schneider, 2008.)

3.4 Tyohon sitoutumista kuvaavat mittarit

Bakker ja Demerouti (2008) mukaan henkiltsttjohtajilla on useita erilaisia mah-
dollisuuksia kehittdd ja parantaa tyontekijoiden sitoutumista tyohon ja organi-
saatioon. Aktiivisen tyohon sitoutumisen kehittimistoiminnan aluksi tdrkeda
voidaan pitdd sitoutumisen mittaamista ja sitoutumiseen vaikuttavia syitd. Mal-
lina sitoutumisen mallintamiseen voidaan hyodyntdd tyon vaativuus resurssi -
mallia. (Bakker & Demerouti, 2008.) Tyon vaatimukset ja resurssit -teoria (JD-R)
on yksi suosituimmista tyohon sitoutumista selittdvistd teorioista (Bakker &
Albrecht, 2018).
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Tyonsuunnittelun teorioilla on tapana jattdd huomioimatta tyohon liitty-
vien stressin aiheuttajien ja vaatimuksien rooli. Tyostressiin liittyvét teoriat jat-
tdavdat huomioimatta tyon resurssien motivaatiopotentiaalin. (Bakker & Deme-
routi, 2014.) Bakker ja Demerouti (2014) vastaavat tydsuunnittelun ja tyostressin
teorioiden puutteisiin luomallaan tyon vaatimukset-resurssit teoriaallaan. Tyon
vaatimukset-resurssit teoria selittdd tyon vaatimusten ja resurssien ainutlaatui-
suudesta ja moninaisista vaikutuksista tyostressiin ja tyontekijoiden motivaati-
oon. Tyon vaatimukset-resurssit teoriaa esittdd kddnteisen kausaalisen vaiku-
tuksen, jossa loppuun palanut tyontekijd luo itselleen liiallisen mddran vaati-
muksia tyotehtdviinsd ja sitoutuneet tyontekijat hyodyntdvat omassa tydssdadan
resurssejaan pysydkseen sitoutuneina. (Bakker & Demerouti, 2014.)

Bakker ja Demerouti (2014) esittavat neljd osittain padllekkdistd ongelmaa,
joita aikaisilla tyostressin ja tyomotivaation malleilla oli.

* Mallit ovat yksipuolisesti kiinnostuneita vain tyostressistd tai tyomoti-
vaatiosta

* Mallit ovat yli yksinkertaistettuja ja ne eiviat huomioi olemassa olevia
ndkokulmia

* Mallit ovat staattisia, jolloin tietyt muuttujat omaava malli toimii kaikissa
tyOympaéristdissd ja organisaatioissa

* Mallit eivdt huomioi tydeldamén jatkuvan ja nopean muutoksen

Aikaisempien mallien vahvuutena voidaan pitdd mallien yksinkertaistettua
toimintaa, joskin yliyksinkertaistetut muuttujat eivit onnistu kuvaamaan laajoja
ja monimutkaisia organisaatioita. Aikaisten mallit ovat olleet osana luomassa
nakemystd, mitkd asiat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja hyvinvoin-
tiin. (Bakker & Demerouti, 2014.)

Bakker ja Demerouti (2014) kuvaavat tyostressiin ja tyomotivaatioon liit-
tyvdan tutkimuksen olevan jakautunut kahteen eri suuntaukseen. Tdstd syystd
tutkimukset tyontekijoiden motivaatiosta ei huomioi tutkimusta tyostressista ja
tutkimus tyOstressistd jattdd huomioimatta motivaatioon liittyvét tekijat (Bakker
& Demerouti, 2014). Bakker ja Demerouti (2014) kokevat samankaltaisten tren-
dien ndkyvan myo6s organisaatioissa, jolloin henkilostojohtajat keskittyvat tyon-
tekijoiden motivaatioon ja tyytyvdisyyteen. Vastavuoroisesti organisaatioiden
tyoterveyshuolto keskittyy tyontekijoiden stressitekijoihin ja sairaspoissaoloihin
(Bakker & Demerouti, 2014).

Tyon vaatimukset-resurssit teoria mahdollistaa tyontekijoiden hyvinvoin-
nin ja suorituskyvyn ymmartamisen, selittdmisen ja ennustamisen. Useat tut-
kimukset tukevat tyon vaatimukset-resurssit teorian luomaa kahta vaylda tyon-
tekijan hyvinvointiin. (Bekker & Demerouti, 2014.) Bekker ja Demerouti (2014)
kuvaavat tyon vaatimukset-resurssit teorian suosion takana olevan teorian jous-
tavuus. Teoriassa on mahdollista mallintaa tyoympéristot ja tyon piirteet kah-
den eri kategorian mukaan. Nama kategoriat ovat tyon vaatimukset ja tyon re-
surssit.

Tyon vaatimuksia ovat fyysiset, psyykkinen, sosiaaliset tai organisaatioon
liittyvat tyon nakokulmat, jotka vaativat tyontekijdlta omien resurssien hyodyn-
tamistd. (Bekker & Demerouti, 2014.) Bekker ja Demerouti (2014) mukaan tyon
vaatimukset eivdt vilttdmaéttd ole negatiivisia. Tyohon liittyvat vaatimukset
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voivat muuttua negatiivisiksi, mikédli vaatimusten tdyttaminen vaatii paljon
vaivanndkod, josta tyontekija ei pysty palautumaan (Bekker & Demerouti, 2014).
Tyon resurssit ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvid
ndkokulmia, jotka liittyvéat tyotulosten saavuttamista, vahentdavat tyon vaati-
muksia ja ovat yhteydessd fyysisiin ja psyykkisiin kustannuksiin tai stimuloi
henkilon kasvua, oppimista ja kehittymistd. Resurssit ovat tdarkeitd myos itses-
sddn, jolloin resurssien ei ole vélttamatontd olla yhteydessd tyon vaatimuksiin.
(Bekker & Demerouti, 2014.) Bekker ja Demerouti (2014) mukaan tyon vaati-
veyshdirioprosessi ja motivaatioprosessi.

Tyon vaatimukset-resurssit teoriassa tyon vaatimukset ja resurssit ovat
vuorovaikutuksessa ja ennustavat ammatillisen hyvinvointia. Vaatimuksilla ja
resursseilla on kaksi mahdollista tapaa vaikuttaa hyvinvointiin ja epdsuorasti
suorituskykyyn. Ensimmadisessd tavassa tyossd olevat resurssit helpottavat tyon
vaatimusten vaikutusta tyon rasittavuuteen. Toisessa vaikutustavassa tyon vaa-
timukset tehostavat resurssien vaikutusta motivaatioon ja sitoutumiseen.
(Bekker & Demerouti, 2014.) Bekker ja Demerouti (2014) tismentdvat tyon vaa-
timukset-resurssit mallin selkedsti esittdvdn, ettd tyon vaatimukset ja tyOssd
olevat resurssit ovat vuorovaikutuksessa ja omaavat useita erilaisia vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin. Tyon vaatimukset-resurssit teoriassa huomioi-
daan yksiloiden erilaiset kuormittuneisuuden ja tyohon sitoutumisen tasot, jot-
ka voivat vaikuttaa my06s tyon vaatimuksiin ja resursseihin. Tastd syystd tyon
vaatimukset-resurssit teoria on dynaaminen teoria.

Tyon vaatimukset-resurssit teoria esittdd tyon ominaispiirteiden, tyonteki-
joiden terveyden ja motivaation vaikuttavan toisiinsa ajan saatossa. Tyonteki-
joiden terveys ja motivaatio muuttavat tydymparistod, joka alleviivaa tyoympa-
riston ja hyvinvoinnin suhteen dynaamisuutta. Tyon mukauttaminen ja henki-
lokohtaisten vaatimusten muutokset ja resurssit selittdvat, kuin tyontekijat mu-
kauttavat ympadristoddn toimiakseen tehokkaammin ja sitoutuneemmin.
(Bekker & Demerouti, 2014.)
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KUVIO 2. Tyon vaatimukset-resurssit -malli (Bakker & Demerouti, 2006).

Bakker ja Albrecht (2018) mukaan tyon vaatimukset ja resurssit -teoria yhdistdd
tyon luonteen ja henkilokohtaiset resurssit ja ennustaa tyon suorituskykya tyon-
tekijoiden sitoutumisen kautta. Sitoutumisen mittaustavat, joita kdytetddn, ovat
varsin samankaltaisia kuin tyotyytyvdisyyden, tyoympadriston tai organisaa-
tiokulttuurin mittaustavat (Macey & Schneider, 2008).

Tyohon sitoutumisen mittaamiseen on useita erilaisia tapoja (Bakker &
Demerouti, 2008). UWES -mittari (The Utrecht Work Engagement Scale), joka
sisdltdd arviointikohdat kolmen eri sitoutumisen ulottuvuudelle: tarmokkuu-
delle, sitoutumiselle ja uppoutumiselle (Schaufeli ym., 2002). UWES -mittari on
validoitu useissa eri maissa (Bakker & Demerouti, 2008). UWES -mittarille vaih-
toehtona voidaan pitdd OLBI -mittaria (Oldenburg Burnout Inventory), joka on
kehitetty tyouupumuksen mittaamisen (Bakker & Demerouti, 2008.). OLBI -
mittari sisdltdad kaksi ulottuvuutta: uupumuksesta tarmokkuuteen ja kyynisyy-
destd omistautumiseen (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Ebbinghaus, 2002;
Demerouti, Bakker, De Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001). OLBI -mittari on vali-
doitu Saksassa, Yhdysvalloissa ja Kreikassa (Bakker & Demerouti, 2008). Kol-
mantena mahdollisena mittaustapana May ym. (2004) ovat luoneet kolmiulot-
teisen késityksen sitoutumisesta, joka sisdltdd fyysisen tekijdn, tunteisiin liitty-
van tekijan sekd tiedollisen tekijan. Ndaméd osatekijdt toimivat samankaltaisesti
kuin UWES -mittarin tarmokkuus, sitoutuminen ja uppoutuminen (Bakker &
Demerouti, 2008.)

Bakker ym. (2011a) mukaan tyohon sitoutumisen tutkimuksen tulisi hyo-
dyntad todeksi osoitettuja psykologisia teorioita, jotta on mahdollista ymmartaa
tyohon sitoutumisen tdarkeyttd organisaatioissa. Macey ja Schneider (2008) mu-
kaan useat sitoutumisen mittaustavat eivit onnistu hahmottamaan ilmi6ta oi-
kein. Mittaustavat, joita on hyodynnetty ilmaisemaan tyontekijoiden mielipitei-
td, on nimetty uudelleen tychon sitoutumisen merkitsemiseksi (Macey &
Schneider, 2008). Saks (2006) mukaan huolimatta tyohon sitoutumisen muut-
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tumisesta suosituksi aiheeksi konsulttien ja ammatinharjoittajien keskuudessa
ei sitoutumisesta ole empiiristd tutkimustietoa organisaatiokdyttdaytymisen kir-
jallisuudessa. Bakker ja Demerouti (2008) mukaan on toteutettu vain muutama
maddrdllinen tutkimus, josta on ndhtdvissad tyohon sitoutumisen vaikutus tyotu-
lokseen.

Bakker ym. (2011a) mukaan, jotta on mahdollista tdysin ymmartdd johta-
misen rooli tyontekijoiden sitouttamisessa, on tdrkedd ymmartdd sitoutumisen
siirtymisen ulottuvuudet ryhmédn kontekstissa. Sitoutumisen ja terveyden vali-
sen yhteyden selvittiminen vaatii psykologisten prosessien selventdmistd (Bak-
ker ym., 2011a). Sitoutumisen tutkijat ja kdytannontekijdt tulisi ndhda positiivi-
sen muutoksen merkeissd, mutta nykyinen haaste on tieteen ja kdytannon yh-
distdaminen toimivaksi kokonaisuudeksi (Bakker & Albrecht, 2011).
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4 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

Organisaatiot toimivat kommunikaation kautta, jossa kaikki organisaatiossa
olevat yksilot antavat oman panoksensa organisaatiolle. Kommunikaatiosta
organisaation sisdllda on tullut sosiaalinen ja merkityksen luomisen prosessi,
joka luo organisaation rooleille ja toiminnalle, sekd prosesseilla ja tapahtumille
suunnan. (Mazzei, 2014.) Sisdiselld viestinndlld organisaatiot pyrkivit lisda-
madn uskollisuutta ja tietoisuutta organisaation asioista henkilostolle. Sisdisen
viestintdd voidaan pitdd interaktiivisena ja kaksisuuntaisena virtana organisaa-
tion henkiloston viélilld organisaation rajojen sisdpuolella. (Mazzei, 2010.) Kas-
vokkain tapahtuvan viestinndn ollessa tutkimusten mukaan tehokkainta, tie-
tyissd tilanteissa tyontekijdat kokevat muiden viestintdkanavien toimivan tehok-
kaammin (Mishra ym., 2014). Viestinndn tehokkuus perustuu ldhettdjan ja vas-
taanottajan vililld olevaan dialogiin. Organisaatioiden sisdisessd viestinndssa
uudet teknologiat toimivat formaalimman viestinndn tukena, on arkisiin vies-
tintdtilanteisiin kasvokkain tapahtuva viestintd tehokkain viestintdtapa. (Li-
pidinen ym., 2014.) Tamdn takia on hyodyllisintd kdyttdd viestintdan henkilos-
ton haluamaa kanavaa, jotta viestintd voidaan pitdd tehokkaana. Informaation
laadulla on vaikutusta viestintdkanavan valintaan. (Mishra ym., 2014.) Organi-
saatiot ovat herdnneet sosiaalisen median luomaan arvoon sisdisen viestinnian
parantamisessa (Young & Hinesly, 2014). Tarkeimpéna sisdisen viestinndn tek-
nologian osana voidaan pitdad oikean viestintdkanavan valintaa, koska erilaiset
viestintdkanavat toimivat ja tavoittavat yleison eri tavoin (Men, 2014).

Sisdisen viestinndn avulla henkildstod pyritddn sitouttamaan organisaati-
on toimintaan luomalla yhdessa positiivinen, luottava, kohtelias ja tasapuolises-
ti hyodyllinen suhde, jossa kaikki osapuolet pystyvidt olemaan sitoutuneita ja
uskomaan yhteiseen padmaddrddn. Sisdinen viestintd on osana luomassa luotta-
musta, lojaalisuutta, brdandid sekd mahdollisuuksia liiketoiminnalle. (Mazzei,
2014.) Onnistuneella sisdiselld viestinnilld voidaan luoda ymmarrystd organi-
saation muuttuviin tavoitteisiin ja etusijalla oleviin asioihin. Onnistunut sisdi-
nen viestintd vaikuttaa tyontekijoiden valveutuneisuuteen hyodyistd ja organi-
saatioon vaikuttavista uhista sekd tyontekijoiden asenteita organisaatiota koh-
taan. (Welch, 2011.) Tyontekijoiden sitoutumisen aste on erittdin tdrked organi-
saation muutosprosessin aikana tai organisaation rakenteissa, henkilstossa tai
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sisdlld olevien ongelmien takia (George, 2010). Heikko sisdinen viestintd voi
toimia uhkana organisaation suhteille, koska epdonnistunut sisdinen viestintd
voi olla haitallista (Welch, 2012).

Sosiaalisen vaihtuvuuden teoria tukee viitettd, ettd sisdinen viestintd
mahdollistaa tilanteet, joissa organisaation sisdiset sidosryhmét onnistuvat
luomaan vuoropuhelua, ja siten synnyttamadn tyopaikalle suhteita, jotka perus-
tuvat merkitykseen ja arvokkuuteen (Karanges ym., 2015). Symmetrinen ja 14-
pindkyva kommunikaatio johtavat positiivisiin tuloksiin organisaation sisdises-
sd viestinndssd. Symmetrisen kommunikaation on nihty johtavan tyotyytyvai-
syyteen, lojaalisuuteen sekd hyvddn suhteeseen organisaatiota kohtaan. La-
pindkyvilld sisdiselld viestinndlld on positiivinen vaikutus tyontekijan luotta-
muksen muodostumisessa ja sitoutumisen lisddntymisessd. (Men & Stacks,
2014.) Onnistuneesta sisdisestd viestinndstd syntyy henkilostolle ja organisaa-
tiolle hyotyjd, kuten tyontekijoiden parempi sitoutuneisuus organisaatioon sekd
positiivisen identiteetin luomista organisaatiota kohtaan (Karanges ym., 2015).
Sitoutuneen henkiloston ansiosta tychon liittyvien resurssien, kuten modernien
sisdisen viestinndn teknologioiden, kdyttoonotto helpottuu.

Uudet teknologiat sisdisessd viestinndssd auttavat tyontekijoitd toimimaan
nopeammin ja paremmin. Onnistuneella sosiaalisen median ja sisdisen viestin-
ndn teknologioiden hyodyntdmiselld organisaatiot pystyvédt saamaan suuren
vaikutuksen sisdiseen tehokkuuteen, ryhmien vilistd yhteisty6td, innovointia
sekd kulttuurista muutosta. (Young & Hinesly, 2014.) Organisaatioiden sisdisen
viestinndnkanavien ollessa interaktiivisia ja dialogisia, on mahdollista lisadtd
tyontekijoiden osallistamista ja sitoutumista ja luoda mahdollisuuksia tyonteki-
joiden vilisille keskusteluille sekd kannustaa tyontekijoitd kertomaan mielipi-
teensd (Men, 2014). Yritykset, jotka onnistuvat synnyttamaan henkiloston sitou-
tumisesta syntyvid hyotyjd; pystyvdat hyodyntdmddn sitoutumisesta syntyvét
hyodyt kilpailuetuna muuttuvissa ymparistoissd. Taméankaltaiset sitoutumises-
ta syntyvat kilpailuedut ovat vaikeasti jdljiteltdavissd. (Macey & Schneider, 2008.)

Tyohon sitoutuminen ndhdddn haluttuna olosuhteena, mikd on yhteistd
kaikille sitoutumiseen liittyville teorialle (Macey & Schneider, 2008). Sitoutu-
mista voidaan luonnehtia energialla, osallistumisella ja tehokkuudella (Maslach
ym., 2001). Tyohon sitoutumisen helpottamiseksi tyontekijoiden tulisi toimia
ympadristossd ja tehtdvissd, jotka ovat aktiivisia ja miellyttdvid, jotta tyontekijat
kokevat olevansa innostuneita, energisid ja motivoituneita tyostdan (Bakker ym.,
2011b). Organisaatioon vaikuttavia asioita ovat tyontekijoiden sdilyvyys, tyon-
tekijoiden suorituskyky sekd organisaation tuottavuus. Tyontekijoiden sitou-
tumisen luodessa organisaatiolle ja organisaation suorituskyvylle positiivisia
vaikutuksia on sitoutumisella myo6s tyontekijoihin kohdistuvia vaikutuksia,
kuten tuottavuuden, innovatiivisuuden ja psykologisen hyvinvoinnin lisddn-
tyminen. (Oneill ym., 2015.). Tyontekijoiden kokemukset sitoutumisesta vaih-
televat tyota tehdessa (Bakker & Albrecht, 2011). Organisaatioissa on tdarkedd
ymmartdd yleinen sitoutumisen taso organisaation sisélld ja onko yleiseen ta-
soon mahdollista vaikuttaa henkilostohallinnon kdytdnteiden avulla. (Bakker &
Albrecht, 2018.)

Viestintd ja viestintdtavat ovat muuttuneet organisaatioissa dramaattisesti
ja nopeasti. Uudet innovaatiot informaatioteknologiassa ovat luoneet haasteita
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sisdisen viestinndn hallinnassa ja mahdollistamisessa, joskin haasteiden muka-
na saadaan myos etuja. Uusien teknologioiden avulla viestintdtapa, sosiaalisten
suhteiden syntyminen ja ryhmaddynamiikka. (Young & Hinesly, 2014.) Tyonte-
kijoiden eritasoiset teknologiset taidot ja viestinndn selkeys synnyttdvat suu-
rimmat haasteet teknologioiden hytdyntdmisessd (Lipidinen ym., 2014). Orga-
nisaatioiden on tdrkedd huomioida ja suunnitella tapoja toteuttaa sisdistd vies-
tintdd ja sisdisen viestinndn kanavia uusille digitaalisille sukupolville, koska
diginatiivit tulevat olemaan suuressa roolissa tulevaisuudessa tydeldaméssa
(Friedl & Vercic, 2010).

Sisdinen viestintd ei ole endd vain osa organisaation sisdistd kommunikaa-
tioketjua (Mazzei, 2014), vaan sisdinen viestintd jatkaa mukautumistaan dy-
naamisessa ympadristossd uusien teknologioiden, rajun globaalin kilpailun ja
nopeiden muutosten myota (Berger, 2008). Sisdisen viestinnén ollessa alati kas-
vava erikoisala viestinndnjohtamisessa (Vercic ym., 2012), luo tulevaisuuden
tutkimus vield laajemman késityksen sisdisen viestinndn teknologioiden vaiku-
tuksesta henkildston sitoutumiseen.

Seuraavaksi esiteltdvad Taulukko 4 esittda kirjallisuuskatsauksen tulokset ja
toteutetun tutkimuksen suhteen jo toteutettuun kirjallisuuteen. 1 Bakker ym.
(2011b), Mazzei (2014) ja Karanges ym. (2015) esittdvét positiivisen, luottavan ja
kohteliaan sekéd tasapuolisesti hyddyllisen suhteen vaikuttavan henkiloston si-
toutumiseen. Vaikuttavana viestintdkanavana tdssd toimii kasvokkain tapahtu-
va viestintd. Tutkimuksen tulokset mukailivat aiemmin toteutettujen tutkimus-
ten tuloksia, joissa kasvokkain tapahtuva viestintd koettiin hyvin vahvasti hyo-
dylliseksi tasapuolisen suhteen syntymisessd ja siten sitoutumisen lisdantymi-
sessd.

Seuraavaksi esitetddn merkityksellisen kehittymisen ja kasvun vaikutusta
henkiloston sitoutumiseen. Bakker ym. (2011b) ja Mazzei (2014) mukaan kas-
vun ja kehittymisen ilmapiirid on mahdollista luoda toimivalla sisdiselld vies-
tinndlld. Tdhan tulokseen toteutetun tutkimuksen vastaajat samaistuivat. Perin-
teiset viestintdvélineet ja kasvokkain tapahtuva viestintd koettiin tavoiksi, joilla
merkityksellisyyttd lisdttiin eniten. Vastauksista ei ilmennyt merkityksellista
kasvua tyotehtdvissd, mutta saadut tulokset mukailet Bakker ym. (2011b) ja
Mazzei (2014) tuloksia merkityksellisyyden osalta.

Yhteisen padamaddran luominen organisaatioon tapahtuu eri viestintavali-
neiden yhteistoiminnassa. Moderneiden viestintdteknologioiden avulla vaikute-
taan ryhméddynamiikkaan ja yhteisten pddmaddrien luomiseen. Onnistuneella
sisdiselld viestinnédlld henkilosto voidaan sitouttaa organisaatioon tehokkaam-
min. (Bakker ym., 2011b; Bakker & Albrecht, 2011; Young & Hinesly, 2014;
Mazzei, 2010; Welch, 2011.) Tamé&n tutkimuksen tulokset mukailivat aiemmin
saatuja tutkimustuloksia ja eri viestintdvalineiden kombinaatiot néhtiin toimi-
vana, koska eri vélineilld on erilaiset mahdollisuudet ja toiminnot.

Bakker ym. (2011b), Bakker ja Albrecht (2011) sekd Macey ja Schneider
(2008) esittavét energisyyden, tarmon ja halukkuuden tehda tyota seka tyyty-
vdisyyden omaan tychonsd vaikuttavan tyontekijan sitoutumiseen positiivisesti.
Tdamdn tutkimuksen tulokset mukailevat osin aiemmin toteutettuja tutkimuksia
ja erilaiset viestintdteknologiat sisdisessd viestinndssd ndhddan positiivisena,
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mutta vastauksissa ilmeni moderneista viestintdteknologioista syntyvid haastei-
ta jatkuvan saavutettavuuden takia.

Sisdiselld viestinndlld on mahdollista viahentdd eriarvoisuutta ja lisdtd ta-
sapuolisia mahdollisuuksia organisaatiossa (Bakker ym. 2011b). Tdssa tutki-
muksessa vastaajat kokivat, ettd uusien teknologioiden kadyttoonotosta ei synny
suuria haasteita, jolloin tasapuolisten mahdollisuuksien lisdédminen on uusien
modernien teknologioiden avulla mahdollista. Toteutetun tutkimuksen tulok-
sen vastasivat jo saatuja tutkimustuloksia.

O'neill ym. (2015) sekd Young ja Hinesly (2014) mukaan toimivilla sisdisen
viestinndn teknologioilla tyontekijdt on mahdollista sitouttaa tehokkaammin
organisaatioon, ja siten lisdtad tuottavuutta, innovatiivisuutta sekd hyvinvointia.
Tassa tutkimuksessa vastaajat asennoituivat viestintdteknologioihin vaihtele-
vasti, mutta yleinen asennoituminen uusiin viestintédvalineisiin oli positiivinen.

Lipidinen ym. (2014) esittavéat viestintdteknologioiden vilitykselld tapah-
tuvat viestinndn vaikuttavan kylmadltd ja tunteettomalta. Tassad tutkimuksessa
vastaajat kokivat kasvokkain tapahtuvat viestinndn usein parhaaksi tavaksi
kommunikoida, koska he kokivat nonverbaalin viestinnidn olevan suuressa roo-
lissa viestinndssd. Tutkimus mukailee Lipidinen ym. (2014) tuloksia teknologi-
oiden vilitykselld tapahtuvan viestinndn kylmyydestd ja tunteettomuudesta.

Moderneiden viestintdteknologioiden avulla henkilostolle mahdollistetaan
laajempi osallistuminen paatoksentekoon ja vaikuttamiseen (Holtz, 2006). Mo-
derneilla viestintdteknologioilla vastaajat kokivat olevan positiivinen vaikutus
pddtoksenteon ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin erilaisin tavoin. Tamdn tut-
kimuksen tulokset mukailivat aiemmin saatuja positiivisia vaikutuksia pa&atok-
sentekoon ja vaikuttamiseen liittyen.

Bakker ym. (2011b) esittdvdt moderneiden viestintdteknologioiden lisaa-
vdn aktiivisten ja miellyttdavid tyotehtdvid. Tamdn tutkimuksen vastaajat koki-
vat moderneiden viestintdteknologioiden olevan vain vdhdisessd roolissa tyo-
tehtdvien miellyttavyydessa.

Vaikuttava Sisdisen vies- | Esimerkki Lihde Tutkimustuloksen
viestintika- tinndn ja sisdi- suhde kirjallisuus-
nava Men | sen viestinnin katsauksen tulok-
(2014) mu- | teknologioiden siin
kaillen vaikutus hen-
kiloston sitou-
tumiseen.
Kasvokkain Positiivinen, Alainen ja esimies | Bakker, Tutkimuksen tulok-
tapahtuva luottava, kohte- | kokevat viestinndn | Albrecht | set mukailivat jo
viestintd lias ja tasapuo- | ja  vuorovaikutus- | & Leiter, | toteutettujen tutki-
lisesti hyodylli- | suhteen olevan mo- | 2011b; musten tuloksia,
nen suhde lemmille osapuolille | Mazzei, |joissa  kasvokkain
hyodyllinen ja ra- | 2014; tapahtuva viestintd
kentava. Hyvat kdy- | Karan- koettiin hyvin vah-
tostavat. ges, vasti  hyodylliseksi
Johns- tasapuolisen  suh-
ton, teen syntymisessa.
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Beatson
& Lings,
2015
Kasvokkain Merkitykselli- Johdon on mahdol- | Bakker Tutkimuksen tulok-
tapahtuva nen kehittymi- | lista luoda kehitty- | ym., sissa vastaajat koki-
viestintdi  ja | nen ja kasvu | misen ja kasvun | 2011b; vat perinteisten vies-
traditionaali- | tyotehtdvissa ilmapiirid toimivalla | Mazzei, | tintdvéilineiden ja
set viestinta- sisdiselld viestinnal- | 2014 kasvokkain  tapah-
vilineet la avoimista tyoteh- tuvan viestinndn
tavistd ja uusista lisdavan merkityk-
rooleista. sellisyyttd, kuten
aiemmat tutkimuk-
set osoittivat.
Kasvokkain Yhteinen pdd- | Modernit  sisdisen | Bakker Tutkimuksen tulok-
tapahtuva m&drd organi- | viestinndn teknolo- | ym., set ndyttavdt eri
viestintd, tra- | saatiossa giat vaikuttavat | 2011b; viestintdvilineiden
ditionaaliset ryhmadynamiikan Bakker kombinaatioiden
viestintdvali- syntymiseen ja yh- | & Al- | lisddvan  yhteisten
neet ja mo- teisten pddmadadrien | brecht, pddmaddrien luomis-
dernit viestin- luomiseen. Organi- | 2011; ta ja positiivisen
tavilineet saation johto on | Young & | ryhmé&ddynamiikan
onnistunut toimivan | Hinesly, | syntymists, mika
viestinndn ja vuoro- | 2014; mukailee jo aiempia
vaikutuksen avulla | Mazzei, tutkimuksia.
luomaan henkilos- | 2010;
tolle yhteisen suun- | Welch,
nan, johon henkilos- | 2011
to yhdessd johdon
kanssa sitoutuu.
Kasvokkain Energisyys, Sisdiselld viestinnal- | Bakker Tutkimuksen tulok-
tapahtuva tarmo ja haluk- | l4 ja vuorovaikutuk- | ym., sista on nahtdvissd,
viestintd, tra- | kuus tehdd tyo- | sella mahdolliste- | 2011b; ettd erilaiset viestin-
ditionaaliset td, sekd tyyty- | taan tyontekijoiden | Bakker tateknologiat n&h-
viestintdvili- | vdisyys omaan | energisyyden, tar-| &  Al- | dddn positiivisessa
neet ja mo- | tydelamé&dnsa mon ja halukkuuden | brecht, valossa, joskin tut-
dernit viestin- tyon tekemiseen | 2011; kimuksesta ilmenee
tavilineet seuraaminen ja nii- | Macey & | jatkuvan saavutetta-
hin vaikuttaminen. | Schnei- | vuuden haaste.
der, 2008
Traditionaali- | Tasapuolinen Vuorovaikutuksen ja | Bakker Tutkimuksesta  il-
set viestintd- | jarjestelmd  ja | sisdisen viestinndn | ym., meni, ettd wuusien
vélineet tasapuoliset avulla syrjintd ja | 2011b teknologioiden kayt-
mahdollisuudet | eriarvoisuus tyoyh- toonotosta ei synny
teison sisdlld poiste- suuria haasteita,
taan. jolloin  teknologioi-
den avulla on mah-
dollista poistaa
eriarvoisuutta ja
syrjintad.
Traditionaali- | Tuottavuuden, | Toimivilla sisdisen | O’'neill Tutkimuksen tulok-
set viestintd- | innovatiivisuu- | viestinndn teknolo- | ym., set viestintdteknolo-
vilineet ja | den ja psykolo- | gioilla  tyontekijat | 2015; gioiden positiivisista
modernit vies- | gisen hyvin- | pystytddn sitoutta- | Young & | vaikutuksista tyo-
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tintdvilineet voinnin lisddn- | maan organisaa- | Hinesly, | hon olivat vaihtele-
tyminen tioon paremmin, ja | 2014 via. Vastauksista on
siten luomaan hyo- nahtédvissd positiivi-
tyja tuottavuuteen, nen asennoituminen
innovatiivisuuteen uusiin viestintdvali-
ja hyvinvointiin neisiin.
liittyen.
Traditionaali- | Vahentynyt Viestinndn  tapah- | Lipidi- Tutkimuksen tulok-
set viestintd- | palaute ja mi- | tuminen viestintd- | nen ym., | sissa oli ndhtdvissd
vilineet ja | nimaaliset sosi- | teknologioiden kaut- | 2014 erilaisten  viestinta-
modernit vies- | aaliset merkit | ta kommunikaatios- teknologioiden ne-
tintdvélineet viestinndssa sa henkiloiden valil- gatiivisina  ominai-
la voi vaikuttaa suuksina nonverbaa-
kylmiltd ja tunteet- lin viestinndn puut-
tomalta, koska tek- tuminen.
nologioiden vilityk-
selld nonverbaalisia
merkkejd ei ole.
Modernit Mahdollisuus Modernit sisdisen | Holtz, Tutkimuksen tulok-
viestintavili- | esittdd mielipi- | viestinndn teknolo- | 2006 set osoittivat mo-
neet teitd ja olla osal- | giat mahdollistavat dernien  viestintd-
lisena viestintdd | vaivattoman  kéyt- teknologioiden  li-
ja péddtoksente- | toonoton ja helpon sddvan ihmisten
koa hyddyntdmisen halua ja mahdolli-
tyontekijoiden mie- suuksia olla osana
lipiteiden  kuunte- pddtoksentekoa  ja
lemiseen ja osallis- vaikuttamista.
tamisen péddtoksen-
teon prosesseihin.
Modernit Aktiiviset ja | Modernit  sisdisen | Bakker Tutkimuksen tulok-
viestintdvili- | miellyttavét viestinndn teknolo- | ym., sissa vastaajat olivat
neet tyotehtavat giat mahdollistavat | 2011b epdvarmoja moder-

toimivamman vuo-
rovaikutuksen  tyo-
yhteisossd myos
etdatyota tekeville ja
itsendisesti tyosken-
televille.

nien  viestintavali-
neiden toimivuudes-
ta aktiivisten ja miel-
lyttavien  tyotehta-
vien mahdollistami-
sessa.

TAULUKKO 4. Sisdisen viestinnadn ja sisdisen viestinnéan teknologioiden vaikutus henkil6s-
ton sitoutumiseen.
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5 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN YHTEENVETO

Kirjallisuuskatsauksen avulla selvitettiin sisdisen viestinndn ja sisdisen viestin-
ndn teknologioiden vaikutusta henkiloston sitoutumiseen. Tutkimuskysymyk-
sind tdssd tutkielmassa oli: “Miten sisdisen viestinndn teknologiat vaikuttavat
henkildston sitoutumiseen?”. Tutkimuskysymykseen vastaamista helpottamaan
valittiin apukysymyksiksi: “Mitd sisdisen viestinndn teknologiat ovat?” ja ”"Mi-
ten henkilostod voidaan sitouttaa paremmin organisaatioon?”. Apukysymyk-
siin vastattiin tutkielman sisdltoluvuissa ja tulokset luvun avulla vastattiin var-
sinaiseen tutkimuskysymykseen.

Henkildston sitoutumin tychonsd ndhddan haluttuna tilana organisaa-
tioissa, jolloin moderneilla viestintdvélineilld viestintdtapoja, sosiaalisten suh-
teiden syntymistd ja ryhméadynamiikkaa voidaan ohjailla ja tehostaa. Sisdisen
viestinndn muuttuminen organisaation sisdisestd kommunikaatioketjusta toi-
mintaa ohjaavaksi osa-alueeksi on lisdannyt painetta toimivien viestintdtapojen
ja -vélineiden loytdmiseksi. Useiden organisaatioiden toimintaympéristojen
ollessa dynaamisia ja laajalti muuttuvia mukautuminen tilanteisiin on tarke&a.

Organisaatiolle toimivan viestintdteknologian ja -tavan 16ytdaminen mah-
dollistaa kilpailuedun synnyttamisen tyontekijoiden sitoutumisen ansiosta.
Onnistuneesta sitoutumisesta on hyo6tyéd niin tyontekijoille, kuin organisaatiolle.
Sitoutumisenaste ja sen tdrkeys ovat ndhtdvissd suurten muutosten lapiviennis-
sd. Organisaation tyontekijoiden ollessa sitoutuneita muutosprosessin johtami-
nen helpottuu.

Tulevaisuuden jatkotutkimusaiheena erilaisten sisdisen viestinndn tekno-
logioiden merkityksestd henkiloston sitoutumiseen luo alati muuttuvaan tutki-
muskenttdd mielenkiintoista ja arvokasta tutkimustietoa. Jatkotutkimusaiheiden
tulisi keskittyd enemmaén teknologian vaikutuksiin, viestinnén sijasta.
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6 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tédssd luvussa esitellddn tutkielman empiirisen tutkimuksen toteutus. Luvun
alussa kdyddan lapi tutkimusmenetelmd, jonka jdlkeen esitellddn tutkimuksen
tavoite ja kohdeorganisaatio anonyymisti. Luku alkaa tiedonkeruumenetelman
esittelylld, jonka jdlkeen esitellddn tutkimuksessa mukana ollut organisaatio ja
loppuun esitellddn aineiston analyysimenetelma.

6.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusstrategia

Tdaman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd sisdisen viestinndn teknologioiden
vaikutusta henkiloston sitoutumiseen. Tutkimuskysymykset perustuivat kirjal-
lisuuskatsauksessa luotuun teoriapohjaan. Tdssd tutkimuksessa tutkimuskysy-
myksind olivat:

”Miten sisdisen viestinndn teknologiat vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen?”
”Mitkéd ovat kdytetyimmat teknologiat sisdisessd viestinndssa?”
”Millaisia asenteita henkilostolld on viestintdteknologioihin?”

Tutkimuskysymyksiin vastauksien saamiseksi ja tavoitteeseen padsemiseksi
tutkimusstrategiaksi valikoitui empiirinen tutkimus, jonka avulla tutkimustu-
loksia saadaan tekemalld konkreettisia havaintoja tutkittavasta kohteesta ja sen
jdlkeen analysoimalla havaintoja.

Tutkimuksen toteuttamiseen hyddynnettiin Internet -kysely4, jolla luotiin
madrallista tiedonkeruuta ja tutkimusta tukeva kysely. Madrillinen eli kvantita-
tiivinen tutkimus antaa menetelmdnd yleisen kuvan mitattavien ominaisuuk-
sien eli muuttujien vélisistd suhteista ja niiden eroista. Ndin maaralliselld tut-
kimuksella voidaan vastata miten usein ja kuinka paljon -kysymyksiin. (Vilkka,
2007.)
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6.2 Kohdeorganisaation esittely

Organisaatio X Oyj (jatkossa kdytetdan Organisaatio X nimitystd), johon tutki-
muskysely toteutettiin, on yli 50 vuotta sitten perustettu suomalainen porssiyri-
tys. Organisaatiolla X on tuotantoa ja toimintaa Suomen lisdksi myds muissa
Euroopan maissa. Liikevaihdollisesti yritys on yli 100 miljoonan euron tasolla ja
henkiloston méadra on yli 400 henkilod kaikkien maiden tyontekijat mukaan lu-
kien.

6.3 Tiedonkeruun ja analyysin esittely

Tiedonkerddmisen toteutustapana hyodynnettiin Internet -kyselyd, sen laajan
kattavuuden ja helppokéyttoisyyden vuoksi. Internet -kysely mahdollisti ky-
symysasettelun varioimisen. Kohdeorganisaation ollessa laajalti levittaytynyt
saavutettavuus oli suurinta valitulla tavalla. Linkki kyselyyn ldhetettiin kaikille
sahkopostiosoitteen omaaville organisaation X Oyj:n tyontekijoille.

Tiedonkerddminen toteutettiin internet -kyselylld, johon sisdltyi struktu-
roituja kysymyksid, avoimia kysymyksid ja Likertin viisiportaista asteikkoa
kayttavid kysymyksid. Kysely sisdlsi kokonaisuudessaan 23 kysymystd, joista
kuusi ensimmadistd pyrkivat selvittdmé&an vastaajien taustatietoja, kuten ikad,
roolia organisaatiossa, sisdistd organisaatiota, tyotehtdavien pddasiallista sijaintia
ja uran kestoa. Seuraavat kahdeksan kysymystd pyrkivit selvittiméaan kayte-
tyimpid sisdisen viestinndn teknologioita ja asenteita kdyton taustalla. Kysy-
mykset olivat strukturoituja ja avoimia, jolloin asenteita havaittiin vastaajien
omien sanojen kautta. Viimeiset yhdeksan kysymystd pyrkivit selvittdmaan
vastaajien asenteita viestintdteknologioihin. Viimeiset yhdeksan kysymysta oli
aseteltu Likertin viisiportaisen mallin mukaisesti.

Aineiston analysointiin hyddynnettiin deskriptiivistd analysointimenetel-
mad. Aineiston analysointi aloitettiin tarkastamalla annetut vastaukset ja selvit-
tamallad vastausten kelpoisuus. Tdssd kyselyssd tyhjid vastauksia ilmeni yhdeltd
vastaajalta kyselyn lopussa, mutta muuten vastaukset kelpuutettiin. Empiirisen
tutkimuksen avulla hankitun tiedon analysoinnissa keskityttiin erojen 16ytdami-
seen eri ikdryhmien vililld eroavaisuuksia sisdisen viestinndn teknologioiden
vaikutuksesta sitoutumiseen. Hankitusta aineistosta analysoitiin myds avoimis-
ta kysymyksistd nousseita teemoja, jotka vahvistivat kyselyyn vastanneiden
valintoja.
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7 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kyselyyn vastanneita organisaation X jdsenid oli 49 henkil64, joista miehid oli 26
(53,1%) ja naisia 22 (44,9%), joiden lisdksi yksi vastaaja ei halunnut kertoa suku-
puoltaan. Vastanneidein ikdryhmistd suurin oli 48-58 vuotiaat, joita oli 21 hen-
kilod (42,9%). Seuraavaksi suurimpia olivat 38-48 vuotiaat 14 henkildad (28,6%)
ja 28-38 vuotiaat (20,4%). 58-68 vuotiaita henkilditd kolme (6,1%) ja 18-28 vuoti-
aita vastaajia oli yksi (2%), 68+ ikdryhmadan asettuvia henkil6itd ei ollut vastaa-
jissa lainkaan.

Vastaajat olivat pédasiallisesti tyontekijdn roolissa. Seuraavaksi esitelta-
vassd Kuviossa 3 vastaajista 39 (79,6%) oli tyontekijoitd ja 10 (20,4%) oli esimie-
hid.

= Tyontekija Esimies

KUVIO 3. Vastaajan rooli organisaatiossa.

Kuviosta 4 on mahdollista ndhdd, ettd vastaajien tdhdnastisissa tyourissa oli
vaihtelua. Kaikki vastaajat huomioiden 17 (34,7 %) henkil64 oli tyoskennellyt 10-
20 vuotta organisaatiossa X. Myos yli 20 vuotta tyoskennelleitd oli 15 (30,6%).
Miesvastaajista 10 oli tyoskennellyt yli 20 vuotta, kun naisista vain viisi. Nais-
vastaajien tyourissa oli suurempia vaihteluita.
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KUVIO 4. Vastaajien tdhdnastiset tydurat.

Seuraavaksi esiteltdvassd Kuviossa 5 esitetddn kyselyyn vastanneiden tyotehta-
vdt, jotka sijoittuivat kuuteen eri sisdiseen organisaation. Organisaatioiden
osuudet vastaajista olivat varsin tasaiset, joskin Sales & Marketing organisaati-
on vastaajia oli 13 (26,5%). Viahiten vastaajia oli Sourcing & Product Develop-
ment viisi (10,2%). Muut sisdiset organisaatiot olivat Removal Service 9 (18,4%),
Support Functions 7 (14,3%), Innovation to Market 7 (14,3%) ja Production 8
(16,3%).

= Support Functions Sales & Marketing
= Sourcing & Product Development = Innovation to Market

Production Removal Service

KUVIO 5. Vastaajien sijoittuminen sisdisiin organisaatioihin.

Kuviossa 6 esitetddn kyselyyn vastanneiden henkildiden tyotehtdvien pddasial-
linen sijainti. Pddasialliset tyotehtdvat sijaitsivat Helsingissd tai muualla paa-
kaupunkiseudulla 19 (38,8%) henkil6lld, Nummelassa 11 (22,4%) henkilolld ja
16 (32,7%) henkilollda muualla Suomessa, kuten Turussa, Tampereella, Kuopios-
sa tai Oulussa. Muuhun Suomeen on laskettu lisdksi vastausvaihtoehto Muu.
Kolme vastaajaa ei halunnut yksiloidd omien pddasiallisten tyotehtdviensd si-
jaintia.
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m Padkaupunkiseutu Muu Suomi #s Nummela  ® En halua vastata

KUVIO 6. Vastaajien tyotehtdvien padasiallinen sijainti.

7.2 Kyselyn tulokset

Taustatietojen kysymisen jdlkeen kyselyssa selvitettiin yleisimmin kdytossa ole-
vaa teknologiaa sisdisen viestinndn ldhettimiseen ja vastaanottamiseen. Seu-
raavaksi esitellddn Kuvio 7, josta on nédhtdvissd yleisimmat teknologiat sisdisen
viestinndn ldhettdmiseen ja vastaanottamiseen. Eniten kédytossd oleva teknolo-
gia on ylivoimaisesti sdhkoposti, jota lahettdmiseen kayttdd 35 (71,4%) vastaajaa
ja 37 (75,5%) vastaanottaa yleisimmin sdhkopostitse. Vastauksista pikaviesti-
mien kdytto yleisimpand teknologiana ldhettdmiseen on yhdessd kasvotusten
tapahtuvan viestinndn kanssa toiseksi kadytetyin. Molempia teknologioita ylei-
simpéana kayttavat kuusi vastaajaa (12,2%). Eroa tapahtuu viestinnan vastaanot-
tamisessa, jossa seitsemédn vastaajaa (14,4%) vastaanottaa yleisimmin pikavies-
timien avulla ja vain neljd (8,2%) vastaajaa kasvotusten. Puhelimen kaytto ldhet-
tdmiseen ja vastaanottamiseen on védhdistd. Vastaajista vain kaksi (4,1%) vas-
taanottaa sisdistd viestintdd puhelimitse ja vain yksi vastaaja (2%) viestii sisdi-
sesti puhelimen vilityksella.
40 37
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Sahkoposti Puhelin Pikaviestimet Kasvotusten

m Lihettiminen Vastaanottaminen

KUVIO 7. Yleisimmit teknologiat sisdisen viestinnan ldhettamiseen ja vastaanottamiseen.
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Kyselyn tuloksista kdy ilmi myos kyselyyn vastanneiden henkildiden mielty-
mykset sisdisen viestinndn vastaanottamiseksi ja ldhettdmiseksi. Kuvio 8 voi-
daan ndhd&d halutuimmat sisdisen viestinndn teknologiat. Kyselyyn vastaajat
pystyiviat valitsemaan yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. Sahkopostin
osuus kaikista vastauksista vastaanottamisessa ja ldhettdmisessd oli kaikista
suurin. Vastaanottaessa sisdisen viestinndn informaatiota 40 vastaajaa (38,8%)
valitsi sahkopostin haluamakseen teknologiaksi ja ldhettdessddn sisdisen vies-
tinndn informaatiota 37 vastaajaa (37,0%) valitsisi sahkopostin. Seuraavaksi ha-
lutuimpia viestintd teknologioita ovat pikaviestimet, vastaanottaessa 24 vastaa-
jaa (24,0%) ja lahetettdessd 24 vastaajaa (23,3%), ja kasvotusten tapahtuva vies-
tintd, vastaanottaessa 23 vastaajaa (22,3%) ja ldhettdessd 22 vastaajaa (22,0%).
Puhelimen vilitykselld sisdiseen viestintdan liittyvaa informaatiota haluaisi vas-
taanottaa 11 vastaajaa (10,7%) ja ldhetettdessd 13 vastaajaa (13,0%). Sosiaalisen
median hyddyntamiselle halukkaita vastaajia oli informaation vastaanottami-
selle 5 vastaajaa (4,9%) ja lahettamiselle 5 vastaajaa (5,0%).

4

Sosiaalinen media
. -
Pikaviestimet
. . 37
Siahkoposti

KUVIO 8. Halutuimmat teknologiat sisdisen viestinndn vastaanottamiseen ja lahettamiseen

Avoimista kysymyksistd kdvi ilmi selkeitd toistuvia eri viestintdvilineisiin
kohdistettavia teemoja. Vastauksissa kasvotusten tapahtuvan viestinndn
syvallisyyttd, henkilokohtaisuutta ja nopeutta seké tavoitettavuutta korostettiin.
Myos kasvotusten tapahtuvaa viestintdd pidettiin ainoana tapana varmistua
tiedon oikenymmartamisestd. Kasvokkain tapahtuvaan viestintddn liittyvad
nonerbaalisuutta korostettiin ja viestintd koettiin parhaana tapana olla
kontaktissa ja luoda sosiaalista ilmapiirid.

Sahkopostitse tapahtuvan viestinndn positiivisuutta joustavuuden kautta.
Vastaanottaja voi lukea viestin paikasta riippumatta. Vastauksista nousi
positiivisena toimintona jdljen jadminen viestistd, joka auttaa asiaan palatessa.
Vastaajien mielestd myos liitetiedostojen mahdollisuudet
sahkopostiviestinndssd nahtiin positiivisena toimintona. Myo6s sdhkopostin
toiminta suurien vastaanottajamddriin sopivana viestintdteknologiana nahtiin
positiivisena. Vastauksista oli ndhtdvissd kirjallisen wulosannin vaikutus
viestinndn toimivuuteen ndhtiin ongelmallisena. Vastaajille positiivisena asiana
nakyi myos sdhkopostin toiminta jo pdivittdisessad kdytossd, jolloin teknologian
hyddyntdaminen on kayttdjille rutinoitunutta. Laaja sdhkopostin  kaytto
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sisdisessd viestinndssd oli vastaajien mukaan haasteellista, koska tdrkedd tietoa
oli mahdollista hukkua informaatiotulvaan.

Puhelimella kédytdvan viestinndn henkilokohtaisuutta ja tavoitettavuutta
korostettiin, niin ldhetettdessd kuin vastaanottaessa viestintdd. Myos organisaa-
tioiden ollessa eri paikoissa, puhelin koettiin usein parhaaksi tavaksi selvittdd
viestijan tarpeet ja toiveet.

Pikaviestimien etuina vastaanottaessa ja ldhetettdessd viestintdd ndhtiin
eritoten joustavuus, jouhevuus ja nopeus. Vastaajat kokivat pikaviestimien
mahdollistavan laajalle vastaanottajaryhmadlle viestimisen pikaviestimien eduk-
si. Vastauksista kavi ilmi myos kadytettdvid pikaviestinsovelluksia ja niiden etuja.
Naditd olivat Microsoft Teams ja Yammer. Microsoft Teamsin eduiksi vastauksis-
ta oli nahtdvissa aikataulutus ja viestimen sisdlld luotavat tehtavit, jotka nahtiin
helpommiksi kuin perinteiset kalenterimerkinnédt. Yammerin eduiksi vastaajat
nakivit viestimen kattavuuden organisaatiossa. Myds Yammerin kdyton hyo-
dyksi koettiin sen rooli sdhkopostilistojen korvaajana. Negatiivisena pikavies-
timet koettiin, koska vadrinymmarryksille ei jdd varaa reaaliaikaisessa viestin-
ndssd ja kiireelliset asiat saattavat hukkua informaatiotulvaan.

Vastauksissa toistuvana teemana oli viestintdtavan riippuvuus itse viestis-
ta.

"Riippuu viestistd. On viestejd, jotka pitdd vélittdd henkilokohtaisesti tai nopeasti,
jolloin se tehdddn puhelimitse tai kasvotusten. Ei niin kiireellisiin ja suuriin
vastaanottajamaariin sopii sahkoiset kanavat.”

My6s kaikki erilaiset vélineet nahtiin tarpeellisiksi ja eri tavat nadhtiin hyviksi
tavoiksi kommunikoida. Jokaiselle vélineelle ndhtiin omat aikansa ja paikkansa.
Vastauksien joukossa oli my0s ajatus oikean viestintdvilineen valitsemisesta
varsinkin uutena tyontekijana.

Seuraavaksi esiteltivd Kuvio 9 kuvaa vastaajien eniten kayttamad viestin-
tateknologiaa sitoutumisen ja osallistuneisuuden lisddmiselle. Vastaajista valta-
osa kayttad kasvotusten tapahtuvaa viestintdd halutessaan lisdtd sitoutuneisuut-
ta kommunikaatiossa. Kasvotusten tapahtuvaa viestintdd hyodyntda 32 vastaa-
jaa ja kasvotusten tapahtuvan viestinndn osuus kaikista vastauksista on yli
kolmannes (68,1%). Muiden teknologioiden osuudet ovat varsin tasaisia pika-
viestimid hyodyntdisi seitsemdn vastaajaa (14,3%), sahkopostia viisi vastaajaa
(10,2%), puhelinta kaksi vastaajaa (4,1%) ja kaksi vastaajaa ei pystynyt valitse-
maan vain yhtd teknologiaa vaan teknologian hyddyntdminen on tarkeampada ja
oikean vilineen valitseminen oikeaan tilanteeseen.
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KUVIO 9. Sitoutumisen ja osallistuneisuuden lisidmiseen kdytetyimmit teknologiat

Viimeinen avoin kysymys késitteli vastaajan kdyttamddn viestintdteknologiaa ja
sen vaikutusta muiden sitoutuneisuuteen ja osallisuuden tunteeseen. Kaytettyja
teknologioita olivat kasvotusten tapahtuva viestintd, sdhkoposti, puhelin ja
pikaviestimet. Kasvotusten tapahtuvan viestinndn nonverbaalisuus ja
henkilokohtaisuus koettiin laajalti vaikuttavan sitoutuneisuuden tunteeseen
vastaanottajassa. Myos viestinndn suoruus ja vdlittomyys olivat vastaajien
mielestd tdrkedssd roolissa. Sahkopostin sitouttava ja osallistava vaikutus
koettiin syntyvdan viestinndn henkilokohtaisuudessa. Vastauksista oli
nadhtdvissd myos sahkopostiviestin vastaanottajien ndkyminen vastaanottajalle
luovan ryhmépainetta ja siten osallisuutta toimintaan. Puhelimella koettiin
olevan  vaikusta  sitoutuneisuuteen ja  osallisuuden  tunteeseen
henkilokohtaisemmalla viestinnélld. Pikaviestimien helppous ja sdhkopostia
henkilokohtaisempi viestintd koettiin vaikuttavan positiivisessa mielessa
osallisuuden tunteeseen. Lisdksi organisaatioiden ollessa pé&dosin hajallaan
pikaviestimet toimivat pienentdmédssd vdlimatkojen tuomia rasitteita.
Vastauksista ilmeni my6s videoneuvottelu, jossa videon mahdollistaa ldsndolon
tilanteessa. Myos videoneuvottelun hyvd tavoitettavuus koettiin osana
sitoutuneisuuden ja osallistuneisuuden tunnetta.

Seuraavaksi esiteltdvat Kuviot 10 - 18 on toteutettu Likertin viisiportaisen
asteikon avulla. Kysymykset selvensivit vastaajien asenteita erilaisia viestinta-
teknologioita kohtaan. Seuraavaksi esiteltdvdssd kuviossa 10 on ndhtédvissa ky-
selyn kysymyksen 15 vastaukset. Vastaajista 26 (53,1%) yli 50 prosenttia kokee
kasvokkain tapahtuvan viestinndn vaikuttavan positiivisesti sisdisiin suhteisiin
tyoyhteisossd. Vastaajista 17 (34,7 %) oli jokseenkin samaa mieltd vaittdiman suh-
teen ja viisi vastaajaa (10,2%) ei osannut ilmaista mielipidettdan. Kaikkien vas-
tausten keskiarvo oli 4,44. Miesten keskiarvon ollessa 4,60 ja naisten 4,23.



46

30

25

20

15

10

1 2 3 4 5

KUVIO 10. Kasvokkain tapahtuvan viestinnan positiivinen vaikutus tyoyhteis66n sisdisiin
suhteisiin.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 11 on ndhtdvissa kysymyksen 16 vastaukset.
Vastauksien jakauma on painottunut oikealle puolelle ja tdysin eri mieltd olevia
vastauksia ei ole lainkaan. Suurin osa vastaajista on vastannut ldhes samaa
mieltd. Tdamdn vastausvaihtoehdon valitsi 21 vastaajaa (42,9%). Seuraavaksi eni-
ten valintoja saivat ei samaa eikd eri mieltd 10 vastaajaa (20,4%) ja tdysin samaa
mieltd vdittdméan suhteen 12 vastaajaa (24,5%). My0s ldhes eri mieltd sai viiden
vastaajan (10,2%) valinnan. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,83. Miesten
keskiarvon ollessa 3,88 ja naisten 3,86. Eroja ei miesten ja naisten vélille synty-
nyt.
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KUVIO 11. Perinteisen viestinndn vaikutus kehittymiseen ja kasvuun tydyhteisossa.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 12 on ndhtdvissa kysymyksen 17 vastaukset.
Vastauksista ldhes puolet on asettunut lihes samaa mieltd vastaukselle. Taman
vastauksen valitsi 22 vastaajaa (45,0%). Seuraavaksi eniten vastauksia sai ei sa-
maa eikd eri mieltd vaihtoehto, johon vastasi 17 vastaajaa (34,7%). Lédhes eri
mieltd vastausvaihtoehto kerdsi 6 vastaajaa (12,2%) ja tdysin samaa mieltd 3 vas-
tausta (6,1%). Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,46. Miesten keskiarvon olles-
sa 3,48 ja naisten 3,50.
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KUVIO 12. Modernien viestintdvilineiden vaikutus ryhmadynamiikkaan ja yhteisten pda-
médrien luomiseen.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 13 on ndhtdvissa kysymyksen 18 vastaukset.
Tédssd kysymyksessd vastaukset jakaantuvat laajemmin vastausvaihtoehtojen
vdlilld. Eniten vastaajien valintoja kerdsi ldahes samaa mieltd vastausvaihtoehto
26 vastaajaa (53,1%). Seuraavaksi eniten kerési ei samaa eikd eri mieltd vaihto-
ehto, johon vastasi 10 vastaajaa (20,4%), lisdksi tdysin samaa mieltd vaihtoehto
kerdsi seitsemdn vastaajan (14,3%) ddnen. Eri mieltd olevia vastauksia on viisi
kappaletta, jotka jakaantuivat ldhes eri mieltd 3 vastaajaa (6,1%) ja tdysin eri
mieltd 2 vastaajaa (4,1%). Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,69. Miesten kes-
kiarvon ollessa 3,56 ja naisten 3,95. Nahtdvissd on naisten suhtautuvan viestin-
tateknologioiden rooliin tytnteossa ja niiden vaikutukseen positiivisemmin.
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KUVIO 13. Viestintdteknologioiden positiivinen vaikutus tyshon.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 14 on ndhtdvissa kysymyksen 19 vastaukset.
Kysymyksen 19 vastaukset jakaantuivat ei samaa eikd eri mieltd 19 vastaajaa
(38,9%) ja ldhes eri mieltd 18 vastaajaa (36,7%) kesken. Myos tdysin eri mieltd
vaihtoehto kerdsi seitsemédn (14,3%) vastaajan valinnan. Yhteensd neljd vastaa-
jaa kokee viestintdteknologioiden vaikuttavan kommunikointiin negatiivisesti.
Nadistd kolme (6,1%) on vdittdimdn suhteen ldhes samaa mieltd ja yksi vastaaja
(2,0%) tdysin samaa mieltd. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 2,44. Miesten
keskiarvon ollessa 2,48 ja naisten 2,32.
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KUVIO 14. Viestintdteknologioiden vaikutus kommunikointiin negatiivisesti.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 15 on ndhtdvissa kysymyksen 20 vastaukset.
Vastauksista ylivoimaisesti suurin osa on samaa mieltd vaittdiman kanssa. 26
vastaajaa (53,1%) ja 17 vastaajaa (34,7 %) kokee viestintdteknologioiden mahdol-
listavan ja helpottavan tyontekijoiden roolia pddtoksenteossa. Viisi vastaajaa
(10,2%) ei ollut samaa eikéd eri mieltd ja yksi vastaaja (2,0%) oli vdittdmén suh-
teen tdysin eri mieltd. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,58. Miesten keskiar-
von ollessa 3,56 ja naisten 3,73.
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KUVIO 15. Viestintdteknologioiden vaikutus tydyhteison jasenten halukkuuteen ja mah-
dollisuuksiin olla osana padtoksentekoa.

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 16 on ndhtdvissa kysymyksen 21 vastaukset.
Kysymyksessa 21 vastaukset jakaantuivat tasaisesti eri vastausvaihtoehtojen
valille. Eniten valintoja sai ei samaa eiké eri mieltd vaihtoehto, johon vastasi 20
vastaajaa (40,8 %). Seuraavaksi eniten vastauksia kerasi ldhes samaa mieltd vaih-
toehto, johon 15 vastaajaa (30,6%) vastasi. Myos ldhes eri mieltd kerdsi 7 vas-
tausta (14,3%) ja tdysin samaa mieltd 6 vastausta (12,3%). Kaikkien vastausten
keskiarvo oli 3,42. Miesten keskiarvon ollessa 3,40 ja naisten 3,59.
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KUVIO 16. Modernien viestintdteknologioiden vaikutus miellyttavampien ja aktiivisim-
pien tyotehtdvien luomisessa.
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Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 17 on ndhtdvissa kysymyksen 22 vastaukset.
Vastaukset jakaantuivat oikeaan laitaan, jonne reilusti yli puolet vastauksista
asettui. Eniten valintoja keréasi 19 vastaajalta (38,8%) ldhes samaa mieltd vaihto-
ehto. Seuraavaksi eniten kerdsi tdysin samaa mieltd vaihtoehto, jonka valitsi 15
vastaajaa (30,6%). Valintoja kerdsivdt myos ei samaa eikéd eri mieltd kahdeksan
vastausta (16,3%) ja ldhes eri mieltd kuusi vastausta (12,3%). Kaikkien vastaus-
ten keskiarvo oli 3,90. Miesten keskiarvon ollessa 3,88 ja naisten 4,05.
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KUVIO 17. Jatkuvan saavutettavuuden tunteen ja paineen vuorovaikuttaa ajasta ja paikasta
riippumatta lisidntyminen moderneista viestintdvéalineistd johtuen?

Seuraavaksi esiteltdvassd kuviossa 18 on ndhtdvissa kysymyksen 23 vastaukset.
Kysymyksen 23 vastaukset asettuvat asteikon keskivaiheille. Eniten valintoja
vastaajilta kerdsi ei samaa eikd eri mieltd vaihtoehto, johon 24 vastaajaa (49,0%)
vastasi. Seuraavaksi eniten vastauksia oli ldhes eri mieltd vaihtoehdolla, johon
tuli 13 vastausta (26,5%). Valintoja kerdsi myos ldhes samaa mieltd vaihtoehto,
johon viisi vastaajaa (10,2%) vastasi. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 2,58.
Miesten keskiarvon ollessa 2,60 ja naisten 2,50.
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KUVIO 18. Tehottomuuden johtuminen uusien teknologioiden kiyttéonotosta.
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8 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN YHTEENVETO

Kyselyyn vastanneiden asenteissa korostui vastaajien kokemukset kasvoikkain
tapahtuvan viestinndn toimivuudesta tdrkedn informaation vaélityksessa.
nonverbaalisuus. Ilmeistd, eleistd ja asenteista on mahdollista erottaa laajempia
kokonaisuuksia kuin erilaisten digitaalisten teknologioiden vilityksellad
tapahtuvassa viestinndssd. Kokemukset positiivisen ilmapiirin ja kasvun
synnyttdmisestd koettiin vahvasti syntyvan perinteisilld viestintdteknologioilla
kasvokkain tapahtuvan ja henkilokohtaisen viestinnan lisdksi.

Moderneilla viestintdteknologioilla koettiin olevan vain vadhdisesti
vaikutusta tyOyhteisan ryhmddynamiikkaan ja tiimien yhteisten padmaédrien
luomiseen. Erilaiset viestintdteknologiat koettiin kiintednd osana tyontekoa ja
niiden koettiin luovan positiivista vaikutusta tyohon ja tyon tekemiseen.
Moderneiden viestintdteknologoiden synnyttdim&da positiivista vaikutus
korostui alle 40 -vuotiaiden antamissa vastauksissa.

Erilaiset viestintdteknologiat koettiin pé&dasiallisesti hyvéana lisand tyon
tekemiselle ja edellytyksend toimivalle viestinndlle. Moderneiden
viestintdteknologioiden roolia sisdisessd viestinndssd korostivat eri toten
pitkddn organisaatiossa olleiden vastaajien vastauksissa. Vastauksissa esiintyi
useiden viestintdteknologioiden vililtd valitsemisen haastavuus, joten pitkan
uran organisaatiossa tehneet vastaajat tunnistavat ja tietdvdt oikeat
viestintdvilineet ja -teknologiat oikeisiin tilanteisiin.

Vastaajat kokivat modernien viestintdavilineiden lisddvan painetta
saavutettavuudesta. Myo6s tunne jatkuvasta vuorovaikutuksesta koettiin
lisddntyvan modernien viestintdteknologioiden vaikutuksesta. Tehottomuuden
syntyminen wuusien teknologioiden kdyttoonotosta ei johda suoraan
tehottomuuteen, joskin vastaukset olivat padosin kantaaottamattomia.

Tutkimuskysymyksen ollessa sidoksissa sitoutumiseen sisdisen viestinndn
teknologioiden avulla, kyselyyn vastanneiden asenteista oli ndhtédvissd oikean
teknologian valinnan tdrkeys. Jokaiselle tilanteelle on olemassa toimivin
viestintdteknologia, joka vaihtelee viestinndn Ildhettdjan ja vastaanottajan
mukaan.

Tehdyn empiirisen tutkimuksen avulla pystyttiin selvittdm&dan valitun
Organisaation X henkiloston suhtautumista sisdiseen viestintdan. Kyselyyn
vastannut joukko oli kattava ldpileikkaus organisaation X henkildstostd, jolloin
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tutkimuksesta saatuja tuloksia on mahdollista hyodyntdd organisaation
kehittamisessd. Tutkimuksen perusjoukkoon otettiin vain sdhkdpostiosoitteen
omaavia henkilditd, joten seuraavassa tutkimuksessa tulisi huomioida myos
ilman sdhkopostisosoitetta olevat Organisaation X tyontekijat. Tadssd
tutkimuksessa vastaajien tyotehtdvat painottuivat Uudenmaan maakuntaan,
joten kattavampi valtakunnanlaajuinen otanta selvittdisi asenteita eri puolilla
Suomea.
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9 POHDINTA

Tutkimuskysymyksind tutkielmassa oli: “Miten sisdisen viestinnédn teknologiat
vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen?”. Tutkimuskysymykseen vastaamista
helpottamaan valittiin apukysymyksiksi: “Mitd sisdisen viestinndn teknologiat
ovat?” ja "Miten henkilostod voidaan sitouttaa paremmin organisaatioon?”.
Nadihin kysymyksiin vastattiin tutkielman kirjallisuuskatsauksen runko-osissa.
Apukysymyksiin vastattiin tutkielman kirjallisuuskatsauksen sisdltéluvuissa ja
tulokset luvun avulla vastattiin varsinaiseen tutkimuskysymykseen.

Empiirisen tutkimuksen avulla pyrittiin vastaamaan tutkimuksen alussa
asetettuihin tutkimuskysymyksiin, mutta vastaukset eivit tuottaneet suoria
vastauksia tutkimuskysymykseen. Tutkimusmenetelmdksi valittiin kvantitatii-
vinen tutkimus, joka toteutettiin Internet -kyselyna. Linkki jaettiin kohdeorga-
nisaatiossa kaikille Suomessa tydskenteleville sahkopostin omaaville tyonteki-
joille. Kyselyn avulla selvitettiin ihmisten asenteita viestintdteknologioita koh-
taan ja kaytettyjd viestintdteknologioita ja syitd niiden kayttoon.

Kyselyyn vastannut joukko edustaa levedd otosta Organisaation X tyonte-
kijoistd. Mukana oli vastaajia kaikista ikdluokista ja erilaisista sisdisistd organi-
saatioista. Vastaajat olivat pddasiallisesti tyontekijan roolissa, mutta esimiehia
vastaajista oli noin kolmannessa. Tyourien pituuksissa oli ndhtdvissd selkeitd
eroja miesten ja naisten vililld. Kyselyyn vastanneet naiset olivat olleet talossa
pddasiallisesti lyhyemmadn ajan kuin miehet. Tdmé voi olla yksi osasyy naisten
positiivisempaan suhtautumiseen moderneihin teknologioihin sisdisessd vies-
tinndssd ja sitoutumisen sekd osallisuuden luomisessa.

Empiirinen tutkimus ei tuottanut selkedd vastausta sisdisen viestinndn
teknologioiden vaikutuksesta henkiloston sitoutumiseen, mutta eroavaisuuksia
ikdryhmien, sukupuolien ja uran kestojen vililld tutkimuksen avulla selvisi.
Toteutettu tutkimus ei edusta tarpeeksi suurta joukkoa, jotta tulosten
yleistettdvyys olisi mahdollista laajemman vastaajajoukon avulla. Osasyynd
tutkimuksen vastaajajoukon vajavaiseen kokoon on kevdillda 2020 vallitseva
globaalin korona -pandemian aiheuttama tilanne ja erilaisessa tilanteessa
vastaajajoukko olisi oletettavasti laajempi. Tutkimuksen kyselyn ja rungon
huolellisemmalla suunnittelulla ja kyselyn huolellisella testaamisella ja
tarkastamisella  olisi ollut mahdollisesti  vaikutusta lopputuloksiin.



54

Kokonaisprosessin aikataulun ollessa tiukka ndistd oli syytd joustaa, jotta
tutkielma saatiin pddtettya.

Toteutetun tutkimuksen ansiosta on helpompi luoda tarkempaa
tutkimusta aihepiiristd. Jatkotutkimusaiheena tulisi selvittdd tarkemmin
kattavan perusjoukon avulla valittujen henkildiden asenteita ja tuntemuksia
viestintdteknologioiden vaikutuksesta kokemukseen sitoutumisen tunteesta.
Asenteiden ja kokemuksien tutkiminen olisi helpompaa laadullisilla
tutkimusmenetelmilld, joihin nyt tuotettu maarillinen tutkimus luo toimivan
pohjan.

Mielenkiintoisina jatkotutkimusaiheina voidaan pitdd henkildiden
asenteita hyodyntdd alati muuttuvia teknologioita sisdisen viestinndn
toteuttamisessa. Eri sukupolvien eroavaisuuksien tutkiminen toisi myos
mielenkiintoista ja arvokasta tietoa sisdisen viestinndn muutoksesta,
diginatiivien siirtyessd tdysipdivdisesti tyOeldm&ddn. Diginatiivien ja
nuorempien viestintdkadyttdytymisen tutkiminen mahdollistaisi yritysten
mukautumisen globaaliin ja dynaamiseen ympdristoon mahdollisimman
tyontekijdldhtoisesti.



55

LAHTEET

Ahmad, U. N. U., Amin, S. M., & Ismail, W. K. W. (2009). The impact of
technostress on organisational commitment among Malaysian academic
librarians. Singapore Journal of Library & Information Management, 38.

Ayyagari, R., Grover, V., & Purvis, R. (2011). Technostress: technological
antecedents and implications. MIS quarterly, 35(4), 831-858.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L., & Leiter, M. P. (2011a). Key questions regarding
work engagement. European  journal of work and organizational
psychology, 20(1), 4-28.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L. & Leiter, M. P. (2011b) Work engagement: Further
reflections on the state of play. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 20(1), 74 — 88

Bakker, A. B. & Albrecht, S. (2018). Work engagement: current trends. Career
Development International, 23(1), 4-11

Bakker, A. B. & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work
engagement. Career development international, 13(3), 209-223.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014). Job demands-resources theory. Wellbeing:
A complete reference guide, 1-28.

Berger, B. (2008). Employee=organizational communications. Institute for

Public Relations. Haettu osoitteesta:
http:/ /www.instituteforpr.org/topics/employee-organizational-
communications/

Brod, C. (1984). Technostress: The human cost of the computer revolution.

Bughin, J., & Chui, M. (2013). Evolution of the networked enterprise: McKinsey
Global Survey results. McKinsey Quarterly, 29(Spring).

Cornelissen, J. P. (2008). Corporate communication. The International
Encyclopedia of Communication.

Demerouti, E., Bakker, A.B., De Jonge, J., Janssen, P.P.M. & Schaufeli, W.B.
(2001). Burnout and engagement at work as a function of demands and
control. Scandinavian Journal of Work, Environment and Health. 27, 279-286.

Demerouti, E., Bakker, A.B., Nachreiner, F. & Ebbinghaus, M. (2002). From
mental strain to burnout. European Journal of Work and Organizational
Psychology. 11, 423-441.



56

Elving, W. J. (2005). The role of communication in organisational
change. Corporate communications: an international journal, 10(2), 129-138.

Friedl, J., & Verci¢, A. T. (2011). Media preferences of digital natives” internal
communication: A pilot study. Public Relations Review, 37(1), 84-86.

George, J. M. (2010). More engagement is not necessarily better: The benefits of
fluctuating levels of engagement.

Hakanen, J. (2018). Ty6n imu.

Holtz, S. (2006). The impact of new technologies on internal communication.
Strategic Communication Management, 10(1), 22-25

Jo, S., & Shim, S. (2005). Paradigm shift of employee communication: The effect
of management communication on trusting relationships. Public Relations
Review, 31, 277-280.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of management journal, 33(4), 692-724.

Karanges, E., Johnston, K., Beatson, A., & Lings, I. (2015). The influence of
internal communication on employee engagement: A pilot study. Public
Relations Review, 41(1), 129-131.

Kim, J., & Rhee, Y. (2011). Strategic thinking about employee communication
behavior (ECB) in public relations: Testing the models of megaphoning
and scouting effects in Korea. Journal of Public Relations Research, 23, 243~
268.

Lipidinen, H., Karjaluoto, K. & Nevalainen, M. (2014). Digital channels in the
internal communication of a multinational corporation. Corporate
Communications: An International Journal, 19(3), 275 - 286.

Macey, W. H. & Schneider, B. (2008). The meaning of employee
engagement. Industrial and organizational Psychology, 1(1), 3-30.

Maslach, C. & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout, San
Francisco: Jossey-Bass.

Maslach, C., Schaufeli, W.B. & Leiter, M.P. (2001). Job burnout. Annual Review of
Psychology. 52. 397-422.

May, D. R,, Gilson, R. L. & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of
meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human
spirit at work. Journal of occupational and organizational psychology, 77(1), 11-
37.



57

Mazzei, A. (2010). Promoting active communication behaviours through
internal communication. Corporate Communications: An International Journal.
15, 221-234.

Mazzei, A. (2014). Internal communication for employee enablement: Strategies
in American and Italian companies. Corporate Communications: An
International Journal, 14(1). 82-95.

McLuhan, M. (1964). Understanding media: The extensions of man. New York, NY:
Routledge.

Men, L. R. (2014). Strategic internal communication: Transformational
leadership, communication channels, and employee
satisfaction. Management Communication Quarterly, 28(2), 264-284.

Men, L. R. & Stacks, D. (2014) The Effects of Authentic Leadership on Strategic
Internal Communication and Employee-Organization Relationships,
Journal of Public Relations Research, 26(4), 301-324.

Mishra, K., Boynton, L. & Mishra, A. (2014). Driving Employee Engagement:
The Expanded Role of Internal Communications. International Journal of
Business Communication, 2014, 51(2) 183-202

Mumford, E. (1971). Job satisfaction: A method of analysis. Personnel Review,
20(3), 11-19.

O'Neill, K., Hodgson, S. & Al Mazrouei, M. (2015). Employee engagement and
internal communication: A United Arab Emirates study. Middle East
Journal of Business, 55(2473), 1-26.

Prensky, M. (2001). Digital natives, digital immigrants part 1. On the Horizon,
9(5), 3-6.

Ragu-Nathan, T.S.; Tarafdar, M.; ragu-Nathan, B.; and Tu, Q. The consequences
of technostress for end users in organizations: Conceptual development
and empirical validation. Information Systems Research, 19, 4 (2008), 417-
433.

Robinson, D., Perryman, S. & Hayday, S. (2004). The drivers of employee
engagement. Report-Institute for Employment Studies.

Rothbard, N. P. (2001). Enriching or depleting? The dynamics of engagement in
work and family roles. Administrative science quarterly, 46(4), 655-684.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement.
Journal of Managerial Psychology, (21), 600-619.



58

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Rom4d, V. & Bakker, A. B. (2002). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory
factor analytic approach. Journal of Happiness studies, 3(1), 71-92.

Tarafdar, M., Tu, Q., Ragu-Nathan, B. S., & Ragu-Nathan, T. S. (2007). The
impact of technostress on role stress and productivity. Journal of
management information systems, 24(1), 301-328.

Tarafdar, M., Tu, Q., & Ragu-Nathan, T. S. (2010). Impact of technostress on
end-user satisfaction and performance. Journal of management information
systems, 27(3), 303-334.

Young, A. M., & Hinesly, M. D. (2014). Social media use to enhance internal
communication: Course design for business students. Business and
Professional Communication Quarterly, 77(4), 426-439.

Vercic, A. T., Vercic, D. & Kriishnamurthy, S. (2012). Internal communication:
Definition, parameters and the future. Public Relations Review, 38, 223-230

Vilkka, H. (2007). Tutki ja mittaa: méddréallisen tutkimuksen perusteet.

Welch, M. (2011). The evolution of the employee engagement concept:
communication implications. Corporate Communications: An International
Journal, 16(4), 328-346.

Welch, M. (2012). Appropriateness and acceptability: Employee perspectives of
internal communication. Public Relations Review 38, 246-254



59

LIITE1 KYSELYLOMAKE

Sisaisen viestinnan teknologioiden
vaikutukset henkiloston sitoutumiseen
Hei! Tamé kysely liittyy pro gradu -tutkielmaan, joka on osa
tietojarjestelmatieteen opintojani Jyvaskylén yliopiston
Informaationteknologian tiedekuntaan. Kyselyn tarkoituksena on
selvittaa erilaisten sisdiseen viestintdan liittyvien teknologioiden
vaikutusta henkiloston sitoutumiseen. Kyselyn kesto on noin 5-10
minuuttia ja jokaiseen kysymykseen on valittava vastaus. Kyselyyn
vastaaminen on tdysin anonyymia ja kyselysté saatu data havitetdan
sen analysoinnin jalkeen. Kyselyyn vastaaminen ei vaadi tunnistettavien

henkilGtietojen jattamistéd. Kyselyn vastauksia késitelldan vain
kokonaisuutena eikéd vastauksia yksiloida.

* Required

Sukupuoli *
(O Nainen
O Mies
O Muu

(O En halua vastata

Ika *
O 1828
O 2838
O 3848
O 4858
O 5868
O 68

Roolisi organisaatiossa? *

O Tybdntekija

(O Esimies

Kuinka pitkaan olet ollut organisaatiossa? *
O 1-5

O 6-10

O 10-20

O 20+
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Mihin siséiseen organisaatioon tydtehtavasi kuuluvat? *

Sales & Marketing
Removal Service
Support Functions
Innovation to Market

Sourcing & Product Development

O OOO0OO0OOo

Production

Missa tyotehtavasi paaasiallisesti sijaitsee? *
Paakaupunkiseutu

Nummela

Turku

Tampere

Kuopio

Oulu

Muu

O O0OO0OO0OO0OO0OO0O0

En halua vastata

Seuraavat kysymykset pyrkivat selvittdamaan kaytetyimpia
teknologioita viestinnassa.

Kysymykset ovat "rasti ruutuun” -tyyppisia, joissa tulee valita yksi
vaihtoehto. Osassa kysymyksissd on mahdollista valita useampia
vaihtoehtoja.

Mika on yleisin teknologia, jolla vastaanotat sisdiseen viestintaan
liittyvad kommunikaatiota? *

() Kasvotusten
Puhelin
Sahkoposti
Pikaviestimet
Sosiaalinen media

Other:

O O O0OO0O0
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Miké on yleisin teknologia, jolla lahetéat sisdiseen viestintaan liittyvaa

kommunikaatiota? *

(O Kasvotusten
Puhelin
Sahkoposti
Pikaviestimet

Sosiaalinen media

O O O0OO0O0

Other:

Milla teknologialla tai teknologioilla haluaisit vastaanottaa siséiseen

viestintaan liittyvaa kommunikaatiota? *
Kasvotusten

Puhelin

Séahkoposti

Pikaviestimet

Sosiaalinen media

Other:

O0O00O0O0O

Miksi haluaisit vastaanottaa sisdiseen viestintaan liittyvaa

kommunikaatiota juuri valitsemallasi teknologialla/teknologioilla? *

Your answer

Milla teknologialla tai teknologioilla haluaisit lahettaa sisaiseen
viestintaan liittyvaa kommunikaatiota? *

Kasvotusten

Puhelin

Séahkoposti

Pikaviestimet

Sosiaalinen media

O0000O0O

Other:

Miksi haluaisit lahettaa sisaiseen viestintaan liittyvaa kommunikaatiota

juuri valitsemallasi teknologialla/teknologioilla? *

Your answer
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Kun haluat saada toiset tuntemaan osallisuutta ja sitoutuneisuutta, mita
viestintateknologiaa kaytat? *

(O Kasvotusten

(O Puhelin
Sahkoposti
Pikaviestimet
Sosiaalinen media

Other:

O O 0O

Miksi kayttamasi sisaisen viestinnén teknologia saa mielestasi muut
tuntemaan sitoutuneisuutta ja itsensa osalliseksi? *

Your answer

Seuraavissa kysymyksissa esitettavat vaitteet pyrkivat selvittdmaan
asenteita viestintateknologioihin.

Kasvokkain tapahtuvalla viestinnélla tarkoitetaan vuorovaikutusta, joka
tapahtuu reaaliaikaisesti suullisesti ihmisten valilla.

Perinteiset viestintavalineilld tarkoitetaan tdssa kyselyssa
viestintédvalineit4, joissa viestintdan hyodynnetédén sahkaisia vélineita.
Perinteisia viestintavalineitd ovat esimerkiksi puhelin ja sé@hkoposti.
Moderneilla viestintdvélineissa tarkoitetaan tédssa kyselyssa
viestintavélineitd, joissa viestintda tehdaan reaaliaikaisesti séhkoisten
vélineiden avulla. Moderneja viestintédvélineita ovat esimerkiksi
pikaviestimet, kuten Whatsapp, ja sosiaalinen media, kuten Facebook
for Business.

Koetko kasvokkain tapahtuvan viestinnan edistavan positiivista ja
luottavaa suhdetta tydyhteisédn ja kollegoihin? *
1 2 3 4 5

Taysinerimieltd O O O O (O Tédysin samaa mieltd

Koetko kasvokkain tapahtuvan viestinnan ja perinteisten
viestintavalineiden lisdavan kehittymisen ja kasvun ilmapiiria
tyOyhteisossa? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietda O O O O (O Téysin samaa mieltd
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Koetko modernien viestintavalineiden, kuten pikaviestimien ja
sosiaalisen median, vaikuttavan ryhmadynamiikkaan ja yhteisten
paamaarien luomiseen? *

1 2 3 4 5

Taysinerimieltda O O O O (O Tédysin samaa mieltd

Koetko viestintateknologioiden, kuten sahkdpostin, intranetin ja
pikaviestimien, hyddyntamisen vaikuttavan tydntekemiseen
positiivisesti? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietd O O O O (O Téysin samaa mieltd

Koetko viestintateknologioiden, kuten sahkdpostin, intranetin ja
pikaviestimien, kayton vaikuttavan kommunikaatioon henkildiden valilla
negatiivisesti? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietda O O O O (O Téysin samaa mieltd

Koetko modernien viestintateknologioiden vaikuttavan tyontekijoiden
halukkuuteen ja mahdollisuuksiin olla osana paatdksentekoa? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietd O O O O (O Taysin samaa mieltd

Koetko modernien viestintavalineiden vaikuttavan tyotehtaviin, luomalla
aktiivisempia ja miellyttavimpia tehtavia ja mahdollisuuksia tehda ty6ta?
*

1 2 3 4 5

Taysinerimietd O O O O (O Téysin samaa mieltd
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Koetko modernien viestintavalineiden lisdavan jatkuvan
saavutettavuuden tunnetta ja painetta vuorovaikuttaa ajasta ja paikasta

riippumatta? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietd O O O O (O Tdysin samaa mieltd

Koetko uusien teknologioiden kayttdénoton johtavan tehottomuuteen
teknologioita kaytettaessa? *

1 2 3 4 5

Taysinerimietd O O O O (O Tdysin samaa mieltd



