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1. JOHDANTO

Sosiaalisen median roolin merkittavyys tyoelamén kontekstissa on kasvussa. Tyoyhteisot
ovat yhd enemman hajallaan, mihin ovat vaikuttaneet globalisaatio, elaméntyylin
muutokset ja teknologian kehitys (Jue, Marr & Kassotakis 2010, 44). On selvég, ettd
tydyhteisdjen hajanaisuus aiheuttaa haasteita tydyhteison viestinnélle. Tydyhteisoviestintaa
ei kuitenkaan voi véheksyd, silla tutkimusten mukaan tydyhteisoviestinnélla on vaikutuksia
muun muassa tyontekijoiden sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja ty6ssa suoriutumiseen
(Karanges, Johnston, Beatson & Lings 2015, 129; Pincus 1986). TyoyhteisOviestinnéssa
olennaisena nahdaan tydyhteison jasenten mahdollisuus olla danessa ja ilmaista
mielipiteensa (Constantin & Baias 2014, 978). Kasitykset tydyhteisoviestinnasta seka
johtamisesta nykypéivana korostavat yhd enemmaén tasavertaista osallistumista ja koko
tydyhteison valtaistamista (Juholin 2011, 140-141; Northouse 2013, 185-186). Sosiaalinen
media antaa toimintamahdollisuuksiltaan hyvéat edellytykset koko tydyhteison kattavalle
vuorovaikutukselle silloinkin, kun tydyhteison jasenet ovat erilladn. VVoidaankin ajatella,
ettd tdna paivana tyoelamaéssa tarvittavissa viestintataidoissa korostuu muun muassa
jakamisen ja yhteistyon taidot seké erilaisten sovellusten kayttotaidot (Aalto 2012, 14).
Nain ollen sosiaalisen median sovellusten tarjoamien mahdollisuuksien tutkiminen

tyoyhteisOviestinnén osalta on perusteltua.

Organisaatiot ovat pistaneet merkille sosiaalisen median hyddyllisyyden osana
viestintastrategiaa. Sosiaalista mediaa on yleisimmin tutkittu organisaatioiden ulkoisen
viestinnan osalta, esimerkiksi tiedotus- ja suhdetoiminnassa sek& markkinoinnissa (ks.
esim. llagui & Breslow 2016; Chan-Olmsted, 2011). Sosiaalisen median merkitys
tydyhteisoviestinnélle ndhdaan kuitenkin olevan kasvussa (Sedej & Justinek 2013, 84).
Tutkimusta sosiaalisen median hyddyista tydyhteisoviestinnélle on tehty kartoittamalla
sosiaalisen median tuomia mahdollisuuksia ja haasteita tiedon jaolle, tyopaikan suhteiden
muodostamiselle, tydntekijéiden motivoinnille ja organisaatioon kiinnittymiselle (ks. esim.
Bughin, Chui & Miller 2011; Korzynski 2013; Leonardi, Huysman & Steinfield 2013;
Parry & Solidoro 2013). Puheviestinnan alalla sosiaalista mediaa tydyhteisgviestinnén

kontekstissa ei sen sijaan ole juuri tutkittu.



Sosiaalisen median kayton kasvua tydyhteisdviestinnassa selittdvét sen ominaisuudet,
joiden nédhdaan mahdollistavan paremmin tiedon jakamisen, suhdetoiminnan ja yhteistyon.
Talldin se voi toimia tdydennyksend muiden tyGyhteisdviestinndn tyokalujen ja
johtamiskaytantojen rinnalla. Avoin organisaatiokulttuuri ja johdon tuki ndhdaan keskeisina
tekijoina vaikuttamassa sosiaalisen median kaytdn menestykseen. (Sedej & Justinek 2013,
93; Sotirios & Al Saleh 2009, 59.) Sosiaalisen median suosio on innostanut organisaatiot
ottamaan kayttoonsa erilaisia sisaisia sosiaalisen median sovelluksia parantamaan
tyontekoa. Sovellusten itsessaén ei kuitenkaan voida ajatella tuovan menestysté. (Sun &
Shang 2015, 334.) Sosiaalisen median hyddyntamisessa keskeisina ajatellaan organisaation
toiminta- ja ajattelutavat seka organisaatiokulttuuri. Sosiaalisen median keskustelun
nahd&an turhan paljon keskittyvan itse sovelluksiin, kun taas olennaisempana néhdéaén se,
mité sosiaalisen median kaytolla halutaan saada aikaan ja mité silld pyritd&n kehittdmaén
organisaation toiminnassa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 30.) Néin ollen johtajan asemaa
sosiaalisen median hyddyntdmisessé tyoyhteisdviestinnassa ei voi vaheksya. Johtajien
nakemykset sosiaalisen median kaytosta tydyhteisoviestinndssa voivat tuottaa arvokasta
tietoa sosiaalisen median sovellusten roolista seka johtamisihanteista nykypaivan

tydyhteisoviestinnassa.

Sosiaalisen median ké&site on muuttuva ja moniulotteinen, eika sille on yhtd mééaritelméaéa. Se
on mahdollista ajatella erddnlaisena ylakasitteend, jonka alle voidaan 10ytaa erilaisia
kulttuurisia kdytanteitd, jotka ovat liitoksissa verkon siséltoon ja ihmisiin, jotka sita
tuottavat. (Lietsala & Sirkkunen 2008, 13-14.) Santin ja Séntin (2011, 17) sosiaalisen
median maaritelmassa mainitaan teknologiavalitteinen vuorovaikutus, ymmarryksen
rakentaminen vuorovaikutuksen keinoin ja osallistujan mahdolliset roolit seka kuluttajana
ettd tuottajana. Vield tarkemman rajauksen puitteissa sosiaalisella medialla voidaan
tarkoittaa sosiaalisen median sivustoa. (Lietsala & Sirkkusen 2008, 17.) Sosiaalisen
median ohella puhutaan myos kasitteestd Web 2.0, joka taas nahdaan tekniikkaan liittyvana
kokonaisuutena sisaltéen sosiaalisen median mahdollistavan teknologian ja sovellukset
(Santti & Santti 2011, 16). Tassa tutkielmassa sosiaalisella medialla tarkoitetaan erilaisia
teknologisia sovelluksia seka julkisia etta suljettuja, jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen,

ja kollektiivisen sisallontuotannon tydyhteison jasenten vélilla. Sosiaalisen median termin
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kaytolla esimerkiksi viestintateknologian sijaan rajataan tutkielmaa kiinnostavat sovellukset

kasittdmaan nykyaikaisia teknologisia sovelluksia, joiden kéyttd tukee vuorovaikutusta.

Tdassa maisterintutkielmassa tutkitaan johtajien nakemyksia ja kokemuksia sosiaalisesta
mediasta tyoyhteisdviestinnéssa tietotyoté tekevissé organisaatioissa. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa tydyhteisoviestinnén tavoitteita ja funktioita, haasteita seka
johtajan roolia sosiaalisessa mediassa. Johtajien ndkemykset aiheesta ovat mielenkiintoisia,
silla heilld on tyypillisesti valta ja vastuu ty0yhteisdviestinnan suunnittelusta, arvioinnista
ja kehityksesté. Sosiaalinen media on noussut trendiin nopeasti ja sen potentiaali
tydyhteisoviestinnalle on noussut keskustelunaiheeksi. Tutkielma suoritettiin laadullisin
tutkimusmenetelmin haastattelemalla kuutta eri organisaation johtajaa. Haastatteluiden
aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin. Tutkielman tarkoituksena
on tuottaa liséé tietoa sosiaalisen median roolista tyoyhteisdviestinnassa.
Tutkimustuloksilla pyritaan lisadmaan ymmarrysta sosiaalisen median tuomista
mahdollisuuksista seka sen kayttoon liittyvista haasteista nykypaivan

tyoyhteisOviestinnéssa.



2. TUTKIELMAN LAHTOKOHDAT

2.1 Sosiaalinen media

Sosiaalisen median kasite on alati muuttuva ja se voidaan madaritella monin eri tavoin. Web
2.0 -teknologia rinnastetaan usein sosiaaliseen mediaan (Alasilta 2009, 46). Web 2.0 ei
kuitenkaan ole suoranaisesti sosiaalisen median synonyymi, vaan laajempi kasite
nettipalveluille ja —teknologioille (Lietsala & Sirkkunen 2008, 18). Web 2.0 -termilla
kuvataan uusia www-pohjaisia ideologisia ja teknologisia alustoja, joissa sisédlta ja
sovelluksia ei ainoastaan tuoteta ja jaeta, vaan my6s muokataan aktiivisesti kéyttédjien
yhteistyon keinoin. N&in ollen Web 2.0 voidaan ajatella sosiaalisen median
mahdollistajana, silla sosiaalisen median sovellusten ndhdaan rakentuvan Web 2.0 -
alustojen pohjalle. (Kaplain & Haenlein 2010, 61.) Web 2.0 ajatellaan konseptina, joka
korostaa internetin toiminnan kehitysté yhteisolliseen suuntaan (Nenonen & Tanskanen
2009, 117). Kansainvalisessa kirjallisuudessa sosiaalisen median késitteiden kirjo siséltaa
sité laheisia késitteitd, kuten Enterprise Social Software (ks. esim. Altamimi 2013).
Sosiaalisen median kasitteesta puhuttaessa kaytetaan myos kasitetta yhteisollinen media.
Tama voidaan néhda kuitenkin tarpeettomasti yhteisoa korostavana, silla yhteisollisyys voi
vaihdella sosiaalisessa mediassa erittain 10ysésta hyvinkin tiiviiseen. Nykyaan sosiaalisen
median késitteen kayttd ndhdaan kuitenkin relevanttina, silla sen k&yton suosio nékyy
kasvaneen ja syrjayttaneen esimerkiksi kasitteen Web 2.0 (P6nka 2014, 35-36, 219).

Sosiaalisen median kasitetta voidaan lahestya sen sovellusten kayttdmahdollisuuksien
kautta. N&in ollen se voidaan maaritelld erilaisina teknologisina sovelluksina, jotka
tarjoavat kayttdjilleen tehokkaamman ja paremman mahdollisuuden luoda ja yllapitaa
yhteyksid, olla vuorovaikutuksessa ja tehd& yhteistyota (Marr & Kassotakis 2010, 44;
Sanastokeskus 2010, 14). Sosiaalisen median méaéaritelmassa korostetaan sielld tuotettuja
sisélt6ja ja niiden tuottamiseen sidoksissa olevia aktiivisia rooleja. Sosiaalisessa mediassa
keskeinen ajatus on kéyttdjien itse tuottama ja muokkaama sisélto. (Lietsala & Sirkkunen
2008, 19, 21.)



Sosiaalisen median sovellukset voidaan luokitella niiden kayttotarkoituksen mukaan
erilaisiin genreihin. Ensimmainen luokka on sisallon julkaisemiseen ja jakamiseen
tarkoitetut sovellukset késittaen blogit, keskustelufoorumit ja mikrobloggaamisen. Toinen
luokka on kollektiivisen siséllontuotannon mahdollistavat sovellukset, kuten Wikit ja jaetut
tyotilat. Kolmas luokka koostuu verkostoitumiseen tarkoitetuista sovelluksista, kuten
verkostoitumissivustoista ja yhteisopalveluista. Eri sosiaalisen median valineité voidaan
my0s yhdistell& keskendén synergian luomiseksi. Nama yhdistelmavalineet voivat olla
alustoja ja www-palveluita integroivia hybridisovelluksia, joihin voi upottaa muita vélineité
ja toimintoja kayttotarkoituksen mukaan. (Muori 2011,73.) Web-pohjaisten
verkkopalveluiden ohella sosiaalisen median sovelluksina ndhdaan myds mobiililaitteiden
pikaviesti-, chat- ja yhteistyon mahdollistavat sovellukset, sekd muut sovellukset, joissa
sosiaalisen median toiminnot hallitsevat (Otala & Pdysti 2014, 36).

Tassa tutkielmassa sosiaalista mediaa ei ole rajattu tiettyihin sosiaalisen median
sovelluksiin, vaan sdilytettiin avoimuus Kaikille sosiaalisen median piirteet tayttaville
teknologisille sovelluksille tydyhteisoviestinndssa. Sosiaalisen median ké&sitteelld rajataan
viestintateknologian sovelluksista kehittyneet monipuolisen vuorovaikutuksen
mahdollistavat sovellukset. Olennaisiksi piirteiksi ajatellaan niiden kayttajien mahdollisuus
tuottaa, kuluttaa, muokata teksti-, kuva-, &ani- ja videosisélt6ja sekd kommentoida ja
keskustella niistd. Sosiaalisen median sovelluksiin lasketaan julkiset sosiaalisen median
sovellukset, kuten Facebook, Twitter ja LinkedIn, suljetut pikaviesti- ja
videopuhelusovellukset kuten Skype ja Whatsapp, yhteistyén mahdollistavat
ohjelmapaketit, kuten Googlen palvelut seka erilaiset organisaation omaan kayttoon
raataloidyt alustat, kuten sosiaalinen intranet Yammer.

2.2 sosiaalinen media ty0yhteisoviestinnassa

Sosiaalinen media ja siihen liittyvat tutkimukset ovat tdméan tutkielman teoriataustan
keskeinen siséltd. Sosiaalisen median tutkimusta on paljon erilaisissa organisaatioiden
vuorovaikutuskonteksteissa, mutta tdméan tutkielman osalta on keskitytty tutkimuksiin

sosiaalisesta mediasta tydyhteisoviestinndssa. Edellisessd luvussa maariteltiin sosiaalisen



median késite. Tassd luvussa tarkastellaan sosiaalista mediaa tarkemmin
tydyhteisoviestinndn kontekstissa. Aluksi mééaritelladn tydyhteisoviestinnan kasite, sen
jalkeen avataan ndkemyksié sosiaalisen median sovelluksista tydyhteiséviestinndssa.
Sosiaalista median antia tydyhteisodviestinndlle tarkastellaan sen tuomien hy6tyjen, mutta

my0s haasteiden valossa.

Tydyhteisoviestinta

Siihen, mita nykyadn tarkoitetaan tyoyhteisoviestinnéll, ovat vaikuttaneet monet
yhteiskunnan ja tydeldman muutokset. Tydyhteisoja ei ndhda enéa suljettuja tiloina, vaan
niiden rajat ovat hamértyneet. Muun muassa teknologian kehityksella ndhd&an merkittava
vaikutus tyoyhteisoviestintédan. (Juholin 2011, 140.) Tyoyhteisoviestinta on oleellista
organisaation toiminnalle. Organisaatioiden ajatellaan perustuvan yhteistyolle, jolloin sen
osat ovat riippuvaisia toisistaan saavuttaakseen yhteiset tavoitteet. Yhteistyo taas vaatii
luonnollisesti tiedon vaihtoa. (Vos ja Schoemaker 1999, 83.) Tydyhteisoviestinté ei
kuitenkaan rajoitu vain tiedon vaihtoon, vaan silla ng&hddan myos muita viestinnéllisia
funktioita. Millerin (2009, 29) mukaan Farace, Monge ja Russell (1977) ovat lajitelleet
organisaation viestinnan kasittdmaan kolmea erilaista sisaltéa. Ensimmainen on
tehtévékeskeinen viestintg, toinen on innovointiin liittyva viestintd, kuten uusien ideoiden
jakaminen ja kolmas on suhteiden yll&pitoon liittyva viestintd. Tydyhteisdviestinnan
tarkoituksena néhdaan vuorovaikutus, joka mahdollistaa tydskentelyn, tydyhteison
yllapidon, vahvistamisen ja kehittdmisen seka oppimisen niin yksilollisella kuin yhteisella

tasolla (Juholin 2011, 140-141).

Nykypéivana voi olla vaikea méaaritella, mité tyoyhteisdviestinnalla tarkoitetaan ja keté
kaikkia organisaation toimintaan osallistuvia se koskee. Tydyhteisoviestinnan piiriin
voidaan ajatella kuuluvan kaikki osapuolet, jotka ovat tyotehtdviensa kautta
vuorovaikutuksessa keskendan ja osallistuvat ndin tyoyhteisossa keskusteluun seké tiedon
ja kokemusten vaihtoon. Nykyaan tydyhteisoviestinndn maaritelmassa korostuu ajatus
tasavertaisesta vuorovaikutuksesta, jolloin kaikki voivat kyseenalaistaa puolin ja toisin.
TyoOyhteisOviestinnén ei ajatella olevan sidoksissa paikkaan, vaan se on sielld, missé

tydyhteison jasenten vuorovaikutus tapahtuu. (Juholin 2011, 140-141.)



Tydyhteisoviestinndssa oleellisena voidaan nahda myds tydpaikan interpersonaaliset
suhteet ja niihin liittyva vuorovaikutus. Tydpaikan suhteiksi voidaan maaritelld muun
muassa johtajan ja johdettavan valinen suhde seké vertaisten kollegojen véliset suhteet.
Johtajan ja johdettavan valisessé suhteessa johtajalla ndhd&én olevan formaalia
auktoriteettia johdettavaa kohtaan, kun taas vertaisten kollegojen suhteet ndhdaan
tasavertaisina. Johtajan ja johdettavan valisessé suhteessa seké vertaisten vélisissé suhteissa
vuorovaikutuksessa keskeisena nahdé&an informaation jako, palaute ja sosiaalinen tuki.
Palautteenannon térkeys korostuu etenkin johtajan ja johdettavan valisessé suhteessa ja
sosiaalinen tuki sen sijaan vertaisten valilla. Informaation jakaminen taas ndhdaan
olennaisena molemmissa suhteissa. Tydpaikan suhteiden laatu vaikuttaa siihen, millaista
viestintad suhteessa on. Suhteen syvyys ja laatu vaikuttavat muun muassa informaation
jaon, palautteen annon, itsesta kertomisen ja tuen osoituksen maaraan seké vaikuttavuuteen
suhteessa. (Sias 2009, 2428, 58, 64)

Tassa tutkielmassa kiinnostus kohdistuu tyéorganisaatioihin ja niiden jasenten keskindiseen
viestintaén, josta kaytetadn késitettd tyoyhteisdviestintd. Tyodyhteison jaseniksi ajatellaan
kaikki tyoyhteisossa tyoskentelevét, joilla on padsy tydyhteison yhteisiin
vuorovaikutusymparistdihin, jotka on rajattu tassa tutkielmassa késittdmaan erilaisia
sosiaalisen median sovelluksia. TyOyhteisdviestinta ajatellaan tydyhteison jasenten vélisena

seka suhde- ettd tehtavatason vuorovaikutuksena.

Sosiaalisen median sovellukset tydyhteisossa

Sosiaalista mediaa ja sen erilaisia sovelluksia hyddynnetdén organisaatioissa erilaisiin
viestinndn tarkoituksiin. Vaikka sosiaalisen median hyotyjé tyoyhteisdviestinnalle
korostetaan nykyéén, Tilastokeskuksen (2015a) tulokset yritysten sosiaalisen median
hyddyntamisesté osoittavat, ettd sosiaalista mediaa kaytetdan yha eniten ulkoisen viestinnan
funktioihin. Saman tutkimuksen tulosten mukaan kéytetyimpia sosiaalisen median
sovelluksia olivat ensinnakin yhteisopalvelut, toiseksi multimediasisallon jakamiseen
perustuvat sivustot, kolmantena yritysten blogit ja mikroblogit seké neljantend wiki-
pohjaiset tiedonjakamisen tyokalut. Tilastojen mukaan suurissa yrityksissé wikien kaytto

on yleisempad. Tama korreloi Tilastokeskuksen (2015b) sosiaalisen median



kayttotarkoitusten tutkimuksen kanssa, minka mukaan suurissa yrityksissé sosiaalisen
median kaytossa korostuvat sisaisen viestinnan funktiot. Sosiaalisen median kaytto
sisdisessa viestinnéssa keskittyy tutkimuksen mukaan muun muassa nakemysten,

mielipiteiden ja tiedon jakamiseen.

Wikit perustuvat ryhman tai yhteison jaettuun tietdmykseen, joka kertyy wikiin. Wikit
voivat olla avoimia, mutta yrityskaytossa wikeille saattaa olla tyontekijoiden keskuudessa
erilaisia kayttooikeuksia ja siséltd voidaan jakaa eri ryhmien, osastojen tai projektien
mukaan. Yrityswikien kayttotarkoituksia ovat usein dokumentaation tuottaminen yhdessa,
tietopankkien luominen ja yllapitaminen, projektinhallinta, kokousten hoitaminen ja

hiljaisen tiedon tuottaminen ja I6ytdminen. (Otala & Poysti, 2008, 29—-30.)

Sosiaalisen verkostoitumisen sivustot ovat monilla aktiivisessa kaytossa henkilokohtaisessa
elaméssa. Useimmat sivustot tukevat jo luotujen verkostojen yllapitoa, mutta toiset auttavat
vieraita ihmisia verkostoitumaan yhteisten kiinnostuksenkohteiden ymparille. (Boyd &
Ellison 2008, 210.) Sosiaalisen verkostoitumisen sivustot ovat sovelluksia, joiden avulla
kayttdjat voivat muodostaa yhteyden luomalla henkilokohtaisia profiileja, pyytaa paasya
ystavien ja kollegoiden profiileihin ja lahettdd sdhkoposti- ja pikaviesteja keskenaan. Nama
henkildkohtaiset profiilit voivat siséltdd minka tahansa tyyppista tietoa, kuten valokuvia,
videoita, aanitiedostoja ja blogeja. (Kaplain & Haenlein 2010, 63.) Suhtautuminen
sosiaalisen verkostoitumisen sivustoihin eroaa organisaatioissa. Monet organisaatiot
kieltavat tyontekijoiltaén yleiset sosiaalisen verkostoitumisen sivustot, kuten Facebookin ja
Twitterin, kun toiset taas kayttavat niitd aktiivisesti tai harkitsevat niiden hyddyntamista
tyokontekstissa. (Koch, Gonzalez & Leidner 2012, 699).

Seké Wikien etté sosiaalisen verkostoitumisen sivustojen periaatetta ja teknisia
mahdollisuuksia sivuaa nykyaén tyoyhteisoissa yleistyvat sosiaaliset intranetit. Etenkin
julkisten sosiaalisen median palveluiden suosion my6té on syntynyt tarve suunnitella
sosiaalisen median alustoja, jotka on raataloity tydyhteisdjen omaan kéyttéon. Nama
sosiaaliset intranetit ovat usein julkisten sosiaalisen median sivustojen tavoin rakennettu
kayttajaprofiilien ymparille. Ne saattavat siséltdé useita sovelluksia, kuten blogeja,

mikroblogeja, wikeja, lomakkeita, pikaviesti- ja keskustelutoimintoja, tiedoston jakamista,



gallupeja, kirjanmerkkeja ja RSS-syotteitd. Yleisesti ndita sosiaalisia intranetejé voidaan
verrata Facebookin kaltaisiksi sovelluksiksi, jotka on suunnattu tydyhteison jasenille.
(Cardon & Marshall 2015, 276.) Toimintamahdollisuuksiltaan ne voidaan ajatella web-
pohjaisina alustoina, joissa nayttaytyy seuraavat nelja mahdollisuutta: 1. viestia tietylle
kollegalle tai koko organisaatiolle; 2. osoittaa suoraan tai paljastaa epésuorasti tietyt
kollegat viestintdkumppaneiksi; 3. julkaista, muokata ja jérjestelld itselle tai muille
linkitettyja tekstejé ja tiedostoja ja 4. tarkastella kenen tahansa ja milloin tahansa
lahettami&, muokkaamia ja lajittelemia viesteja, kontakteja, teksteja ja tiedostoja.
(Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 2.)

Blogit nahddan hyvéné tapana jakaa yhden ihmisen mielipiteité ja synnyttad keskustelua.
Yritysten sisdiset blogit ovat yleistyneet ja niitd hyddynnetdan erityisesti asiantuntijatiedon
jakoon. (Otala & Pdysti 2008, 29.) Blogit voivat olla hyva tapa jakaa johdon, organisaation
avainvaikuttajien ja asiantuntijoiden ndkemyksid, viestia yrityksen tilanteesta ja suunnasta
tai esitelld merkittavi& henkilGita organisaation sisélld. Blogi nahdaan myos
mahdollisuutena tavoittaa alaiset henkilokohtaisemmalla otteella. (Jue, Marr & Kassotakis
2010, 46; Otala & Poysti 2008, 29.) Toisaalta henkiléston osallistuessa blogien
Kirjoittamiseen, voi johto saada merkittavaa tietoa henkildston huolenaiheista, pinnalla

olevista teemoista ja trendeistd (Jackson, Yates & Orlikowski 2007, 10).

Videoneuvottelu-, chat- ja pikaviestintdtoiminnot mahdollistavat sovellukset ndhdaan
kaytannollisina etenkin virtuaalitiimeissa. Videoneuvotteluissa hyddyllisena koetaan
vuorovaikutusta tukevien nonverbaalisten vihjeiden ndkyminen. Videoneuvotteluita
kaytetdan tyoyhteisoissé seka ryhman kesken ettd kahdenkeskisessa keskustelussa. Chat-
keskusteluissa hyodyllisend nahddan etenkin viestiketjun tallentuminen. Pikaviestipalvelut
taas soveltuvat nopeaan keskusteluun ja kysymysten esittdmiseen. (Hambley, O’Neill &
Kline 2007, 52-55.) Pikaviestipalvelut mahdollistavat vuorovaikutuksen, mika voi edistaa
tydyhteison jasenten valisten suhteiden muotoutumista. Niiden nahdaan soveltuvan etenkin
kahdenkeskiseen vuorovaikutukseen ja suhteen rakentamiseen laajan koko tyoyhteison
kattavan keskustelun sijaan. (Ou, Sia & Hui 2013, 181.)
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Sosiaalisen median hyddyt ja haasteet

Sosiaalisen median sovellusten kehittynyt teknologia tuo paremmat mahdollisuudet
tyoyhteison viestinnalle, kuin monet perinteiset viestintdteknologian valineet. Treemin ja
Leonardin (2012) tapaustutkimus sosiaalisen median hyddyntamisesta
tydyhteisOviestinndssa osoittaa sosiaalisen median mahdollistavan neljé asiaa organisaation
viestinnassé: tiedon nékyvyyden (visibility), tiedon pysyvyyden (persistence), tiedon
muokattavuuden (editability) ja tiedon yhdistyvyyden (association). Tiedon nakyvyydella
viitataan sosiaalisen median kayttajan mahdollisuuksiin tehda muille kéyttajille nakyvaksi
toiminta, tieto, erityisosaaminen ja viestintdverkostot. Sosiaalisessa mediassa nakyvyydessa
korostuu yhteisollisyys verrattuna muihin teknologisiin viestintavalineisiin. Pysyvyys taas
nayttaytyy tiedon séilymisend esimerkiksi sosiaalisen verkostoitumisen sivustolla tai
blogissa. Pysyvyydella on organisaatiossa etuna tiedon varastointi, yllapito, sisallon
kerryttaminen seka kestavien viestintamuotojen luominen kayttdmalla ja analysoimalla
uudelleen tietoa ja keskusteluita. Tall6in tieto on aina kéyttdjien saatavilla, kun taas monet
perinteiset teknologiset viestintdvalineet saattavat olla aikaan sidottuja. Muokattavuudella
nahdaan kaksi nakdékulmaa vuorovaikutuksessa sosiaalisessa mediassa. Ensinnakin yhteys
muihin on mahdollista muodostaa eténa ja asynkronisesti. Toiseksi kayttajien on
mahdollista muokata sisélt6d milloin tahansa. Yhdistymiselld sosiaalisessa mediassa taas
tarkoitetaan ihmisten vélista suhdetta tai yksilon ja sisallon valista suhdetta. Yhdistyminen
mahdollistaa kédyttajien vélisten verkostojen kasvattamisen seka relevanttiin tiedon
I6ytaminen esimerkiksi tagien avulla. (Treem ja Leonardi 2012, 150, 155-158, 159,
162-166.)

Asiantuntijat korostavat sosiaalisen median hyotyja tydyhteisoviestinnélle monin eri tavoin.
Sosiaalisen median ajatellaan edistdvan lapinakyvyytta ja avoimuutta (Aalto 2012;
Isokangas & Kankkunen, 2011), mika tukee kollektiivista tyoskentelyé ja oppimista (ks.
esim. Leino, Tanhua-Piiroinen & Sommers-Piiroinen 2013; Thomas & Akdere 2013) seké
parantaa ideoiden jakamista ja innovointia (Bughin, Shui & Miller 2009, 2; ks. esim. He &
Wang 2016). Tyypillisesti sosiaalisen median hyédyt tydyhteisdssa voidaan jakaa
mahdollisuuksiin, jotka edistavat seka tyontekoa ettd suhdetoimintaa (ks. esim. Sun ja

Shang 2015). Sosiaalisen median hyotyjé tyon teolle vahvistaa Pinchotin (2009, 95-96)



11

vaitoskirjan tulokset wikien kaytosta yrityksen viestinnassa. Wikien néhtiin mahdollistavan
hyvin yhteisty0 ja tydprosessien vaiheiden seuraaminen, miké helpottaa tyon tekoa. Niiden
koettiin my0s edistdvan tiedon kasittelyd, kun uusin tieto péivitetddn samaan paikkaan ja on
nain ollen helposti 16ydettavissa. Wikien kayton hyodyllisyytta kuvastaa myos tuloksista
ilmennyt vanhempaan ja kankeampaan teknologiaan perustuvan sahképostin
tarpeettomuuden kasvu. Nailla tekijoilla ndhd&an Isokankaan ja Kankkusen (2011, 28)
mukaan yhteyksié tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen ja sitd myoté organisaation
kilpailukykyyn. Tuottavuuden uskotaan kasvavan, kun tyontekijat tekevét tyonsa
lapinékyvéksi toisilleen ja henkildston osaaminen on tehokkaammin hyddynnettévissa.
Uusien entistd syvempien yhteistyon tapojen ja henkiloston laaja-alaisen osallistamisen

nahdaan taas lisdavan tyon tehokkuutta.

Sosiaalisen median hyotyjen erottelua tyénteon ja suhdetoiminnan funktioihin vahvistaa
my06s Treemin, Daileyn, Piercen ja Leonardin (2015) tapaustutkimuksen tulokset, joiden
mukaan tydyhteison jasenten mielipiteet sosiaalisen median hyddyisté
tyoyhteisoviestinnélle jakautuvat. Tutkimuksen mukaan skeptisesti sosiaaliseen mediaan
suhtautuvat nékivat sosiaalisen median liitoksissa enemman sosiaaliseen kuin
tehtdvakeskeiseen toimintaan, minké vuoksi sen pelattiin hairitsevan tyota ja vievan aikaa
siltd. Lisaksi sen mahdollistama avoin viestinta ja itsesta kertominen ei skeptikkojen
mukaan kuulu tyopaikalle. Sen sijaan optimistisesti sosiaaliseen mediaan suhtautuvat
nakivat sosiaalisen median ensinnakin helpottavan suhteiden rakentamista tydkavereihin,
silla se tarjoaa hyvan mahdollisuuden itsensa ilmaisuun. Toiseksi sosiaalisen median
nahtiin parantavan myds tiedon jakoa ja ndin ollen edistdvan kollegoilta oppimista.
Kyseisen tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdd, mutta ne antavat mielenkiintoisen

nakdkulman siihen, kuinka asenteet sosiaalisen mediaa kohtaan vaihtelevat.

Sosiaalisen median ty6hon liittyvan kayton ja suhdetason hy6tyjen toisiaan poissulkeva
ajattelu voi olla kuitenkin harhaanjohtavaa. Onnistuneen sosiaalisen median kayton
organisaatiossa ajatellaan kietovan yhteen seké tyon ettd sosiaalisuuden funktiot (Parry &
Solidoro 2013,123). Sunin ja Shangin (2015, 334, 339) survey-tutkimuksessa verrattiin
ty6tehtévien suorittamiseen ja sosiaalisuuteen liittyvien toimintojen vaikutuksia

organisaation sisaisen mikroblogijarjestelman kaytossd. Tutkimuksessa hyédynnettiin
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sosiaalisen pddoman teoriaan perustuvaa mallia. Tutkimuksen mukaan sosiaalisen median
kaytto organisaatioissa sosiaalisuuteen liittyvissé toiminnoissa edistaa sosiaalisen median
kayttoa myos varsinaisiin tyotehtaviin liittyvissé toiminnoissa. Ensinnakin sosiaalisuuteen
perustuva kaytto lisa4 suoraan tyohon liittyvaa kayttoa. Sosiaalisen median sosiaalisuuden
toiminnot houkuttelevat kayttajia kayttamaan jarjestelmad, mika lisad todennakoisyytta
kayttaa jarjestelmad myos tyotehtavissa. Toiseksi sosiaalisuuteen perustuva kaytto lisad
tyohon liittyvaa kayttoa sen myotd muotoutuneiden sosiaalisten suhteiden kautta. Nain
ollen yhteisten ndkemysten muotoutuminen ja luottamuksen rakentuminen kéyttdjien

kesken nahdaan edistavan sosiaalisen median kayttoa tyotehtavissa.

Sosiaalisen median ominaisuudet ndhdaan tyypillisesti mahdollisuutena avoimelle
viestinnélle. On kuitenkin tarke& huomioida, ettd sosiaalisen median vuorovaikutuksen
mahdollistavia ominaisuuksia voidaan kayttdd myos kéanteisesti. Gibbsin, Rozaidin ja
Eisenbergin (2013, 102) tutkimuksessa tarkastellaan sosiaalisen median
kayttomahdollisuuksia siitd valosta, etteivat ne ainoastaan liséa avointa viestinta ja tiedon
jakamista, vaan mahdollistavat myds piilottelevan kéyttdytymisen ja luovat dialektisia
jannitteitd vuorovaikutuskayttaytymiselle. Tapaustutkimuksessa tutkittiin
teknologiayrityksen hajautettua insindoriosastoa, jonka jasenten tyo perustuu keskinaiselle
vuorovaikutukselle. Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijat tasapainottelivat
vuorovaikutuskayttaytymisessédan nakyvyyden ja ndkymattomyyden, sitoutumisen ja
sitoutumattomuuden seka jakamisen ja kontrollin jannitteiden valilla séilyttadkseen osittain
avoimuuden mutta myos piilotellakseen tai peitellakseen asioita. Jannitteiden vélilla
tasapainottelu ndhd&an haitallisena avoimuuden ja aktiivisen osallistumisen kannalta.
Vaikka sosiaalisen median nahdaén mahdollistavan tehokkaan tiedon jaon, ei Vuoren ja
Okkosen (2012) tutkimuksen mukaan sosiaalista mediaa itsessdén voida nostaa
avainasemaan. Tiedon jaossa keskeisessé roolissa nahdaan tyontekijoiden motivaatio jakaa
tietoa. Tutkimuksen mukaan tiedon jaon halukkuutta havaittiin edistdvan muun muassa se,
ettd tiedonjako oli vastavuoroista, sen koettiin helpottavan ja nopeuttavan jokapaivaista

tyota ja tiedon jaon alusta koettiin helppokayttdiseksi.

Monet asiantuntijat puhuvat sosiaalisen median tarjoamista hyddyista varsin ylistdvaan

sévyyn, kuten edellisissé kappaleissa esitetyt ajatukset etenkin organisaation tuottavuuden
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osalta antavat ymmartéa. Siita huolimatta tieteelliset todisteet sosiaalisen median
merkittavyydesta tydyhteisoviestinnén ja yhteisollisen tydskentelyn osalta ovat yha varsin
puutteelliset (Cardon & Marshall 2015, 279.) T&sta huolimatta voidaan kuitenkin todeta,
etta sosiaalisen median kehittynyt teknologia antaa monipuolisia mahdollisuuksia

vuorovaikutukselle ja osallistumiselle tyoyhteisoissa.

2.3 Sosiaalinen media ja johtajan rooli

Tassa luvussa tarkastellaan sitd, miké johtajan rooli on sosiaalisen median hyddyntdmisessa
tydyhteisoviestinndssd. Alussa madritelladn, mité johtaminen on ja mitka ajatukset
johtajuudesta vallitsevat nykyaikana. Sen jalkeen esitelld&n tutkimuksia sosiaalisen median
hyddyntdmisesta tyoyhteisossé johtamisen funktioiden ndkokulmasta.

Johtaminen

Johtajuutta voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta ja eri aikakausina ovat vallinneet
erilaiset kasitykset hyvasta johtajuudesta. Northousen (2013, 5, 15) mukaan riippumatta
useista tavoista katsoa johtajuutta, voidaan havaita tiettyja piirteitd, jotka kuvaavat
johtamista ilmi6éné: a) johtaminen on prosessi, b) johtaminen pit&é siséllaan vaikuttamista,
c) johtaminen tapahtuu ryhmaéssa ja d) johtamisen taustalla on yhteinen tavoite. Naiden
ominaisuuksien myota johtaminen nahdaan prosessina, jossa yksild vaikuttaa ryhmaan
yksiloité yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Johtajuudessa ndhd&an olennaisena suhde
johtajan ja alaisen valill&, jolloin he ovat molemmat osa johtamisen prosessia. Suhde ei ole
staattinen, vaan kasvaa ja muuttuu johtajan ja johdettavan tarpeiden ja tavoitteiden mukaan
(Prentice 2013, 1).

Nykyadn johtajuus nahdéd&n enemmankin yhteisollisend elementtind kuin hierarkkisena
pyramidina ylh&alta alas. Johtaja voi olla missa vain organisaatiossa ja johtajia voi olla
useita, joilla on omat erityiset tiedot ja taidot. Johtaja ndhdaan osana yhteisté ja johtaminen
tapahtuu yh& harvemmin puhtaasti autoritaarisesta asemasta. (Prentice 2013, 2.) Tata

nakemysté tukevat muun muassa kaksi johtamisen maaritelmaa: transformationaalinen
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johtaminen seka palveleva johtaja (servant leader) (ks. esim. Northouse 2013).
Transformationaalinen johtaminen prosessi, joka saa muutoksia aikaan yksildissa. Siiné
huomioidaan tunteet, arvot, etiikka, standardit ja pitkan aikavélin tavoitteet.
Transformationaalinen johtaja pyrkii maarittdmaén johdettavien motiivit, vastaamaan
heidan tarpeisiin ja kohtelemaan heitd kokonaisina yksil6iné. Johtajan tehtavéna on
kannustaa johdettavia saavuttamaan téysi potentiaalinsa. Transformationaalinen johtajuus
on prosessi, jossa yksilot sitoutuvat toisiinsa muodostaen yhteyden, joka kasvattaa seka
johtajan ettd johdettavan motiiveja ja moraalia. Palveleva johtaja (servant leader) on sen
sijaan nakemys johtajuuteen, jossa johtajan kayttdytyminen on keskitssa. Palvelevassa
johtajuudessa johtajan kaytoksessa painottuu johdettavien korostaminen seka johtajan
kiinnostus ja huolenpito heitd kohtaan. Johtaja asettaa johdettavat edelle, valtaistaa heité ja
auttaa heitd kehittdmaan henkilokohtaisia kykyjaéan. Palvelevat johtajat ovat eettisié ja
johtavat tavalla, joka tuottaa yhteistd hyvad. (Northouse 2013, 219, 185-186.)

Viestinndn yhteys johtamiseen ndhdaan merkittdvana ja niiden suhdetta kuvataan jopa

erottamattomana. Aberg (2006, 93) maarittad johtamisviestinnén seuraavalla tavalla:

”Johtamisviestintd on organisatorisissa puitteissa tapahtuvaa johtamisty6td, jossa korostuvat asioiden
tulkinta, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksildiden ja ryhmén tyon suuntaus,

organisointi, valvonta, motivointi ja kannustaminen sekd vuorovaikutus ja yhteisollisyys.”

Sosiaalinen media ja johtamisen funktiot

Johtajien suhtautuminen sosiaalista mediaa kohtaan on vaihtelevaa, mutta yha yleisemmin
sen arvo tunnustetaan. Odotukset sosiaalisen median tuomista hyddyistd ngdhdain usein
organisaatioissa varsin positiivisessa valossa. Tutkimustulokset antavat viitteitd, etta
valtaosa johtajista uskoo sosiaalisen median hyddyntdmisen tuovan merkittavia tuloksia
organisaation tuottavuudelle ja johtamiselle (Andriolen 2010, 75). Johtajien myonteinen
asenne sosiaalista mediaa kohtaan ndhdaénkin olennaisena sosiaalisen median
menestyksekkéélle hyodyntdmiselle tydyhteisoviestinndssa. Johtaja ajatellaan sosiaalisen
median kdytdssa roolimallina, jonka tehtdvana on rakentaa sosiaalisen median sallivaa
infrastruktuuria tydyhteisdssé seka toimia edellékavijana sosiaalisen median nopeassa

kehityksessa. Johdon perustelut sosiaalisen median tuomalle hyddylle seka tuki sosiaalisen
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median hankkeille ja uusille toimintatavoille ndhd&dan olennaisena, jotta sosiaalisen median
hyodyntdmisella saavutetaan tuloksia. (Otala ja Pdysti 2008, 89.) Sosiaalisen median
kayton organisaatiossa nahdaén vaativan organisaatiokulttuurin ja toimintatapojen
muutosta, joka vaikuttaa myds johtajuuteen ja johtamisen tehtaviin. Johtajuudessa ndhdaan
korostuvan talléin avoimuus, kontrolli ja vallan jakaminen tydyhteison jasenten kesken.
Johtamisen tehtédvat ja niihin liittyva vastuu ja paatosten teko eivét rajoitu vain johtajalle,
kuten perinteisesti saatetaan ajatella. (Li 2010,8; Santti ja S&ntti 2011, 26.)

Kuten aiemmin todettiin sosiaalisen median tarjoavan monipuolisia mahdollisuuksia
tydyhteison vuorovaikutukselle, voidaan tilanne ndhda samoin johtamisen funktioiden
osalta. Johtamisen ndkokulmasta sosiaalista mediaa on tutkittu johdettavien organisaatioon
sitouttamisen sekd motivoinnin nakdkulmasta. Parry ja Solidoro (2013, 122—-123) liittavat
sitoutumisen tyontekijan kokemukseen osallistamisesta, kuulluksi tulemisesta seka oman
tyon tuntemisesta tarkeédksi. Sosiaalisen median merkitys ndhdaankin sen ominaisuuksissa
tukea vuorovaikutusta ja sitd kautta mahdollistaa osallistuminen seka kehittaa johtajan ja
johdettavien valista suhdetta. Parryn ja Solidoron (2013, 121) kaksi tapaustutkimusta
vahvistavat sosiaalisen median mahdollisuutta edistaa tyontekijoiden sitouttamista
organisaatioon. Tuloksista ilmenee, etta johdettavien sitouttamisessa keskeiseksi nousee
kuitenkin organisaation kulttuuri ja johdon tuki avoimen viestinnan ja osallistamisen
suhteen. Myds Menin (2015, 468) tutkimus osoittaa, ettd johtajan lasnéolo sosiaalisessa
mediassa vaikuttaa johdettavien ndkemyksiin johtajan viestinnasta ja organisaatioon
kiinnittymisestd. Tulosten mukaan johtajat, jotka ovat vahvasti lasné sosiaalisessa
mediassa, ndhdaan responsiivisina viestijoina, jotka ovat vilpittomia, ystavéllisia,
hyvaksyvia, myotatuntoisia, ymmartavaisia ja halukkaita kuunnella. Johtajan lasnéololla
nahtiin myos positiivisia vaikutuksia kokemuksiin johtajan viestinnan laadukkuudesta seka
alaisten suhdetasosta organisaatioon, minka tuotoksena syntyy luotto, vastavuoroinen

kontrolli, sitoutuneisuus ja tyytyvaisyys.

Korzynski (2013, 183-185) on tutkinut sosiaalisen median kaytén vaikutuksia
organisaatioon sitoutumiseen johdettavien motivoinnin ndkdkulmasta. Johdettavien
motivointiin haasteita tuo nykypaivéana tydelaméan muutokset, kuten teknologian kehitys ja

tyoskentely ajasta ja paikasta riippumatta seka tyomarkkinoiden uudet tulokkaat, modernin
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teknologian ja verkostoitumisen nuorella iall&aén sisdistaneet sukupolvet. Korzynskin (2013)
tutkimus osoittaa, ettd sosiaalinen media tuo motivoinnin osalta lisdarvoa johtamiseen.
Ensinnékin johtajan sosiaalisen median hyddyntaminen kasvokkain tapahtuvan viestinnan
rinnalla seké silloin kun johtaja tyoskenteli etdnd, vaikutti myonteisesti johdettavien
motivaatioon. Toisekseen johtajan sosiaalisen median kdytté motivoi modernin sukupolven
johdettavia. Myos Sedej & Justinek (2013, 91-92) tutkimus osoitti seniorijohtajien
herdnneen ajatukseen, ettd etenkin nuoret tyontekijét kaipaavat tydssa sosiaalisen median

sovelluksia, jotka mahdollistavat yha paremmin vuorovaikutuksen.

Useat asiantuntijat nakevét sosiaalisen median mullistavan johtajuuden, maksimoivan
viestinnan avoimuuden tydyhteisossé ja lisadvan sitd myo6ta tydhyvinvointia. Menin (2014,
276-279) tutkimus kuitenkin osoittaa, etta tarvitaan lisaa tutkimusta, jotta voidaan
ymmartad muun muassa edelld mainittujen tekijoiden valista suhdetta. Menin (2014)
tapaustutkimus keskittyi transformationaalisen johtajuuden, viestintdkanavan valinnan,
tyotyytyvaisyyden ja symmetrisen viestinnén valisiin yhteyksiin. Tulokset osoittavat, ettei
sosiaalisen median kaytto tydyhteisdssa edesauttanut symmetrista viestintad, niin kuin
odotettiin. Tuloksiin arveltiin vaikuttavan se, etteivét sosiaalisen median sovellukset olleet
todellisuudessa laajalti kaytossa tutkitussa organisaatiossa. Vaikka tuloksia ei voida
yleistéd, vahvistavat ne kuitenkin sen, ettei sosiaalinen itsessadn mullista vuorovaikutusta
tydyhteisdssd, vaan keskeisempad on sen kayttotarkoitukset ja niiden jalkauttaminen koko

organisaatioon.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkielman tarkoituksena on tuottaa lisd4d ymmarrysté sosiaalisen median
hyodyntamisesta tydyhteisoviestinnassa. Ensinnékin tavoitteena on selvittaa, mité
sosiaalisen median nédhdaan tarjoavan tyoyhteisdviestinnélle ja mitda kokemuksia sen
kaytosta tyoyhteisOviestinndssa on. Aihetta tutkitaan johtajan ndkokulmasta ja
tarkoituksena onkin ymmart&a johtajan asettamia tavoitteita sosiaalisen median
hyodyntamiselle. Toisekseen tavoitteena on selvittad, miten johtamisen tehtdvat ja johtajan
rooli nayttaytyvat sosiaalisessa mediassa. Tutkielma keskittyy sosiaalisen median
hyotyihin, mutta yhta lailla mielenkiintoista on selvittd4d mahdollisia tydyhteisoviestinnan ja
johtamisen haasteita sosiaalisessa mediassa. Sosiaalista mediaa ei ole rajattu kasittdmaan
pelkéstaan tiettyja sosiaalisen median sovelluksia. Kiinnostus sosiaalisessa mediassa
kohdistuu sen mahdollistamaan vuorovaikutukseen ja tapoihin hyodyntéa sita
tyoyhteisoviestinndssa. Naihin tutkimuksen tavoitteisiin pyritadn vastaamaan seuraavilla

tutkimuskysymyksilla:

1. Mita nakemyksia ja kokemuksia johtajilla on sosiaalisesta mediasta

tyOyhteisdviestinnassa?

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella pyritaan 16ytaméaan vastauksia sille, minkélaisia
nakemyksia johtajat liittavat sosiaaliseen mediaan tydyhteisoviestinndssa ja miten
sosiaalista mediaa hyédynnetdan tydyhteisoviestinndssa. Ensinndkin tutkimuskysymykseen
pyritdén vastaamaan selvittdmalla syitd, miksi sosiaalista mediaa hyddynnetaan
tydyhteisdviestinndssé ja mita lisdarvoa se tuo verrattuna esimerkiksi kasvokkain
tapahtuvaan viestintén tai vanhempaan teknologiaan pohjautuvaan viestintaan. Toiseksi
tarkoituksena on selvittéa sosiaalisen median k&yton tapoja, mihin viestinnan funktioihin
kyseisessé organisaatiossa sosiaalista mediaa hyddynnetaan sekd mita hyotyja ja haasteita

silld on havaittu.
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2. Miten johtaja nakee ja kokee asemansa seka roolinsa sosiaalisen median kaytossa

tydyhteisdviestinnassa?

Toisella tutkimuskysymyksella pyritdén ensinnakin selvittdamaan, mita lisdarvoa tai
haasteita sosiaalinen media tuo johtamiselle tydyhteisoviestinnassa. Toiseksi selvitetdén
millaiseksi johtajat kokevat roolinsa ja miten se nayttaytyy tyoyhteiséviestinnassa
sosiaalisessa mediassa. Lisaksi on kiinnostavaa selvittdd, miten johtajat motivoivat alaisia
kayttdmaan sosiaalista mediaa organisaation tavoitteiden mukaisesti.

3.2 Tutkimusmenetelma

Taman tutkielman tarkoituksena on kartoittaa johtajien ndkemyksié ja kokemuksia
sosiaalisen median hyédyntamisestd tyoyhteisdviestinnassé seké johtamisen roolista siind.
Koska tarkoituksena on tutkia ihmisten henkilokohtaisia kokemuksia ja ndkemyksia ja
ymmartaé heidan toimintaansa sen pohjalta, koettiin aineiston kerddminen empiirisen
tutkimuksen keinoin laadullista tutkimusmenetelmaa kdyttden soveltuvan aiheeseen
parhaiten. Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa, on tarkoituksena Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2008, 157, 160) mukaan moninaisen todellisen elaman
kuvaaminen. Tutkimuksessa huomioidaan tapausten ainutlaatuisuus ja myés metodien

valinnassa ominaista on tutkittavien danen ja nakokulmien esille tuominen.

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimpina aineistonkeruumenetelmina pidetaan haastattelua,
kyselyd, havainnointia ja erilaisiin dokumentteihin perustuvaa tietoa (Tuomi ja Sarajarvi
2009, 71). Tassa tutkielmassa aineiston keruu tavaksi valikoitui haastattelu, sill& sen n&htiin
mahdollistavan parhaiten aiheen kannalta laadukkaimman aineiston keruun verrattuna
esimerkiksi kyselyyn. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 73) mainitsevat haastattelun eduiksi
joustavuuden, jolloin kysymysten toistaminen, jarjestyksen muuttaminen, selventdminen ja
niistd keskusteleminen on mahdollista. Tutkielman aiheet, sosiaalinen media ja
tyoyhteisoviestintd, voivat olla monitulkintaisia ja ne saatetaan ymmartaa ja rajata monella
tavalla. T&std syysta haastattelun tarjoama mahdollisuus tdsment&a tutkielman nakdkulmaa
aiheesta néhtiin olennaiseksi tdsmaéllisen aineiston keruun kannalta. Hirsjarven, Remeksen

ja Sajavaaran (2009, 205) mukaan haastattelun etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin on
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mya0s se, etté siind voidaan saddella aineiston keruuta joustavasti vastaajien mukaan.
Haastattelussa haastateltavalla on mahdollisuus tuoda ndkemyksiéan esiin mahdollisimman
vapaasti ja haastattelijan on mahdollista syventéa tietoa lisdkysymyksin. Tassa tutkielmassa
haluttiin hyodyntd& mahdollisuus vastausten syventdmiseen lisdkysymyksin seka

keskustelun viemiseen tutkielman aiheen kannalta mielenkiintoiseen suuntaan.

Haastattelutyyppeja on useita, joilla voidaan tutkia erilaisia ilmigitd ja hakea vastauksia
erilaisiin ongelmiin. Teknisesti katsottuna merkittdvimpana erona voidaan nahda
haastattelun strukturaation aste. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.) Tassa tutkielmassa
hyodynnettiin teemahaastattelun keinoja. Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu tarkkojen
valmiiksi muotoiltujen kysymysten sijaan haastattelun eteneminen tutkimukselle keskeisten
teemojen mukaisesti (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Tuomen ja Sarajarven (2002, 77)
mukaan teemahaastattelussa tutkijalla on mahdollisuus harkita, mitk& kysymykset, missé
jarjestyksessa ja milla tavoin kysymykset esitetadn kullekin haastateltavalle. Taman
tutkielman osalta haastattelun teemat rakennettiin aihetta kasittdvan aiemman
tutkimustiedon pohjalta. Haastattelukysymykset muotoiltiin niin, ettd ne pyrkivat
tuottamaan kuvailevaa ja kerronnallista aineistoa haastateltavien kokemuksista ja
nakemyksista. Jotkut kysymykset muotoiltiin tarkemmin, jotta niiden avulla voitiin
selvittad, onko keskustelun laajentaminen kysymyksen mukaiseen suuntaan relevanttia.
Haastattelun luonne pidettiin tarkoituksella vapaana ja keskustelunomaisena, jolloin
haastattelussa mielenkiintoisiin asioihin voitiin pureutua tarkemmin, mikali ne tuntuvat

tutkielman kannalta olennaisilta.

3.3 Tutkimushenkil6t ja haastattelujen toteutus

Tutkielman tavoitteiden kannalta olennaista oli valita tutkittaviksi johtajia, joiden
tydyhteisdjen viestinndssa hyddynnetéén sosiaalista mediaa. Sosiaalisen median
hyodyntdminen oli ensimmainen Kriteeri, jotta sen kéyttoon liittyvia kokemuksia voitiin
selvittdd. Toiseksi kriteeriksi asetettiin tydonkuva. Tutkielmassa péadyttiin tutkimaan
tietoty6hon perustuvia ja tarkemmin asiantuntijatydhon keskittyneiden organisaatioiden
johtajia. Tietoty0 katsottiin olennaiseksi sen vuoksi, etté sen luonteeseen kuuluu

nykypéivana teknologiavélitteinen viestintd, jolloin sosiaalisen median hyotyjen tutkiminen
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tyoyhteisoviestinndn funktioiden osalta on keskeistd. Tarkempi rajaus asiantuntijatyéhon
nahtiin relevanttina, silla sosiaalisen median uskottiin tuovan sille lisdarvoa tyon luonteen
vuoksi. Kolmantena, tosin I6yhempana kriteeriné pidettiin organisaation kokoa.
Haastateltavia pyrittiin valikoimaan sekd suurista, etta pienista organisaatioista, silla
organisaation koon uskottiin vaikuttavan osittain tarpeeseen hyddyntaa sosiaalista mediaa.
Kriteerit haastateltavien valinnassa néhtiin olennaisina laadukkaan aineiston kerdamiselle.
Tyodnkuvan rajaus oli tarkeéa siksi, etta pystyttiin tarkentamaan haastateltavien haku
sellaisiin, joilla todenn&kdisimmin olisi aiheesta kattavaa tietoa ja nakemysté. Sen sijaan
organisaatioiden koon huomioimisella pyrittiin kokoamaan mahdollisimman monipuolinen

aineisto.

Laadullisessa tutkimuksessa tietyn ilmion tai tapahtuman ymmartdmisen ja teoreettisesti
mielekkaan tulkinnan vuoksi on tarkeaa valita tutkittavat, jotka tietavat aiheesta
mahdollisimman paljon. Néin ollen tutkittavien valikoinnin on olennaista olla harkittua ja
tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.) Taman tutkielman tutkittavien
hankinta oli harkittua ja heidan sopivuuttaan pohdittiin tarkkaan. Etenkin suurten
organisaatioiden kohdalla olennaista oli mietti&, kuka johtoportaan johtajista on se, jolla on
kattavin kuva organisaation tyoyhteisdviestinnasta. Tutkittavien valinnassa pyrittiin
hyodyntdmaan tutkijan omia kontakteja ja heidan kontaktejaan. Lisaksi haastateltavien
haussa hyddynnettiin sosiaalista mediaa, jonka kautta seulottiin sosiaalisessa mediassa
aktiivisina ndyttaytyvié organisaatioita. Haastateltaviin otettiin kontaktia séhkopostitse ja
viestissé selvennettiin tutkimuksen aihe, mahdollinen syy, miksi kyseiseen henkil66n
Kiinnostuttiin ottamaan yhteyttd seka selitettiin haastatteluun liittyvat kaytdnnon asiat.
Vastauksen viipyessa suoritettiin toinen yhteydenotto muistutuksena sahkdpostitse tai

soittamalla.

Koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tekemaan tilastollisia yleistyksié, ei
haastateltavien maéara ole olennainen. Mikali aineistossa on havaittavissa saturaatiota, eli
samojen vastausten toistuvuutta, voidaan se tulkita merkiksi siité, ettd aineisto on riittdvén
kattava, eikd aiheesta saada todennékdisesti tuotettua monipuolisempaa aineistoa. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 85-87.) Tassé tutkielmassa aluksi haastateltiin neljaa johtajaa pienistéa

organisaatioista. Vastaukset tuottivat mielenkiintoista aineistoa, mutta ne toistivat jonkin
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verran itsedan. Haastateltavat vertasivat myds usein oman organisaationsa sosiaalisen
median hyddyntamista hypoteettisesti suurempiin organisaatioihin. Kaksi viimeistéa
haastattelua tehtiinkin suuriin organisaatioihin, jotta aineistosta saatiin monipuolisempi.
Lopulta haastatteluita tehtiin kaiken kaikkiaan neljélle pienen ja kahdelle suuren
organisaation johtajalle. Organisaatioiden toimialat olivat it-, konsultointi-, koulutus- ja

suunnitteluala.

Haastattelut suoritettiin kevaalla 2015. Haastateltavat tyGskentelivat kaikki johtajan
asemassa. Yrityksen koosta riippuen johtajat olivat toimitusjohtajia, varatoimitusjohtajia
seka viestintdan, markkinointiin ja henkilostéhallintoon suuntautuneita johtajia. Keskeistéa
johtajan asemassa ei ollut titteli, vaan tyotehtéviin liittyva vastuualue tai ymmarrys ja
perehtyneisyys organisaation tyoyhteisoviestintdan. Ennen haastattelua haastateltaville
kerrottiin tutkielman aihe ja pyydettiin varaamaan puolesta tunnista tuntiin aikaa
haastattelun suorittamiseen. Haastateltaville myos kerrottiin, ettd haastatteluun
osallistuminen on luottamuksellista, eik& haastateltavien henkil6llisyyteen tai
organisaatioon liittyvié tietoja tule ndkymadn tyossa. Haastateltaville annettiin vapaus valita
heille sopivin haastattelupaikka. Kaikki haastattelut suoritettiin haastateltavien tyopaikalla
suljetussa rauhaisassa tilassa. Haastattelut nauhoitettiin, jotta ne voitiin litteroida
myO6hemmin. Haastateltaville kerrottiin nauhoitteiden olevan vain litterointia varten, minka
jalkeen ne havitetadan asianmukaisesti. Litteroinnin kerrottiin helpottavan aineiston
analyysia. Haastatteluiden kestot vaihtelivat hieman vajaasta tunnista tuntiin.
Haastatteluiden kestoon vaikutti se, kuinka kattavasti aiheesta herasi kasityksia ja

kokemuksia haastateltavilla seka haastattelulle sovittu maksimiaika, mita tuli kunnioittaa.

Haastattelut etenivat keskustelumaisesti haastattelurungon teemojen mukaan. Teemoja
kaytiin l&pi tilanteeseen sopivassa jarjestyksessad myotaillen keskustelun kulkua. Teemoissa
keskityttiin jokaisessa haastattelussa tarkemmin niihin aiheisiin, jotka tuntuivat kyseisen
organisaation tydyhteiséviestinnan kannalta olennaisimmilta. Haastattelurungon teemat
ké&sittelivat kolmea eri aihekokonaisuutta: ndkemykset sosiaalisesta mediasta
tydyhteisoviestinndssé ylipaénsd, tavoitteet sosiaalisen median kaytolle ja kokemukset
sovellusten kéytdstd oman tydyhteison viestinndssé seké johtajan rooli sosiaalisen median

hyodyntdmisessd. Ensimmaisen teeman kautta hahmoteltiin ylipd&nsa johtajien asenteita ja



22

ajatuksia sosiaalisesta mediasta ja sen annista tyoyhteisoviestinnélle. Toisen teeman aikana
pureuduttiin kysymyksiin, kuten mité sosiaalisen median sovelluksia kyseisen
organisaation tydyhteisoviestinndssa oli kaytdssé, miten ndihin sovelluksiin oli p&adytty,
mita perusteluita tai tavoitteita niiden kayttoon otolle oli maaritelty, mihin
tydyhteisoviestinndn funktioihin sovelluksia kaytettiin sekd mita huomioita niiden kayttoon
liittyvista hyddyista ja haasteista oli pistetty merkille. Kolmannessa teemassa tarkasteltiin
sosiaalista mediaa tydyhteistviestinndssa tarkemmin johtamisen nakékulmasta.
Kysymykset keskittyivat siihen, mité lisdarvoa sosiaalisen median sovellukset tuovat
johtamisty6lle, miten johtaja hyodyntéa sosiaalista mediaa ja sen mahdollisuuksia
johtamisty6ssdéan, miten johtaja nakee roolinsa sosiaalisessa mediassa ja mita haasteita

sosiaalinen media tuo johtamiselle.

3.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Siséllon analyysi on laadullisen tutkimuksen perinteen perusanalyysimenetelmé. Sita
voidaan kayttda tutkimuksessa yksittdisena metodina tai valjana teoreettisena kehyksena.
Aineistol&htinen analyysi on yksi laadullisen analyysin muoto, jonka pyrkimyksena on
luoda aineistosta teoreettinen kokonaisuus. Aineistoléhtoisessa analyysissa analyysiyksikot
maarittyvat tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavéanasettelun mukaan. (Tuomi & Sarajérvi
2009, 91, 95.) Tassa tutkielmassa paétettiin kayttdd menetelmana siséllon analyysia, jota
ohjaa aineistol&htoisyys. Tama nahtiin sopivana menetelman, silla tutkielman aiheen
taustalla ei ole vahvaa teoreettista l&hestymistapaa, joka antaisi relevantin rungon
analyysiyksikoille. Aineistolahttisen analyysin katsottiin antavan paremmat
mahdollisuudet pureutua aineistoon ja rakentaa siita analyysin tuloksena teoreettinen

jasennys aiheesta.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 108—109) mukaan Miles ja Huberman (1994) ovat jaotelleet
aineistol&htdisen laadullisen eli induktiivisen aineiston analyysin karkeasti kolmeen
vaiheeseen: 1. Aineiston redusointi eli pelkistdminen, 2. Aineiston klusterointi eli
ryhmittely ja 3. aineiston abstrahointi, eli teoreettisten ké&sitteiden luominen. Aineiston

pelkistamisell& tarkoitetaan esimerkiksi auki kirjoitetun haastatteluaineiston késittelya niin,
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etta siitd karsitaan tutkielman kannalta epdolennainen pois esimerkiksi tiivistamélla tai
pilkkomalla aineisto osiin. Pelkistdminen voi edeté niin, etta litteroidusta aineistosta
etsitadn tutkimustehtavan kysymyksiin vastaavia ilmaisuja, jotka kootaan listaksi.
Aineiston ryhmittelyssé aineistosta etsitddn koodatuille ilmauksille samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samoja asioita kuvaavia kasitteitd yhdistellaén ja
muodostetaan luokiksi. Abstrahoinnissa tarkoituksena on luoda luokille niit4 kuvaavia

teoreettisia kasitteita.

Aineiston kasittely aloitettiin litteroimalla eli purkamalla &&ninauhat kirjalliseen muotoon
sanatarkasti. Tutkielma tarkoituksena on selvittdd ndkemyksia ja kokemuksia, joten
sanatarkka aineisto litterointi katsottiin riittavéksi analysoinnin kannalta. Sanatarkan
litteroinnin puitteessa jatettiin huomiotta naurahdukset, huokaukset, toistuvat sisallén
kannalta tarpeettomat tiaytesanat, kuten “tota noin niin” tai ddnnéhdykset, kuten ”66”.
Litteroitua aineistoa syntyi neljadkymmenté sivua kirjainkoolla kaksitoista ja rivivalilla 1,15.
Litteroinnin jalkeen aineistoa alettiin jarjestella laajoihin alustaviin teemoihin, joiden
pohjalla toimi tutkimuskysymykset. Naita alustavia teemoja olivat sosiaalisen median
tavoitteet, sosiaalisen median kayttd seka johtaminen ja sosiaalinen media. Alustavat
teemat muotoutuivat analyysiyksikoista. Analyysiyksikkona kéytettiin tassa tutkielmassa
yhtenevaa ajatuskokonaisuutta, joka oli yhden tai useamman lauseen mittainen. Tallgin
yhtéjaksoinen haastateltavan puheenvuoro saattoi muodostua yhdest4 tai useammasta
ajatuskokonaisuudesta. Jarjestelya tehdessé ajatuskokonaisuudet, jotka eivt liittyneet
tutkielman aiheeseen, rajattiin pois. Téllaisia olivat esimerkiksi puheenvuorot, joissa
kuvailtiin tydyhteisod, organisaatiokulttuuria ja toimialaa. Nama puheenvuorot auttoivat

ymmartdmaan organisaation luonnetta ja tukivat analyysiin valittujen teemojen tulkintaa.

Kun aineisto oli jarjestelty, aloitettiin ajatuskokonaisuuksien merkitysten tarkempi
analysoiminen, eli pelkistaminen. Pelkistamisess& ajatuskokonaisuuksien merkitykset
tiivistettiin omin sanoin.

Esimerkki pelkistamisesta:

Ajatuskokonaisuus:

Ihmiset tietdd, mité tekee, selkeét roolit ja vastuualueet. Ja on kokonaiskuva, mité yrityksessa tapahtuu.
H2
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Pelkistetty sisalto:

Projekteihin liittyvan tiedon jakaminen

Kun ajatuskokonaisuuksien sisallot oli pelkistetty, aloitettiin niiden vertailu eli
samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen. Tdman jalkeen siséltoja yhdisteltiin
ryhmiin koodaamalla. Naiden koodien my6ta yhdistetyt siséllét muodostivat varsinaisia
teemoja, joille annettiin niitd kuvaava ylaotsikko. Ylemmaén esimerkin koodiksi annettiin
”Tie”, joka on yhtd kuin tiedon jakaminen. Sama nimike toimi myds ylaotsikkona
aiheeseen liittyvien merkityskokonaisuuksien teemalle. Teemoista muodostettiin jalleen
ryhmid, jotka saivat yhteisen otsikon, eli pdateeman. Koodi nimelta “tiedon jakaminen”
asettautui ndin ollen “viestinnan funktiot tydyhteison sosiaalisessa median sovelluksissa” -
padteeman alle. Paateemoja muodostettiin kaikkiaan viisi: 1. Sosiaalisen median hyddyt
tyoyhteisoviestinnélle, 2. sosiaalisen median kdyton tavoitteet, 3. tydyhteisoviestinnan
funktiot sosiaalisessa mediassa, 4. haasteet sosiaalisen median hyddyntamisessa

ja 5. johtaminen ja sosiaalinen media. Ensimmaéinen padteema “’sosiaalisen median hyodyt
tyOyhteisoviestinnille” muodostui sisdlldistd, joissa haastateltavat kuvailivat ndkemystéin
sosiaalisen median roolista ty6elaméssa ylipaansa ja arvioivat sen potentiaalia
tyoyhteisoviestinndlle. Toinen padteema ’sosiaalisen median kayton tavoitteet” koostui
sisallostd, joissa haastateltavat kuvailivat syita sosiaalisen median hyddyntdmisen taustalla
omassa organisaatiossaan. Kolmas tydyhteisdviestinnan funktiot sosiaalisen median
sovelluksissa” késitti siséltod, jossa haastateltavat kertoivat mitd sovelluksia ja milla tavalla
niitd hyddynnetddn heidén tydyhteisoviestinndssddn. Neljas “haasteet sosiaalisen median
hyddyntamisessd” sen sijaan kokosi yhteen ajatuksia, jotka haastateltavat kokivat
haastavaksi sosiaalisen median kéytossd tyoyhteisoviestinnéssi. Viides ”johtaminen ja
sosiaalinen media” taas kasitti Sisalt0d, jossa sosiaalisen median kdyttd rinnastettiin
johtamisen funktioihin ja johtajan rooliin. Padteemojen alle muodostui useita alateemoja.
Padteemat ja alateemat jaottuivat seuraavan kaavan mukaisesti, mika toimii myos kaavana

tulosluvun esittelyssa.
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Sosiaalisen median hyddyt tydyhteisdviestinnélle
e Vuorovaikutusmahdollisuudet
e Ympéristo tydyhteisoviestinnan funktioille hajautuneissa organisaatioissa
e Tydyhteisoviestinndn kehittdminen

Sosiaalisen median kayton tavoitteet
e Yhteisollisyys
e  Viestinndn avoimuus
e  Tehokkuus
e Osallistaminen

Sosiaalisen median sovellukset ja niiden valinta
e  Kaytdssa olevan sovellukset
e Sovellusten valinta

Tydyhteisdviestinnan funktiot sosiaalisen median sovelluksissa
e Tiedon jakaminen

Keskustelut ja paatoksenteko

Sosiaalinen tuki ja palautteenanto

Kollektiivinen sisalléntuottaminen

Yhteishengen rakentaminen

Haasteet sosiaalisen median hyddyntamisessa
e Sovellusten Kirjo
e  Passiivisuus sosiaalisen median sovelluksissa
e Avoimuus ja tietotulva

Johtaminen ja sosiaalinen media
Sosiaalisen median idean myyjé
Esimerkkind toimiminen

e Suunnan nayttaja ja motivoija

e Johtajuuden hdivyttdminen

Tulosten raportoinnissa esimerkkilainauksiin on merkitty haastateltavat lyhentein, jolloin
H1 tarkoittaa ensimmaista haastateltavaa. Lainauksista poistetut lauseet tai sanat on
merkitty kahdella ajatusviivalla hakasulkeisiin. Lainausten ymmarrettavyytta tuettiin
lisadmalla tarkennuksia hakasulkeisiin, kuten haastateltavan kommenttiin liittyva konteksti.
Lainaukset toimivat esimerkkeind tyypillisista kyseisen teeman ndkemyksista tai

havainnollistamaan eroavaa nakemysta.

3.5 Eettiset kysymykset ja ratkaisut

Tutkimuksen tekemiseen liittyy paljon kysymyksid, joihin voi liittyd myos eettisia

ongelmia. Eettisten ongelmien problematiikan ymmartaminen onkin keskeist, jotta voi
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tehda eettisesti asiallista tutkimustyota. Eettisten kysymysten osalta olennaista on jako
tiedon hankinnan ja tiedon kayton valilla. (Eskola & Suoranta 2008, 52.)

Tutkielmaa tehdessa joutuu toistuvasti erilaisten eettisten pohdintojen eteen. Tutkimukseen
liittyvésta eettisestd problematiikasta on olemassa erilaisia luetteloita ja séannostoja.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2009) jaottelee ihmistieteisiin luettavaa tutkimusta
koskevat eettiset periaatteet kolmeen osaan: 1. tutkittavan itsemaaraamisoikeuden
kunnioittaminen, 2. vahingoittamisen valttdminen ja 3. yksityisyys ja tietosuoja. Tassa
tutkielmassa pyrin tutkijana alusta saakka pohtimaan paatdsteni eettisia seuraamuksia ja
niihin liittyvia mahdollisia ongelmia. Tutkielmani aihe ei saattanut minua merkittavien tai
vakavien eettisten pohdintojen pariin, mutta eettisten peruskysymysten huomioiminen on
aina osa vastuullista tutkimustyota. Seuraavaksi kasittelen tutkielmani eettisyytté néiden

periaatteiden kautta.

Itsemaaraamisoikeus

Taman tutkielman osalta noudatettiin ehdotonta vapaaehtoisuutta tutkielmaan
osallistumisessa. Tutkittavia henkil6ita lahestyttiin ystavallisella sahkopostilla, jossa
kysyttiin, olisiko henkild innokas osallistumaan tutkielmaan. Samassa s&éhkopostissa
avattiin tutkielman aihe, haastatteluiden suorituksen aikataulu, haastatteluiden kesto sek&
kehotettiin ottamaan yhteytta lisakysymysten merkeissa. Yhteydenotossa haluttiin korostaa
tutkittavien tietoisuutta tutkielmaan osallistumisen yksityiskohdista, jotta he voivat
vahvistaa tai kieltd4 osallistumisensa. Tutkittavien itsemadradmisoikeutta pyrittiin
lisaédmaan myos antamalla heille paatosvalta haastatteluiden suorittamispaikasta seka
tarkemmasta ajankohdasta. Myontyvé vastaus haastattelupyyntdon tulkittiin suostumuksena
tutkimukseen. Koska haastateltavat olivat taysi-ikaisia ja asemaltaan johtotehtévissa, voitiin
heidén suostuva sahkopostiviesti ajatella sopimuksena osallistua tutkielmaan, eiké erillisia

tutkimuslupia tai muiden henkil6iden lupavahvistuksia tarvittu.
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Vahingoittamisen véalttdminen

Tutkielman puitteissa oli myds tarkeé&é pohtia, ettei tutkielman tekemisestd koidu
tutkittaville vahinkoa tai haittaa. Tutkielman aihe ei ollut arkaluontoinen, eika ndin ollen
haastatteluissakaan ollut tarpeen noudattaa erityista sensitiivisyyttd. Kuitenkin hyvien
vuorovaikutusnormien mukaisesti haastattelutilanteessa seké kysymystenasettelussa
pyrittiin kunnioittavaan ja ystavalliseen savyyn, jotta haastattelusta jai haastateltavalle
mahdollisimman positiivinen kokemus. Haastatteluiden puitteissa saattoi kayda ilmi
haastateltavien liiketoiminnan kannalta arkaluontoista tietoa, jolloin tutkielmaan

osallistuneiden organisaatioiden tiedot oli tarkea haivyttaa huolellisesti.

YKksityisyys ja tietosuoja

Yksityisyyden suojan késittavat tutkimuseettiset periaatteet voidaan jakaa tarkemmin
kolmeen osaan:1 tutkimusaineiston suojaaminen ja luottamuksellisuus 2. tutkimusaineiston
séilyttdminen tai havittdminen ja 3. tutkimusjulkaisut (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2009, 8). Tutkimusaineisto ja tutkimukseen osallistuvien henkilGtiedot seka organisaatio
pidettiin alusta asti salassa. Ulkopuolisilla henkil6illa eika tutkittavilla keskendan ollut
tietoa siitd, mitd organisaatioita tai keita johtajia tutkimukseen osallistui. Tutkimusaineisto
tallennettiin tutkijan henkilokohtaiselle koneelle litteroituun muotoon, josta ei enda kaynyt
ilmi tutkittaviin henkil6ihin viittaavat tiedot. Aineisto séilytettiin asianmukaisesti
tallennettuna niin, ettei muilla kuin tutkijalla itselldén ollut siihen péaasya. Aineisto tullaan
havittdmaan, kun tutkielma on saatu paatokseen. Tutkielman raportoinnissa pyrittiin
haastateltavien vastauksista poistamaan kaikki henkil6llisyyteen tai organisaatioon

viittaavat tekijat, kuten nimet, jotta yksityisyys voidaan sailyttaa.
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4 TULOKSET

Tassa luvussa esitelldén tutkielman keskeisimmat tulokset. Jokaisen tulosluvun alussa on
tiivistelma luvun siséllosta tukemaan ymmarrettavyytta. Aluksi avataan johtajien
nakemyksid sosiaalisesta mediasta tydyhteisoviestinndssa yleiselld tasolla. Sen jalkeen
tarkennetaan johtajien nakemyksia ja kokemuksia tavoitteista sosiaalisen median
hyodyntdmisessé seké tyoyhteisdviestinnan funktioista sosiaalisessa mediassa. Taman
jalkeen esitelladn sosiaalisen median kayttoon liittyvid haasteita sekd avataan kokemuksia
ja ndkemyksié johtamisesta ja johtajan roolista sosiaalisessa mediassa. Lopuksi arvioidaan

sosiaaliselle medialle asetettujen tavoitteiden ja kaytannon kokemusten vastaavuutta.

4.1 Sosiaalisen median hyddyt tyoyhteisoviestinnalle

TAULUKKO 1 Sosiaalisen median hyddyt tyoyhteisoviestinnélle

Vuorovaikutusmahdollisuudet

e Monipuoliset vuorovaikutusmahdollisuudet ja tasa-arvoinen ymparist®
vuorovaikutukselle tygyhteisossé.

Ympadristo tydyhteisdviestinndn funktioille hajautuneissa organisaatioissa
e Kohtaamispaikka, kun ei nahda kasvotusten.

e Mahdollistaa seka tyéhon etta yhteisollisyyden rakentamiseen liittyvén
vuorovaikutuksen.

Tyo6yhteisoviestinnan kehittdminen
e TyoOyhteisotn jasenten sosiaalisen median kéyttotaitojen potentiaalin hyddyntdminen
tydelamassa.
e TyoOeldman ja tyontekijoiden odotuksiin vastaaminen.

Vuorovaikutusmahdollisuudet

Johtajat suhtautuvat sosiaaliseen mediaan mydnteisesti ja mielenkiinnolla. Sosiaalisella
medialla ndhd&én potentiaalia nykypaivén tydyhteisojen viestinnassa. Haastateltavat
nakevat sosiaalisen median hyddyn tydyhteisdviestinndssé ensinndkin vuorovaikutuksessa,
mihin erilaiset sosiaalisen median sovellukset tarjoavat monipuoliset mahdollisuudet.

Sosiaalisen median k&yttdminen mielletaan ilmioksi, jossa uutta teknologiaa hy6dynnetéan
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vuorovaikutukseen. Vuorovaikutuksen tarkeys tydyhteisossd ndhdaan yhteisten merkitysten
luomisessa, mihin sosiaalinen media ajateltiin luontaisena ympaéristona nykypaivana.
Sosiaalinen median merkittdvana piirteend tyoyhteisoviestinndssa mainitaan sen sovellusten
tarjoama tasa-arvoinen ymparisto vuorovaikutukselle, kuten seuraavassa esimerkissa

mainitaan:

Sité ei ohjaa ik&én kuin hierarkiat, vaan itse asiassa ne on tasa-arvoisia tyokaluja. H1

Ymparisto tydyhteisoviestinnan funktioille hajautuneissa organisaatioissa

Sosiaalisen median ominaisuuksien ndhdaan tukevan etenkin nykypéivén tydyhteisoja,
joille tyypillistd on organisaatioiden hajautuminen maanlaajuisesti ja kansainvalisesti.
Sosiaalinen media ndhd&én hyddyllisend ympéristona seka tyohon ettd yhteisollisyyden
rakentamiseen liittyvéssa vuorovaikutuksessa etenkin silloin, kun tydyhteison jasenia ei
tavata tyOpaikalla. Sosiaalisen median nahdaan tarjoavan tasavertaisen mahdollisuuden
osallistua keskusteluun ja paasta tietoon kasiksi, mika ajatellaan tydssé suoriutumisen
kannalta olennaisena. Yhteisollisten kahvihetkien puuttuessa sosiaalinen media néhdaéan
hyvana ymparistoné rakentaa yhteisollisyyttd. Seuraavat esimerkit kuvaavat sosiaalisen
median roolia tydyhteisoviestinnassa hajautuneissa tyoyhteisdssa, jolloin tiedon jaolle ja
yhteishengen rakentamiselle on haastateltavien mukaan rakennettava uusi ajasta ja paikasta

riippumaton vuorovaikutuksen mahdollistava ymparisto:

Sosiaalinen media on nykypdivané jatke sille, kun ennen ollaan oltu samassa tilassa. Se on olemisen
jatke, ei pelkastaan tekemisen jatke. Tarkeintd, ettd on joku keino, kun ei ole mahdollista juoda
kahvikuppia yhdessd, joku vastaava keino. H1

Alkaa olemaan eri toimipisteissa ihmisid, eiké ihan kahvipdydéssa pystykdan tekeméan asioita niin
kuin kaksi vuotta sitten. Kun oli alle kymmenen henked toissé, niin kaikki tieto vield levisi hyvin.
Sosiaalisen median kaytto siihen sisdiseen vuorovaikutukseen ja tiedon jakamiseen on &arimmaéisen
hyvé keino. H2

Hajautunut organisaatio nahdaan johtamisen kannalta haastavana. Sosiaalinen media
mielletddn johtajalle mahdollisuutena péésté lahelle johdettavia, silloinkin kun ollaan eri

paikoissa, kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

Sosiaalinen media tuo ulottuvuutta johtamiseen varsinkin sellaisissa yrityksissd, joissa ei ole yksi
paikkakunta tai toimipiste. H2
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Tydyhteisoviestinnan kehittdminen

Haastateltavat ndkevat sosiaalisen median olennaisessa roolissa ihmisten arjessa
nykypdivéna ja uskoivat sen potentiaaliin myos tyoelamassa. Myos tydeldman ja
tyontekijoiden kasvavien odotusten ajatellaan edellyttavan sosiaalisen median
hyodyntdmista. Esimerkkind mainitaan nuoret tydyhteison jasenet, jotka erityisesti

odottavat sosiaalisen median olevan kéyttssa ja lahtevat innokkaana hyddyntaméaan sité:

Sekin on ehké tammoinen sukupolvikysymys, ettd mitd enemmaén kun tulee nuoria, niin ne lahtee
suoraan kayttdmaan ja ne odottaa [sosiaalisen median sovelluksia], ettd ne odotukset on ehka erilaisia
ja tssé vuoden varrella tulleet. H5

Tasta huolimatta koetaan, ettei sosiaalisen median mahdollisuuksia olla pystytty viela
hyodyntdmaén niissd maarin, kuin tyontekijoiden valmiudet jo mahdollistaisivat.
Sosiaalisen median hyddyntamisessa tyoyhteisoviestinndssa ajatellaan olevan meneilldén
tutkimisvaihe. Toisaalta pohditaan, mita sovelluksia otettaisiin k&yttoon ja toisaalta
suunnitellaan kaytossa olevien sovellusten vaihtamista, silla niiden ei koeta tuovan

toivottua hyotya.

4.2 Sosiaalisen median kayton tavoitteet

Haastateltavien mukaan sosiaalisen median kayton taustalla hahmotetaan nelja keskeista
tavoitetta: osallistaminen, viestinnan avoimuus, tehokkuus ja yhteiséllisyys. Tavoitteet
kuvaavat johtajien nakemyksia siita, mita hyotya he uskovat sosiaalisen median sovellusten
tuovan tydyhteisoviestinnalle ja sitd kautta organisaation toiminnalle ja tydyhteison

jasenten hyvinvoinnille.
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TAULUKKO 2 Sosiaalisen median kayton tavoitteet

Osallistaminen

e Aktivoidaan osallistumaan tydyhteisdn vuorovaikutukseen ja annetaan mahdollisuus
osallistua keskusteluun, ilmaista mielipide ja vaikuttaa.

e Osallistamisen uskotaan olevan liitoksissa organisaatioon sitoutumiseen.

Viestinnan avoimuus
e Jaetaan ja varastoidaan tieto avoimesti tukien tydssa suoriutumista.
e Tuetaan luottamuksen rakentumista.

Tehokkuus
e Tuetaan tydssa suoriutumista mahdollistaen tyonteko ajasta ja paikasta riippumatta seké
yhteisen pddoman hyddyntaminen.
e Pyritdén lisdédmaan tyohyvinvointia mahdollistamalla mielekés ja muuntuva ty6tapa.

Yhteisollisyys
e Mahdollistetaan kollegoihin tutustuminen ja yhteisen yrityskulttuurin rakentaminen.
e Vaalitaan joukkuehenked halventdmalla johdon ja johdettavien raja-aitoja.

Osallistaminen

Haastateltavien mukaan keskeinen tavoite sosiaalisen median hyddyntamisessa on
tydyhteison jasenten osallistaminen ja sita kautta pyrkimys sitouttaa heidét organisaatioon.
Sosiaalisen median hyoty tyoyhteisdviestintadn osallistamisessa ndhdaan keskeisena
etenkin organisaatioiden ollessa hajallaan. Osallistamisella tarkoitetaan pyrkimysta tarjota
tyoyhteison jasenille mahdollisuus osallistua keskusteluihin, ilmaista mielipide ja vaikuttaa.
Seuraavassa esimerkissa mainitaan osallistamisen merkitys tydyhteison jasenten

tasavertaisten vaikutusmahdollisuuksien ndkokulmasta:

Kyll& se on se osallistaminen, ettd kaikilla on mahdollisuus. Kukaan ei voi sanoa, ettd ma en oo tienny
tai mulla ei oo ollut mahdollisuutta osallistua. T4 on vaan jonkun pienen porukan juttu. H5

Toisekseen osallistamiseen liitetdan ajatus tyontekijoiden sitouttamisesta organisaatioon.
Haastateltavien mukaan pelkén johtajan nakyvyyden sijaan sosiaalisessa mediassa
tarkoituksena on osallistaa yhd enemman johdettavia tuottamaan sisaltoa sosiaalisen
median sovelluksiin. Tyoyhteison jasenten innostamisella osallistumaan uskotaan olevan

positiivisia vaikutuksia organisaatioon sitoutumiselle. Seuraavassa esimerkissé valaistaan
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sitd, kuinka tyontekijoiden osallistamisen julkisissa sosiaalisen median kanavissa uskotaan
lisddvan toimialan nékyvyytté seké tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon heidan

kokiessaan ylpeytta tyostaan.

Meilla on pienet markkinointibujetit, niin tuossa [sosiaalisen median kéyttd6n osallistamisessa] on
ihan hirved potentiaali, joka pitdd ymmartaa. Se on potentiaali tehdd meidan tekemisesta ja meidan
toimialasta tunnetumpaa, joka on siis yksi meidan tavoitteita mydskin ja se on mahdollisuus sitouttaa
naita ihmisia, jos ne on ylpeita tyostaan. H6

Viestinndn avoimuus

Mahdollisuus viestid avoimesti on haastateltavien mukaan toinen keskeinen syy sosiaalisen
median kaytolle tydyhteisoviestinndssa. Johtajat kokevat viestinnan avoimuuden tarkeana
tyon teon seké luottavaisen ilmapiirin vuoksi. Ensinnakin tiedon jakaminen ja sen
varastoiminen mahdollisimman avoimesti koetaan tydn teon ja siind suoriutumisen kannalta
olennaisena. Esimerkkiné haastateltavan kommentti, jossa sosiaalisen intranetin
olemassaoloa perustellaan vastauksena henkildston toiveeseen saada lisaa tietoa asioista ja

tehostaa tiedon hakua:

Mika on noussut esille sisdisessa tyytyvaisyystutkimuksessa, ettd taa tiedon jako on ykkosend, ettd se
on huonosti, ettd enemman pitéisi tulla tietoa. Siihen vastataan sill, ettd no meill& on t&a sosiaalinen
inranet, taalta Ioytyy tietoa ja siella on varsin kehittyneet hakutoiminnot, ainakin itse oon kokenut. --
Meilld on ollut kdytdssd semmonen, misté haet tietoa, semmonen vanha share-jérjestelma Teamer,
tdmmostd dokumenttien hallintaa ja siell& on ollut kauheen vaikea 16yt4a sité tietoa, haut ei toimi.
Téssa sosiaalisssa intrassa on helpompi 16ytaéa ja kaikki tiettyyn asiaan liittyva on samassa paikassa.
H5

Toinen ajatus avoimuuden taustalla on rakentaa luottamusta, jolloin tietoa ei pimiteta
keneltdkaan. Seuraavassa esimerkissé kuvataan avoimuutta luotettavan ilmapiirin

mahdollistajana:

Ilman sitd avoimuutta ei voida luoda sellaista yrityskulttuuria, mikd on vahva. Salaileva ja ei luotettava
ilmapiiri aiheuttaa pitké&ssa juoksussa ongelmia. H2

Tiedon avoimuudessa koetaan tarkedksi kaikkien tyon kannalta olennaisen tiedon saatavuus
avoimesti. Avoimen tiedon piiriin lasketaan organisaation toimintaan ja tyon kannalta

olennaisiin asiakkuuksiin liittyvét tiedot, tytterveyteen liittyvat dokumentit seka sisaiseen
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koulutukseen ja palavereihin liittyva tieto. Tydsuhteeseen liittyvan tiedon avoimuuden
osalta ollaan kahta mielt4. Toisaalta ajatellaan, ettd maksimaalinen avoimuus palkan
muodostumisesta l&htien kannattelee luottamusta, mutta toisaalta taas tyGsuhteeseen
liittyvaa tietoa ei ndhda muille kuuluvana. Seuraavassa esimerkissé viestinnan avoimuus

tydyhteisOviestinnéssa ajatellaan rajautuvan henkildkohtaiseen tietoon:

Kunkin omaan tydsuhteeseen liittyvét asiat ovat ehkd kuitenkin sellaisia luottamuksellisia, ettei niita
voi niin avoimesti kayda. H3

Tiedon avoimuuden osalta myonnetaan, ettei kaikki tieto ole kaikille olennaista.
Haastateltavat pitavat myds mahdottomana oletusta, ettd kaikki tieto saavuttaisi jokaisen.
Sen sijaan tarkednd nahdaan, etté jokaisella on mahdollisuus paasta tarvittaessa olennaiseen
tietoon kasiksi. Seuraavassa esimerkissa kritisoidaan sitg, ettd kaikki olisivat perilla

kaikesta ja nostetaan olennaisimmaksi mahdollisuus tiedon selvittamiseen.

Semmoisesta tdssa ajattelussa joutuu luopumaan, etté kaikki olisi kartalla ja kaikki olisi lukeneet
jonkun viestin, sehdn ei tapahdu niin. Se, ettd kaikilla pitada olla mahdollisuus selvitta4 asia helposti, on
tdrkedmpad, kuin ettd kaikki tietdisivat kaikesta kaiken. H1

Tehokkuus

Kolmantena tavoitteena sosiaalisen median taustalla haastateltavat mainitsevat
tehokkuuden lisddmisen. Ensinnékin halutaan tarjota valineet, jotka mahdollistavat tyon
teon muuttuvissa olosuhteissa, kun ty6 on yhd véhemman sidoksissa aikaan ja paikkaan.
Toisekseen halutaan maksimoida mahdollisuus yhteisen padoman hyodyntdmiseen.
Sosiaalista mediaa hyodyntamalld pyritdan helpottamaan tiimien tydskentelya
vuorovaikutuksen keinoin tukien oppimista ja kollektiivista siséllontuottamista. Seuraavissa
esimerkeissa perustellaan projektinhallintasovelluksen seka sosiaalisen intranetin

kayttoonottoon liittyvié syitd ideoinnin tehostamisen nakokulmasta:

Siella [projektinhallintasovelluksessa)] voidaan esimerkiksi tuoda omia ideoita toisille aika ja paikka
riippumattomasti, voi tehdé analogioita, kun 16ytaa hyvan kohteen, jossa on asia ratkaistu
mielenkiintoisella tavalla, jota me voitaisiin hyddyntad omassa keississd, sen tuominen sinne. -- Sita
kautta pystyttaisiin saamaan kaikkien osaamispdédoma ratkaisuiden rakentamiseen. H3
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Haluttiin kokeilla, etté voitaisiinko silla [sosiaalisella intranetilld] jakaa ideoita paremmin ja niita
kommentoida, etté ne tulisivat kaikkien tietoon ja niihin ideoihin olisi myds helpompi palata. H4

Tehokkuuteen ja tyon tekoa tukevien valineiden tarjoamiseen liitetddn myos
tyéhyvinvoinnin ja tydn mielekkyyden nakdkulma. Néin ollen tavoitteena nahdaén se, etta
jokaisella on mahdollisuus tehda toita itselle ominaisella tavalla sek& hyddyntaa itselle
mielekkaitd sovelluksia. Seuraava kommentti havainnollistaa ndkemysta tehokkuuden
syntymisesta tyohyvinvoinnin tuloksena, minka vuoksi tarkoituksena on tarjota sovellukset,

jotka tukevat yksil6llisia tyoskentelytapoja:

Tydntekijoiden hyvinvointia pyritddn maksimoidaan, jotta pystyy tarkoituksenmukaisesti omaan
rytmiin ja omaan itsetuntemukseen perustuen tekemdin mahdollisimman tehokkaasti toita. Sité ei
mitata tunneissa, vaan tuloksina, siksi sen pitdd menna yh& enemman tuohon. Sosiaalinen media
mahdollistaa sen, ilman sitd se ei onnistuisi. -- Ei niin kuin hampaat irvessa tehokkaammin, vaan etta
ihmiset ois mahdollisimman onnellisia siind, mita ovat tekemdssé ja se toimii tarkoituksenmukaisesti.
H2

Yhteisollisyys

Haastateltavien mukaan neljés tavoite sosiaalisen median kayton taustalla on pyrkimys
rakentaa yhteisollisyytta tydyhteisossa. Yhteishengen uskotaan syntyvan yhteisten
kokemusten kautta, jolloin etenkin fyysisten kohtaamisten puuttuessa, nahdaan
kohtaamisten jarjestaminen teknologiavélitteisesti keskeisend. Sosiaalisen median
sovellukset ndhdaan keinona tarjota tydyhteison jasenille paikka, jossa voidaan kohdata
ajasta ja sijainnista riippumatta. Yhteisollisyyden rakentamiseen sosiaalisessa mediassa
liitetddn kaksi pyrkimysté: yrityskulttuurin mukaisten yhteisten viestinnén tapojen
luominen ja organisaation yhteisollisyyteen tdhtdavien arvojen vahvistaminen. Sosiaalisen
median sovellukset ja niiden tarkoituksenmukainen kayttoé ndhdaéan oleellisina yhteisen
yrityskulttuurin ja koko tydyhteison kattavan viestinnén tapojen luomisessa, misté

esimerkkinad seuraava kommentti:

Se yrityskulttuuri tietylla tavalla normittaa sité tapaa viestia yrityksen sisalla ja ilman sdénnéllisia
valineitd ja tyokaluja se ei onnistu. Sitten helpommin syntyy pienia kuppikuntia, jotka viestivét
toisilleen, mutta tuolla [sosiaalisessa intranetissa] pystyy tekeméan sellaisen yhteisen yrityskulttuuriin
liittyvan normitetun tavan toimia paljon helpommin, mika tietysti vaatii sen, etté sita kdytetaan ja
siihen sen myymiseen panostetaan. H2
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Haastateltavien mukaa yhteisollisyyden korostamisen ja vaaliminen on myds organisaation
arvoihin kirjattu tavoite. Sosiaalisen median vuorovaikutusmahdollisuuksien avulla
halutaan tukea yhteisollisyyden arvoa ja ndin ollen halvent&4 johtajien ja johdettavien raja-
aitoja. Seuraavassa esimerkissé kuvataan ndkemysté sosiaalisen median roolista

organisaation arvoista nousevan yhteisollisyyden ja joukkuehengen kasvattamisessa:

Talla [sosiaalisella medialla] saadaan kasvatettuu sita yhteisollisyytté ja meilld on kuitenkin niin kuin
voimakkaasti meidan arvoissa myds timmdoinen yhdessé toimiminen ja yhteen hiileen puhaltaminen.
H6

4.3 Tybyhteisoviestinnan funktiot sosiaalisessa mediassa

Sosiaalisen median sovelluksia hyddynnetédan haastateltavien mukaan
tyoyhteisOviestinnéssa erilaisiin viestinnan tarkoituksiin. Tassé luvussa esitelldén
haastateltavien kokemuksia sosiaalisen median sovellusten kaytdstd oman organisaation
tydyhteisoviestinnéssa ja avataan keskeiset tydyhteisoviestinnan funktiot sosiaalisen
median sovelluksissa. Ennen tydyhteisdviestinnan funktioiden esittelyd, listataan
organisaatioiden kayttamat sosiaalisen median sovellukset ja selvennetédén sovellusten

valintaan vaikuttavat tekijat.

TAULUKKO 3 Sosiaalisen median sovellukset ja niiden valinta

Kéytossa olevan sovellukset

Sosiaalinen intranet; Yammer, Podio, SharePoint

Julkiset yhteistpalvelut: Facebook, LinkedIn ja Twitter

Blogit

Wiki-pohjaiset sovellukset: google+ seka erilaiset projektienhallinta ja
asiakkuuksienhallintasovellukset

e Pikaviesti- ja videoneuvottelusovellukset: Lync ja Whatsapp

Sovellusten valinta

e Valinnassa nahdaén térkedna arvioida, mitd k&ytannon hyotyd sovellukset antavat ja miten
ne tukevat muun muassa viestinnan vaikuttavuutta.

e Sovelluksia etsitddn vastaamaan tiettyyn viestinndn tarpeeseen tai pohditaan, mita tietty
sovellus tarjoaisi oman organisaation tydyhteisoviestinnélle.

e Tyoyhteison osallistaminen k&yton suunnitteluun nahdaén keskeisena.
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Kaytossa olevat sovellukset

Haastateltavat k&yttavat tydyhteisoviestinndssadn muun muassa sosiaalista intranetig, joista
esimerkkind Yammer, Podio ja Share Point. Sosiaalisen intranetin toimintoina mainitaan
mahdollisuus luoda itsesta ja omasta osaamisesta kertova profiili, muodostaa erilaisia
tyéryhmid, jakaa ja sailyttaa tietoa, aloittaa yhteinen keskustelu sekd kommentoida ja
osallistua keskusteluun. Sosiaaliseen intranetiin on yhdistettynd myds useita muita
sosiaalisen median sovelluksia, kuten chat- ja videoviestintdiominaisuudet seka erilaiset

organisaation kaytdssa olevat julkiset yhteispalvelut.

Blogeilla ndhdaan myaos rooli tydyhteisoviestinndssé. Niita julkaistaan joko tydyhteison
sisdisissé sovelluksissa tai julkisissa yhteisopalveluissa. Blogien siséltd suunnataan yleensa
joko tyoyhteison jasenille tai organisaation ulkoisille sidosryhmille. Toisaalta naiden
kahden yleison rajojen ndhdaan hamartyneen. Ulospain suunnatun blogin sisaltd saatetaan
nostaa esiin my0s sosiaalisessa intranetissé tai otetaan muutoin tydyhteison kesken
keskusteluun. Seuraava esimerkki valottaa sit4, kuinka ulkoinen blogi voi olla yhta lailla
merkittava tyoyhteison sisalla, mika tekee jaon ulkoisen ja sisaisen blogitekstin valilla

haastavaksi:

Mihin se nyt sitten lasketaan, jos Kirjotetaan blogia, joka nakyy ulospain, mutta kuitenkin itsekin

kaydaan keskustelua siita. H1

Haastateltavat hyodyntavat julkisista yhteisdpalveluista muun muassa Facebookia,
LinkedIni& ja Twitterid. Facebookia hyddynnetaan tyoyhteisdviestinnassé seké julkisesti
avoimena sivustona etta tyoyhteison kayttoon rajattuna suljettuna sivustona. Sen sijaan
LinkedIn ja Twitter ndhdaén sivustoina, joiden kayttd suuntautuu paéasiassa ulkoisille
sidosryhmille. Blogien tavoin julkisissa yhteisopalveluissa ulkoisen ja sisdisen viestinnan
erottaminen nédhdaan kuitenkin monimutkaisena. Tydyhteisolle suunnattu sisaltd saatetaan
nimittdin toisinaan julkaista sosiaalisessa mediassa myos ulkoisille sidosryhmille. Tésta
esimerkki, jossa toimitusjohtajan henkildstolle laatima innostuksesta kertova kirjoitus

paadyttiin lopulta julkaisemaan myds yrityksen avoimella facebook-sivulla:
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Vaikka se oli henkildstolle suunnattu, niin mitapa sanoisit toimari, jos me laitettaisiin tdma tonne
verkkoon meidan nettisivuille ja promottaisiin sita sield somessakin, kokeiltaisko? Han oli sillei, etta

no kokeillaan, mitapd tasta. Se sai hyvin nékyvyyttd. H6

Wiki-pohjaisia sovelluksia hyddynnetdén tydyhteisoviestinndssa etenkin erilaisissa
projekteissa. Niiden listataan mahdollistavan yhteinen sisallon tuottaminen, siihen liittyva
kommentointi seka tiedostojen jako ja sdilyttdminen. Toimisto-ohjelmistopaketeista
haastateltavat mainitsivat muun muassa Googlen businesspalvelut. Toisaalta néihin
tehtaviin hyddynnetddn myos projektinhallinta- seké asiakkuuksienhallintavalineitd, jotka

mahdollistivat samoja toimintoja.

Haastateltavien mukaan pikaviesti- ja videoneuvottelusovelluksista on kdytdssa muun
muassa Whatsapp ja Lync. Whatsappia kaytetaan erilaisissa kokoonpanoissa, kuten koko
tydyhteison laajuisena ryhménd, johtoryhmén kesken tai kahden tydyhteison jasenen
kesken. Pikaviestintdmahdollisuus on myos siséllytettyna useisiin muihin sovelluksiin,
kuten sosiaaliseen intranetiin ja Lynciin. Lyncid kdytetdan paljon videoneuvotteluihin,
etenkin silloin kun ei paasta saman poydan aareen keskustelemaan. Tésta esimerkkina
kommentti, jossa kuvataan videoviestintdsovellusten tarkeyttd monikulttuurisessa

tydyhteisdssa:

Lyncid me kéaytetddn iha hirveesti. Sen anti on ihan k&ytanndssé ottaen se, ettd kun me ollaan 26:1la
paikkakunnalla Suomessa ja 35 toimintamaata meilld taitaa olla talla hetkell&. H6

Sovellusten valinta

Sosiaalisen median sovellusten valinnassa nahdaéan olennaisena niiden hyédyn ja
vaikuttavuuden arvioiminen. Ensinndkin haastateltavat kokevat tarkedksi, etté sosiaalisen
median kaytto keskitetd&n sellaisiin sovelluksiin, jotka tuovat kaytannon hyotyé tyohon.
Hyotyéa uskotaan syntyvan silloin, kun tyoyhteisoviestinnén funktioissa hyddynnetaan
sellaisia sosiaalisen median sovelluksia, jotka tukevat kyseista viestintdfunktiota. Kokemus
hyodysta nahdaan vaikuttavan myds sosiaalisen median sovellusten kéyttoaktiivisuuteen
tydyhteisossa. Haastateltavien mukaan tyoyhteison jasenet eivat kayté sovelluksia, jotka
eivét tarjoa kaytdnnon hyotya. Seuraavat esimerkit kuvastavat sovelluksen hyodyn
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arvioinnin tarkeyttd, jotta sovellus ja viestintafunktiot tukevat toisiaan ja tydyhteison

jasenet innostuvat kayttamaan sovellusta:

Ihmiset ei halua, ettd turhaan menee aikaa, pitda kanavoitua oikein. -- Sosiaalinen media on
jarkevoittanyt sdhkdpostia, ihan eri maailma kuin vuosia sitten. H1

Kylla meilld on teknologismyonteisid ihmisi&, mutta samalla hyvin kriittisi&, kun on
asiantuntijaporukkaa, niin tassa suhteessa kriittisia, ettd semmoisia hommia kaytetdén, mista on
hyotyd. [--]Ja silloinhan johtamisen ndkdkulmasta on todella keskeisté se, etta kaikki valineet jotka
otetaan kdyttéon, on mietitty niin, ettd niistd on oikeasti hyotya. Jos ihmiset kokee, ettd pitaa olla
aktiivinen ja tehda asioita, mutta ne ei ndy hénen arjessaan kaytannoén hyotynd, niin silloin se ei tuu
toteen. H3

Haastateltavien mukaan sovellusten hy6tyarvio noudattaa kahta linjaa. Joskus mietitaan
tietyn sosiaalisen median sovelluksen antia oman tydyhteison tarpeisiin. Toisinaan taas
saatetaan tunnistaa tarve tietyille viestinnan toiminnoille ja tutkitaan, mika sovellus toisi
ratkaisun. Seuraavassa esimerkissé pohditaan uuden sosiaalisen median sovelluksen
kayttoonottoa, silla sen uskotaan vastaavan tarpeeseen lisété visuaalista viestintaa

tyoyhteisdssa seké néin tuoda motiivia tyontekoon:

Semmonen mikd, mulla on seuraavaks tutkinnan alla on Trello-niminen ohjelma projektien hallintaan,
vahan semmonen instagram tai pinterest —tyyppinen. Sinne voi laittaa projekteihin liittyen viestia
visuaalisesti, mikd miellyttdd minua, koska olen visuaalinen persoona. -- Se ettd estetiikka tulee peliin
mukaan, niin uskon, ettd se luo motiivia tyéntekijoille. H3

Kéytannon hyddyn arvioimisen lisaksi pohditaan, miten sosiaalisen median sovelluksen
valinta tukee viestinndn vaikuttavuutta. Vaikka tydyhteisoviestintdan hyddynnetaan
péaasiassa tydyhteison omia suljettuja sosiaalisen median sovelluksia, ndhd&én ulospain
avoimet sovellukset toisinaan jopa tehokkaampina tydyhteisdviestinnassa. Tata perustellaan
lapindkyvyydelld, minka ajatellaan lisddvan viestinnan uskottavuutta. Seuraavassa
esimerkissa tilannetta verrataan organisaation mediaviestintaan, missa julkisuuden uskotaan

tuovan merkittavyytta johtajan viestille enemman, kuin sisdisesti jaettuna:

Néin esimerkiksi mediaviestinnass, etta harvalla tavalla voidaan tehokkaammin lis&ta uskottavuutta
henkildstdn silmissa tai mielissé, kuin se, ettd johto puhuu hyvin mediassa yrityksen asioista, koska
media on kolmas osapuoli, joka ikdan kuin verifioi sen asian todeksi, joka vaikka sisdisessa
viestinndssa olisi vaan meidén propagandaa tai muuta. H6

Haastateltavat korostavat sosiaalisen median k&yton suunnittelussa koko tydyhteison

osallistamisen tarkeyttd. Jotta tydyhteisossé on jaettu ymmarrys sosiaalisen median kayton
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hyodyisté ja tavoitteista, on keskeisté ottaa koko tydyhteisd mukaan sen kaytén
suunnitteluun. Seuraava esimerkki kuvaa ajatusta tyéyhteison osallistamisesta sosiaalisen

median kayton suunnitteluun:

Johtamisen kannalta yleensa uskon tassa osallistavaan tekemiseen ndin pienessa tydyhteisossa. Sillon
kun tollasta jarjestelmaé [sosiaalisen median sovellusta] otetaan kdytt6on, niin mietitddn yhdessa ne
keinot, milloin me saadaan naistd maksimaalinen hyéty. H3

TAULUKKO 4 Tyoyhteiséviestinnan funktiot sosiaalisen median sovelluksissa

Tiedon jakaminen

e Sosiaalisen median etuina koetaan tiedon jakamisen helppo toistettavuus, mahdollisuus
tarkentaviin kysymyksiin, laajan kuulijakunnan saavuttaminen samanaikaisesti ja tiedon
perille menon seuraaminen.

e Tiedon jakaminen kasittdd organisaation tilaan ja muutoksiin, tydyhteison kehittdmiseen,
projekteihin seka alaan liittyvéa tietoa.

e Motivaatio jakaa tietoa nahdaén kumpuavan yksilostd, mutta tiedon jaossa sosiaalisessa
mediassa jaetaan myds vastuuta.

Keskustelut ja paatoksenteko
e Keskusteluiden hydtyind ndhdaédn mahdollisuus vaikuttaa, ideoida, ratkoa ongelmia ja
oppia yhdessa.
e Keskustelun aktivointi tarvittaessa ndhdaan keskeisend sosiaalisessa mediassa.

e Videokeskustelujen rooli ndhdaan merkittavand, silla ne mahdollistavat kaikkien
osallistumisen, yhdistavat verbaalisen ja nonverbaalisen viestinnan seka tukevat
fokusoitunutta tydskentelya.

Sosiaalinen tuki ja palautteen anto
e Tukea ja palautetta osoitetaan sanallisesti sekd tykkdys- ja emoji —toiminnoin.
e Sosiaalinen tuki nayttaytyy kannustamisena ja tiedollisena tukena.

e Palautetta annetaan positiiviseen sévyyn ja sen merkityksen uskotaan korostuvan
sosiaalisen median tuoman julkisuuden vuoksi.

Y hteishengen rakentaminen

e TyoOyhteison jasenia esitelldan ja tutustutetaan toisiinsa seké osallistetaan yhteisolliseen
toimitaan, kuten kilpailuihin ja kuvahaasteisiin.

e Onnistumisista iloitaan yhdessé korostaen me-henked tydyhteisossa.

e Johtajat pyrkivat tuomaan itseddn lahemmaéksi johdettavia aktiivisen osallistumisen ja
itsestdkertomisen myoté.

Kollektiivinen sisallontuottaminen

e Projekteja tydstetddn kollektiivisesti, missa etuna ndhd&an tyon yhteisomistajuus, kuten
mahdollisuus hyddyntéé toisen tyota seka tyostaa tyétd muiden kanssa samanaikaisesti.
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Tiedon jakaminen

Sosiaalisen media nahdaén tehokkaana tiedon jakamisessa neljasta syyst, joita ovat tiedon
jakamisen helppo toistettavuus, mahdollisuus tarkentaviin kysymyksiin, laajan
kuulijakunnan saavuttaminen samanaikaisesti ja tiedon perille menon seuraaminen.
Ensinndkin sosiaalisen median koetaan mahdollistavan helposti tiedon jaon toistettavuus.
Talloin tietoa voidaan jakaa helposti useaan kertaan useaa sovellusta hyddyntden, miké
tukee tiedon perille menoa. Toiseksi sosiaalisen median hydty ndhdaan mahdollisuutena
esittda tarkentavia kysymyksia ja ndin selventéa tiedon ymmarrettavyyttad. Kolmanneksi
sosiaalisen median etuna ndhdaan mahdollisuus valitta4 tietoa usealle henkildlle
samanaikaisesti. Tdman osalta keskeisend ndhdéan tiedon tehokas jakaminen seka
tyoyhteison jasenten tasapuolinen kohtelu tiedon saannissa. Neljantena hyodyllisené
tekijana koetaan sosiaalisen median sovellusten mahdollistama tiedon perille menon
seuraaminen. Tdman merkitys nahdaan korostuvan etenkin tarkeiden ja tiettyja henkil6itéa
koskevien asioiden osalta. Seuraavassa esimerkissd avataan sosiaalisen median hyotya
tiedon jakamisen tehostamisen kannalta, jolloin useiden ihmisten saavuttaminen samaan
aikaan, viestin perille menon seuraaminen ja tarkentavien kysymysten esittdminen seka

viestin toistettavuus ovat merkittavia tekijoita:

Tehostaminen on yksi juttu, sen sijaan ettd soitan kahdellekymmenelle ihmiselle asian, niin pystymme
kanavien kautta silla tavalla tiedottamaan, etté sitd viestin perille menoa pystytdan seuraamaan, [--]. Ei
tarvitse sdhkopostia laittaa, vaan voi vuorovaikutuksellisesti tehd& sen asian paljon nopeammin ja
tehokkaammin ja paremmin menee viesti perille, kun pystyy tekemaén tarkentavia kysymyksia. [--]
Mik&4n isossa kuvassa johdettava asia ei mene kerralla perille, vaikka sen kuinka hyvin valmistelisi ja
vaikka olisi kuinka fiksuja kavereita, se vaatii saéannéllisen toiston ja se sosiaalinen media tarjoaa sen
kanavan sille sddnnolliselle toistolle. H2

Tiedon jakamisessa ja sen perille menon seuraamisessa keskeisend ndhdaan yhteisten
pelisdéntdjen luominen. Tydyhteisdssé on sovittu muun muassa kaytanne, etté jokainen
kuittaa sosiaaliseen intranetiin tulleen viestin heti luettuaan sen. Seuraavassa esimerkissa
kuvataan, kuinka sosiaalisen intranetin tykk&ystoimintoa hyédynnet&én tiedon saannin

kuittaamiseen, jotta voidaan seurata, ketkd ovat saaneet tarkeat viestit:

Sen lisédksi mika on nyt my6hemmin toiminut tosi hyvin, niin meilld on podiossa [sosiaalisessa
intranetissd] timmaonen sydan tykkaa-nappi, niin ollaan yhteisella pelisddnnolla sovittu, ettd kun tulee
viesti sinne, niin kaikki kuittaa sen silla tykkaa-napilla. Tall6in tietdd millon kukin on sen tiedon
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saanut, ja jos se asia liittyy spesifisti tiettyy ihmiseen ja kun kaikki kuittaa sen, niin ndhdaan etta jos ei
joku ole sita tietoa saanut ja sitten voidaan nostaa se asia ylos. Tosi pieni asia, mutta hirvedn hyva sen
suhteen, ett4 tietoa on saatavilla hirvedn paljon, mutta meneekd se oikeille ihmisille vai ei.

Haastateltavat kokevat sosiaalisen median sovelluksista etenkin sosiaalisen intranetin,
Facebookin seka projektienhallinta- ja asiakkuuksienhallintasovellukset hyvina tiedon
jakamiselle. Tiedon jakaminen nayttaytyy sosiaalisen median sovelluksissa tiedottamisena
johtajalta k&sin tai tiedon jakamisena kenen tahansa tydyhteison jasenen toimesta. Johtajan
toimesta viestitddn muutoksista, kuten mité uutta tapahtuu organisaatiossa, jaetaan
organisaation toimintaan liittyvaa tietoa, esimerkiksi ennuste taloudesta ja julkaistaan
toimitusjohtajan henkildstolle suunnattua blogia. Tiedon jakamisen taustalla nahddan myos
pyrkimys jatkuvaan tydyhteison jasenten kehittamiseen, jolloin siséisié sosiaalisen median
kanavia kdytetadn toimintaa kehittdvan tiedon jakoon ja uusiin asioihin perehdyttdmiseen,

kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

Ja toisaalta sisdiseen koulutukseen liittyy ndmad sosiaalisen median kuviot aika paljon kanssa. Sen
sijaan, ettd meilla olisi jatkuvasti koulutuspéivia, niin me pystytaan pala palalta tavallaan kouluttamaan
tietynlaisia asioita, yhtendistdmaan asioita ja kertomaan missa mennaén naiden valineiden kautta. H2

Koko tydyhteison toimesta tietoa jaetaan ensinnakin tyotehtaviin liittyvista asioista,
esimerkiksi asiakkaista, projekteista, uusista tuotteista ja ongelmista. Toisekseen jaetaan
mediasta nousseita tarkeitd uutisia omaan organisaatioon tai alaan liittyen. Tiedon
jakamisessa projektien osalta nahdaan olennaisena kaksia asiaa: projektien hallinta seké
yhteisen padoman rakentaminen. Projektien hallintaan liittyvassa tiedon jakamisessa
tuodaan kalenterimerkinnat kaikkien nékyville, jaetaan tyotehtdvia ja muodostetaan tiimeja
tehtdvien ympérille. Pyrkimyksena on tehdd tydyhteison jésenet tietoisiksi projekteista
kokonaisuutena seké jakaa tarkemmat tehtévat ja roolitukset niiden osalta, kuten

seuraavassa esimerkissa:

Ihmiset tietdd, mité tekee, selkeét roolit ja vastuualueet. Ja on kokonaiskuva, mité yrityksessa
tapahtuu.H2

Toisekseen tiedon jakaminen projekteista koko tydyhteison tasolla koetaan tarkeaksi, jotta
hajautuneissa monen alan asiantuntijan organisaatiossa voidaan paremmin hyddyntaa

osaamispadoma kokonaisuudessaan. Suuressa organisaatiossa nahdaéan mahdollisena,
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etteivat tyoyhteison jasenet ole tietoisia, mitd kaikkea osaamista organisaatiosta 10ytyy.
Néin ollen tiedon jakaminen projekteista nahdaan hyodyllisend, jotta tydyhteison jasenet
hahmottavat organisaation toiminnan omaa tehtdvakenttad laajemmin. Tiedon
lisdédntyminen organisaation toiminnasta nahddan mahdollisuutena heréttad uusia ideoita,

kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

Me ollaan kasvettu voimakkaasti viime vuosina ja meidan omatkaan ihmiset ei oikein tiedd, mitéa
kaikkea meilta I0ytyy. Yksi sellainen mahdollisuus, jonka t&& sosiaalinen media meille tuo, niin jos
ihmiset muutenkin viettaa sielld aikaansa, niin me voidaan kaytt4a sitd myos kertoaksemme meidén
omalle henkildstdlle meidan mielenkiintoisista projekteista ja ehka sytyttaa jotain lamppuja silla
rintamalla. H5

Tiedon jakamiseen tydyhteisossd ndhdaan vaikuttavan kaksi tekijaa. Ensinnékin uskotaan,
etta motivaatio tiedon jakamiseen tydyhteisossa kumpuaa henkilokohtaisesta halusta auttaa
muita hyddyllisell& tiedolla. Seuraava esimerkki kuvaa ajatusta siitd, ettd motivaatio jakaa
tietoa ndhdaén liitoksissa toisista valittdmisen tunteeseen, mink& uskotaan edistavan tiedon
kulkua:

Silloin tavallaan tullaan siihen semmoiseen toisista valittdmiseen, tajuaa sen ettd tdma voi olla toiselle
tarked juttu. [--] Mitd enemman saadaan valittdmista sithen mukaan, niin sit4 todennékdisempéa on,
ettd tieto kulkee. H1

Sen sijaan etenkin suurissa organisaatioissa tiedon jakamisessa on hyédynnetty vastuun
jakamista. Nain ollen esimerkiksi sosiaalisen intranetin paivittdminen ei ole vain
markkinoinnin ja viestinnan tehtavéana, vaan organisaation toimintaan liittyvaa tietoa
tuotetaan kauttaaltaan organisaatiossa. Vastuuta on jaettu jakamalla viikot liiketoiminta-
alueittain, jolloin jokainen vuorollaan jakaa mielenkiintoisen uutisen tai tapetilla olleen

asian sosiaalisessa intranetissa, kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

[sosiaaliseen intranetissi jaetaan] Just semmoisia “nice to know” —juttuja osittain ja tasapuolisesti eri
maista. Se on sit aina joka toinen viikko, jokainen koittaa miettid, mist4d ma nyt voisin kirjoittaa, mika
nyt on tapetilla ja mika olisi mielenkiintoista jakaa. Siind ajatellaan, ett4 jotta sit4 sisaltod tulisi, koska
ei ne markkinointi ja viestintd pysty, niilta loppuu ne ideat, et tarvitaan sielté liiketoiminnasta. H5
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Keskustelut ja paatoksenteko

Haastateltavien mukaan sosiaalista mediaa hyddynnet&én erilaisiin keskusteluihin
tyoyhteisossa. Keskusteluja kaydaan koko tydyhteison tasolla, pienissa ryhmissa ja
tiimeissé seké interpersonaalisella tasolla. Keskustelut tapahtuvat pikaviestipaleluissa,
sosiaalisen intranetin keskustelufoorumeilla, tyotehtéviin rakennettujen tiimien omissa
ryhmissa seké videon valitykselld. Keskusteluiden hy6ty koetaan mahdollisuutena
vaikuttaa, ideoida, ratkoa ongelmia sek& oppia yhdessé. Seuraavassa esimerkissa mainitaan
ongelmatilanteiden jakaminen sosiaalisen median sovelluksissa ja niiden ratkominen

yhdessa oppien:

Jos siell& tulee jotain ongelmatilanteita, mik& tulee taskina tonne sosiaalisen median kanaviin ja sen on
kaikille ndhtavissd, niin joku pystyy aina auttamaan versus etta se tulis yhdelle ihmiselle séhkopostilla
ja hén olisi yksin sen asian kanssa. Tavallaan timmdinen sosiaalinen oppiminen ja sosiaalinen
tilanteiden ratkominen tiimind on yks semmonen. H2

Haastateltavien mukaan sosiaalisessa mediassa keskusteluissa olennaista on tarpeen tullen
aktivoida tydyhteison jasenié osallistumaan. Haastateltavien kokemuksien mukaan
toisinaan tarkedstakin aiheesta aloitettu keskustelu sosiaalisessa mediassa ei vélttamatta
keraa osallistujia. Tallgin olennaisena nahdaan erilaiset keinot aktivoida keskustelua.
Seuraavassa esimerkissa mainitaan keskustelun aktivoimisen keinoina keskustelun yllapito

ja virittaminen tuomalla keskusteluun linkkeja liittyen aihealueeseen:

Sitten se (4&nestys) tehdédén sinne ja yritetaén sita keskustelua yllapitad, tuodaan erilaisia linkkeja
asioihin, se on kuitenkin se aktivointi jotenkin tarke&a. H5

Haastateltavat ndkevat videoneuvotteluiden ja —palaverien roolin kasvussa organisaatioiden
hajanaisuuden vuoksi. Videopalaverissa haastateltavat kokevat hyodyllisena
mahdollisuuden yhdistaa verbaalinen ja norverbaalinen viestinta eli &ani, kuva ja teksti.
Vaikka videopalaveria hyddynnetddn paljon, ndhdaan sen potentiaali tilannekohtaisena.
Tarkeiden ja Kkiireisten asioiden kohdalla videoneuvottelu koetaan erityisen hyddyllisend,
silla talloin ké&siteltavé asia saadaan nopeasti etenemaan. Silloin kun aikapainetta ei ole,

mutta késiteltavé asia on térked, ndhdéaan aiheellisena pohtia myods kasvokkain tapahtuvan
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palaverin hyotyja. Seuraavassa esimerkissa tuodaan ilmi, kuinka verkkopalaveri néhdaan

toisinaan perinteista kasvokkain tapahtuvaa palaveria toimivampana:

Joskus meidén taytyy olla kasvokkain, mutta joissakin ymparistdissa verkossa oleva palaveri voi olla
fokusoidumpi ja ndin hemmetin hauska. H1

Siind missa videopalaverin koetaan edistévan tehokkuutta, ajatellaan kasvokkain
tapahtuvassa palaverissa korostuvan asiasisallon lisdksi myos suhdetason vuorovaikutus.
Seuraavassa esimerkissa pohditaan sitd, miten toisinaan tarke&an palaveriin kannattaa
matkata kauemmaksikin, sill4 ihmisten kohdatessa kasvokkain vuorovaikutus saa

tehtdvakeskeisyyden lisdksi myos muita keskeisia merkityksia.

Itsekin just mietin, ettd kun on tarked kokous, ettd menenko Tanskaan vai osallistunko Lyncilla. Ma
ajattelin, ettd taa on niin tarked, ettd kylla ma lahen sinne ite. Sillon kun mé tapaan ne ihmiset
kasvokkain, niin se on aina my0s vahéan jotain muuta ja sillakin on joku merkityksensé. H6

Sosiaalinen tuki ja palautteenanto

Haastateltavien mukaan sosiaalisen median sovelluksia hyédynnet&an sosiaalisen tuen ja
palautteenannon toimintoihin. Toisinaan sosiaalisen tuen ja palautteen ero on hyvin hailyva
ja myos naissa tuloksissa ndma viestintafunktiot ovat osin paallekkaisia. Sosiaalista tukea ja
palautetta ilmenee pééasiassa sosiaalisessa intranetissa, Facebookissa ja Whatsapissa.
Haastateltavien mukaan seké sosiaalista tukea ettd palautetta annetaan sosiaalisen median

sovelluksissa sanallisesti tai tykkéys- ja emoji-toiminnoilla.

Sosiaalinen tuki ilmenee tyypillisesti kannustavina kommentteina tai tykkayksina
sosiaalisen median sovelluksissa. Sosiaalisen median sovelluksissa havaitaan myos eroa
sen suhteen, miten sosiaalista tukea annetaan. Ensinndkin sosiaalisessa intranetissa
sosiaalinen tuki nahdaan liittyvan usein tydkontekstiin. Sen sijaan Whatsapissa tuen
hakeminen ja antaminen tapahtuu spontaanimmin ilman valmista kontekstia. Toisekseen
Whatsapp koetaan valittéman tuenannon sovelluksena ja sosiaalinen intranet taas nahdééan
siséltavan asynkronisempaa vertaistukikeskustelua. Seuraavassa esimerkissa kuvastaa
Whatsappissa ja sosiaalisessa intranetissa tapahtuvan sosiaalisen tuen eroja synkronisuuden

ja asynkronisuuden sek& kontekstin osalta:
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Whatsapp on siind hetkessa, tuo intranet on kuitenkin asynkroninen. [--] Whatsapp on tarkein
[sosiaalisen tuen osalta], jos sielld joku tuulettelee jotakin, niin siihen tulee kymmenen peukkua ja
ruusua ja vastaavaa. [--] Meidan intranetissd syntyy ne samat liketykset, mutta se intranetin
tyokonteksti ja miten siell jutellaan, on eri asia. H1

Sosiaalisen tuen muodoista tiedollinen tuki nahdaéan sosiaalisessa mediassa yleisena.
Tiedollisen tuen pyytdminen vertaisilta erilaisissa ongelmatilanteissa seké tuen tarpeeseen
vastaaminen koetaan helpoksi sosiaalisen median sovelluksissa. Seuraavassa esimerkissa
tiedollisen tuen pyytdmista kuvataan tilanteena, jossa kollegalta haetaan apua jarjestelmaan

liittyvéassa ongelmassa:

Sitten toinen on tdmmadinen vertaistuki, etté jos sé kirjotat sinne [sosiaaliseen intranetiin], ettd ma en
pysty tekemaén talla meidan jarjestelmélla jotain ja, ettd miten t&a pitais tehd, niin joku toinen
kommentoi siihen, etté sa voit tehda néin. H5

Haastateltavien mukaan palautetta annetaan sosiaalisen median sovelluksissa myonteiseen
sévyyn, kun asiat ovat menneet mallikkaasti. Sosiaalisen median hyddyntamisessa
myonteisen palautteen antamiseen pyritdan pitdméén matalaa kynnysté, mutta kielteisen
palautteen osalta sosiaalista mediaa ei koeta sopivaksi ymparistoksi, kuten seuraavassa

esimerkissa mainitaan:

Julkinen kehu ja yksityinen moite on ehké niista keskeisimpid asioita, ettd milla pystyy motivoimaan.
Jos asiat eivat ole mennyt hyvin, niin eihan sitd kannata huutaa sielld sosiaalisessa mediassa, mutta
sitten kun asiat menee hyvin, niin meill& on aika pieni kynnys siihen, miten pyritddn kannustamaan.
H2

Myonteistd palautetta annetaan hyvin tehdysta tyostd, esimerkillisesta toiminnasta tai
muista professionaalisista saavutuksista. Palautteen julkisuuden uskotaan vaikuttavan
kokemukseen palautteen merkittavyydesta. Positiivinen palaute julkisessa sosiaalisen
median sovelluksessa nahdaan tehokkaampana kannustimena kuin kahden kesken annettu
kehu. Seuraavassa esimerkissa kuvataan esimiehen antaman positiivisen palautteen
korostuvan, kun se annetaan organisaation julkisella Facebook-sivulla verrattuna

kahdenkeskiseen tilanteeseen.
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N&an ja sitten erityisesti, kun on naa, mita ihmiset saa tunnustuksia, se puoli tasta asiasta, niin just se,
et onhan se tosi paljon vahvempi viesti, et meidan koko firman sivuille nostetaan se ihminen esiin ja

vaikka se toimitusjohtaja tai hdnen oma esimies onnittelee hanta sielld, kun se et he kdy keskustelua

kahdestaan jossakin, tai vaikka omassa tiimipalaverissa. T&al (Facebookissa) td4 on niinkun kaikkien
nahtavilla. H6

Haastateltavat kokevat tarkedné sanallisen palautteen lisdksi numeerisen palautteen, kuten
sosiaalisen median sovellusten keradmat tilastotiedot julkaisujen lukijamaéristé ja
tykkayksista. Tieto oman julkaisun kerdédmaésté kiinnostuksesta koetaan hyddyllisené
palautteena ja julkaisuun liitetyt tykkdykset kannustavana tukena. Seuraavassa esimerkissa
kerrotaan, kuinka tieto itse tuottaman tekstin lukijaméaarasta koetaan mielenkiintoisena

palautteena.

M4 ainakin itse katon, jos ma oon kirjoittanu jonkun, ett& kuinka monta on k&yny kattomassa, ai et nyt
on ndin monta kdyny kattomassa, vitsi hienoa. Etta kylla siitd tulee nopeasti se palaute, kun nét sen
online. H5

Yhteisollisyyden rakentaminen

Haastateltavien mukaan sosiaalisen median sovelluksista etenkin Facebookia seka julkisena
etta sisaisend sovelluksena hyddynnetaan yhteisollisyyden rakentamiseen. Yhteisollisyytta
pyritdén rakentamaan ensinnékin edistamalla tydyhteison jasenten tutustumista toisiinsa.
Etenkin suurissa organisaatioissa uusien tyontekijoiden, heidan taustojen ja osaamisen
esitteleminen koko organisaatiolle koetaan tarkeaksi, silla kaikki eivét tapaa kasvokkain
koskaan. Seuraavassa esimerkissa avataan sita, miten Facebookia hyddynnetdaan muun

muassa uusien tyontekijoiden esittelyssé:

Jos mé mietin, miten meidén Facebook-sivustoa, siella esitellaan aika paljon uusia ihmisig, keta on
tullu ja mitd ne tekee, etté tan tyyppisessa [yhteishengen rakentamisessa]. H5

Sosiaalisen median sovelluksia hyddynnetadn yhteisollisyyden rakentamisessa myos
jarjestamalla tyoyhteison sisdisia kilpailuja, jakamalla menestystarinoita seké paivityksia
tyoématkoilta ja virkistyspaiviltd. Kilpailujen kautta henkil6stod osallistetaan esimerkiksi
logon ideointiin sekd kahvitaukokuvan jakamiseen tydyhteison siséisella Facebook-sivulla,

kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:
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Facebookissa on joskus téllaisia, etta viestintd keksii joitain Kilpailuja ja sitten niitd jaetaan
facebookissa, johonkin logoon liittyvié tai joku aamukahvimukikilpailu. Se on mydskin tietynlainen
tdmmaoinen yhteisollisyyden, etté otettaisi sielld tydporukalla kuva jostakin aamukahvipdydasté tai
muusta. H5

Menestystarinoiden jakaminen koetaan merkittavaksi yhteishengen nostattajana
tydyhteisdssa. Sosiaalisen median sovelluksissa korostetaan yhteisid onnistumisia ja
yhteistd osaamista julkaisemalla kertomuksia hyvista saavutuksista, positiivisesta
nakyvyydesta, positiivisesta palautteesta ja ansaituista palkinnoista. Yhteisollisyytta
vaalitaan sosiaalisessa mediassa korostamalla joukkovoimaa ja yhteen hiileen puhaltamista,

kuten seuraavassa esimerkissa kuvaillaan:

Me ollaan jopa lanseerattu tAmmdsté niinkun voittajajoukkuetermid, jossa ajatus on just se, etté yksin
me ei olla mitd&n, mutta yhdessa meidan eri ikdanku pelaajat tekee niitd maaleja. -- Sit t&48 meijén
johto, et mekin ollaan niinku osa teitd muita, et ei 0o mikaén johto ja sit muut tyontekijat, taalla
[facebookissa] me ollaan niinku kaikki mukana. H6

Haastateltavien mukaan yhteisollisyyden rakentamisessa sosiaalisessa mediassa pyritaan
aktiivisesti hdlventdamaén johtajien ja johdettavien raja-aitoja. Etenkin suurissa
organisaatioissa johtajien ja johdettavien erottelun arvellaan korostuvan, silla
vuorovaikutustilanteita syntyy harvoin, kun ei kohdata kasvotusten. Nain ollen johtajat
pyrkivat omalla aktiivisella viestinnalld&n sosiaalisessa mediassa tulla l&hemmas
johdettavia. Johtajat pyrkivat ldhentdméén suhdetta johdettaviin kertomalla itsestaan seké
osallistumalla keskusteluihin. Seuraavassa erimerkissa kuvataan johtajien ja johdettavien
raja-aitojen hdlventamisen sosiaalisessa mediassa tapahtuvan muun muassa johtajien

aktiivisen osallistumisen, itsestakertomisen ja onnitteluihin yhtymisen myoté:

Vaikka me ollaan matalan hierarkian yritys, niin tietysti aina on se kysymys, etta kuka on johtoa ja
kuka on tyontekijoité ja ndin, et se et meilld johto on aktiivisesti sielld somessa mukana, niin silld me
my6s madalletaan niit raja-aitoja. Et mékin oon sielld niiku markkinointi- ja viestintdjohtajana
tuomassa niit onnitteluita meijan ihmisille ja kertomassa meijan arjesta taalla. Ja joskus kertomassa
jotain mun omastakin eldmaésta. Et se on niinku yks tapa tulla lahemmaés ihmisi&, kun ei kuitenkaan
kaikkia pysty jatkuvasti tapamaan, eiké se oo tietysti tarkoituksen mukaistakaan. H6



48

Kollektiivinen sisalldntuottaminen

Sosiaalisen median mahdollistamaa kollektiivista sisdllontuottamista hyddynnetéan
haastateltavien mukaan tyonteossa paljon, sill& ty6 on suurelta osin projektiluontoista
tiimityota. Kollektiiviseen sisélléntuotantoon hyddynnetédan wiki-pohjaisia sovelluksia,
kuten Google+ -, projektienhallinta- ja asiakkuuksienhallintasovelluksia seké sosiaalista
intranetid. Sosiaalisen median anti kollektiivisessa sisallontuotannossa nahdaéan
mahdollisuuksissa kommentoida ja hyodyntéé toisen teksti&, kuten seuraavassa esimerkissa

mainitaan:

Sielld [sosiaalisessa intranetissd] voidaan tydstad esimerkiksi lehdistttiedote, jolloin voidaan
kommentoida ja referoida toisiamme. H2

Edellytykset tuottaa sisaltoa kollektiivisesti koetaan hyddyllisené tyon jatkuvuuden
kannalta. Haastateltavien mukaan tyohon liittyvien dokumenttien yhteisomistajuudessa
keskeista on se, etteivat tyoprosessit ole vain tiettyjen henkildiden varassa. Talldin kenen
tahansa on mahdollista jatkaa ja hyddyntaa toisen tydpanosta, minka nahdééan tehostavan
tyon tekoa. Seuraavassa esimerkissd kuvataan sitd, miten kollektiivisen tyon
mahdollistamat sovellukset ovat edisténeet tapaa tehda ty6ta yhdessd, kun aiemmin muun

muassa jonkun sairastuessa muilla ei ole ollut mahdollisuutta jatkaa h&nen tyotaan:

Me ollaan siirrytty vuosi sitten sesmmoiseen maailmaan, etta juurikaan omalle koneelle ei tallenneta
asioita, vaan ne menee kaikki pilveen, mik& aiheuttaa sen, ettd kaikki dokumentit on yhteisid. Kun
tédhan asti dokumentit on ollut omalla koneella ja jos oot ollut sairas, niin ne ei ole sitten ollut muiden
kaytettavissd. Se on tehnyt meidén tydskentelyyn radikaalin muutoksen. H3

4.4 Haasteet sosiaalisen median hyodyntamisessa

Vaikka sosiaalisen median sovellusten nahdaan tuovan merkittavaa hyotya
tyoyhteisoviestinnalle, ei niiden kayttéd nahda kuitenkaan ongelmattomana. Haastateltavat
ovat havainneet sosiaalisen median sovellusten hyddyntamisessa myos haasteita.
Seuraavaksi esitell&an johtajien ndkemyksié ja kokemuksia keskeisisté haasteista

sosiaalisen median hyodyntamisessé tyoyhteisdviestinnassa.
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TAULUKKO 5 Haasteet sosiaalisen median hyédyntdmisessa

Sovellusten kirjo
e Vaikea loytaa hyodyllisimmaét sovellukset trendien ja laajan tarjonnan joukosta.
e Sovellusten jatkuva paivittdminen uuteen aiheuttaa kéyttohaluttomuutta.

e Liian useat sovellukset ja huonosti organisoitu kayttd koetaan kuormittavana ja aiheuttavan
negatiivisia vaikutuksia tydyhteisoviestinnalle ja tydssa suoriutumiselle.

e Eri toimialojen ja tydyhteison jasenten kesken nahdéaén eroja valmiuksissa hyodyntaa
sosiaalisen median sovelluksia.

Passiivisuus sosiaalisen median sovelluksissa

e Sovellukset on vaikea jalkauttaa koko organisaatioon, minka tuloksena vain osa
tyoyhteiststa kayttaa sovelluksia aktiivisesti.

e Johtajien henkil6kohtaisilla asenteilla nahddéan vaikutus sosiaalisen median jalkauttamiseen
tydyhteisdssa.

e Syina passiivisuuteen nahdaan muutosvastarinta, epaselvét kaytanteet seka sosiaalisen
median vaheksyminen.

e Passiivisuudessa ongelmana nahdaan viestinnan tulkinnan vaikeus.

Avoimuus ja tietotulva
e Tiedon tuottamisen avoimesti nahd&an aiheuttavan tietotulvaa ja hankaloittavan tiedon
hallintaa, kuten tarvittavan tiedon 16ytdmista seka tarkeén tiedon saamista.

e Tiedon avoimuuden koetaan lisaavan haasteita tiedon tulkinnan osalta, kun keskusteluiden
kontekstit eivét ole kaikille selvilla ja kulttuurien vélilla on eroja tavoissa viestia.

Sovellusten kirjo

Sosiaalisen median suosion kasvaessa ja sovellusten Kirjon laajentuessa haastateltavat
kokevat vaikeaksi |0ytdd oman tydyhteison viestinnén kannalta toimivimmat ratkaisut.
Ensinnékin sopivimman sovelluksen Igytdminen kasvavan tarjonnan joukosta koetaan
haastavaksi. Toisekseen sosiaalisen median trendin kasvu tyoelamassé koetaan osin ajavan
pinnalla olevien sovellusten kayttoon, eika sovellusten hyotyja pohdita kriittisesti oman
organisaation kannalta. Seuraavassa esimerkissé kuvaillaan tilannetta, jossa sosiaalisen
intranetin Yammerin kokeiluun ei todennakdisesti olisi edes ldhdetty, jos syité sen kayttoon
oton taustalla olisi mietitty tarkemmin:

Ma oon itse sitd mieltd jalkik&teen, ettd jos me silloin Yammeria ottaessa oltaisiin ajateltu, ettd mités
varten me ollaan menossa Yammeriin, niin me oltaisiin ehka silloin todettu, ettd meidan kanava on ne
yhteiset kahvituntihetket, eikd Yammeri. H4
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Haastateltavien mukaan sopivimpien sosiaalisen median sovellusten etsiminen aiheuttaa
helposti sen, ettd sovelluksia vaihdetaan usein. Ensin kokeillaan jotain sovellusta, mutta
pian vaihdetaan uuteen, silla aikaisempi ei palvelekaan halutulla tavalla. Toimivien
sosiaalisen median sovellusten metséastyksessa nahdaan vaarana se, etta sovellusten
vaihtuessa tiuhaan tydyhteison jasenten motivaatio uuden sovelluksen opettelemiseen

laskee, kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

Se on mekin huomattu, ettd kun meillékin on monenlaisia jarjestelmid ollut, niist4 osasta paastéan
eroon ja tulee tilalle joku parempi, sit se voi aiheuttaa semmaoista, ettd ihmiset ei sitoudukaan niiden
tyokalujen kayttdon niin paljon. Varsinkin, jos on vahan uus kayttoliittymd, vahan uus erilainen juttu ja
pikkusen erilaiset toimintatavat ja taas pitad kouluttaa. Misté 10ytyis ne tarkotuksenmukaisimmat
tydkalut, joihin voisi sitoutua edes muutamaksi vuodeksi, niin sitd kun ei aina tieda. H2

Vaikka haastateltavien mukaan sosiaalisen median sovelluksilla pyrittiin nimenomaan
tehostamaan tydyhteisoviestintad, ndhdaéan niissd myos kuormittavuuden riski.
Kuormittavuus ndhdaan vaarana, kun vélineita otetaan kayttoon liian monta, eika niiden
kaytto ole tarkoituksenmukaista. Nama tekijat koetaan tyotehoa ja sisédisen viestinnan

toimivuutta heikentavina, kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

Jos tydkaluja on véhén liikaa, eikd niitd osaa kayttaa tarkoituksenmukaisesti, niin siind on
mahdollisesti esimerkiksi tydntehoa tai siséisen viestinndn toimivuutta heikentavia tekijoita. H2

Usean sosiaalisen median sovelluksen hyddyntdmisessé ndhdaan olennaisena kayton
organisointi ja aikataulutus, jotta tydteho ei laske. Seuraavassa esimerkissa
havainnollistetaan sitd, kuinka tydyhteisossa on kéayty keskustelua siita, millaista
reagointinopeutta eri viestintavélineiden osalta odotetaan ja miten itse voi sdéannostella

ajankayttoa vélineissd, silla aina ei voi olla kaikkialla tavoitettavissa:

Yks, mistd ollaan paljon keskusteltu, on se ettd pitd&kd sun heti reagoida joka valineessa. Ja on ollut
koulutuksia, joissa on kayty lapi sita, tAmmaoisié ohjeistuksia siitd, miten s& pystyt rauhoittamaan sitd
omaa. Pidat vaikka kaks tuntia, ettet kato sdhkdpostia ollenkaan, vaan se on kiinni. Tai sé laitat johonki
chattiin, ettd mun kanssa voi chatatal2-14, semmoinen oma rajaaminen, koska sit jos sa oot koko ajan
jossain vélineessd, niin se ei kuitenkaan ole hyva. H4

Haastateltavien mukaan haastavana nahdaan erot organisaatioiden valmiuksissa hyodyntaa
sosiaalisen median sovelluksia. Ensinnékin sosiaalisen median sovellusten ndhd&an istuvan

tiettyihin toimialoihin helposti, esimerkiksi it-alaan, mutta toiset taas ovat perinteisempié ja
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suosivat sen mukaisia viestinnan valineitd. Toisekseen tydyhteison jasenten ajatellaan
jakautuvan kyvyissddn omaksua sosiaalisen median sovellukset. Sosiaalisen median
yleistyessa osan uskotaan olleen aktiivisesti mukana ja oppineen erilaiset sosiaalisen
median sovellukset, kun toiset taas ovat pidattaytyneet niista. Osittain eroa kayttétaidoissa
perustellaan ik&luokkien valisiné eroina. Toimialakohtaisten ja tydyhteison jasenten
taitoerojen tuomat haasteet sosiaalisen median kaytdssé vaikeuttavat haastateltavien
mukaan koko organisaation tarpeeseen vastaavien sovellusten I0ytamisté. Seuraavassa
esimerkissa kuvataan tydyhteison jasenten vélisia eroja kayttotaidoissa, jolloin osa
ymmartaa sosiaalisen median logiikan paremmin ja kykenee omaksumaan uusia valineitéd

nopeammin:

Kaikilla ei ole samanlaiset taidot. Sosiaalisessa mediassa ja sen logiikan ymmartamisessa on niita,
jotka ui kevyesti miten pdin vaan siind ja ymmartad heti, mista on kysymys. [--] On nopeita omaksujia
ja hitaita omaksujia. Ei se valttamatta ikaan katso, mutta jonkin verran korreloi. H2

Passiivisuus sosiaalisen median sovelluksissa

Haastateltavien mukaan keskeisena haasteena sosiaalisen median hyodyntdmisessa
tydyhteisoviestinndssa koetaan sovellusten jalkauttaminen koko organisaatioon.
Epdonnistunut sovellusten jalkauttaminen nékyy passiivisuutena sosiaalisen median
sovelluksissa. Osa tydyhteison jasenisté on aktiivisia sovellusten kayttdjia ja osa ei
osallistunut kayttoon lainkaan. Jalkauttamiseen ndhdaan vaikuttavan erot johtajien
henkilokohtaisissa asenteissa sosiaaliseen mediaa kohtaan. Seuraavassa esimerkissa avataan
sitd, miten johtajien henkilokohtaiset ndkemykset sosiaalisesta mediasta vaikuttavat siihen,
kuinka he markkinoivat sosiaalisen median sovellukset johdettavilleen ja hyédyntavat niité

johtamisen vélineend, huolimatta organisaation linjasta:

Siin&kin on niin isoja eroja meiddn konsernissa, ettd jotkut liiketoimintajohtajat ovat hyvinkin
aktiivisia ja ne ketkd on, niin ne on ehka ollu niilta alueilta, joista tulee just niitd succes-stooreja ja
naitd. Sitten on osa, jotka eivat koe niit4 ollenkaan tarkeéksi ja eivat promoakaan sitad omalla
liiketoiminta-alueellaan. Et se on mydskin hyvin paljon, vaikka ei saisi, niin semmoinen
persoonakysymys. Tietysti pitdisi olla konsernissa yhteiset pelisddnnot, ettd kaikki tekee sitd. Mutta
kaikki ei koe sitd mitenk&an johtamisen vélineend. Vaikka toimitusjohtaja kokee, ettd se on tarked, niin
se voi olla sielld seuraavalla tasolla, osa ei 0o ollenkaan kiinnostunut, haluaa edelleen, etté kaikki
viestitdan sahkopostilla. H5
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Syina passiivisuuteen haastateltavat ndkevat muutosvastarinnan, epaselvat pelisdannét ja
sosiaalisen median véheksymisen. Haastateltavien mukaan muun muassa sosiaalisen
intranetin k&yttéonottoa on kyseenalaistettu ja osoitettu halu pysya vanhassa systeemissa.
Toisekseen kayttdinnokkuutta arvellaan madaltavan epéselvyys siitd, mihin tarkoitukseen
sosiaalinen intranet on tarkoitettu. Seuraavassa esimerkissa kuvataan, kuinka sosiaalisen
intranetin kdyttéonotosta oli paatetty ylimmassa johdossa ja sen kayttoonotto tuli

tyoyhteisolle tdytend yllatyksené:

Se on vaan kerrottu, ettd timmadinen [sosiaalinen intranet] on tullut ja sitd voi kdyttdd. Mun mielesta se
tuli jopa sillai, ettd yhtena aamuna vaan tuli, ettd meilla on tallainen, mikas tdméa on. H5

Kolmanneksi passiivisuuden nahdéén johtuvan siitd, ettei sosiaalista intranetia mielleta
osaksi tyotd, vaan se nahdaan turhana asiana, joka vie aikaa tyonteolta. Seuraavassa
kommentissa mainitaan passiivisuuden syyksi sosiaalisessa intranetissa enemmankin

asenne, kuin kayttotaidot:

Nékisin, ettd [passiivisuudessa sosiaalisessa intranetissa on] enemman Kiinnostuksesta, kuin
varsinaisesti taidoista kyse. Jotain timmoisia periaatteellisia on osalla, etté ei née sitd tarpeelliseksi.
Koetaan, ettd on turhaa ja halutaan keskittya oikeisiin toihin. Nahdaén irrallisena tyosta. Pahimmillaan
sellainen asenne, ei tosin hirveen yleinen. H5

Passiivisuudessa ongelmana nahdaan viestinnan tulkinnan vaikeus. Passiivisuudesta on
vaikea tulkita, ilmaistaanko valinpitamattomyytta, erimielisyytta vai samanmielisyytta.
Esimerkiksi sosiaalisessa intranetissa mielipiteiden kerddmisessa keskustelun tyrehtyminen
saatetaan tulkita vaarin. Seuraavassa esimerkissé kuvataan tilannetta, jossa tietysta asiasta
toivottiin lis&4 tietoa, mutta keskustelun aloitus aiheesta sosiaalisessa intranetissa ei lopulta
synnyttanytkéan keskustelua, miké tulkittiin osoituksena siitd, ettei asia ollut

todellisuudessa tarkea:

Meill& oli esimerkiksi yksi semmonen aihe, misté ei tullu oikeestaan mitaén keskustelua ja sitten se
vetdja laitto jonkun danestyksen ja kysy, ettd onko taa mitenkaan tarpeellinen, kun ihmiset ei
kommentoi. Ja sitten siihenkaén ei tullut kommentteja, siita sitten ajateltiin, ettd ei tdma varmaan sitten
ole, vaikka se oli ssemmoinen asia, mista oli pyydetty aikoinaan, etta tasta olisi hyva saada liséé tietoa.
H5
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Avoimuus ja tietotulva

Sosiaalisen median mahdollistama avoimuus koetaan haastateltavien keskuudessa
tavoitteellisena, mutta siihen liittyen nahddédn myos haasteita. Ensinnékin tiedon
tuottaminen avoimesti kaikkien nahtéville aiheuttaa tietotulvaa, jota on vaikea hallita.
Esimerkiksi sosiaalisessa intranetissa ongelmallisena nahdaén ensinnakin tiedon
jarjestdminen niin, ettd se on helppo 16ytaa. Tietotulvan riskind ajatellaan myos térkeiden
viestien hautautuminen epdolennaisempien alle. Kokemukset tietotulvasta sosiaalisessa

intranetissa koetaan kuormittavana, mista kertoo seuraava esimerkki:

Yritettiin ottaa yammeria kdyttéon muutama vuosi sitten, kun oli muutamia jotka oli hyvin aktiivisia
siind. Niin siind oli sitten se, ettd sielté tuli koko ajan sitd yammeri-postia ja ihmiset kyllasty siihen. Ja
sittenkun oli paljon ihmisid, jotka kommentoi, niin tuli semmoista spammié sielta. H5

Tiedon avoimuuden koetaan tuovan tiedon hallinnan liséksi haasteita tiedon tulkinnan
osalta. Ensinndkin ongelmana mainitaan keskeinen viestinndn ongelma, miten viesti
saadaan valitettya sosiaalisessa mediassa niin, ettd sanoma ymmarretéén oikealla tavalla.
Toisekseen haastetta viestin ymmarrettavyyden osalta ndhdaan lisdévén suurissa
kansainvalisissa organisaatioissa kulttuurien véliset erot viestinnassa. Vaikka yhteisena
tyokielena kaytetaan englantia, ndhdaan sen kéytté kulttuurisidonnaisena, jolloin asioiden
ilmaiseminen ja tulkitseminen voi olla ristiriidassa eri kulttuureissa. Kolmantena haasteena
nahdaan mahdolliset vaarinymmarrykset kaikille avoimissa keskusteluissa sosiaalisessa
intranetissd, kun vain osalle keskustelun konteksti on taysin selvé, misté esimerkking

seuraava kommentti:

Pieni haittapuoli avoimuudessa, ei mietita viestintdd, mitd halutaan kertoa. Jos vaikka tdmén jutun
sisdltd meille on aika selvd, syntyy yhteinen ymmarrys, mutta jos kirjottaa lauseen tonne [sosiaaliseen
intranettiin], niin sill& joka sen lukee, ei ole tietenkd&n samaa kontekstia miké tassa on. VVoi poimia
pienen vadrén asian ja liitt4a toiseen asiayhteyteen. Semmostahan meilld sattuu avoimuuden kautta
jonkin verran. H1
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4.5 Johtaminen ja sosiaalinen media

Johtajat kokevat oman roolinsa sosiaalisen median hyédyntdmisessa merkittavana.
Sosiaalisen median nahdaan mahdollistavan erilaisia johtamisen tehtévia ja tarjoavan
mahdollisuuden haivyttéé johtajan roolia. Seuraavaksi késitelld&n tarkemmin
haastateltavien ndkemyksié johtajan roolista ja asemasta tyoyhteisoviestinndssa sosiaalisen
median sovelluksissa.

TAULUKKO 6 Johtaminen ja sosiaalinen media

Esimerkkina toimiminen

e Ohjaa omalla esimerkillaan tydyhteisoviestintaa sosiaalisessa mediassa mukailemaan
yrityskulttuurin periaatteita.

o Kayttaa sosiaalista mediaa samalla tavalla, kuin odottaa johdettavien kayttavén.

Suunnan ndyttdja ja motivoija

e Hyddyntéd sosiaalista mediaa selkeyttadkseen yrityksen toimintaa, strategiaa ja
tavoitteita.

e Motivoi ja sitouttaa johdettavia sosiaalisessa mediassa kannustamalla ja osoittamalla
mielenkiintoa johdettavien tyota kohtaan.

e Kannustaminen sosiaalisessa mediassa nahdédan motivoivan koko tydyhteiséa ja
vakiinnuttavan kannustavaa ilmapiiria.

Johtajuuden héivyttaminen

e Asiantuntijaty6ssé johtajan tehtdvéna nahdéan toisinaan asettautua johdettavan rooliin tai
toimia tyon edellytysten mahdollistajana.

e Johtajan roolin tarpeeton korostaminen ndhdaan haitallisena tydyhteisoviestinnén
funktioille.

Sosiaalisen median idean myyja

e Johtajan vastuuna nahd&an sosiaalisen median kéyttotarkoituksen selittdminen ja
tarvittavista kéayttotaidoista huolehtiminen.

Johtaja esimerkkina

Johtajan rooli esimerkkind ndhdaan olennaisena sosiaalisen median kaytossa. Haastateltavat
nakevdt johtajan tehtavaksi viestia sosiaalisessa mediassa organisaationkulttuurin
periaatteiden mukaisesti ja ohjata esimerkillaan johdettavia tavoitteiden mukaiseen
viestintddn. He nékevét keskeisend sen, ettd johtaja noudattaa samoja viestinnan periaatteita

sosiaalisessa mediassa, mitd hén odottaa johdettavilta. Seuraava esimerkki kuvaa sitg,
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kuinka johtajan rooli esimerkkina nahdaéan olennaisena, kun tydyhteison jasenia

kannustetaan sosiaaliseen mediaan:

Vaikka tés tapauksessa me halutaan kannustaa niitd ihmisia sinne someen, niin kylla mé koen, ett4 jos
meidan johto ei oo sielld, niin se on aika paljon isompi haaste kuin se, ettd me itse naytéén sielld ja
kerrotaan, etta esimerkiksi tammdsia juttuja voi tehdad. H6

Suunnan nayttaja ja motivoija

Haastateltavat nédkevat sosiaalisen median sovellukset hyvina keskeisissé johtamisen
funktioissa, kuten suunnan nayttdmisessé ja tyontekijoiden motivoinnissa. Suunnan
nayttdmisessé sosiaalista mediaa hyédynnetddn organisaation toiminnan, strategian ja
tavoitteiden selkeyttdmisessa. Motivoinnissa sosiaalinen median nahdaén palvelevan
kahdella tavalla. Ensinnakin tydntekijoiden tydpanoksen nakyvyys antaa johtajalle
mahdollisuuden osoittaa kiinnostuksensa johdettavien tyota kohtaan. Toisekseen yhteiset
sosiaalisen median sovellukset ndhdaan johtajalle hyvana mahdollisuutena kannustaa koko
tyoyhteison tasolla. Haastateltavat korostavat kannustamisen tarkeytta, sillé sen uskotaan
edistdvan keskeisia johtamisviestinnan toimintoja, kuten motivointia seka tydyhteisén

jasenten sitouttamista, kuten seuraavassa esimerkissa mainitaan:

[--] Ihan tarkee osa sit4 johtamisviestintdd on myds se ihmisten innostaminen ja sitouttaminen. Jos s
tuolla [facebookissa] oot tsemppaamassa, niin hitsi vie, tdytyyhan sill4 jotain merkitysta olla, ndin ma
ainakin uskon. H6

Sosiaalinen media ndhd&én hyvana sovelluksena tydyhteison jasenten kannustamiselle, silla
kannustavan kommentin nakyvyyden uskotaan kertaavan sen positiivia vaikutuksia.

Vaikka johtajan kannustus sosiaalisessa mediassa kohdistuu tiettyyn henkil6on, uskotaan
sen motivoivan koko tydyhteisdd. Ensinnakin sen ajatellaan motivoivan koko tydyhteisoa
toimimaan esimerkin mukaisesti jatkossa. Toiseksi johtajan kannustavan viestinnan
uskotaan innostavan myds muita kannustamaan toisiaan. Seuraavassa esimerkissa kuvataan
johtajan roolia kannustajana, jotta tydyhteison jasenten motivaatio kayttaa sosiaalista

mediaa toivotulla tavalla sdilyy ja kannustava ilmapiiri vakiintuu:



56

Kun on ndhnyt vaivaa, ettd on jonkun uutisen tai linkin meid&n toimintaan liittyen ldytanyt ja tuonut
sen muiden nahtdville ja ndin luonut lisdarvoa organisaatioon, niin sen systemaattisessa
kannustamisessa ja hyvasta toiminnasta palkitsemisessa nden keskeisen roolin itsellani. Jos ei sita
kukaan tee, niin ei ihmiset sit4 kauaa jaksa, vaikka se olisi kuinka tarkoituksenmukaista ja syvélla
yrityksen toiminnassa. Tdmahén taas mahdollistaa sen, ettd annetaan positiivisen kierta, sitten joku
muukin jaksaa kehua ja huomaa, ettd se on hyva juttu ja sittenkun joku muukin huomaa ja tekee sita
enemman. [--] H2

Johtajuuden haivyttaminen

Vaikka haastateltavat ndkevét johtajalla keskeisen roolin sosiaalisessa mediassa, on heidén
mukaan johtajan myos olennaista hdivyttaa rooliaan tietyissé tilanteissa. Haastateltavien
mukaan asiantuntijatyon jakautuneissa rooleissa seka tietyissa tydyhteisoviestinnan
funktioissa johtajan on parempi olla korostamatta asemaansa sosiaalisessa mediassa.
Asiantuntijatydssa haastateltavat nakevat johtajan tehtdvana antaa asiantuntijan toteuttaa
osaamistaan ja asettautua itse johdettavan rooliin tai toimia mahdollistajana.
Mahdollistajana johtajan tehtévé on tarjota tarvittavat valineet ja resurssit, kuten kehittyneet
sosiaalisen median sovellukset. Seuraavissa esimerkeissa havainnollistetaan etéisyyden
ottamista johtajan roolista sosiaalisessa mediassa, jolloin johtajan rooli ndhdaan enemman

mahdollistajana ja johdettavana, kuin maaradvana johtajana:

Jokaisella on joku erikoisrooli tdssd hommassa ja se tarkoittaa sitd, ettd ne joilla on erikoisrooli, niin
sen pitéisi periaatteessa osata se asia paremmin kuin esimies ja esimies pysyy silloin pois tielta ja
mahdollistaa sen, ettd sill alaisilla on mahdollisuus onnistua siind tehtdvassaan, eli silla on kaikki
tarvittavat vélineet, tyokalut ja resurssit ja ajatukset, ettd se homma onnistuu. H2

Meidan ymparistdssa [sosiaalinen media] tarjoaa mahdollisuuden ndyttaa, ettd olen reipas johdettuna.
Eri tilanteiden mukaan asiat muuttuu, statukset ja ndin, jos joku hoitaa meill& jotain prosessia
sosiaalisessa mediassa, niin mé pyrin olla hyvé johdettava. H1

Vaikka johtajalta odotetaan ty0yhteisdviestinndssé aktiivista ja esimerkillista roolia, ei
johtajan rooli saa haastateltavien mukaan korostua tarpeettoman paljon. Haastateltavien
mukaan halutun vuorovaikutusilmapiirin rakentamisessa johtajan taytyy osata ottaa myos
etaisyyttd ja antaa tilaa johdettavien vuorovaikutukselle. Seuraavassa esimerkissa mainitaan
kannustavan tuen antaminen, jossa johtajan osallistumisen pel&taén toisinaan vaikuttavan

Kielteisesti vertaistuen merkitykseen ja kannustavan ilmapiirin vakiinnuttamiseen:
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Jos joku tuulettaa onnistumista, niin pitaa oikein varoa, ettd miten keskusteluun osallistuu, ettei se
vertaispalaute menetd merkitysta, vaan koska se on oikeastaan tarkeampaa palautetta kun se multa
tullut. Etta miten pystyt itteds niinkun pienentdmaan, silla tavallahan se homman toimivuus tulis, etta
koko porukka kannustaa ja toimi. H1

Sosiaalisen median idean myyja

Haastateltavat nakevét johtajan sosiaalisen median markkinoijan roolissa. Johtajalla
n&hd&an vastuu sosiaalisen median logiikan selittdmisessd, mika sosiaalisen median
tarkoitus on, miten siell& toimitaan ja miten sovellukset teknisesti toimivat. Teknisié
kayttotaitojakin tarkedmpéna haastateltavat korostavat tydyhteisossa jaettua ymmarrysta
sosiaalisen median kayton tavoitteista, joiden selittdminen ndhddén johtajan tehtavéna,

kuten seuraavassa esimerkissa havainnollistetaan:

Vaikka kuinka hyvin osaa kommentoida ja liitt4a tiedoston, niin ei sill& ole mit&an véli, jos et
ymmarra miksi sitd tehddén. Minka takia tata tehdaan, mitd se mahdollistaa ja mika téssa on se hyoty,
kylla se myyntipuhe taytyy kdyda kaikkien kanssa erikseen. H2

4.6 Sosiaalisen median tavoitteiden ja kaytannon kokemusten vastaavuus

Sosiaalisen median hyodyntamisen taustalla haastateltavien mukaan vallitsee neljé
tavoitetta: osallistaminen, viestinnan avoimuus, tehokkuus seka yhteisollisyys.
Tydyhteisoviestinndn funktioita sosiaalisessa mediassa ndyttaytyi seuraavat: tiedon
jakaminen, keskustelut ja paatoksenteko, sosiaalinen tuki ja palautteenanto, yhteishengen
rakentaminen ja kollektiivinen sisallontuottaminen. Kokemukset sosiaalisen median
kaytosta voidaan ndhda monilta osin yhtenevina tavoitteiden kanssa, mutta niita
verrattaessa on havaittavissa myos ristiriitaisuutta. Seuraavaksi avataan sosiaalisen median

kayton tavoitteiden sekd kdytannon kokemusten vastaavuutta ja niihin liittyvia haasteita.
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TAULUKKO 7 Sosiaalisen median tavoitteiden ja kdytannén kokemusten vastaavuus

Osallistaminen
e Kaikki tydyhteisdviestinnan funktiot tukevat tydyhteisdn jasenten mahdollisuutta osallistua
tydyhteisdviestintaan.
e Johtajan passiivisuus sosiaalisessa mediassa ja sen vaikutus johdettavien passivoitumiseen
haastaa osallistamisen tavoitteen tayttymisté.

Avoin viestinta

e Viestintafunktioista tiedon jako, keskustelut ja paatoksenteko, tiedollinen sosiaalinen tuki
seka kollektiivisen sisalléntuottaminen vastaavat avoimen viestinnan tavoitteeseen tarjota
tyoyhteison jasenille tasavertainen mahdollisuus tietoon.

e Nékemyserot viestinnan avoimuudesta ovat ristiriitaiset, mika voi olla haaste luottamuksen
rakentumisen osalta.

Tehokkuus

e Tiedon jakaminen, keskustelut, kuten videopalaverit, ja kollektiivinen sisalléntuotanto
edistavat tyoprosesseja ja paatoksentekotilanteita sekd mahdollistava tyéhyvinvointia
tukevan joustavan tavan tygskennelld.

e Tyoyhteison jattdmisen ulos sosiaalisen median sovellusten k&ytén suunnittelusta ja
epaselked viestintd sovellusten kéyton tavoitteista saattaa heikentaa sovellusten hyodtya
tehokkuuden osalta.

Yhteisollisyys
e Yhteisollisyyttd rakennetaan esittelemalld tydyhteison jasenid, jarjestamalla kilpailuja,
iloitsemalla yhdessa onnistumisista seka halventamalla johtajien ja johdettavien raja-aitoja.
e Yhteisollisyyden tavoitetta haastaa kuitenkin passiivisuus sovellusten kayttssd, jolloin
aktiiviset jasenet saattavat padsta osaksi yhteisollisyyden kokemusta, mutta kasvattaa
samalla kuilua passiivisiin jaseniin.

Osallistaminen tyoyhteisdn viestintaan sosiaalisen median sovelluksien kautta nahdéén
haastateltavien mukaan térkedna organisaatioiden ollessa yha enemman hajallaan.
Sosiaalinen media osallistamisen kannalta ndhdain mahdollisuutena aktivoida tydyhteison
jasenid osallistumaan tydyhteison vuorovaikutukseen ja antaa mahdollisuus osallistua
keskusteluun, ilmaista mielipide ja vaikuttaa. Osallistamisella uskotaan olevan positiivisia
vaikutuksia tydyhteison jasenten organisaatioon sitoutumiseen. Tutkielman tulosten kaikki
tyoyhteisoviestinndn funktiot sosiaalisessa mediassa, kuten tiedon jakaminen, keskustelut ja
paatoksenteko, sosiaalinen tuki ja palautteenanto, yhteishengen rakentaminen seké
kollektiivisen sisallontuotanto voidaan ajatella esimerkking osallistaa tydyhteison jasenet
tyoyhteisoviestintddn. Tietoa jaetaan tyOyhteisoissa kaikkiin suuntiin ja sen osalta jaetaan
myos vastuuta. Keskusteluiden ja paatoksenteon myota tydyhteison jasenilld on
mahdollisuus osallistua, vaikuttaa, ideoida, ratkoa ongelmia ja oppia yhdessa. Sosiaalisen
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tuen ja palautteenannon myota kaikilla on mahdollisuus osoittaa tukea ja antaa palautetta
sekd hyotya niiden positiivista vaikutuksista. Yhteisollisyyden rakentamisen vaaliminen
mahdollistaa kaikkien kohtaamisen tasavertaisessa vuorovaikutusymparistossa, muihin
tyoyhteison jaseniin tutustumisen ja kokemuksen kuulumisesta osaksi yhteisoé.
Kollektiivinen sisalléntuotanto mahdollistaa tiedon yhteisomistajuuden ja sita kautta
mahdollisuuden hyddyntaa ja jatkaa toisten tydpanosta. Osallistamisen tavoite voidaan
nahdé tayttyvan mahdollisuuksina osallistua tydyhteiséviestintadn. Osallistumiseen
aktivoinnissa sen sijaan koetaan tarkeané johtajan aktiivinen rooli ja esimerkki sosiaalisessa
mediassa. Tasta huolimatta etenkin suurissa organisaatioissa johtajien aktiivisuudessa
koetaan suuria eroja. Johtajan esimerkin puutos voi aiheuttaa sen, ettei johdettavatkaan

hyddynna mahdollisuuttaan osallistua.

Avoimen viestinnan tavoitteella pyritaan tiedon avoimeen jakamiseen ja varastoimiseen
tydyhteisdssd, mikéa ndhdéaan tarkeana tydssa suoriutumisen seka luottamuksen
rakentamisen kannalta. Viestintdfunktioista tiedon jako, keskustelut ja paatoksenteko,
tiedollinen sosiaalinen tuki seka kollektiivisen sisallontuottaminen voidaan nahdé vastaavan
avoimen viestinnan tavoitteeseen sosiaalisen median kaytdssa. Avoimen viestinndn
periaatetta tukee tiedon jakaminen kaikille tydyhteison jasenille samanaikaisesti kaikille
avoimessa sovelluksessa. Keskusteluiden ja paatoksentekoon vaikuttavien teemojen
kasittely yhteisesti tukee ajatusta, ettd kaikki saavat keskeisen tiedon tydn tekoon ja
tietdvat, mista tyoyhteisdssa puhutaan. Tiedollisen sosiaalisen tuen tarjoaminen avoimesti
voi edistaa tyon tekoa, kun kaikki eivét pyri tahollaan ratkomaan samoja ongelmia.
Kollektiivisessa siséllontuotannossa tiedon yhteisomistajuus mahdollistaa tyon teon
jatkuvuuden ja mahdollisuuden hyddyntaa toisen ty6téd. Johtajien ndkemykset viestinnén
avoimuuden asteesta sosiaalisessa mediassa vaihtelivat. Toisaalta pyritadn maksimaaliseen
avoimuuteen, jolloin kaikki tieto on kaikille avointa. Toisaalta avoin viestinta kasitettiin
siséltavan vain asioita, jotka ovat olennaisia tyon kannalta. Avoimuuden osalta on eroa
my0s siind, hyddynnetédanko tydyhteisdviestinnéssé julkisesti avointa vai suljettua
sosiaalisen median sovellusta. Sosiaalisen mediaa kaytetddn myos tietyissa viestinnan
funktioissa rajoittavasti. Muun muassa palautteen osalta sosiaalista mediaa hyddynnetdan
vain positiivisen ja kannustavan palautteen antoon. Toisekseen tietyt sosiaalisen median

sovelluksia, kuten pikaviestisovelluksia k&ytetddn nimenomaan kahden henkilon tai pienen
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rajatun ryhman keskindiseen viestintdan. Nain ollen heréa kysymys, mika avoimuuden aste
tydyhteisoviestinnéssa lopulta edistaa luottamuksen rakentumista. Avointa viestintaa ei
myo6skaan nahda pelkastdan hyveend, vaan siind koetaan haastateltavien mukaan ongelmia

muun muassa kuormittavan tietotulvan ja vaarinymmarrysten vuoksi.

Tehokkuuden tavoitteella ndhddén haastateltavien mukaan kaksi ndkdkulmaa. Ensinnakin
sosiaalisen median sovelluksilla pyritdan tukemaan tyossé suoriutumista mahdollistaen
tyonteko ajasta ja paikasta riippumatta seké yhteisen pddoman hyédyntadminen.
Tehokkuuteen liitetddn myds tydhyvinvoinnin nakdkulma, jolloin tydn tekoa halutaan tukea
mielekkailla sovelluksilla, jotka mukautuvat yksil6llisiin tyotapoihin. Viestintafunktioista
tiedon jako, keskustelut ja paatoksenteko seka kollektiivinen sisallon tuottaminen voidaan
ajatella vastaavan tehokkuuden tavoitteeseen. Sosiaalisen median sovellusten hyoty tiedon
jaon tehostamisessa tayttyy mahdollisuudessa jakaa tietoa kaikille samanaikaisesti ja
toistuvasti, esittaa lisdkysymyksia seka seurata tiedon perille menoa. Tehokkuutta tukee
my0s vastuun jako tiedon jaossa. Keskustelut, kuten videopalaverit koetaan tehostavan
tyoprosesseja, etenkin kun tydskennellddn etdnd. Videopalaverit koetaan toisinaan jopa
kasvokkaista tapaamista fokusoidumpana. Kollektiivisen siséllontuottamisen
hyodyntdminen mahdollistaa joustavan yksilollisen tydskentelytavan, esimerkiksi etatyon,
mika vastaa tavoitteeseen tehokkaasta tydsta tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Sen sijaan
haastavana tehokkuuden tavoitteen tayttymisessa voidaan nahda puutteet sovellusten
kayton suunnittelussa ja kayttotarkoituksista viestimisessa. Toisinaan sosiaalisen median
sovelluksia otetaan kayttoon miettimatta tarpeeksi tarkkaan sen tuomia hyoétyja ja lopulta
sovellus jaa kayttamatta. Tyoyhteison jasenille ei mydskadn aina anneta mahdollisuutta
osallistua sosiaalisen median k&yton suunnitteluun eika sovellusten merkitysté seliteta
tydyhteison jasenille. Nailla tekijoilla saattaakin olla kielteisia vaikutuksia tehokkuuden

tavoitteen tayttymiseen.

Yhteisollisyyden tavoitteella pyritdén haastateltavien mukaan edistaméaan tyéyhteison
jasenten tutustumista ja yhteisen yrityskulttuurin rakentamista silloinkin, kun ei ndhda
kasvotusten. Toisekseen tarkoituksena on vaalia joukkuehenked halventamalla johtajan ja
johdettavien raja-aitoja. Yhteisollisyytté edistetddn tekemalla tydyhteison jasenet tutuiksi,
esimerkiksi esitteleméalld uudet tyontekijét. Yhteisollisyyttd korostetaan innostamalla
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tydyhteison jasenid erilaisiin henkildstolle suunnattuihin kilpailuja ja jakamalla péivityksia
esimerkiksi kahvitauoilta tai virkistyspéivilta. Joukkuehenkeé nostatetaan iloitsemalla
menestyksista ja onnistumisista koko tyoyhteison kesken. Johtajat kertovat itsestdén
sosiaalisessa mediassa tuoden itsensa henkil6kohtaisella tasolla lahemmas johdettavia.
Toisekseen johtajat pyrkivat olemaan aktiivisia sosiaalisen median sovelluksissa
korostaakseen ajatusta siitd, ettd he ovat muiden tavoin osa tydyhteisod. Toisaalta
haastateltavat nédkevat myos haasteita jalkauttaa sosiaalisen median sovellukset, mik&
nayttaytyy passiivisuutena sovelluksissa. Talloin herad kysymys, pystytaanko
yhteisollisyytta rakentamaan koko tydyhteison tasolla, vai ainoastaan sosiaalisen median

aktiivisten jasenten kesken kasvattaen kuilua passiivisiin jaseniin.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkielman tavoitteena oli selvittaa sosiaalisen median kayttoa
tyoyhteisOviestinnéssa johtajan ndkokulmasta kasin. Tutkielman kiinnostus kohdistui
tyoyhteisOviestinnén tavoitteisiin ja funktioihin, haasteisiin sek& johtajan rooliin
sosiaalisessa mediassa. Tutkielman tulokset olivat paapiirteittéin linjassa aiempien
aihepiirin tutkimusten kanssa, mutta tutkimus tuotti myds uutta tietoa sosiaalisen median
roolista tyoyhteisdviestinndssé ja johtamisesta nykypaivéana. Tutkielman tulokset
vahvistivat sen, ettd sosiaalinen media tydyhteisoviestinndssé tarvitsee osakseen lisaa
tutkimusta. Vaikka sosiaalinen media on saanut osakseen laajaa kiinnostusta, on sen

potentiaalin hyddyntdmisessa tydyhteisoviestinndn kontekstissa kehitettavaa.

5.1 Sosiaalisen median kaytto tydyhteisoviestinnassa

Tutkielman tuloksista kay ilmi, etta johtajat suhtautuvat sosiaaliseen mediaan ja sen
tuomiin mahdollisuuksiin positiivisesti ja mielenkiinnolla. Sosiaalisella medialla ndhdaan
useita etuja tydyhteisoviestinnassg, etenkin siksi, ettd nykypaivana organisaatiot ovat yha
enemman hajallaan. Sosiaalisen median tuomia mahdollisuuksia tydyhteisdviestinnalle
tunnistetaan seké tyotehtavien suorittamisen tasolla ettd suhdetasolla. Sosiaalista mediaa
kuvataan tasa-arvoiseksi tyoyhteison vuorovaikutuksen alustaksi. Johtajien positiivinen
suhtautuminen sosiaalisen median mahdollisuuksiin on linjassa aiempien tutkimuksien
kanssa, joista kay ilmi, etta johtajat pd&osin uskovat sosiaalisen median tuovan hyétya
muun muassa tyon tuottavuudelle ja johtamiselle (Andriolen 2010, 75). Sosiaalisen median
ideologia ja teknologiset mahdollisuudet nayttavat olevan linjassa haastateltavien
nakemysten kanssa sosiaalisen median potentiaalista vastata nykypaivén organisaatioiden
tydyhteisdviestinnan tarpeisiin ja ihanteisiin. Sosiaalisen median kuvataan tarjoavan
tehokkaamman ja paremman mahdollisuuden luoda ja yll&pitad yhteyksid, olla
vuorovaikutuksessa ja tehda yhteistyota. (Marr & Kassotakis 2010, 44; Sanastokeskus
2010, 14)
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Sosiaalisen median tavoitteet

Tutkielman tuloksista hahmottuneet tavoitteet sosiaalisen median kéytolle, kuten
osallistaminen, viestinnédn avoimuus, tehokkuus ja yhteisollisyys ovat padosin linjassa
teoreetikkojen nakemysten kanssa sosiaalisen median mahdollisuuksista ja hyodyisté.
Tutkielman tulosten mukaan osallistamisessa olennaisena nahdaén tydyhteison jasenten
aktivointi tyoyhteisoviestintdan sek& mahdollisuus osallistua keskusteluun. Néill4 tekijoilla
uskotaan olevan yhteys my6s organisaatioon sitoutumiseen. Avoin viestinta taas koetaan
tarkedksi tyotehtavistd suoriutumisen seka luottamuksen rakentamisen osalta. Aiemmat
tutkimukset tukevat ndita nakemyksia. Parry & Solidoro (2013, 122—-123) liittavéat
osallistamisen ja avoimen viestinnan organisaatioon sitoutumiseen. He havaitsivat
tutkimuksessaan sosiaalisen median osaltaan edistavén organisaatioon sitoutumista tukien
sen kannalta olennaista viestintdé. Sosiaalisen median mahdollistama avoin viestinté, kuten
tiedon jakaminen ja varastoiminen avoimesti edistden tydssa suoriutumista saa tukea
Treemin ja Leonardin (2012) sosiaalisen median hyotyja késittelevan tutkimuksen
tuloksista. Tutkimus osoittaa sosiaalisen median mahdollistavan organisaatiossa muun
muassa tiedon nakyvyyden, minkd myo6ta toiminta, tieto, erityisosaaminen ja
viestintaverkostot avautuvat muulle tydyhteisélle ndkyvéksi. Menin (2015, 468)
tutkimuksen tulokset puhuvat avoimen viestinnan ja luottamuksen rakentumisen puolesta.
Hénen tutkimuksensa mukaan johtajan aktiivinen viestinta sosiaalisessa mediassa vaikutti
johdettavien nakemykseen viestinnan laadukkuudesta ja suhteesta organisaatioon, minka

my0t4 myos luottamus kasvaa.

Tehokkuuden tavoitteella pyritddn tukemaan tydssa suoriutumista mahdollistamalla
tyonteko, joka ei ole aikaan ja paikkaan sidottua. Toisekseen tehokkuuden n&dhdaan
kasvavan, kun voidaan hyddyntad yhteistd pddomaa. Lisaksi tehokkuuteen liitetddn
tyohyvinvoinnin ndkékulma. Tehokkuuden nahdaan kasvavan kun tydyhteison jasenille
tarjotaan muuntuvat tyotavat, jotka ovat mielekké&itd ja huomioivat yksil6lliset tarpeet.
Myos teoreetikot uskovat tehokkuuden kasvavan, kun tydyhteison jasenilld on hyvat
edellytykset yhteistyolle ja kun tyohon kaytettavat sovellukset tukevat tyon mielekkyytta.
(Isokangas & Kankkunen 2001, 28; Parry & Solidoro 2013, 123.) Sosiaalisen median hyoty

tyon teon tehostamiselle, kuten tiedon jakamiselle ja yhteistyOlle korostuvatkin useissa
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tutkimuksissa (ks. esim. Andriole 2010, 75—78; Bughin, Shui ja Miller 2009, 3.)
Tehokkuuden lisdksi haastateltavat nakevét keskeisen tavoitteena sosiaalisen median
kaytossa yhteisollisyyden. Mahdollisuus tutustua muihin tydyhteison jaseniin seka yhteisen
yrityskulttuurin rakentaminen ndhdéan tarkeané organisaatioiden ollessa yhd enemman
hajallaan. Yhteisollisyyteen liitetddn myos ajatus joukkuehengen rakentamisesta, mihin
pyritaan hdlventamalld johdon ja johdettavien raja-aitoja. Yhteisollisyyden tavoite tasséa
tutkielmassa saa tukea tydpaikan suhteisiin liittyvasta tutkimuksesta. Siasin (2009) mukaan
suhteiden laadulla ndhd&an vaikutuksia muun muassa informaation jaon, palautteen annon,
itsestd kertomisen ja tuen osoituksen maaraan seké vaikuttavuuteen suhteessa. Nain ollen
suhteisiin liittyvan viestinnan tukeminen voidaan ajatella olennaisena my6s muiden

viestinnan funktioiden osalta.

Tydyhteisoviestinnan funktiot

Tutkielman tuloksista kay ilmi, ettéd sosiaalisen median hyodyntdmisessé keskeista on
konkreettista hyotyéa tuottavien sovellusten 16ytdminen. Sovelluksia valittaessa nahdaéan
tarkednd tyoyhteison jasenten osallistaminen kéyttotarkoitusten suunnitteluun. Kokemuksen
sovellusten hyodyllisyydesta nahdadn korreloivan niiden kayttoaktiivisuuden kanssa. Taté
ajatusta tukee Sotiriosin ja Al Salehin (2009, 58-59) tapaustutkimus, jonka mukaan
tyontekijoiden osallistumiseen sosiaalisen median sovelluksissa vaikutti se, odottivatko he
sovellusten kéyton tuovan hyotya. Tutkielman tuloksissa ilmenneet tydyhteisoviestinnéssa
hyddynnettdvat sosiaalisen median sovellukset, kuten sosiaalinen intranet, julkiset
yhteisopalvelut, wiki-pohjaiset sovellukset seké pikaviesti- ja videoneuvottelusovellukset
mukailivat késitysta yleisesti tydyhteisdssa hyddynnettavista sosiaalisen median
sovelluksista (ks. esim. Cardon & Marshall 2015, 276; Hambley, O’Neill & Kline 2007,
52-55; Tilastokeskus 2015.)

Tutkielman tuloksista noussut nékemys julkisista sosiaalisen median sovelluksista
tyoyhteisoviestinndn ymparistond on mielenkiintoinen. Kochin, Gonzalezin ja Leidnerin
(2012, 699) mukaan toisinaan organisaatiot kieltavét yleiset yhteisopalvelut tyoyhteisolts,
mutta tdssa tutkielmassa niill& tunnistetaan erityinen potentiaali tydyhteisdviestinndssa.

Tyobyhteisoviestinnan julkisuuden uskotaan tehostavan joitakin tydyhteisoviestinnan
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funktioita ja tuovan hyotya yhdistéen tydyhteisoviestinndn ja organisaatioviestinnan
toimintoja. Ensinnékin tydyhteisoviestinnén julkisuuden uskotaan tehostavan muun muassa
viestinnan vaikuttavuutta, kuten tydyhteison jaseniin kohdistuvan myoénteisen palautteen
merkitystd. Toisekseen ty0yhteison jasenten innostaminen tydyhteisoviestintaan julkisella
Facebook-sivulla ndhdaén hyvana tapana osallistaa tydyhteison jasenet samalla maineen
rakentamiseen. Aikaisemmat tutkimukset tukevat ajatusta tydyhteison jasenten
potentiaalista organisaation maineen rakentamisessa sosiaalisessa mediassa (ks. esim. Sonja
Dreheri 2014). Toisaalta tutkimukset my6s Kkritisoivat samojen sosiaalisen median
sivustojen hyddyntamisté sekéd henkilokohtaisen eldmén ettd tydelaméan viestinnassa.
DiMiccon ja Millenin (2007, 386) tutkimuksen mukaan julkisten sosiaalisen median
sivustojen kaytto voi aiheuttaa tyontekijoille haasteita hallita sek& henkilokohtaisen eldamén
etta tydeldman suhteita, silla viestintdkayttaytyminen tydeldmassa nahdaan usein
formaalimpana, kuin vapaa-ajan suhteissa. Tutkielman tuloksista noussut nakemys
julkisuuden vaikutuksista tydyhteisoviestinnan funktioiden merkittavyyteen, kuten
myonteisen palautteen antoon on huomionarvoinen. Perinteisesti johtajan ja johdettavan
palautevuorovaikutus mielletd&n interpersonaalisen viestinnan kontekstiin. Téssé
tutkielmassa julkisuuden nahtiin nimenomaan korostavan mydnteisen palautteen
merkittavyyttd. Tama ajatus voi juontaa siitd, ettei sosiaalista mediaa koettu soveltuvaksi
Kriittisen palautteen antamiseen, vaan ainoastaan kannustavaan ja myonteiseen
palautteeseen. Useimmat palautetutkimukset sen sijaan késittavat palautteen molemmat
puolet, jolloin palautetilanteessa toisen osapuolen kasvojenmenettdmisen riski on
huomioitava. Ndkemys tydyhteisoviestinnédn ja organisaatioviestinnan synergiaeduista ja
tyoyhteisOviestinndn vaikuttavuuden kasvusta julkisuuden my6td antavat viitteita
tyoyhteisOviestinndn muutoksesta ja vahvistavat ndkemysté sosiaalisen median roolista

muuttuvissa tavoissa viestia tyoyhteisdssa.

Tulosten mukaan sosiaalisen median hyddyntamiselle tydyhteisoviestinndssa nayttaytyy
useita seka tyotehtéaviin ettd tydpaikan suhteisiin liittyvia viestinnan funktioita. Nama
viestinnan funktiot voidaan jakaa karkeasti tyohon liittyviin tehtavétason
viestintafunktioihin sekd suhdetason viestintafunktioihin. Ty6hon liittyvéat tehtdvatason

viestintafunktiot kasittavét tiedon jakamisen, keskustelut ja paatoksen teon seké
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kollektiivisen sisallontuotannon. Suhdetason viestintafunktioiksi voidaan taas luokitella

sosiaalinen tuki ja palautteenanto seké yhteishengen rakentaminen.

Tiedon jakamisessa sosiaalisessa mediassa hyotyind ndhdédan muun muassa tiedon jaon
helppo toistettavuus, mahdollisuus tarkentaviin kysymyksiin, laajan kuulijakunnan
saavuttaminen samanaikaisesti ja tiedon perille menon seuraaminen. Vaikka sosiaalisen
median ominaisuudet ndhd&an tiedon jakamista tehostavana, uskotaan tiedon jakamisen
taustalla lopulta vaikuttavan yksilon oma halu jakaa tietoa ja auttaa kollegaa.
Keskusteluiden hyotyina nahddén mahdollisuus vaikuttaa, ideoida, ratkoa ongelmia ja
oppia yhdessa. Videokeskustelujen rooli ndhd&an merkittavana mahdollistaen kaikkien
osallistumisen, verbaalisen ja nonverbaalisen viestinnan seka fokusoitumisen tydskentelyn
tehtdvatasoon. Projekteja tyostetddn kollektiivisesti, missd etuna nahdaéan tyon
yhteisomistajuus, kuten mahdollisuus hyédyntéaa toisen tyota ja tyostaa tyota
samanaikaisesti muiden kanssa. Nama viestintafunktiot vastaavat tutkimusten ndkemyksiin
sosiaalisen median kéyttétavoista tyoyhteisoviestinndssa. Sosiaalista mediaa kdytetaan
tutkimusten mukaan ndkemysten, mielipiteiden ja tiedon jakamiseen seka kollegoilta
oppimiseen (Tilastokeskus 2015; Treem, Dailey, Pierce ja Leonard 2015). Hyddyt tiedon
jakamisen osalta mukailevat Treemin ja Leonardin (2012) tutkimuksen tuloksia, joiden
mukaan sosiaalinen media mahdollistaa tiedon nédkyvyyden (visibility), tiedon pysyvyyden
(persistence), tiedon muokattavuuden (editability) ja tiedon yhdistyvyyden (association).
Nékemys tiedon jakamisen aktiivisuuden yhteyksista yksilén tiedon jakamisen
halukkuuden kanssa saa vahvistusta Vuoren ja Okkosen (2012) tutkimuksesta. Tulosten
mukaan tiedon jakamisessa keskeisessa roolissa nahdéaan tyontekijoiden henkilokohtainen
motivaatio jakaa tietoa. Kollektiivinen siséllontuottaminen ja sen hyoty saa tukea Wikien
kayton tutkimuksesta, jonka mukaan niiden nahddén mahdollistavan hyvin yhteistyo ja
tyoprosessien vaiheiden seuraaminen seké tiedon kasittely, mika helpottaa tyon tekoa
(Pinchot 2009, 95-96.)

Ty6paikan suhteisiin liittyvina viestintafunktioina nahdaan yhteiséllisyyden rakentaminen
seka sosiaalinen tuki ja palautteenanto. Tutkielman tulosten mukaan sosiaalinen tuki
néyttaytyy kannustamisena ja tiedollisena tukena ja palautetta annetaan myoénteiseen

savyyn. Yhteisollisyyden rakentamiseen pyritaan esitteleméalla tydyhteison jasenia,
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jarjestamalla kilpailuja, iloitsemalla onnistumisista yhdessa korostaen me-henked ja
ldhentamaéll& johtajien ja johdettavien suhdetta johtajien aktiivisen osallistumisen myotéa.
N&ma viestintdfunktiot saavat tukea tydpaikan suhteisiin liittyvasta tutkimuksesta.
Aiempien tutkimuksien mukaan yhteisollisyyteen liittyvat toiminnot sosiaalisessa mediassa
voidaan ajatella keskeisind myos tyotehtaviin liittyvien tehokkuuden tavoitteiden osalta.
Sunin ja Shangin (2015, 339) tutkimuksen mukaan sosiaalisen median kaytto
organisaatioissa sosiaalisuuteen liittyvissa toiminnoissa edistda sosiaalisen median kéyttoa
mya0s varsinaisiin tyotehtaviin liittyvissa toiminnoissa. Uysalin (2060, 193) tutkimus tukee
sosiaalisen median hyétya tuenannon ja yhteisollisyyden osalta. Tutkimuksen mukaan tuen
jakaminen ja sen seuraaminen sosiaalisessa intranetissé vaikuttivat positiivisesti
tyoyhteisossa yhteisollisyyden tunteeseen. Toisekseen tuenannon nakyvyys oli hyodyksi
my0s niille, jotka eivat osallistuneet vuorovaikutukseen, mutta seurasivat tukeen liittyvaa

vuorovaikutusta.

5.2 Haasteet sosiaalisen median hyodyntamisessa

Keskeisind haasteina sosiaalisen median hyddyntamisessa tutkielman mukaan nahdaan
sovellusten Kirjo, passiivisuus seka avoimuus ja tietotulva. Laaja sosiaalisen sovellusten
kirjo sekd nousevat trendit aiheuttavat haastateltavien mukaan vaikeuksia 10yt&a
sopivimmat sovellukset, jotka vastaavat koko organisaation viestintatarpeisiin. Jatkuvan
sovellusten vaihtamisen nahdaén aiheuttavan kayttohaluttomuutta ja liian usean sovelluksen
hyodyntamisella ja huonosti organisoidulla kaytolla taas ndhdaan negatiivisia vaikutuksia
ty6ssa suoriutumiselle ja tydyhteisdviestinnalle. VVaikka sosiaalinen media on monelle jo
arkipéivaa, vahvistavat ndmé ndkemykset sosiaalisen median tuloksekkaan hyddyntdmisen
tydyhteisoviestinnédssa vaativan perusteellista suunnittelua. Organisaatiot, jotka lahtevét
ennakkoluulottomasti uusimpien trendien mukaan, saattavat nopeasti pettyd, kun
sovellusten lupaukset eivat tdytyk&an. Sen sijaan perusteellinen taustatyd sosiaalisen

median osalta vaatii taas resursseja, mihin ei valttamétté olla valmiita painostamaan.

Passiivisuus nadhdaan toisena keskeisena haasteena. Haastateltavat kokevat sosiaalisen
median sovellusten jalkauttamisen vaikeaksi, minka vuoksi vain osa tydyhteison jasenisté

hyddyntaa sovelluksia aktiivisesti ja osa ei osallistu niihin lainkaan. Passiivisuuden



68

taustalla nahdd&n muutosvastarinta, epaselvat kéytanteet ja sosiaalisen median
vaheksyminen. Sosiaalisen median sovellukset ndhdé&én toisinaan turhina ja vievén aikaa
varsinaiselta tyonteolta. Treem, Dailey, Pierce ja Leonardin (2015) tapaustutkimus osoittaa,
ettd asenteet sosiaalista mediaa kohtaan voivat jakautua tyoyhteisdssa. Tutkimuksen
mukaan skeptisesti sosiaaliseen mediaan suhtautuvat eivat liittneet sosiaalisen median
toimintoja tyontekoon ja pelkasivat sen hairitsevan tyota. Myoskaan sen mahdollistaman
avoimen viestinnan ja itsestakertomisen ei nahty kuuluvan tyopaikalle. My6s aiemmissa
tutkimuksissa on huomioitu sosiaalisen median mahdollistaman osallistumisen vastinpari
passiivisuus. Tutkimuksen mukaan sosiaalisen median ominaisuudet mahdollistavat
avoimen ja osallistavan viestinnan liséksi tiedon piilottelua ja peittelya (Gibbs, Rozaidi &
Eisenberg 2013, 102). Passiivisuus voidaan ajatella ongelmallisena etenkin siksi, ettd se
haastaa sosiaalisen median kaytolle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Taté tukee myos
Menin (2014) tutkimuksen tulokset johtamisen, sosiaalisen median, tyéhyvinvoinnin ja
symmetrisen viestinnan yhteyksistad. Odotukset symmetrisesta viestinnasta eivat saaneet
tukea, mihin arvioitiin syyné se, etteivat sosiaalisen median valineet olleet todellisuudessa

aktiivisessa kdytossa organisaatiossa.

Asiantuntijat korostavat usein sosiaalisen median hyddyissa avointa tietoa, jolloin tieto on
kaikkien saatavilla ja hyddynnettavissé seké kaikilla on mahdollisuus osallistua (ks. esim.
Leonardi, Huysman ja Steinfield, 2013; Treem & Leonard 2012). Tutkielman tuloksissa
ilmeni kuitenkin avoimen viestinnan ja osallistumisen aiheuttavan hyodyn liséksi haasteita.
Viestinndn avoimuudessa haastateltavat nékivat riskina tiedon jarjestamisen niin, etta se on
helposti 10ydettavissa seké viestitulvan, jolloin tarked tieto voi menna helposti ohi. Lisaksi
kaikkien mahdollisuus tarkastella keskusteluja ndhdéan riskina synnyttaa
vaarinymmarryksid, silla keskustelun alkuperéinen konteksti ei ole vélttamatta kaikille yhta
selvd ja eri kulttuureissa on omat tavat viestid. Tasta voidaan paatella, ettd vaikka
sosiaalinen media antaa hyvéat mahdollisuudet avoimelle tiedon jaolle ja sailytykselle, on
yhteisten toimintatapojen solmiminen keskeist, jotta tietoa voidaan tehokkaasti hyddyntaa,

eika viestintd kuormita tyon tekoa.
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5.3 Johtajan rooli sosiaalisessa mediassa

Tutkielman tulosten mukaan johtajien rooli sosiaalisen median hyddyntdmisessé koetaan
merkittdvana. Johtajien tehtdvana nahdaan selittaa sosiaalisen median kdyton tarkoitus,
huolehtia kayttotaidoista seka toimia esimerkkina sosiaalisen median kaytdssa. My6s
teoreetikot korostavat johtajien roolia sosiaalisen median hyotyjen perustelussa ja
roolimallina toimimisessa (ks. esim. Andriole 2010, 75) Tutkimusten mukaan johtajan tuki,
kuten sosiaalisen median sovellusten ja niiden hyddyn markkinointi, tarvittavan
koulutuksen tarjoaminen ja osallistumisesta palkitseminen vaikuttivat tiedon jakoon ja
kollektiiviseen sisallontuotantoon sosiaalisessa mediassa. (Sotirios & Al Saleh 2009, 59.)
Taman tutkielman tuloksissa esiintyneet haasteet jalkauttaa sosiaalisen median sovellukset
vahvistavat johtajan roolin merkittavyytta esimerkkiné toimimisesta sosiaalisessa mediassa.
Epaselvyys sosiaalisen median ké&yton tarkoituksesta ja johtajan passiivisuus sosiaalisessa
mediassa aiheuttivat passiivisuutta myds hanen l&hijohdettaviensa keskuudessa. Néin ollen
johtajien rooli sosiaalisen median kéyton aktivoinnissa voidaan ajatella olennaisena, jotta
sovellusten kéytolla voidaan saavuttaa tavoiteltuja myonteisia vaikutuksia

tydyhteisoviestinnassa.

Sosiaalisen median n&hdéén tarjoavan hyvan mahdollisuuden johtamiseen liittyviin
viestintafunktioihin, kuten organisaation toiminnan, strategian ja tavoitteiden
selkeyttamiseen seka johdettavien motivointiin. Sosiaalisen median nahdéaén tarjoavan
helpon tavan motivoida johdettavia ja motivointi yhteisollisell& tavalla taas nahdaén
tehokkaana. Vaikka tutkielman tuloksissa painottuu johtajan roolin tarkeys sosiaalisen
median kaytdssd, nahdaéan johtajan roolin tarpeeton korostaminen Kuitenkin
tydyhteisdviestinnan tavoitteiden kannalta haitallisena. Ensinnakin johtajien mukaan
asiantuntijatyssa on toisinaan merkittdvampaa asettautua johdettavan rooliin tai tyon
edellytysten mahdollistajan rooliin. Toisekseen ndhdaan tarkeédna, etta johtaja antaa
johdettaville tilaa keskeisissé tyoyhteisoviestinnan funktioissa, kuten tuenannossa, ja
mahdollistaa ndin merkityksellisen johdettavien vélisen vertaistuen seka tuelle myonteisen
kulttuurin muodostumisen. Johtajien ndkemykset johtamisesta saavat tukea aiemmista
johtamistutkimuksista. Aberg (2006, 93) mainitsee johtamisviestinndn maaritelmassaan

muun muassa asioiden tulkinnan, toimintaan tarvittavan tiedon tuottamisen ja jakamisen,
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yksil6iden tydn suuntauksen sekd motivoinnin ja kannustamisen. Motivoinnin ndkokulma
sosiaalisessa mediassa on linjassa Korzynskin (2013, 186) tutkimuksen kanssa. Tulosten
mukaan oganisaatioiden ollessa hajallaan, nahdddn muun muassa sosiaalisen median
sovellukset tarkeind vuorovaikutusympéristoind johtajille luoda side johdettaviin ja
vaikuttaa myonteisesti heidan motivaatioon. Johtajien ndkemys oman asemansa
haivyttamisestd saa myds tukea nykypaivan johtamisndkemyksistd. Transformationaalinen
johtaminen korostaa johdettavan motiivin maarittdmista ja hanen tarpeisiinsa vastaamista ja
palveleva johtaminen korostaa johdettavaa, valtaistaa heitd ja auttaa heitd kehittdmaan
henkilokohtaisia kykyjaan (Northouse 2013, 185-186, 219). Sosiaalinen media voidaankin
ajatella toimintamahdollisuuksiltaan hyvéna ymparistona toteuttaa matalan
organisaatiokulttuurin ihannoimia johtamistyyleja, joissa keskeistd on johtajan
kiinnostuksen ja kannustuksen osoitus, mutta myos luottamus ja tyoyhteison jasenten

valtaistaminen.
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6 PAATANTO

6.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkielmaa tehtdessa olennaista on pyrkia kautta koko prosessin vélttdmaén virheiden
syntya tulosten luotettavuuden ja patevyyden takaamiseksi. Tasta huolimatta luotettavuus ja
patevyys vaihtelevat, joten jokaisen tutkimuksen kohdalla on olennaista pyrkié arvioimaan
tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Termit reliaabelius, eli mittaustulosten toistettavuus, ja
validius, mittarin kyky mitata tutkittavaa asiaa, ovat syntyneet kvantitatiivisen tutkimuksen
piirissé ja niiden toimivuutta laadullisen tutkimuksen arvioinnissa Kkritisoidaan. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 231-232.)

Laadullisessa tutkimuksessa on hyvéksyttéva se tosiasia, etté tutkija on tutkimuksensa
keskeinen tutkimusvaline. N&in ollen laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerind
voidaan pitaa tutkijaa itse, jolloin koko tutkimusprosessia koskee luotettavuus arviointi.
Tama tekee selvan eron méaaralliseen tutkimukseen, jossa luotettavuuden arviointi
kohdistuu nimenomaan mittauksen luotettavuudesta, puuttumatta tutkijan muiden
toimenpiteiden arviointiin. N&in ollen perinteisesti ymmarrettyna validiteetti ja
reliabiliteetti eivat sovellu laadullisen tutkimuksen arvioimiseen. (Eskola & Suoranta 2008,
210-201.)

Hirsjarven, Remenksen ja Sajavaaran (2009, 232) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta voi pyrkia lisadméaan tarkalla selostuksella tutkimuksen toteutuksesta
kaikkine vaiheineen. Luotettavuutta lis&a tarkka kuvailu aineiston keruusta,
aineistonkeruutilanteesta, yksityiskohdista, kuten haastatteluiden kestoista sekd arvio
mahdollisten héiridtekijoiden ja virhetulkintojen vaikutuksista tuloksiin. Laadullisessa
aineistossa keskioon nousevat myos luokitteluiden tekeminen. Tutkimuksen raportoinnissa
on olennaista luokitteluiden syntymisen taustat ja perusteet. Tulosten raportoinnissa taas
tarkeéksi nousee se, mihin paatelmét perustuvat ja sen havainnollistaminen. Tassé
tutkielmassa tutkielman luotettavuuden tayttymiseen on pyritty vastaamaan alusta saakka

tutkimuksen toteutuksessa seka sen raportoinnissa. Kappaleessa 3. on pyritty kuvaamaan
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tarkasti haastatteluiden toteutus, kuten haastattelupaikat, haastateltavat ja heidén taustat
yksityisyyden suojaa mukaillen, haastatteluiden kestot seka haastattelurungon rakenne.
Kappaleessa 4. sen sijaan perehdytéan aineiston analyysin kuvaamiseen, jossa on pyritty
havainnollistamaan koodauksen rakentaminen ja luokkien muodostaminen tarkasti k&yttaen
esimerkkeja aineiston analyysivaiheesta. Kappale 5. kokoaa tulokset, joiden luotettavuutta
on pyritty lisaédmaan runsain esimerkein, jotka on nostettu suoraan aineistosta. Tutkielman
luotettavuutta arvioidaan vield tarkemmin Eskolan ja Suorannan (2008, 211-212)

kriteereilld, joita ovat uskottavuus, siirrettavyys, varmuus ja vahvistuvuus.

Uskottavuuden Kriteeri kyseenalaistaa sen vastaavatko tutkijan késitykset ja hdnen
tulkintansa tutkittavien kasityksista toisiaan. Taméan kysymyksen kohdalla varmuutta ei
valttdmatta toisi, vaikka vastaukset tarkastettaisiin tutkittavilta, silla he saattavat olla
kykenemattomia hahmottamaan tilannettaan tai kokemustaan. (Eskola & Suoranta 2008,
211) Téassa tutkielmassa haastavaa tutkittavien késitysten tulkinnasta teki se, etta
haastateltavat olivat johtajia ja kayttivat kokemustensa ja ajatustensa kuvauksessa myos
valmiita késitteitd. Késitteet osittain helpottivat haastateltavien vastausten tulkintaa, mutta
osoittautuivat myos ristiriitaisiksi. N&in ollen tutkijana en voinut suoraan luottaa
haastateltavien kayttamiin kasitteisiin tukeutuen aineiston koodaamisessa ja luokittelussa
taysin niihin. Etenkin viestinnan alan késitteistd saattoi olla haastateltavien sanelemana
ristiriitaista verrattuna heidan tarkempaa selitykseen kokemuksistaan. Talléin pyrin
tulkitsemaan asiakokonaisuuksia ja ké&sitteellistdmaan ne uudelleen. N&in tdman tulosten
luotettavuuden kannalta olennaisena, jotta haastateltavien vastauksien tulkinnat ovat

keskendaan linjassa.

Tutkimuksen tulosten siirrettdvyys voi olla mahdollista jossain madrin, mutta silla ei
tarkoiteta samaa kuin yleistettavyydell&. Naturalistinen paradigman mukaan sosiaalisen
todellisuuden monimuotoisuus ei nimittdin mahdollista tulosten yleistettavyytta. (Eskola &
Suoranta 2008, 211-212.) Taman tutkielman tuloksia saattaisi olla haastavaa siirtaa toiseen
kontekstiin, sill& sosiaalisen median kaytto eri tydyhteisodissa voi poiketa merkittavasti
muun muassa riippuen alasta, organisaation koosta ja organisaatiokulttuurista. Myods
johtajien kokemukset ja ajatukset liittyen sosiaaliseen mediaan voivat olla varsin

yksilollisia ja juontaa johtajan omista taustoista ja arvoista. Sosiaalinen media terminé on
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myos hyvin monitulkintainen, jolloin jo pelkastaan sosiaalisen median maaritelma voi
aiheuttaa suurta varianssia aiheen jatkotutkimuksille. Tassa tutkielmassa sosiaalinen media
madriteltiin tietylld tavalla, mutta toisessa yhteydessa sen raamit voivat olla erilaiset ja
tuottaa ndin ollen myods sen mukaisia tuloksia. Mikali tutkimus toistettaisiin samoihin
tutkimuksen lahtokohtiin ja menetelmiin nojaten, kuin tdmé tutkielma, saattaisivat tulokset
olla osittain siirrettavissd. Sosiaalinen media tydyhteisdviestinndssa on aiheeltaan hyvin
ajankohtainen ja sen suosio seka siitd syntynyt julkinen keskustelu ovat saattaneet vaikuttaa
sosiaalisen median asemaan tydyhteisdjen viestinnéssa ja johtajien mielipiteissa niin, etta

ainakin osittain samat elementit olisivat havaittavissa jatkotutkimustuloksissa.

Varmuutta Eskolan ja Suorannan (2008, 212) mukaan voidaan lisatd huomioimalla
tutkimuksen tekijan omat ennakko-oletukset. Téssé tutkielmassa tutkijalla ei ollut
lahtdkohtaisesti ennakko-oletuksia tuloksiin liittyen, silla sosiaalinen media
tydyhteisoviestinnan kontekstissa seka johtajuus eivét ole aihealueita, joihin minulla
tutkijana olisi omakohtaista tarttumapintaa ennestéan. Perehtyminen aihetta aiemmin
tutkineeseen kirjallisuuteen lisasi ymmarrysténi aiheesta, mutta talloinkin pyrin
suhtautumaan avoimesti aineiston keruuseen ollen utelias uusille ndkdkulmille. Mydskaan
analyysia tehdessa omat mahdolliset ennakko-oletukset eivat saaneet tilaa, silla aihe tassa

kontekstissa oli itselleni vieras.

Vahvistuvuudella Eskola ja Suoranta (2008, 212) tarkoittavat sitd, etta tutkielman tulkinnat
ovat linjassa vastaavien ilmiota tarkastelleiden tutkimusten kanssa. Tutkielman tuloksissa
oli yhtenevaisyyksia aiempien sosiaalisen median tutkimusten kanssa. Aiheesta on
kuitenkin vahan tutkimusta ennestéan ja niidenkin anti perustuu suurelta osin

asiantuntijoiden mielipiteisiin, kuin vankkaan yleistettavaan tutkimukseen.

6.2 Sovellusehdotuksia ja jatkotutkimushaasteita

Tama tutkielma suoritettiin laadullisin menetelmin, eik& tuloksia voida taten pitaa
yleistettavind. Tutkimus antaa kuitenkin mielenkiintoista tietoa sosiaalisen median
asemasta tyoelamaéssa ja sen kayttémahdollisuuksista seké niihin liittyvista haasteista
tydyhteisoviestinndssa. Tutkimuksen tuottama tieto voi tarjota hyotya organisaatioille,
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joiden tavoitteena on kehittaa tydyhteisdviestintad hyodyntden sosiaalisen median
sovelluksia. Toisekseen tutkimuksen tulokset voivat antaa suuntaa tulevalle sosiaalisen

median tutkimukselle tarjoten mielenkiintoisia tarttumakohtia tarkempaa tarkastelua varten.

Tutkielman tuloksista ilmenneet tavoitteet ja viestinnan funktiot toimivat yleisesti
organisaatioille esimerkkind, miten sosiaalista mediaa voidaan hyddyntaa
tyoyhteisOviestinndssa. Tuloksissa arvioitiin tavoitteiden ja viestinnan funktioiden
vastaavuutta, miké osoittaa tavoitteiden suurelta osin tayttyvan, mutta tuo ilmi myos
keskeisia haasteita. Arvion pohjalta voidaan tehda suosituksia, miten johtaja voi pyrkia
valttamaan tutkielmassa nousseita keskeisia haasteita tyoyhteisoviestinndssa sosiaalisessa
mediassa. Johtajan roolilla ja sosiaalisen median kayttdonoton prosessilla voidaan ndhda
vaikutuksia sille, miten hyvin sosiaalisen median hy6ty onnistutaan lunastamaan
tydyhteisoviestinndssd. Ensinnakin tulokset antavat osviittaa siitd, ettd vaikka sosiaalisen
median suosio on kasvanut nopeasti, on sen sovellusten hyédyntdmisté syyta suunnitella
perusteellisesti tydyhteisoviestinndn kontekstissa. Hatikoidysti valitut sovellukset seké
viestinnan puute sovellusten merkityksestd nayttivat vaikuttavan kielteisesti sovellusten
hyodyllisyyteen tydyhteisdviestinnassd. Tulosten mukaan tydyhteison jasenten
osallistaminen suunnitteluvaiheeseen voi olla merkittavaa, jotta sovellusten valinnassa
tullaan huomioineeksi koko tydyhteison viestinnén tarpeet ja sovellusten jalkauttaminen on
tuloksellista. Sosiaalisen median kayton tavoitteiden luominen ja yhteiset toimintamallit
nayttaytyvat keskeisina tuloksekkaan kéyton osalta. Tavoitteet suuntaavat sovellusten
kayttoa, mika voi helpottaa osallistumista. Yhteisilla toimintamalleilla voidaan
mahdollisesti valttdd muun muassa avoimen viestinnan aiheuttamaa tietotulvaa ja edistéa
tiedon jakamista, sailyttamista ja hyodyntamistéd. Selkeiden tavoitteiden myota on myds
mahdollista arvioida sosiaaliselle median tuomaa hyotya ja kehittaé tyoyhteisdviestintaa
havaintojen pohjalta. Tulosten mukaan johtajan vastuuna ndhdaankin sosiaalisen median
tavoitteiden selittdminen tydyhteisolle seka tavoitteisiin tahtaéviin viestintafunktioihin
ohjaaminen toimien esimerkkina. Vaikka johtajan rooli on merkittdva, ndhdaan johtajan
roolin asettaminen keskioon sosiaalisessa mediassa haitallisena tydyhteisoviestinnalle.
Sosiaalisen median ideologian mukaisessa koko tydyhteison kattavaan vuorovaikutukseen
kannustamisessa on tarke&é osoittaa johtajuutta tarvittavissa maarin, mutta antaa myos tilaa

tyoyhteison jasenille.
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Tulosten perusteella voidaan havaita, etta tydyhteisoviestintd on muutoksessa. Tutkielman
tulokset antoivat osviittaa siitd, ettd tydyhteisdviestinndn ja organisaatioviestinnan rajojen
vetdminen nahdddn nykyéaén haastavana sosiaalisessa mediassa. Ensinndkin ndiden
viestintafunktioiden ajatellaan menevan osin limittéin ja toisekseen niiden yhdistdmisen
koetaan tuovan etua. Tydyhteisdviestinnan tutkimuksessa onkin aiheellista huomioida
tydyhteisdviestinndn muuttunut luonne, jattdmatta kuitenkaan huomioimatta
interpersonaalisen viestinnan kontekstiin kuuluvien tydyhteisoviestinnan funktioiden
erityisyyttd. Vaikka viestinndn arvoissa lapindkyvyys nédyttaa kasvattavan merkitystaéan, on
tydyhteisdissé interpersonaalisen viestinnan kontekstiin kuuluvia viestintafunktioita, joita ei
voida ajatella avoimen viestinnan piiriin, esimerkiksi arvioivan palautteen anto seka

tyopaikan interpersonaalisiin suhteisiin liittyva viestinta.

Aiheen tutkiminen todisti sen, ettd sosiaalisen median kaytosta tydyhteisdviestinndssa on
vield varsin vahén tutkimusta, vaikka aiheena se on saavuttanut jo suurta kiinnostusta.
Tutkielman tulokset vahvistavat aiempien tutkimusten ndkemysté sosiaalisen median
potentiaalista tyoyhteisdviestinnalle. Sen tarjoaman yhteisollisen vuorovaikutusympariston
voidaan ajatella kasvattavan merkitystdan organisaatioiden hajautuessa. Painopiste
sosiaalisen median tutkimuksissa onkin sosiaalisen median hyddyissa ja mahdollisuuksissa.
Taman tutkielman tuloksista ilmenee, ettei sosiaalisen median hyotyjen lunastaminen ole
kuitenkaan ongelmatonta. Tutkielman tulokset sosiaalisen median haasteista tuovat ilmi
huomionarvoista kritiikkia sosiaalisen median kayttoon liittyen. Vaikka sosiaalisen median
sovellukset voidaan ndhdé hyodyllisina tydyhteisoviestinnassa, myos Tilastokeskuksen
(2015a) tulokset osoittavat, etteivat ne ole potentiaalistaan huolimatta viel& vakiinnuttaneet
paikkaansa organisaatioissa tyoyhteisoviestinnan funktioiden osalta. Tdémé heréttaa
kysymyksen, onko sosiaalisen median potentiaalin julistus ylikorostunutta, vai onko syyné
mahdollisesti sovellusten kayttoon liittyvat haasteet. Selvyyden saaminen ndihin

kysymyksiin vaatii lisdé tutkimusta.

Sosiaalisen median tutkimus keskittyy paljolti sovellusten tarjoamaan hy6tyyn tyonteon
osalta, mutta tassé tutkielmassa suhdetason viestinnalla néhtiin olennainen merkitys.
Sosiaalisen median anti tydpaikan suhteisiin liittyvassa viestinnéssé olisikin ajankohtainen

tutkimusaihe. Organisaatioiden hajautuminen saattaa haastaa kokemuksen kuulumisesta



76

osaksi yhteis6a seka tydyhteison vuorovaikutussuhteiden muodostumisen. Tyoyhteison
suhteilla, kuten johtaja-alaissuhteilla ja vertaisten valisilla suhteilla on tutkimusten mukaan
vaikutuksia tyohyvinvointiin (ks. esim. Schermuly & Meyer 2016). Néin ollen tutkimus
sosiaalisen median roolista tyopaikan suhteiden, kuten johtaja-alaissuhteen seké vertaisten
valisten suhteiden muodostumisessa on keskeinen aihe, johon tutkimusta olisi aiheellista

keskittaa.
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